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1 Uvod

wvewr

tento vyrobni faktor, tedy lidi, mize dale rozvijet a motivovat k vy$§im vykonim.
Z persondlnich oddéleni se ¢asem stalo fizeni lidskych zdroji, které ma rozvoj zamést-
nancu na starosti. Jejich motivaci maji na starosti manazeti. Zaméstnanci v ramci pod-
niku ziji v urcité vytvorené kultuie.Tato kultura se vytvofila samovolné nebo je cilené

budovana manaZery. Rika se ji podnikova kultura.

Podnikova kultura méa na vSechny zaméstnance podstatny vliv, a to jak pozitivni, tak
negativni. Pisobi na jeho chovani, at’ uz ji vnima nebo ne. Podnikové kultura mtize své
zaméstnance jako motivovat, tak demotivovat. Kazdy podnik by proto mél usilovat o
silnou a zdravou podnikovou kulturu, se kterou se jeho zaméstnanci ztotozni a ktera je
bude motivovat. V podniku musi panovat duvéra jak ze strany zamé&stnancd, tak ze stra-
ny zaméstnavatelii. Poté se mohou zaméstnanci zacit rozvijet efektivnéji profesné i

osobnostné.

Motivace zaméstnanci hraje v podniku velmi dulezitou roli. Motivovani zaméstnanci,
ktefi se dokazali identifikovat se svoji praci, jsou vykonn¢j$i nez ti, ktefi motivovani
nejsou. Kazdy podnik by mél usilovat o to, aby mél motivované zaméstnance. Motivo-
vat zaméstnance mize podnik mnoha zpusoby. Jednim z nich je vytvofit takovou pod-
nikovou kulturu, kterd bude silna a zdravé a bude mit tedy silny a pozitivni vliv na je-

jich motivaci.

Cilem této bakalaiské prace bylo specifikovat problematiku podnikové kultury ve sméru
jejich kulturnich dimenzi a mozného motivacniho faktoru ve sméru znalostni ekonomi-
Ky. K tomuto tucelu byl vybran hotel Zamek Vale¢, ktery se zabyva poskytovanim slu-

zeb, a to nejen ubytovacich.

Prace se déli na nékolik kapitol. Prvni kapitolaje literarni resersi s vysvétlenim zédklad-
nich teoretickych pojmu v souvislosti s bakalafskou praci. Jedna se o motivaci a podni-
kovou kulturu. Je vymezen pojem podnikova kultura, prvky, ze kterych se sklada, jsou
vysvétleny razné typologie podnikové kultury, sila a zména. Dale jsou piedstaveny di-
menze podnikové kultury podle G. Hofstedeho, se kterymi se pracuje v praktické casti.
Dalsim pojmem, ktery je v teoretické Casti vysvétlen, je pojem motivace. Motivace je
Vv praci definovéna a jsou pfibliZzeny typy a teorie motivace. V praktické ¢asti je popsana

metodika, kterou jsou data sbirdna a néasledné zpracovana.



Po utfidéni, analyze a ziskanych informaci byla provedena analyza podnikové kultury.
V zavéru jsou vysledky shrnuty a doplnény navrhy zmén v ndvaznosti na znalostni eko-
nomiku tak, aby se podnikovéa kultura stala vice motivujici. Tim dochazi k naplnéni cilu

bakalarské prace.



2 Literarni reserse

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Vymezeni pojmu podnikova kultura

Novy, Surynek (2006) vymezuji podnikovou kulturu jako celistvy soubor hodnot, no-
rem, vzorcl jedndni a instituci, které urcuje zpiisob a podoby chovani zaméstnanci,
jejich vztahy uvniti socialniho systému organizace i vztahy navenek(Bedrnova & Novy,

2002).

Podnikova kultura se navenek projevuje nematerialné jako image firmy ¢i jeji podniko-
vé filozofie. Dale se projevuje materialn€, a to produkty organizace, ale i designem,

propagaci, jednanim a podobné.

Uvnitt podniku se kultura projevuje nematerialné naptiklad stylem fizeni, toky informa-
ci, podnikovym klimatem apod. Materialné€ se projevuje jako pracovni prostiedi a pra-

covni podminky.

Kilmann, Saxton a Serpa (1985) chépu podnikovou kulturu jako sdilené filozofie, ideo-
logie, hodnoty, predpoklady, nazory, o¢ekavani, postoje a normy, které odhaluji impli-
citni €1 explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a fesit problémy: jako zpl-

sob, jak se véci u nés delaji(Lukasova, 2010).

Williams, Dobson a Walters (1989) podle Furnham a Gunter (1993) vidi podnikovou
kulturu jako obecné sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které existuji
V organizaci, pficemz kultura determinuje procesy rozhodovani a feSeni problémul
Vv organizaci, ovliviluje cile, nastroje a zplsoby jednani, je zdrojem motivace a demoti-

vace, spokojenosti a nespokojenosti(Lukasova, 2010).

Podnikova kultura jsou zakladni nazory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzor-
ce chovani, které jsou disledkem téchto sdilenych vyznami, a symboly, které vyjadiuji

spojeni mezi ptedpoklady, hodnotami a chovanim ¢lenti organizace ((LukaSova, 2010).

Hall (1995) definuje podnikovou kulturu jako programovany zptisob vnimani, odvozeny

z nazoru a hodnot(Lukasova & Novy, 2004).

Podle Gordona (1991) je podnikova kultura pro organizaci specificky systém Siroce
sdilenych ptedpokladii a hodnot, které jsou zakladem pro typické vzorce chova-

ni(LukéSovéa & Novy, 2004).



Podnikova kultura je to, jak se véci u nds délaji... to, co je pro organizaci typické, jeji
zvyky, ptevladajici postoje, vytvoiené vzorce akceptovaného a neakceptovaného cho-

vani (Lukasova & Novy, 2004)

Je to vzorec sdilenych zakladnich pfedpokladu, které si skupina osvojila pii feseni pro-
blémi externi adaptace a interni integrace a které se natolik osvédcili, Ze jsou povazo-
vany za platné a jsou preddvany novym ¢lenlim organizace jako zptisob vnimani, mys-

leni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémum spravny (Schein, 2010).

Vzorec ndzord, hodnot a naucenych zptsobli zvladani situaci, zalozeny na zkuSenos-
tech, které vznikly b&hem historie organizaci, a které jsou manifestovany v jejich mate-

rialnich aspektech a v chovani ¢lentt (Andrew D. Brown., 1995)

Do této problematiky zahrnuje fada autort také pojmy jako kultura firmy, firemni kultu-
ra, manazerska kultura ¢i kultura firmy. VétSinou se tim chape vnitini klimat podniku,

proto se Casto v ¢estiné pouziva pojem vnitropodnikové Klima(Jifi Dédina, 2005).

Podnikova kultura vyjadiuje charakter firmy, atmosféru uvniti, smysleni a chovani za-
meéstnancl podniku. Do podnikové kultury se zahrnuji 1 zvyklosti a ritudly daného pod-
niku a o jejich hodnotach. Ty se projevuji jako vzorec chovani vSech pracovniki. Pfi
Castém opakovani se tvofi vzorec chovani, ktery mize byt nevédomy, ale je dulezity pfi

vytvafeni a piijimani pravidel podnikové kultury (Vysekalova & Mikes, 2009).

2.1.2 Prvky podnikové kultury

Prvky podnikové kultury jsou definovany jako nejjednodussi strukturédlni a funkéni jed-
notky, jsou to zakladni komponenty podnikové kultury. Tyto prvky nejsou nijak vyme-
zeny a zafazeny do kategorii. Mezi nej€ast&js$i prvky jsou povazovany: zakladni pie-
svédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty, coz je vnéj$i manifestace kultury, naby-
vajici nemateridlni a materialni (behaviordlni) povahu. Pro spravné fungovani podniko-
vé kultury je dilezité, aby byli vSichni pracovnici v dané organizaci seznameni s témito

prvky, a aby jim porozuméli(Lukasova & Novy, 2004).

Zdkladni predpoklady, hodnoty, postoje

Zakladni predpoklady lze definovat jako zafixované predstavy o tom, jak funguje reali-

ta. Lidé je povazuji za nezpochybnitelné, pravdivé a samoziejmé. Funguji automaticky

a nevédomeg, jsou velmi stabilni a odolné proti zménam. Slovo zakladni zde znamena to,

7e jsou pro nas natolik samoziejmé, ze se o nich hovoii velmi ziidka. Je-li K tomu nékdo

donucen, ma tendenci je branit(Lukasova, 2010). Tyto piedpoklady vznikaji na zaklad¢
6



opakovani zkuSenosti. Pfikladem z praxe mulize byt tvrzeni, Ze spolupracovnikiim se da

vetit, nebo naopak(Lukasova & Novy, 2004).

Hodnota je néco, co je jednotlivec ¢i skupina povazuje za dulezité a dava tomu vyznam.
Predstavuji preference, které se promitnou do rozhodovani jednotlivce ¢i organizace.
Ovliviuji stanoviska a postoje lidi v tom, co povazuji za dobré ¢i Spatné, prijatelné, ne-
ptijatelné. Individualni hodnoty ¢loveéka uvadi, co je pro néj dulezité. Organiza¢ni hod-
noty naproti tomu vyjadiuji, co je dilezité¢ pro podnik jako takovy, ¢emu ptiklada vy-
znam. Jako organiza¢ni hodnota mohou byt uvedeny ptiklady spokojenost zédkazniki,
ochrana zivotniho prosttedi, snaha porazit konkurenci, dbat na dokonalost(Lukasova &

Novy, 2004).

vvvvvv

pfi jejim utvareni. Hodnoty organizace byvaji formulovany a jsou zaneseny do filosofie
podniku ¢i do jeho etického kodexu a jsou s nimi seznameni vSichni pracovnici. Nékteré
podniky své hodnoty ukazuji navenek, aby si vytvofili image. Problém, ktery se v praxi
vyskytuje, ukazuje na to, Ze tyto hodnoty nemusi byt vSemi vnimany pozitiv-

né(Lukasova, 2010).

Postoje vyjadiuji negativni nebo pozitivni vztahy, které jsou vedeny viici osobé, véci

udalosti ¢1 problému (Lukasova, 2010).

Normy chovani

Normy chovani jsou nepsana pravidla, zptisoby chovani, kterymi se skupina jako celek
fidi a akceptuje je. Tykaji se oblasti pracovnich ¢innosti (kvalita €1 rychlost odvedené
préace, zpusob, jakym se jedna se zakazniky), mohou se ale tykat i zptisobu oblékani.
Dodrzovani norem byva ,,odménovano®, jejich poruseni se naopak ,trestd”. Jak odmé-
ny, tak i tresty maji spise emocionalni formu. To se vyskytuje tak, ze k t€ém, co je dodr-
7uji, se ostatni ¢lenové spolecnosti chovaji vstiicné a pratelsky. Naopak k tomu, kdo
dané normy poruSuje, se ostatni ¢lenové stavi chladné€, odmitave, ignoruji je a mohou
zaujimat az nepiatelsky postoj(Lukasova & Novy, 2004). Maji pro organizaci zasadni
vyznam. RozliSuji, co je pfijatelné a co nikoliv. Tim vyznacuji chovani pracovnikl a
vytvafi stabilni a piedvidatelné prostredi (Lukasova, 2010). Nikdy nejsou pisemné. Po-
kud by byly, uz by neslo o normy, ale o zasady nebo procedury. Pfedavany jsou bud’
ustni formou, nebo chovanim ostatnich ¢lenti. Upeviiovany mohou byt reakcemi lidi na

jejich poruseni(Armstrong, 2002).



Artefakty

Artefakty nabyvaji materidlni a nemateridlni (behavioralni) podobu. Mezi materialni
artefakty se fadi architektura budov, materidlni vybaveni firem, vytvafené produkty,
vyrocni zpravy, propagacni brozurky a letacky apod. Do nemateridlnich artefakti se
fadi jazyk, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritudly, ceremonialy ¢i symboly.
Symboly sem vSak fadi jen nektefi autofi, protoze podle ostatnich symbolem muze byt

prakticky kazdy prvek podnikové kultury(Lukasova & Novy, 2004).

Jazyk je prirozeny prostiedek komunikace a je povazovan za rozhodujici nastroj zpro-
sttedkovani norem a hodnot podnikové kultury. Re¢ a podnikova kultura jsou neoddéli-
telné, hlavné z podobé vypravéni ptibéhu a historek(Bedrnova & Novy, 2002). Odrazi
hodnoty zastdvané v organizaci, rozliSuje mezi formalnosti a neformalnosti. Dobra uro-
vent komunikace zvySuje emociondlni pohodu ve firmé, $patnd vede k nedorozuméni az
konfliktim. Historky jsou ,,pfibarvené* piib¢hy, které se v organizaci v minulosti sku-
tecné staly. Je velmi obtizné zjistit, jak se doopravdy staly, protoze kazdy je vypravi
jinym zpusobem. Historky jsou velmi vyznamnym zpisobem, jak pfedat podnikovou
kulturu déle, protoze jsou lehce zapamatovatelné a ptitazlivé. Myty, které existuji v or-
ganizacich, jsou urcité zptsoby vykladu ¢i uvareni které objasiiuji bud’ Zadouci, nebo
nezadouci chovani v organizaci. Na rozdil od historek nemaji vétSinou raciondlni za-
klad, vznikaji spiSe proto, protoze lidé pottebuji nécemu vetit. Mohou mit i podobu vy-
pravénych ptibéhi. Od historek je ale odlisuje to, Ze jsou naprosto smyslené. Byvaji to
ptibchy, které navazuji na minulost, soucasnost, ale 1 budoucnost. Mohou byt zdivod-
nénim pro jednéni, které se miiZe jevit jako sobecké a nemoralni. Jde naptiklad o znacné
rozdily ve mzdach vedoucich pracovnikli. Mytus takto ospravedliuje tento rozdil jako
divod potteby ,,specialnich® dovednosti a schopnosti pro danou pozici, 1 kdyz to ve

skute¢nosti neni pravda(Lukéasova & Novy, 2004).

Néaméty mytt a historek se ¢asto ztotoziiuji. VéEtSinou jde o zaloZeni firmy a €iny hrdi-
nu. Historky 1 myty dané firmy naznacuji, ze ona firma je jedine¢na a odlisna od jinych.
Pro toho, kdo v ni pracuje, je to tak obrovska Cest, Ze mohou pracovat po boku uspés-
nych firemnich hrdint. Diky kombinaci historek a mytl vznikaji velké sagy, které €ini
danou firmu jedine¢nou(Cejthamr & Dédina, 2010). Zvyky, ritudly a ceremonidly jSou
vzorce chovani, které organizace udrzuje a preddva dal. Pomahaji vytvofit stabilni
a predvidatelné prosttedi, zvySuji jistotu uvnitt podniku a vytvafi klidnéjsi pracovni

atmosféru. Zvyky jsou Vv organizaci zazité jiz delsi dobu, naptiklad oslavy narozenin,



vanocni vecirky a dalSi. Maji podstatny vyznam v oblasti integrace organizace. Jesté
vEtsi vliv maji zejména v malych podnicich, proto tam byvaji cilevédomé organizovany.
Mezi dalsi zvyky mohou patfit naptiklad oslavy ¢i darky spojené s povySenim, odcho-
dem do duchodu nebo dalsi udalosti, diky které se usnadfiuje zména v organizaci, role a
status pracovnika. Béznym, zazitym a pro danou organizaci typickym zvykem je ritudl.
Ten znamena to samé, co zvyk, ale ukryva v sobé symbolickou hodnotu ((Lukasova &

Novy, 2004).

Je to typ zvyku, ktery mé na urcitém misté a v urcitém case naprosto konkrétni vyznam.
Muze se napiiklad jednat o vyznamenani nejlepsiho spolupracovnika, odchod vedouci-
ho pracovnika do diichodu, hlasovani o diilezitych vécech nebo schvalovani dokumentd.
Ritudly byvaji velmi formalizovany, institucionalizovany a v urcitém casovém obdobi
se opakuji. Ackoliv jsou samy symboly, jsou dal§imi symboly vyjadfovany a definova-
ny na konkrétni socialni vztahy. Posiluji a upeviiuji mocenské struktury a diky nim jsou
stabilizovany podnikové normy a hodnoty. Podobné by se daly definovat ceremonidly.
Ty vsak na rozdil od ritudlii maji slouzit i k uvolnéni emoci a jsou méné¢ formalizova-

né(Bedrnova & Novy, 2002).

Byvaji to velmi peclivé slavnosti, které se konaji pii vyjimecnych pftilezitostech. Jejich
tikolem je posilovani firemni hodnoty, oslavovani hrdinti a usp&chti firmy. Casto posilu-
ji motivaci a zvySuji miru identifikace s podnikem u spolupracovniki. Firemni hrdinové
mohou byt bud’ skute¢ni, nebo vymysleni. Byvaji predkladani jako idealni pracovnici a

nositelé tradic. Casto jsou jimi zakladatelé firmy(Vysekalova & Mikes, 2009).

Mezi dalsi funkce hrdinti mize patfit to, Ze dokazuji, Ze uspéchu mize dosahnout kaz-
dy. Jsou ndzornym ptikladem, jak se chovat, nastavuji vysoky standard vykonu. Funguji
téz jako predstavitelé firmy navenek, d€laji svoji spolecnost jedinecnou a dokazou na-
motivovat zaméstnance. Ne vzdy se ale vyplati vytvofit si svého imaginarniho hrdinu.
Nese to i sva rizika. Pokud by byl vybran hrdina z nespravného kruhu lidi, miize to vy-
tvaret konflikty a misto motivace to naopak demotivuje, protoZze nejsou schopni tako-
vych vykont, jako hrdinové. Navic v podnicich, kde je kladen velky dlraz na tymovou
spolupraci, mize firemni hrdina fungovat kontraproduktivné. Jako materidlni povaha
artefaktd plni tuto roli vybaveni a architektura firmy. Dnes jiz zadkaznik dava velkou
rozhodovaci miru pravé image firmy. Tim mtize byt i vzhled a vybaveni budov. Tyto

artefakty vSak plisobi nejen na vnéjsi okoli, ale 1 na vnitini ¢ast organizace. Pro zamést-



nance mohou plnit spoustu funkci. Mohou se diky nim odlisit od ostatnich a ukazat tim

svou jedine¢nost(Lukasova & Novy, 2004).

2.1.3 Typologie podnikové kultury

Typy podnikovych kultur prosly dlouhym vyvojem, ktery byl ovlivnén zejména ekono-
mickym, technologickym a socidlnim dénim okoli. Typy se neustéale vyviji i dnes, pies-
toze se mnozi domnivaji, Ze moznosti hierarchie organizacnich struktur jsou vycerpa-
ny(Dé&dina, 1996). I pies to, Ze je kazda podnikova kultura ve své podstaté originalni,
specificka a neopakovatelnd, je mozné je na zaklad¢ dlouhodobych vyzkumu ¢lenit na
zakladni, Casto se objevujici typy. ,,Kazda typologie je zjednodusujici a vyznacuje se
mnoha dalsimi omezenimi. Ma vsak i sviij prakticky pozitivni vyznam, nebot’ predstavuje
urcity idealni model, ke kterému je mozno se priblizovat, nebo naopak, jemuz je potieba

se vyhnout “ (Bedrnova & Novy, 2002, str. 501).

Obrazek 1: Typologie podnikové kultury

t
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Zdroj: Bedrnova, E., & Novy, 1. (2002), str. 501

Kultura ,,vS§echno nebo nic”

Jde o kulturu, ve které figuruji hlavné individualni vykony, kazdy chce byt ,,hvézda* a
ma velké ideje. Pozitivné se hodnoti mladistvé a temperamentni jednani. Casto a rychle
se vypadava z profesnich roli. Komunikuje se nekonvencnég, velmi €asto se pouzivaji
cizi slova. Za nepfipustné se povazuje komunikace o osobnich vécech a pfenaseni sou-

kromi do préce. VSe zaleZi na Gispéchu. Je na ném zaloZena jak autorita a moc, tak i pii-
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jmy, popularita a oblibenost. Uspéchy se velmi slavi, na rozdil od netispéchi, které jsou
rychle zapomenuty. Kariéra ma tendenci rychle stoupat, ale podobné i rychle klesat,
doba zaméstnani netrva vétsinou piili§ dlouho. Zeny i muzi jsou si naprosto rovni, jsou
na né kladené stejné pozadavky. Podnikovi hrdinové si mohou dovolit prakticky coko-

liv, protoze jim je hodné¢ tolerovano(Bedrnova & Novy, 2002).

Kultura,,chléb a hry“

V této podnikové kultufe je na prvnim misté tymova spoluprace a uspéch. Proto se kla-
de velky daraz na pratelstvi a sympatie mezi spolupracovniky. Jde o siln¢ extrovertni
kulturu. Komunikace je verbalni a velmi intenzivni. Casto je podezielym ten, kdo mléi a
nezapojuje se do konverzace. Vertikdlni hierarchie moci se moc nedodrzuje, kariéra je
spise spole¢enské nez pracovni. Casto se slavi, vyznamenava a predavaji se ceny, velmi
oblibené jsou rizné piibéhy. Vznika podnikovy zargon, zkratky apod. Dilezitéjsi nez
fyzické podminky prace je socialni prostiedi a i pies nespokojenost s odménovanim je
stabilita pracovnikll velik4d. Podnikovym hrdinou neni ten, kdo mé nejvétsi Gispéch, ale
ten, kdo ,,seZene mraznicku do kanceldre, protoze vsichni maji radi nanuka*“(Bedrnova
& Novy, 2002, str. 502). Casto se hovoii o intimnich vécech, pfenasi se soukromi do

prace, emoce se mohou projevovat, obleCeni je spiSe neformalni(Bedrnova & Novy,
2002).

Kultura ,,analyticky projekt”

V této kultufe se véti, ze kazda chyba by mohla ohrozit firmu. Je potieba byt proto ma-
ximéalné koncentrovany, komplexné analyzovat a poté provadét dlouhodobou prognozu.
Prednost se dava zdsadné védeckotechnické realité pied intuici, mentdlni invenci, zku-
Senostem, tradici, Stésti nebo ndlad¢€. Tyto jsou povazovany za nespolehlivé, pro tuto
kulturu tedy nebezpecné nebo nepottebné. Velky diiraz je kladen na ritualy. Hlavnim
ritudlem je zasedani. Jde o ritudl, kde je vSe pfesné zatfizeno. Je vypracovan zasedaci
potadek, ktery zaroven urcuje, kdo bude hovoftit. Rychlost je nezadouci, protoZe je po-
vrchni a to, co neni dlouhodobé analyzovano, je povazovano za neznamé. Kariéra je
velmi pomalé a pozvolna, uskutecituje se postupné, po krocich. Dosdhnout rychlé karié-
ry je nemozné. Jesté ti roky po nastupu je spolupracovnik povazovan za novacka. Starsi
spolupracovnici si zajist'uji postupy pro sebe vyhodnymi pravidly. Obleceni je striktné
formalni, pouziva se slovnik verbalnich vyznamt. Emoce se viilbec nevyskytuji, sou-
kromi se do prace nevtahuje. Hrdina je ten, kdo dlouhodobé¢ sleduje, analyzuje a pracuje

na jediné véci(Bedrnova & Novy, 2002).
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»~Procesni” kultura
Veskeré aktivity se soustfed’uji pouze na proces, cil neni prvorady, je podfadny. Neexis-

tuji chyby, vSe je zaregistrovano. Pokazdé¢ muze n¢kdo uvnitt podniku nebo z vné&jsiho

vvvvvv

vvvvvv

vvvvv

fe. Oblibené téma béhem rozhovoru je praveé povyseni. Tradici je oslavovat 25 let za-
meéstnani v podniku. Emoce se spise neprojevuji. Hrdinové jsou ti, ktefi jsou bez chyb a
pracuji v podniku dlouho, nékdy i desitky let i pfes neptizen osudu a vedeni(Bedrnova
& Novy, 2002).

2.1.4 Sila podnikové kultury

Sila podnikové je déna tim, jak moc jsou v organizaci dané predpoklady, hodnoty, nor-
my chovéni apod. sdileny a jak moc se s nimi zaméstnanci identifikuji. Pokud jsou sdi-
leny ve vysoké mite, povazujeme podnikovou kulturu za silnou, coz vyznamnym zpu-
sobem ovliviiuje chovani organizace(Lukasova & Novy, 2004). Silna podnikova kultura
ma tedy schopnost mimofadné ovliviiovat chovani a charakter jedince, kdeZto slaba
podnikovéa kultura na n& ma velmi maly vliv, pfipadné Zadny(Bedrnovd & Novy,
2002). Za silnou podnikovou kulturu oznacuje Trunecek takovou kulturu, ktera je silna,
zietelna a zdrava. Zakladnimi rysy silné podnikové kultury podle Trunecka vypadaji

napiiklad takto:

- zékladni principy podnikové kultury museji vychazet z podnikatelské strategie
- Uvnitf firmy jsou vytvofeny podminky pro fungovani pracovnik jako tymu
- kritika se nepotlacuje, naopak je vhodnym prostfedkem pro hledani konstruktiv-
nich feSeni
- Vzajemné vztahy uvnitf firmy jsou na velmi dobré trovni (Trunecek, 2004)
Bedrnova, Novy a kolektiv maji velmi podobny pohled na definici silné podnikové kul-

tury. Podle nich je potieba, aby podnikova kultura, kterd je silnd, spliiovala tyto kritéria:

a) Jasna a zretelna. Kazda oblast podnikové kultury musi byt jasna, ptehledna a

musi vSem spolupracovnikim davat srozumitelné najevo, co je od nich pozado-
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vano, jaké aktivity jsou zadouci, nutné, co jest¢ lze akceptovat a co je naopak
naprosto vylouceno a nepfijatelné. Aby byl tento pozadavek splnén, je zapotiebi,
aby byla podnikova kultura zaloZena Siroce a aby se opirala o velky soubor hod-
not, standardii a symbolli. Zaroven musi byt srozumitelné¢ a lehce sdélitelna
vSem spolupracovniklim bez jakychkoliv rozdili.

b) Rozsirend. Cela podnikova kultura musi byt komplexné v ramci systému maxi-
maln¢ rozsifena. Je nutné, aby vSichni spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi
prvky nejen dostateCné sezndmeni, ale aby se s nimi setkavali, v kazdé situaci,
v kazdém okamziku a také na kazdém miste.

C) Zakotvend.Vyjadiuje, jakou mirou jsou jednotlivé podnikové hodnoty, vzory a

normy jednani identifikovany a internalizovany(Bedrnova & Novy, 2002).

O silné podnikové kultute je tedy mozno mluvit pouze v ptipadé€, stane-li se nedilnou

soucasti kazdodenniho jednani vSech nebo vétsiny spolupracovnikd.

Sila i slabost podnikové kultury velmi uzce souvisi s vytvarenim diferenciaci, tzv. sub-
kultur(Bedrnova & Novy, 2002). Tyto subkultury vznikaji zejména ve vétSich organiza-
cich, které jsou strukturovany do dil¢ich jednotek. Zdrojem muze byt pravé odliSna
funk¢ni specializace konkrétniho utvaru (obchodni oddéleni se orientuje na zakaznika,
ekonomické oddéleni ma byrokratickou kulturu), prostorova vzdalenost téchto jednotek,
osobnosti pracovnikll, hierarchie v organizaci apod. Subkultury vznikaji pfevazné tam,
kde je organizacni kultura jako celek slaba a neplni svoji ulohu. Existuji v8ak i v silnych

kulturach (Lukagovéa & Novy, 2004).

2.1.5 Zména podnikové kultury

Utvéreni strategicky potfebné podnikové kultury, kterd ma pozitivni vliv na vykon za-
méstnanct, je velmi naro¢ny manazersky ukol. Manazefi, ktefi existuji uvnitt podniko-
vé kultury, musi vnimat kulturni signdly a porozumét jim. Podnikova kultura je navic
sama o sobé¢ velmi sloZitym jevem, ktery je determinovan velkym mnozstvim jak vniti-

nich, tak 1 vné&jsich vlivi (LukaSova, 2010).

V odbornych literaturdch je mozno zaznamenat diskuse o tom, do jaké miry lze podni-
kovou kulturu ménit a jestli je to viilbec mozné. Existuji tfi zdkladni varianty nazori: 1.
Management organizace muze kulturu organizace ¢inn€ menit a fidit; 2. Management

organizace miize kulturu organizace cilen¢ ovliviiovat do ur€ité miry; 3. Zamérna, pla-
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novana zména kultury organizace je extrémné obtiznd, az neproveditelnd(Lukasova,

2010).

Kompromis mezi t¢mito nazory je mozné definovat jako pojem ,korekce stavajiciho
kursu®“. Vychazi z ptredpokladu, Ze neni mozné stavajici podnikovou kulturu odstranit ze
dne na den jednordzovou akci, vytvofit novou kulturu a tu krok za krokem uvadét
k Zivotu. Tento postup je odmitan, protoze je pftili§ mechanisticky, zjednodusujici a

technokraticky(Bedrnova & Novy, 2002).

Kriticky problém mulzZe nastat v tom, zZe jednani lidi je urCity komplex a zména jakéko-
liv dil¢i ¢asti mize vyvolat nepiedvidatelné disledky. V piipadé zmény podnikové kul-
tury je nezbytné, aby pro zménu byli vnitiné presvédceni spolupracovnici(Bedrnova &

Novy, 2002).

Typy zmén organizacni kultury

Zména revolucni a evoluéni

Revolu¢ni zména, ¢asto oznacovana také jako transformacni, strategicka ¢i diskontinu-
alni. Dochazi k ni tehdy, pokud existuje silny vnéjs$i nebo vnitini tlak, ktery tuto zménu
vynucuje z divodu zachovani existence organizace. Za vnéjsi tlak miZeme jmenovat
naptiklad radikalni zménu prostiedi, vnitini tlak mize byt zase velmi Spatné hospodar-
ské vysledky, rapidni ztraty trhi apod. Prvni reakci organizace na Spatné vysledky byva
to, ze se stavajici aktivity a postupy stanou vice intenzivni. Nevede-li tato cesta
k pozadovanym vysledkiim a je jasné, ze organizace ma krizi, management si zacne
uvédomovat, Ze je velmi nutna radidlni zména. Pokud se tato zména ma tykat podnikoveé

kultury, znamena to potiebu zcela nového obsahu podnikové kultury (Lukasova, 2010).

Revolu¢ni zména je velmi komplexni zména. Tyka se vice subsystémil organizace (mi-
mo zmeénu kultury naptiklad zménu organizacni struktury, manazerskym systémt apod.)
a dotyka se vice hierarchickych trovni organizace. Revoluéni zména je systematicky
postup a jako takovy musi byt rozplanovdn na urcité Casové hraniceni (LukaSova,

2010).

K evolu¢ni zméné se obvykle nepfistupuje z divodu krize organizace, ale pfistupuje se
K ni, existuje-li potieba néco v ramci organizace zlepsit. Zmény zavadéné pii tomto typu
strategie se tykaji pouze urcitych oblasti organizace, kde se vyskytuje problém. Ptikla-
dem takovéto zmény miiZze byt posileni orientace na zdkaznika. Muze jit ale i o zmény,

které jsou hlubsi a tykaji se dvou nebo vice oblasti. Evolu¢ni zména je typ zmény konti-
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nualni, ktera se uskutecniuje postupné a dlouhodobé. Neodhéazi u ni k zadsadni zméné
obsahu organiza¢ni kultury. Spise se jedna o rozvoj uritych rysi organiza¢ni kultury

zadoucim smérem(Lukasova, 2010).
Zména primarni a doprovodna

K primarni zméné organizacni kultury se pfistupuje tehdy, poSkozuje-li jeji obsah vy-
konnost organizace a kultura samotnd je hlavni pfi¢inou jinych problému organizace

(Lukdsova, 2010).

Doprovodna zména nastava v situaci, kdy provazi jiné typy organizacnich zmén, tedy

kdyz uspéch uréité zmeény vyzaduje zmeénu kultury (Lukéasova, 2010).

Jak priméarni, tak i doprovodna zména organizacni kultury mohou byt zménami revo-
luénimi i1 evoluénimi. To zavisi vzdy na mife a charakteru manazerskych problémi,

které je potieba vyiesit (Lukasova, 2010).

2.1.6 Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Kulturni dimenze podle G. Hofstedeho jsou nejobecnéjsi trovné rozdilu mezi riznymi

kulturami.
Vzdalenost moci

Hofstede definuje vzdéalenost moci jako urcitou miru, ve které je tolerovdno nerovné
rozdéleni moci. Toto nerovné rozdéleni je tolerovani a akceptovano. Pro zemé, které
maji velky rozsah moci, je pfirozené, ze si nadiizeni a podiizeni nejsou rovni. Dochdzi
zde k centralizaci moci. Platové rozdily jsou vysoké. Podtizeni ¢ekaji na to, co jim bude
fec¢eno, Ze maji délat.

V zemich, kde je rozpéti moci malé, je zase piirozené, Ze se nadfizeni a podfizeni pova-
Zuji na sob€ rovné. Moc je decentralizovana, platové rozdily jsou malé. Privilegia nadfi-
zenych jsou zmenSovana. Podiizeni chtéji konzultovat se svymi nadfizenymi rozhodnu-
ti, které se tykaji jejich prace, akceptuji vSak fakt, Ze ten, kdo ma pravo kone¢ného roz-

hodnuti, je vedouci (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).
Individualismus versus kolektivismus

Individualismus je charakteristicky pro zemé¢, kde se ocekava, ze se kazdy postara sam o
sebe a o svou rodinu a kde vztahy mezi jedinci nejsou tak pevné. Opakem je kolekti-
vismus, kde jsou lidé uz od narozeni integrovani do riznych skupin. Tyto skupiny zajis-
t'uji socidlni ochranu a vyzaduji loajalitu.
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Individualismus se v organizaci vyznacuje tim, ze kazdy pracuje sam za sebe. Pracovni-
ci se fidi svymi ekonomickymi zajmy. Hlavnim kritériem pro pfijeti a propousténi je
kvalita a schopnosti jednotlivce. Motivace a odmény jsou na urovni jednotlivce. Plnéni

vvvvvv

V organizaci, kde vladne kolektivismus, je hlavni pattit ke skupin€é. Zaméstnanec vzdy
jedné v z4jmu skupiny, a to i ptes to, ze jeho osobni cile jsou odlisné. Vztah mezi za-
méstnavatelem a zaméstnancem ma silné moralni rysy. Motivace a odmény jsou na
urovni skupin. Osobni vztahy zde hraji diilezitou roli a jsou preferovany pred plnénim

ukolu (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).
Maskulinita versus feminita

Ve spolecnosti, kde pfevazuje maskulinita, jsou role muzii a Zen jasné rozdélené. Za-
timco od muzl se ocekava, ze budou vice hledét na uspéch, pracovni postup, budou
houzevnati, asertivni a budou touzit po uspéchu, od Zen se ocekava mirnost, jemnost a
ohled na kvalitu Zivota. V organizaci se konflikt fesi bojem a vitézi ten nejlepsi. Hodno-

ceni je zaloZené na vysledcich.

Ve feminitni spolecnosti se role muzi a Zen piekryvaji a nevznikaji zde rozdily. Od
obou se ocekdva to samé, tedy skromnost, mirnost a zameteni na kvalitu zivota. Kon-
flikt je v organizaci feSen kompromisem a vyjednavanim. Odménovani je rovné. Hlav-
nimi hodnotami jsou péce o ostatni a jejich ochrana (Hofstede, Hofstede, & Minkov,
2010).

Vyhybani se nejistoté

Hofstede formuluje tuto dimenzi jako miru, ve které se ¢lenové mohou citit ohrozeni
nejistymi ¢i neznamymi situacemi. Ve spolecnosti, kde je mira vyhybéani se nejistoté
vysoka, jsou lidé aktivnéjsi, nepokojnéjsi, zaneprazdnéni. Lidé v této spolecnosti potie-
buji predvidatelnost a srozumitelnost. Ta je jim poskytovana pomoci zakont, pravidel,
regulaci. To vede k usili planovat a programovat veskeré postupy, vcetné jednotlivych

krokt procesu.

Ve spolecnosti s malou mirou vyhybani se nejistoté pusobi lidé dojmem klidu, netec-
nosti, aZ lenivosti. Nejistota je pro né pfirozena soucast Zivota, kterd nezplisobuje stres
ani nepohodu. Pravidla jsou stanovovéna jen v nezbytné nutnych ptipadech. Cas je pou-
ze orientani ramec a ne néco, co se musi neustale sledovat (Hofstede, Hofstede, &

Minkov, 2010).
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Dlouhodoba versus kratkodoba orientace

Dlouhodobé orientovanad spolecnost se zamétuje na budoucnost s cilem zainteresovat
¢innosti, které pfinesou v budoucnu vyssi efekt. Dulezita je hospodarnost a vytrvalost.

Casto se vytvaii fondy pro financovani budoucich investic.

Kratkodoba orientace je zaméfena na soucasnost a minulost. Je kladen diraz na ¢innos-
ti, které pfinesou efekt okamzité ¢i v kratkodobém casovém horizontu. Spolec¢nost ne-
jedna hospodarné, proto vétS§inou nema penize na budouci investice (Hofstede, Hofste-

de, & Minkov, 2010).
Pozitky versus sebekazen

Tuto dimenzi ptidal Hofstede v roce 2010. Pozitkafstvi je charakteristické tim, ze ¢lo-

veék utraci za zdbavu, aktivity ve svém volném Case. Clovek si uziva zivota a zabavy.

Na druhé stran€ je sebekazen. Chovani ¢lovéka je omezeno spole¢enskymi normami a
regulemi. Charakteristické je zejména omezovani uspokojovani potieb(Reprodukce lid-

ského kapitalu - vzajemné vazby a souvislosti, 2014).

Kulturni dimenze ve znalostni ekonomice

Vzdalenost moci

V podniku je Zadouci mald vzdalenost moci, kterd smétuje ke znalostni ekonomice. Tu-
to malou vzdalenost 1ze definovat jako soudrznost mezi nadfizenym a podfizenym. Ma-
la vzdalenost moci umoziiuje rozvoj lidského kapitalu ve sméru jeho seberealizace. Za-
méstnanci mohou pfispivat svymi napady na rozvoj podniku (Reprodukce lidského ka-

pitalu - vzajemné vazby a souvislosti, 2014).
Individualismus versus kolektivismus

Zadouci kulturni dimenzi znalostni ekonomiky je kolektivismus. Ten umozituje souéin-
nost a tymové chovani. Jednotlivec své jedinecné individualni schopnosti a dovednosti
dava ve prospéch spolecnosti. Tymové chovani otevirda moznost rozvoje lidského kapi-

talu(Reprodukce lidského kapitalu - vzajemné vazby a souvislosti, 2014).
Maskulinita versus feminita

Zadouci kulturni dimenzi ve znalostni ekonomice je feminita. Feminita ddva moznost
davéry, otevienosti a peCuje o mezilidské vztahy. Toto jsou dulezité procesy pro sebe-

poznani a rozvoj sama sebe. Proto se stava zakladnim ptedpokladem pro rozvoj lidské-
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ho kapitalu. Otevienost a ditvéra je jednim z nejsilnéjsich faktort, diky kterym je zajis-
téno nepretrzité trvani znalosti a vykonnosti (Reprodukce lidského kapitalu - vzajemné

vazby a souvislosti, 2014).
Vyhybani se nejistoté

Zadouci ve znalostni ekonomice je mala obava z rizika, pfijimani zmén a z nejistoty.
Ta umoziuje snadngj$i srovnani se se zménami ve spolecnosti (Reprodukce lidského

kapitalu - vzajemné vazby a souvislosti, 2014).
Dlouhodoba versus kratkodoba orientace

Dlouhodobé orientace je zadoucim stavem ve znalostni ekonomice. Uskuteciiuje princip
trvalé udrzitelnosti a souvisi s dlouhodobymi cily podnikani, které je zaloZzeno na inves-
ticich do rozvoje lidského kapitalu (Reprodukce lidského kapitalu - vzajemné vazby a

souvislosti, 2014).
Pozitky versus sebekazen

Zadouci pro znalostni ekonomiku je sebekazei, které napliuje princip trvalé udrzitel-
nosti. Zadouci je skromnost oproti uspokojovani pozitkli (Reprodukce lidského kapitalu

- vzajemné vazby a souvislosti, 2014).
2.2 Motivace

2.2.1 Definice pojmu motivace

Pojem motivace, stejn¢ jako jiné pojmy, ma mnoho riiznych definic. Napftiklad:

»Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu ucel a smer.
Je to interni hnaci sila Zenouci nas K uspokojeni nasich nenaplnénych potreb. Je to hna-
ci sila, ktera nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich cilii. “ (Tomsik in Bedrnova,

2002, str. 242)

,, Psychicky stav vyvolavajici c¢innost, chovani ci jednani zamérujici se urcitym sme-
rem. “ (Geist in Krninska, 2012, str. 19).

., Motivace je pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje a nasi aktivitu také usmernuje, za-
meéruje. Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy, potieby, zdajmy, hodnoty, posto-
je, ideje, idealy. (Mikulastik, 2007, str. 116).

Motivace lidské Cinnosti, jakozto vSech aktivit clovéka vcetné konkrétnich forem pra-

covniho jednani, je chdpana jako jedna z nékolika zdkladnich subkultur osobnosti. Ze
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vSech téchto subkultur je tato povazovéana za nejzajimavéjsi, zaroven je také nejvice

komplikovand, protoze je vyznamna a velmi proménliva (Bedrnova & Novy, 2002).

Motivace ukazuje na fakt, ze v mysli lidi existuji specifické hybné sily, které nejsou
vzdy védomé ¢i uvédomované. Jsou to pohnutky a motivy. Tyto Cinnost clovéka zame-
fuji uréitym smérem a v tomto sméru ho aktivizuji a vyvijenou aktivitu udrzuji (Bedr-

nova & Novy, 2002).
Motivace plisobi soucasn¢ na tiech rovinach a ve tiech dimenzich:

Dimenze sméru uritym smérem zaméfuje a orientuje motivaci ¢loveéka a tim 1 jeho
¢innost, pfipadn€ jej mize od ¢innosti odvracet. Tato skute¢nost mtze byt v roviné pro-
zivani vyjadfena obraty ,,chci to a to®, ,,moc rad bych to a to*, ,,touzim po tom a tom*

apod. (Bedrnova & Novy, 2002).

Dimenze intenzity vymezuje ¢innost ¢lovéka v dané sméru v zavislosti na sile. Intenzi-
ta motivace je vzdy umérnad usili, které je vynalozeno na dosazeni urcitého cile.
V rovin¢ prozivani je mozno tuto skutecnost vyjadiit odstupnovanim podle intenzity —

»docela bych chtél®, ,.chci®, ,,velmi touzim* apod. (Bedrnova & Novy, 2002).

Dimenze stalosti ukazuje miru odhodlani a schopnosti ¢lovéka prekonavat veSkeré,
vnéjsi 1 vnitini piekdzky, které se objevuji pfi napliiovani motivované ¢innosti. Vysoka
mira znamena, ze motivovany ¢lovék neptestdva ve své Cinnosti, nesnizuje intenzitu 1

pres veskeré piekazky, nezdary ¢i netispéchy(Bedrnova & Novy, 2002).

2.2.2 Motiv

Motiv je urcita vnitini psychicka sila, ktera je chapana jako psychologicka pfic¢ina nebo
ditvod jednani a chovani jedince, individualizuje jeho proZivani a dava smysl jeho €in-
nostem. Casto se pouziva termin popud, pohnutka(Bedrnova & Novy, 2002). Jako mo-
tiv je chapana kazdy vnitini popud, ktery podnécuje ¢innost uréitym smérem a v daném
sméru ho aktivizuje a tuto aktivitu udrzuje. Pokud je naptiklad ¢lov€k hladovy, snazi se
najit si néco k jidlu. Zde pisobi hlad jako motiv z biologické roviny, ktery urcuje smér
¢innosti a udrzuje je, dokud nedojde k nasyceni. Motivy neurcuji pouze smér ¢innosti a
jeji zaméfeni, ale urcuji i intenzitu a pribéh (Krninska, 2012). S terminem motiv se
velmi tésné poji termin cil. Klasickym cilem motivu je nasyceni. Nasyceni mlize byt
definovano jako dosazeni urcitého findlniho psychického stavu. To vétSinou byva uspo-
kojeni potieby, pocit naplnéni z dosaZeni cile. Motiv pisobi tak dlouho, dokud se nedo-

sahne jeho cile, nedosahne jedinec svého uspokojeni nebo dokud se nepiesvédéi o ne-
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moznosti splnit cil. Tyto motivy Ize nazvat motivy cilové nebo terminalni. Existuji vSak
1 jiné motivy. Pokud ma naptiklad ¢lovek zajem o urcitou oblast, naptiklad o literaturu,

je mozné tento motiv oznacit za motiv instrumentalni (Bedrnova & Novy, 2002).

V lidské psychice zpravidla nepisobi pouze jeden motiv, ale pisobi v ném soucasné
nékolik motivil, nebo dokonce cely jejich soubor. Ty mohou mit stejny smér, ale mohou
ho mit i naprosto opacny. Stejn¢ tak mohou mit stejnou, ale rozdilnou intenzitu. Motivy,
které jsou stejné nebo podobné sméfované, se navzajem posiluji a tim pfispivaji ke
vzniku a prubéhu motivované ¢innosti. Naopak motivy, které jdou proti sobé, se navza-
jem oslabuji a motivovana ¢innost je tak naruSovana. V nékterych krajnich ptipadech

dokonce neumoziuji provést motivovanou ¢innost(Bedrnova & Novy, 2002).

2.2.3 Typy motivace

Pracovni motivaci je mozno docilit dvéma sméry. Prvni smér znamen4, Ze lidé motivuji
sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera je bavi a uspokojuje jejich
potteby, v niz se mohou seberealizovat, pfinejmensim od této prace ocekavaji, ze splni
jejich cile. Ve druhém sméru hraje zna¢nou roli management. Ten pomoci metod, jako
je naptiklad pochvala, pracovni postup nebo odméiovani motivuje zaméstnance

k lepsimu vykonu (Armstrong, 2002).
Diky tomuto rozdéleni mizeme rozlisit dva typy motivace

a) Vnitini motivace — je to motivace, kterou si vytvari sami lidé a sami ji ovliviiuji
tak, aby se vydali uréitym smérem nebo aby se urcitym zptisobem néjak chovali.
Tyto faktory vytvateji odpovédnost (¢lovek mé pocit, Ze jeho préace je dulezita,
Zze ma svou vlastni kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomii (mé
volnost konat), moZznost pouZzivat svoje schopnosti a dovednosti a dale je zdoko-
nalovat, zajimavou a podnétnou praci a moznost k postupu(Armstrong, 2002).
Tato motivace se také nazyva primarni motivaci, nékdy t€z intrinsicka. Ptikla-
dem takovéto motivace mlize byt student, ktery navstivi pfednasku, protoze ho
zajima. Ukol je pro pracovnika vyzva a samotné splnéni tikolu ho uspokojuje.
Jeho prace mu déla radost(Laufer, 2008).

b) Vnéjsi motivace — byva oznacovana jako sekundarni motivace, nékdy téz jako
extrinsickd. Znamena to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Je tvoiena
jak pozitivnimi faktory, tak ale 1 negativnimi. Mezi pozitivni mizeme zatadit

naptiklad zvySeni platu, pochvala, uznani nebo pracovni postup. Negativnimi
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mohou byt pokérani, disciplindrni fizeni, kritika, snizeni platu nebo odepieni

platu(Armstrong, 2009).

Vnéjs$i motivatory mohou mit okamzity a vyrazny u¢inek, nemuseji vSak pusobit dlou-
hodobé¢. Vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniho zivota®, maji hlubsi a
dlouhodobéjsi ucinek. To je dano tim, ze vnéjsi faktory jsou vynucené, zatimco vnitini

faktory jsou soucasti jedince, které si sam vytvofil(Armstrong, 2009).

2.2.4 Teorie motivace

Maslowova hierarchie potireb

Jedna se o nejznaméjsi teorii v oblasti pracovni motivace. Podle Abrahama Maslowova
jsou nejdilezitéj§imi motivacnimi prvky potieby(Mikuléstik, 2007). Potieby setadil od
nejnizsich az po nejvyssi a dosel k zavéru, ze pokud je uspokojen urcity soubor potieb,
pak piestava pusobit jako stimul (Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005). Clovék se

stupuje se po zebticku na vyssi potieby (Veber, 2000).

a) Fyziologické potieby — tyto potieby chce kazdy uspokojit co nejdiive. Jsou to
zékladni potteby k udrzovani lidského Zivota. Jednd se o potraviny, vodu, teplo,
spanek(Khelerova, 2010).

b) Poti‘eba jistoty a bezpeci — snaha zachovat Zivot a zdravi pted nebezpe¢im. Mit
jistotu zaméstnani (Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).

C) poti‘eby sounaleZitosti a lasky — potieba patiit do urcité spole¢nosti, byt pfiji-
man, milovat a byt milovan. Snaha je vybudovat si dobré mezilidské vztahy
(Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).

d) Potieba uznani — podle Maslowa lidé, ktefi uspokoji piedeslé potieby, touzi po
tom, aby se stali vdzenymi a uznavanymi. Tyto potieby jsou uspokojovany mo-
ci, prestizi a sebeuspokojenim (Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).

e) Potieba seberealizace — potieba, ktera je podle Maslowa na naprostém vrcholu.
Pro uspokojeni této potteby je nutné byt motivovan samotnou praci. Predstavuje
touhu dosdhnout néceho, co je dosazitelné a co nejvice vyuziva potencial moti-

vovaného jedince(Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).
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Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Veber, 2000, str. 65
Teorie XY

Autorem této teoriec je McGregor. Ten definoval lidské chovani v souvislosti
s pfistupem k Zivotu na dva nasledujici protikladné sméry, uréité typy chovani (Forsyth,
2009).

Prvnim je typ X — liny, neschopny a nesamostatny. Lidé neradi pracuji a maji k praci
odpor, pokud je to mozné, snazi se praci vyhnout. Kvili svému odporu k praci musi byt
lidé k praci nuceni, musi byt fizeni a stimulovani, a to jak pozitivnimi finanénimi stimu-
ly, tak i hrozbami postihu. Ma malou ctizadost, pieje si mit jistotu, chce byt fizen (For-

syth, 2009).

Protikladem je typ Y. Je tedy zaloZen na nazoru, Ze lidé cht&ji pracovat. Maji radi
uspéch, maji uspokojeni ze zodpovédnosti a hledaji cesty, jak by jim jejich prace mohla

ptinést pozitivni zkusenosti(Forsyth, 2009). Pro tyto lidi je odpovédnost a povinnost
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zcela piirozena a pocit dulezitosti a uziteCnosti vlastni prace ¢i moznost pracovat tvofi-

v€é ma pro n¢ vyssi prioritu nez finan¢ni odmény (Bedrnova & Novy, 2002).

Ob¢ teorie maji pravdu. Jde vSak o extrémni postoje, které jsou zaujimany (Forsyth,
2009). Neplati vSak obecné, vzdy zalezi na typu ukolu, ktera je zadan, a k némuz ma
smétovat motivace, zalezi ale také na stylu vedeni, ktery pievazuje. Vedouci pracovnici
svou fidici ¢innosti ovliviiuji také to, jaky druh motivace bude ptevazovat. Také kvili
tomu, Ze lidské chovani je mnohotvarné, v ¢ase velmi proménlivé a velmi slozité, je
nemozné tvrdit o jakémkoli podnétu, Ze bude pokazdé pusobit na vSechny stejné (Bedr-

novéa & Novy, 2002).

Pokud manazeti budou spoléhat pouze na motivaci pomoci penéz a finan¢nich odmén,
bude velmi pravdépodobné vytvoteno pracovni prostiedi, kde skute¢né penize budou na
prvnim misté a vztahy na pracovisti budou vypadat ptesné jako podle teorie X. Naproti
tomu manazefi zamétujici se na mezilidské vztahy mohou svych chovanim vybudovat
takové prostfedi, kde na prvnim misté¢ budou vztahy na pracovisti i pro ¢leny pracovni

skupiny a tim se ptiblizi k teorii Y (Bedrnova & Novy, 2002).

ManaZer ma tendenci jednat s pracovniky na zéklad¢ ptevazujiciho typu predstavy o
Clovéku. Vyznamnou soucasti konceptu teorie X a Y je zjisténi, Ze s postupnym rozvo-
jem v ekonomické, kulturni a socidlni oblasti lidské spolecnosti se stale zvySuje procen-
to populace, které odpovida spiSe typu Y. To vyzaduje ménit nebo ptizpisobovat Casto
ptetrvavajici pfistupy k pracovnikiim, které odpovidaji spise teorii X. Stale vétsiho vy-
znamu tak nabyva fizeni integrovanim (spojovanim cili podniku s cili zaméstnanct
podniku) a sebekontrolou, tj. pfevadénim stale vétsi odpovédnosti za vlastni praci a jeji

vysledky vykonnym pracovnikim(Bedrnova & Novy, 2002).
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Teorie Cukr a bi¢

Z4dna se zndmych teorii motivace a stimulace nehovoii o cukru a bi¢i. Tato metafora se
vztahuje k pouzivani odmén a trestii pro dosazeni vyzadovaného chovani (Heinz Wei-

hrich; Harold Koontz., 2005).

I ptes vSechny nejnovéjsi vyzkumy a vyvoje o motivacnich teoriich pfedstavuji odmény
a tresty nejveétsi stimuly. Mnoho stoleti se myslelo, jedinym zptsobem, jak motivovat

lidi, je pouziti moci (Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).

Vsechny teorie motivace respektuji razné formy ,,cukru®. Nej€astéji ma tento ,,cukr*
podobu penéz nebo prémii. I pfes to, ze penize nemaji jenom motivaéni funkci, byla, a
i nadale bude uloha penéz velmi dulezitd. Motivovani pomoci penéz s sebou prinasi
znacné problémy, a to zejména s tim, Ze ¢astokrat n€kdo dostane ,,cukr®, aniz by pfitom
podaval po ném pozadovany vykon. Toto je disledkem praktikovani metod, jako je
povySovani na zékladé sluzebnich let, automatické zvySovani plati nebo vyplaceni
mezd manaZzerim bez ohledu na to, jaky podali individualni vykon (Heinz Weihrich;
Harold Koontz., 2005).

,,BI1C* piedstavuje urcité obavy. MiiZe jit o strach ze ztraty zaméstnani, obavy ze snizeni
piijma, z niz§ich odmén, ze snizeni postaveni a spoustu dalSich moZnych postihii a tres-
ti. Vzdy byl a nadale bude velmi silnym stimulem. Tento stimul v§ak neni mozno po-
vazovat za nejlepsi moznost. Jeho pouziti ¢asto vede k obranému nebo dokonce odvet-
nému chovani. To se projevuje zejména jako aktivity zaméstnaneckych odbord, snizeni
kvality prace, lhostejnost pracovniki, neochotu manazera riskovat pti rozhodovani nebo
nepoctivosti. Manazefi na vSech organizac¢nich urovnich maji moc udélovat nebo odebi-
rat odmeény a ukladat tresty. To jim umozfiuje do ur¢ité miry ovlivilovat ekonomické a
socialni postaveni podfizenych. Ti pak Casto ,,kyvaji hlavou na souhlas* se svym vede-

nim misto toho, aby uplatiovali vlastni isudek(Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).
Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Doufaktorova motivacni teorie, kterou vymyslel Frederick Herzberg spole¢né se svymi
kolegy, je modifikovana Maslowova hierarchie potfeb. Ve své teorii rozd€luje faktory
do dvou skupin, a to hygienické faktory, které vedou k negativnim pocitim a motivacni

faktory, které naopak vedou k t€ém pozitivnim(Heinz Weihrich; Harold Koontz., 2005).

Do faktorti nespokojenosti (hygienickych faktort) patii zejména firemni politika a ad-

ministrativni procesy, mira kontroly, pracovni podminky, vztahy na pracovisti, plat,
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osobni zivot, pracovni postaveni a pracovni jistota. Tyto faktory neplisobi jako stimuly,
mohou vyvolévat pouze neuspokojeni. Pokud jsou tyto potieby uspokojovany, neptisobi
motivacné. Pokud tyto faktory chybi nebo nejsou uspokojovany, mize vznikat nespoko-
jenost. Frederick Herzberg je nazval také jako udrzovaci, hygienické, s praci souvisejici

faktory(Horst Steinmann, Georg Schreyogg, & Jochen Koch, 2013).

Firemni politika a administrativa — nikdo nema rad zbytecnou administrativu a byro-

kracii, zvlasté pokud puisobi restriktivné nebo nespravedlivé (Forsyth, 2009).

Mira kontroly — kontrolu provadi manazer. Zplsoby, jakymi jednd s podfizenymi,
ovlivituje motivaéni i podnikové klima, a to bud’ v dobrém, nebo ve zlém (Forsyth,
2009).

Pracovni podminky — zanedbavani pracovnich podminek piisobi nemotivacéné a ztézuji
vykon préace. Pracovni podminky maji vliv na pracovni vykonnost a produktivitu préce.

Pracovni podminky maji tendenci se radikalné ménit (Forsyth, 2009).

Osobni Zivot—ptehnané¢ moc prace, ktera zasahuje do osobniho zivota, je Skodlivé. To,
ze se s tim lidé vyrovnaji, neznamen4, ze jim to vyhovuje. Organizace musi od zamé&st-
nancl ocekavat nasazeni, ale i to ma své limity. Jsou-li piekroceny, produktivita klesa.
Zaméstnanci také naptiklad oceni, kdyz si manazer vzpomene, Ze maji narozeniny (For-

syth, 2009).

Vztahy na pracovisti — v kazdé spolecnosti existuji skupinky lidi, které spolupracovat a

vvvvvv

¢leny tymu (Forsyth, 2009).

Pracovni jistota — kazdy ma rad bezpeci, a jestlize nebude tento faktor splnén, ptisobi
demotivacné (Forsyth, 2009).

Pracovni postaveni—lidé chtéji byt povazovani za dilezité a chtéji délat smysluplnou
praci. Nékteti pracovnici se mohou citit podiadné (Forsyth, 2009).

Plat—plat je ziidka kdy motivujici. Kazdy by chtél mit plat vyssi a se svym je, alespon z
¢asti, nespokojen. MliZe se stat, ze je jednotlivec ohodnocen nespravedliveé a to pak mi-
ze byt velky demotivujici faktor(Forsyth, 2009).

Faktory spokojenosti (motivacni) jsou klicové faktory vytvéfejici pozitivni motivaci.

Podle sily to jsou uspéch, uznani, napln prace, zodpovédnost, povySeni a pracovni po-
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stup a moznost ristu. Naplnénim téchto faktorti dochazi k uspokojeni a motivuje (For-

syth, 2009).
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3 Metodika

3.1 Cil bakalarské prace
Cilem bakalaiské prace je specifikace problematiky podnikové kultury ve sméru jejich
kulturnich dimenzi a moznost motiva¢niho faktoru ve sméru znalostni ekonomiky. Na-

vrhy zmén podnikové kultury ve sméru zadouci znalostni ekonomiky.

Cilem bakalaiské prace je tedy specifikovat podnikovou kulturu ve vybrané organizaci,
kterou je hotel Zamek Vale¢ a zjisténi jejiho efektu na motivaci zaméstnancti. DalSim
cilem je pfipadné¢ navrhnout takové zmény podnikové kultury, které by k této motivaci

vedly.

3.2 Predstaveni organizace

Zkoumanou organizaci je hotel Zamek Vale¢. Jde o nové zrekonstruovany zamek na
Vysocing pfiblizné 15 kilometra jihovychodné od mésta Trebic.

Zamek byl postaven okolo roku 1534 Smilem Osovskym z Doubravice. Déale zamek
zdédil jeho syn Burian a po roce 1567 jej ziskali Vanecti z Jemnicky. Za jejich pisobeni
doslo k dal$imu rozvoji zdmku. Stavebni vyvoj dokon¢ili po tficetileté valce Breznicti
z Néchoda. Po roce 1785 byl zamek ve vlastnictvi rodiny Hesst a ztratil svou reziden¢ni
funkcia byl upraven na kancelafe, byty ufednikt a lihovar. Rodina Hessti zamek v roce
1850 prodala Jifimu baronu Sinovi. V roce 1882 se novym vlastnikem stal Svachatsky
pivovarnik Antonin Dreher. Za jeho vlastnictvi byl zdmek spolu s DaleSicemi a Slavéti-
cemi soucasti statku, ktery byl zapsan v Ceskoslovenském staté. V diisledku pozemkové
reformy v letech 1922-1927 bylo vytvoreni zbytkového statku ve Val¢i. Po 1. svétové
valce byl zdmek odkoupen panem Jaroslavem Odehnalem, ktery byl legionat a starosta
Sokolu v Hrotovicich. Zamek po ném zdédila jeho adoptovana dcera Jaroslava Obrati-
lova, ktera se vdala za pana Vladimira Malika. Zamek byl Malikiim roku 1953 vyvlast-
nén a pouzivalo ho zemédélské druzstvo, mimo jiné, jako staje a sklad zeleniny. V roce
1973 se zacal zamek rekonstruovat, vroce 1989 vSak byla rekonstrukce zastavena.
V roce 1991 byl zamek ve zni¢eném stavu navracen Malikovym. Ti vSak na jeho opravu
nem¢li finance, tak jej roku 2008 prodali panu Ing. Bronislavu Valovi. Ten zacal roku
2011 s rozsahlou rekonstrukci samotného zamku, ptilehlého parku se dvéma rybniky a
okolnimi historickymi budovami. Po dvou letech intenzivnich oprav byl zamek 22. 6.

2013 slavnostné otevien (Historie zdmku & prohlidky, 2014).
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Hotel nabizi luxusni ubytovéani bud’ v zdmeckych pokojich, nebo v pokojich na pan-
ském dvofe. Hosté se mohou ubytovat v 6 historickych pokojich, ve dvou kralovskych
apartmanech nebo v 18 moderné zatizenych podkrovnich pokojich. Historické pokoje a
apartmany jsou vybaveny vlastni koupelnou, WC, televizi, telefonem a vSude je ptistup

na internet. Podkrovni pokoje jsou navic klimatizované (Pokoje, 2014).

Daleje zde moznost pronajmout si saly a salonky pro firemni ¢i soukromé akce a to jak
piimo v zamku, tak v restauraci Stodola. V zdmku je mozné pronajmou si rizné salon-
ky, Senk, zbrojnici, knihovnu ¢i rytifsky sal. Stodola nabizi moderné&jsi pojeti v podobé
velkych salii. Na zamku se také poradaji svatby, zejména diky historickym saliim, na-

dvofii a zamecké zahradé (Prostory k pronajmu, 2014).

Zamek nabizi 1 wellness vyziti. K dispozici je pét saun, a to sice biosauna (70 stupiill),
finska sauna (90 stupnil) parni sauna (45 stupnil), solna lazen (42 stupiil) a infra sauna
(teplota mezi 40 — 60 stupni). Nasledné relaxa¢ni zona, masaze, kadetnictvi, manikura,
pedikara a sluzby se zaméfenim na krasu a zevnéjSek. Soucasti wellness jsou i dva
vnitini a jeden venkovni bazén. Vnitini se déli na plavecky a vitivy. Dale je zde moz-
nost zajit do hotelového fitness ¢i podniknout projizd’ku na koni. Nové je v hotelu ote-
vien bowling se ¢tyfmi drahami. V neposledni fadé nabizi hotel zameckou kuchyni. Zde

je moznost kazdodenniho menu, ale 1 sezonni speciality (Hotel Zamek Valec, 2014).

3.3 Metody sbéru dat

Pii sbéru dat bylo pouzito n€kolik riznych metod, a to sice dotaznikového Setteni, ne-

standardizovanych rozhovort a osobniho pozorovani.

3.3.1 Dotaznikové Setfreni

V dotaznikovém Setieni byl pouzit nejnovéjsi dotaznik pana Geerta Hofstedeho, VSM
2013, ktery se pouziva pro zkouméni kulturnich dimenzi a obsahuje vSechny otazky
dotazniku VSM 94. Dotaznik se sklad4 z 36 otazek. Tyto otazky jsou Clenény do Ctyf
casti. Prvni cast ma 11 otazek, které se zaméfuji na idedlni zaméstndni a co by v ném
bylo dilezité. Odpovida se pomoci $kaly odpovédi 1-5, kde 1 znamena nanejvys dilezi-
té a 5 znamena nedulezité. Druha cast dotazniku je sloZena ze 12 otazek, které zkoumaji
dulezitost uréitych véci v navaznosti na osobni zivot respondenta. Opét je zde pouzita
Skala 1-5 se stejnym vyznamem. Ve tfeti ¢asti dotazniku je 7 vyrokl. Respondent uvadi,
jestli s uvedenymi vyroky souhlasi, ¢i nikoliv. Odpovida pomoci skaly 1-5, kde 1 zna-

mena naprosty souhlas a 5 znamena naprosty nesouhlas. Posledni Cast je zaméifena
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naidentifika¢ni idaje o respondentovi. Tato Cast je slozena z 6 otazek a slouzi pouze pro
statistické ucely.Dotaznikli bylo do firmy dodano celkem 40. Celkem se jich vratilo 28,

coz ¢ini 70% navratnost.

3.3.2 Osobni pozorovani

Osobni pozorovani bylo pouzito jak na fadové zaméstnance, tak na management podni-
ku. Pomohlo doplnit informace k dotazniku a dostat se hloub¢ji do podniku. Diky osob-
nimu pozorovani bylo mozno zjistit, jak management jedna se svymi zaméstnanci, jak
zaméstnanci komunikuji mezi sebou, jejich pracovni pfistup a nasazeni a jejich chovani.
Pomoci osobniho pozorovani byla odhalena atmosféra v podniku a bylo umoznéno vidét
pracovni prostiedi zaméstnancll. Pozorovani probihalo béhem pracovni doby zamést-

nancu.

3.3.3 Nestandardizovany rozhovor

Nestandardizovany rozhovor byl uskuteénén s feditelkou podniku. Rozhovor pomohl
roz§ifit obzory o podniku se zaméfenim na podnikovou kulturu a jeji dilezitost, 0 jed-
notlivych prveich podnikové kultury, o motivaci a motivacnich faktorech. Dal$i rozho-
vory byly vedeny se zaméstnanci podniku, zejména o podnikové kultufe a o motivac-

nich faktorech.

3.3.4 Zpracovani dat
Data, ktera byla sesbirana, byla zaznamenana do programu Microsoft Excel. Néasledné

byla vyhodnocena pomoci programu VSM.
Vzorce pro vypocet dimenzi:

Vzdalenost moci:

35*(13_c7 —13_c2) + 25*%(13c_20 — 13c_23)
Individualismus versus kolektivismus:
35*(13c_4—13c_1) + 35*%(13c_9 - 13c_6)
Maskulinita versus feminita:
35*(13c_5-13c_3) + 35*(13c_8 — 13c_10)
Vyhybani se nejistote:

40*(13c_18 — 13c_15) + 25*(13c_21 — 13c_24)
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Dlouhodobé versus kratkodoba orientace:
40*(13c_13 - 13c_14) + 25*(13c_19 —13c_22)
Pozitky versus sebekazen:

35*(13c_12 —13c_11) + 40*(13c_17 —13c_16)

13c 1 predstavuje otdzku cislo 1. Pokud respondent zaskrtne u otazky prvni odpoveéd’,

zapocitava se 1 bod, druhd odpovéd’ znamena 3 body apod.

Tabulka 1: Indexy kulturnich dimenzi

Hodnota dané dimenze
Nazev indexu
Nizni nez 50 Vyssi nez 50
Mocensky odstup Maly odstup Velky odstup
Individualismus vs. kolekti- o o
i Kolektivismus Individualismus
VISMUS
Maskulinita vs. Feminita Feminita Maskulinita
Vyhybani se nejistote vs. -
B o Prijimani rizika Vyhybani se nejistote
Ptijimani rizika
Dlouhodoba vs. kratkodoba .
. Kratkodoba orientace Dlouhodobé orientace
orientace
Pozitky vs. sebekazen Sebekazen Pozitky

Zdroj: Krninska, Duspivova (2013)
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4 Vysledky vyzkumu

Pro ziskani pottebnych dat byl pouZit dotaznik Values Survey Module 2013 (VSM

2013) obsahujici 36 otazek.

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Otazka cislo 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Tabulka 2: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Pocet Procent

Nanejvys diilezité 3 11%
Velmi dilezité 19 68%
Mirné dilezité 4 14%
Malo dilezité 1 3%

Velmi malo diilezité

¢i nedilezité 1 4%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot
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Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Potieba dostatku Casu pro vlastni osobni zivot je pro 68% odpovidajicich velmi dilezité.
Nanejvys dilezita je tato potieba pro 11% z nich. 14% uvedlo svou odpovéd’ jako mirné
dalezité. Odpovédi malo dilezité a velmi malo diilezité ¢i nedilezité mély po 1 respon-

dentovi.

Potieba Casu pro sebe je z hlediska motivace zaméstnanct dulezitym faktorem. Rozdil
mezi 8 hodinovou a 12 hodinovou sménou jsou citelné 4 hodiny, které zaméstnanec
muze travit jiz doma nebo se vénovat jinym ¢innostem. Pro téméf Ctyfi petiny zamést-
nancu je ¢as pro vlastni osobni zivot nanejvys a velmi dilezity. V hotelu maji 12 hodi-
novou sménu pracovnici pracujici na postech recepcni, kuchar a ¢isnik. Pokojské, udrz-

bafi a pomocné sily maji 8 hodinovou sménu.

Otazka cislo 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek

mista apod.)

Tabulka 3: Mit dobré pracovni prostfedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista

apod.)
Pocet Procent

Nanejvys dulezité 4 14%
Velmi diilezité 17 61%
Mirné dilezité 4 14%

Malo dulezité 2 7%

Velmi malo dilezité

¢i nedulezité 1 4%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Nadpolovi¢ni vétsina, 61% respondentti, povazuje dobré pracovni prostfedni za velmi
dalezité. Nanejvys dilezité je to pro 14%. Stejné tak, tedy 14%, se vyslovilo, Ze dobré
pracovni prostfedi je mirn€ dulezité, 7 % uvedlo mirné dalezité a 1 (4%) pracovnik od-
poveédél velmi malo dulezité ¢i nedulezité.

Velmi dulezité az nanejvys dulezité je pro tii ¢tvrtiny respondenttt mit dobré pracovni
prostfedi. Tento faktor Zamek Valec¢ splituje, nebot’ prosel neddvnou dobou komplexni
opravou a modernizaci. Bylo vytvofeno zdzemi pro zaméstnance, v Zamku byla zave-
dena klimatizace, zamek je rekonstruovan, dobové vymalovan. Dobré pracovni prostie-
di je soucasti jednoho z ¢lankti Maslowovy pyramidy potieb, respektive jejiho druhého
souboru, potieby jistoty a bezpeci. Diky naplnéni téchto potieb se muze pokracovat

V pyramidé vy$ a miize dochézet k vétsimu motivovani zaméstnancii.
Otazka Cislo 3: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika

Tabulka 4: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 9 32%
Velmi diilezité 15 53%
Mirné dileZité 3 11%
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Milo diilezité 0 0%

Velmi malo dialezité

¢i nedulezité 1 4%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 3: Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Respektovat svého nadiizeného pracovnika povazuje 32% za nanejvys dilezité. Pro
53% je to velmi dulezité, 11% si mysli, Ze je to mirn¢ dulezité a pro 4% je to velmi ma-
lo dalezité ¢i nedulezité.

V kazdém podniku je dilezité, aby méli podtizeni vuéi svému nadtizenému respekt. Je
mozné predat mu své podnéty ¢i poradit se s nim, ale v konecném disledku mé nadftize-
ny vzdy kone¢né slovo. V hotelu mohou zaméstnanci svym nadiizenym piedat svij
podnét nebo jsou zvani managementem k rozhodovani pti urcitych zalezitosti, které
nemaji manazersky smér. To dava zaméstnanclim pocit dilezitosti a moznost podilet se
na rozhodovani a fizeni podniku. Pravé pocit ucasti se na fizeni podniku ma velkou

schopnost zaméstnance motivovat.
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Otazka Cislo 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Tabulka 5: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Pocet Procent
Nanejvys dalezité 10 36%
Velmi dulezité 16 57%
Mirné dulezité 1 3%
Malo diilezité 0 0%
Velmi malo diilezité
¢i nediilezité 1 4%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Byt adekvatné ohodnocen za dobry vykon povazuje 36% za nanejvys dilezité. Pro 57%

je toto velmi dulezité. Za mirn¢ dulezité a velmi malo dilezité ¢i nedllezité povazuje

ohodnoceni vzdy jeden zaméstnanec. Zadny neuvedl malo dalezité.

35



Finan¢ni odménovani patii mezi nejsilnéjsi stimuly, které miize zaméstnavatel nabid-
nout. To je jeden z hlavnich motort vSech zaméstnanct. Pro 93% je dobré ohodnoceni
velmi dilezité ¢i nanejvy$ dilezité. Hotel své zaméstnance odménuje finanéné podle
jejich pracovni pozice a jejich pracovnich vysledkl. Zaméstnanci maji jistotu, ze kazdy
meésic dostanou sviij plat v den, kdy jej dostat maji. Zaméstnanci jsou navic odménovani
1 nefinan¢ni formou. Jedna se piredevsim o obédy a vecefe placené zaméstnavatelem.

Dale maji moZnost vyuzit sportovni zatizeni hotelu. Hotel jim navic plati §koleni.
Otazka Cislo 5: Preferovat jisté zaméstnani

Tabulka 6: Preferovat jisté zaméstnani

Pocet Procent

Nanejvys dulezité 5 18%
Velmi dulezité 14 50%
Mirné dileZité 9 32%
Malo diilezité 0 0%

Velmi malo dilezité

¢i nediilezité 0 0%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 5: Preferovat jisté zaméstnani
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Zdroj: Vlastni

36



Vysledky a diskuze:

Rovnych 50% uvedlo, ze preferovat jist¢ zaméstnani je velmi dulezité. Celych 18%

uvedlo kolonku nanejvys dileZité a 32% zaskrtlo mirné dilezité. Zadny z respondentil

neuvedl jak malo dalezité, tak ani velmi malo dualezité ¢i nedulezité.

Z odpoveédi vyplyva, Ze pro vice nez dve tretiny je nanejvys a velmi dulezita preference

jistého zaméstnani a témet jedna tietina toto vnima jako mirn€ dulezité. Z rozhovorta se

zamestnanci vyplynulo, Ze drtiva vétSina je se svym zaméstnanim spokojena a neplanuji

hledat jiné zaméstnani.
Otazka Cislo 6: Pracovat v piijemném prostiredi

Tabulka 7: Pracovat v piijemném prostiedi

Pocet Procent

Nanejvys dalezité 14 50%
Velmi dulezité 13 46%
Mirné dilezité 0 0%
Malo diilezité 1 4%

Velmi malo dilezité

¢i nediilezité 0 0%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 6: Pracovat v ptijemném prostiedi
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Ptesné polovina odpovidajicich fekla, ze pracovat v piijemném prostiedi je pro né na-
nejvys dulezité. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byla odpovéd’ velmi dulezité, kde je
46% odpovedi. Ptijemné prostiedi povazuje za malo dilezité 4%. Mirn¢€ dilezité a vel-

mi malo dilezité ¢i nedilezité nevybral zadny respondent.

Prace v pfijemném prostiedi pomaha uvoliiovat stres a minimalizuje moznost vzniku
konflikt na pracovisti. Kazdy zaméstnanec se bude to préce tésit o néco vice, pokud vi,
Ze pracuje v piijemném kolektivu, kde ma kamarady a kde mu v nouzi pomohou. Ko-
lektiv v hotelu je dobry a soudrzny. Zaméstnanec, ktery pracuje v stresujicim prostiedi,
udéla s veétsi pravdépodobnosti chybu nez ten, ktery ma prostredi piijemné, praci nebu-
de mit rad a nebude se do ni t&it. To bude mit negativni vliv na jeho motivaci. Proto je

potieba zachovat v podnikové kultufe pocit piijemného prostiedi a pozitivni atmosféry.
Otazka Cislo 7: Konzultovat se svym nadrizenym strategicka rozhodnuti

Tabulka 8: Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 8 29%
Velmi dilezité 13 64%
Mirné dulezité 5 18%
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Milo diilezité 2 7%

Velmi malo dilezZité

¢i nedulezité 0 0%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti
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Vysledky a diskuze:

Mit moznost konzultovat strategicka rozhodnuti v fizeni podniku povazuje 29% za na-
nejvys dulezité. Rovnych 46% tuto moznost povazuje za velmi dilezitou. Mirné dilezi-
té je to pro 18%, malo dulezité pro 7% a velmi malo dilezité ¢i nedulezité to neni pro

nikoho.

Pro tfi Ctvrtiny zaméstnanci je nanejvys a velmi dilezité konzultovat se svym nadtize-
nym strategicka rozhodnuti. V hotelu nadfizeni se svymi podfizenymi tato rozhodnuti
konzultuji. Diky tomuto se tak zamé&stnanci podili na fizeni firmy, coz je velmi motivu-
jici.

Otazka Cislo 8: Mit prilezitost kariérniho riustu

Tabulka 9: Mit ptilezitost kariérniho ristu

Pocet Procent
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Nanejvys dulezité 6 21%

Velmi dulezité 11 39%
Mirné dilezité 8 29%
Malo dilezité 1 4%

Velmi malo dulezité

¢i nedulezité 2 7%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 8: Mit ptilezitost kariérniho ristu
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Vysledky a diskuze:

Moznost kariérniho rlstu je nanejvys dilezité pro 21% odpovidajicich. Jako velmi da-
leZitou tuto moznost oznaéilo 39%. Mirné dilezity je kariérni rast pro 29%, pro 4% je
to malo dilezité a pro 7% je tato moznost velmi malo dulezité ¢i nedtlezita.

Tti pétiny zaméstnancti povazuji piilezitost kariérniho riistu za nanejvys a velmi dilezi-
tou. Pro necelou jednu tietinu je toto mirné dulezité. V hotelu maji moznost se sami

zdokonalovat, hotel pro né¢ potfadéa Skoleni, pfipadné si sami zaméstnanci mohou najit

ruzné kurzy.
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Otazka Cislo 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Tabulka 10: Ned¢lat praci, ktera je nezajimava

Pocet Procent

Nanejvys dulezité 3 11%
Velmi dulezité 16 57%
Mirné dulezité 5 18%
Malo diilezité 2 7%

Velmi malo diilezité

¢i nedilezité 2 %

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 9: Ned¢lat praci, ktera je nezajimava
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Vysledky a diskuze:

Pro celkem 11% lidi je nanejvys dtlezité nedélat praci, kterd je nezajimava. Velmi da-
lezité je nedélat nezajimavou préci pro 57%. 18% se vyjadtilo, ze je to mirné dilezité.
Odpovédi malo dilezité a nedilezité maji shodné po 7%.

Pro dvé tretiny lidi je velmi dilezité ¢i nanejvys dulezité, ned¢€lat praci, ktera je nezaji-
mava. Velka ¢ast zaméstnancu je zamé&stnana v profesi pokojska. Tato prace se sklada
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Z upravovani a uklizeni pokoje po klientech. Tato ¢innost je manudlni a neni mozné pfi

ni vyuzit kreativitu na plno. Po ur¢ité dob¢ se navic stava rutinou.
Otazka &islo 10: Zit ve vhodné lokalité

Tabulka 11: Zit ve vhodné lokalité

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 2 7%
Velmi dulezité 15 54%
Mirné dileZité 9 32%
Malo diilezité 2 7%
Velmi malo diilezité
¢i nedilezité 0 0%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 10: Zit ve vhodné lokalité
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Pro 7% respondentil je nanejvys dulezité zit ve vhodné lokalité. Za velmi dulezité tento
faktor oznacilo 54% odpovidajicich. Mirn¢ dtlezité mé 32%, malo dilezité a velmi ma-

lo dilezité ¢i nedilezité maji po 7%.
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Nékomu vyhovuje mésto, nékomu vesnice. Zamek Vale¢ se nachazi ptiblizné 15 kilo-
metrtt vychodné od mésta Ttebi¢ a 55 kilometrt zapadné od metropole Brno. Ve Valci
se nachazi obchod kazdodennimi potfebami. V piipadé potieby vétSiho ndkupu je tedy
vit do velkomésta, je pofad v dobrém dosahu Brno. Samotny hotel se nachézi v ptijem-
ném vesnickém prostredi. K zamku pfiléhaji dva rybniky, kde ziji labuté¢ a za zdamkem

je nové vybudovand zamecka zahrada.
Otazka c¢islo 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Tabulka 12: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Pocet Procent

Nanejvys dulezité 7 25%
Velmi dilezité 15 53%
Mirné dulezité 5 18%
Malo diilezité 1 4%

Velmi malo dilezité

¢i nediilezité 0 0%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a piatelé
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Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Celkem 53% odpovédi ukazuje, ze je pro zaméstnance velmi dilezité mit praci, kterou
bude rodina a ptatelé respektovat. Pro 25% je to dokonce nanejvys dulezité. Mirné di-
lezité je to pro 18%, malo dileZité pro 4%. Pro Zadného respondenta to vSak neni véc,

ktera by byla velmi malo dilezité ¢i dokonce nedtlezita.

Z grafu lze vycist, ze mit praci, kterou bude rodina a ptatelé respektovat, pripadné za
kterou se nemusi pracovnik stydét, je pro zaméstnance velmi az nanejvys dulezité. Pre-
stii ¢tvrtiny tomu piikladaji znacnou diileZitost. Pouze 4% tento faktor povazuji za malo
dalezity. Nikdo si vSak nemysli, Ze je to zanedbatelné. Pro zaméstnance je jednodussi

identifikovat se se svoji praci, je-li rodinou a ptateli reskeptovana.
Otazka Eislo 12: Setrnost

Tabulka 13: Setrnost

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 2 7%
Velmi dilezité 9 32%
Mirné dulezité 14 50%
Malo dilezité 2 7%
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Velmi malo dialezité

¢i nedulezité 1 4%
Celkem 28 100%
Zdroj: Vlastni
Graf 12: Setrnost
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Vysledky a diskuze:

Ptesné polovina, tedy 50% odpovédi byla, Ze Setrnost je mirn¢ dulezitd. Druhou nejpo-

¢etnéjsi skupinou s 32% je velmi dulezité. Nanejvys dilezité a malo dilezité maji 7%.

Odpovéd’ nedtlezité mé 4%.

Setrnost mezi zaméstnanci neni aZ tak dilezita vlastnost. Pro polovinu je byt Setrny ma-

lo az mirn¢ dulezité. Pouze jedna tietina respondentti ma Setrnost zazitou ze svého zpu-

sobu zivota, pravdépodobné z minulé doby, kdy k tomu byli vedeni.

Otazka cislo 13: Mit ¢as pro zabavu

Tabulka 14: Mit ¢as pro zabavu

Pocet Procent
Nanejvys dualezité 2 7%
Velmi dilezité 18 64%
Mirné dilezité 7 25%
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Milo diilezité 1 4%

Velmi malo dialezité

¢i nedulezité 0 0%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 13: Mit ¢as pro zabavu
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Cas pro zabavu povazuje 64% respondenttl a velmi dileZité. Celych 7% si odpovédélo,
7e mit na ni ¢as je nanejvys dulezité. Jedna Ctvrtina (25%) odpovédéla mirné dulezité,

4% pak malo dulezité. Velmi malo dilezité ¢i nedileZzité nebyla Zadna odpovéd'.

Po praci se kazdy potiebuje rozptylit, uvolnit, relaxovat. Pomoci zabavy miiZze ¢lovék
uvolnit stres z prace i z osobniho zivota. Mit ¢as pro zabavu je velmi dulezité pro lid-
skou psychickou pohodu a pro psychické zdravi. Nedostatek tohoto Casu muize mit za
nasledek neustaly stres a s tim vzniklé zdravotni problémy. V hotelu se ob¢as najde
1 Cas na zabavu, naptiklad ¢iSnici obsluhujici v restauraci ve Stodole, pokud neobsluhuji
a ¢ekaji na objednavku, mohou sledovat velkou plazmovou televizi, kde se ¢asto vysila-

Ji sportovni utkani.
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Otazka &islo 14: Ucta k navyklému

Tabulka 15: Ucta k navyklému

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 1 4%
Velmi dilezité 11 39%
Mirné dulezité 11 39%
Malo diilezité 4 14%
Velmi malo diilezité
¢i nedilezité 1 4%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 14: Ucta k navyklému
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Pro odpovéd’ velmi dulezité a mirné dilezité na otdzku ucta k navyklému se rozhodlo
Vv obou ptipadech 39% respondentii. Pro 14% odpovidajicich je néco navyklého malo

dialezité. Navyklost je nanejvys diilezité pouze pro 4% a rovnéz pro 4% je toto velmi

malo dulezité ¢i nedialezité.




Ucta k navyklému neznamené na hotelu Zamek az tolik. Podnikova kultura je tam mla-
da, proto mize byt t€z8i si vytvofit k néjaké navyklosti dostate¢nou uctu. Rovnéz miize
byt dal§im Cinitelem to, Ze se v podniku mohou dit n€kdy urc¢ité zmény, proto neni na-

vyklosti tolik a netrvaji tak dlouho.

Otazka Cislo 15: Mit jen nékolik malo narokii/pozadavkii

Tabulka 16: Mit jen n€kolik malo naroki/pozadavka

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 0 0%
Velmi dilezité 10 36%
Mirné dileZité 15 53%
Malo diilezité 3 11%
Velmi malo diilezité
¢i nedilezité 0 0%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
Graf 15: Mit jen n€kolik malo naroki/pozadavka
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Vysledky a diskuze:

Pro 53% lidi je mirn¢ dualezité mit jen nékolik malo narokl. Velmi dulezité je to pro
36%, malo dilezité pro 11%. Moznosti nanejvys dilezité a velmi malo dualezité ¢i nedi-
lezité nemély zadnou odpovéd'.

Vétsina lidi ma spisSe vice narokl a pozadavku, nez malo. I piesto je toto velmi dulezité
pro jednu tietinu pracovnikli. Pievazuje vSak fakt, ze lidé mivaji vice naroktl, coz lze
vycist 1 z grafu, kde se vyjadiily dvé tfetiny respondentil tak, ze mit jen n€kolik méalo
naroku ¢i pozadavkd je pro né mirné ¢i malo dilezité.

Otazka cislo 16: SnazZit se vyhovét znamému

Tabulka 17: Snazit se vyhovét znamému

Pocet Procent

Nanejvys dulezité 4 14%
Velmi dilezité 14 50%
Mirné dilezité 8 29%
Malo dilezité 1 3%

Velmi malo diilezité

¢i nedilezité 1 4%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 16: Snazit se vyhovét znamému
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Rovna polovina, tedy 50% tazanych odpovédélo, ze je pro n¢ velmi dulezité vyhovét

znamému. 14% to povazuje za nanejvys dilezité, 29% za mirné dilezité. Malo dulezité

ma 3% a velmi malo dulezité ¢i1 nedulezité ma 4%.

Clovek potiebuje piatelstvi a pomoc kamaradovi v nouzi k tomu patii. Zde opét dochazi

K propojeni s Maslowovou pyramidou potieb, s potfebou sounalezitosti a lasky, pfipad-

n¢ s pottebou uznani. Tim, Ze se vyhovi znamému, si utuzime mezilidské vztahy, ¢imz

utvrdime potiebu sounalezitosti. Diky tomu si nas budou ptatelé vazit a uznavat, ¢imz

zacneme plnit potfebu uznani. Touhu po uznani ma kazdy z nés v sobé. MoZnost ziskat

uznani motivuje k dosazeni tohoto cile. V hotelu je pro necelé dvé tietiny lidi velmi

dalezité az nanejvys dilezité vyhovét zndmému.

Otazka Cislo 17: Sporivost (neutracet vice, nez je tieba)

Tabulka 18: Spofivost (neutracet vice, nez je tieba)

Pocet Procent
Nanejvys dulezité 1 3%
Velmi dilezité 14 50%
Mirné dilezité 10 36%
Malo diilezité 1 4%
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Zdroj: Vlastni

Graf 17: Spoftivost (neutracet vice, nez je tieba)
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Vysledky a diskuze:

Spofivost jako velmi dulezitou vlastnost oznacilo rovnych 50% odpovidajicich. Pro

36% je tato vlastnost mirn¢ dilezitad. Velmi malo dualezita ¢i nedulezita je pro 7%, pro

4% je malo dulezitd a pro 3% nanejvys dilezita.

V dnesni dob¢ je potieba mit naspofené urcité finanéni prostfedky pro pokryti nahlych,

nenadalych situaci. Je vSak potieba se odreagovat od prace a uzit si zabavu, ktera stoji

n¢jaké penize. Byt spofivy, tedy neutracet vice, nez je tieba, je pro zamestnance Zamku

spiSe dulezitou vlastnosti. Pfesto je tato vlastnost pro jednu tfetinu mirné dilezita.

Otazka Cislo 18: Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pri praci?

Tabulka 19: Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pii praci?

Pocet Procent
Nikdy 3 11%
Zridka 12 43%
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Nékdy 7 25%

Casto 5 18%
Vidy 1 3%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 18: Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pii praci?
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Vysledky a diskuze:

Pti préci se nikdy neciti napjatych 11% zaméstnanct. 43% se citi napjatych jen ziidka.

Nékdy napjatych pii praci je 25%, tedy jedna &tvrtina. Casto se tak citi 8%, vzdy 3%.

Napjatost na pracovisti mize vznikat z davodu slozité prace, riznych ¢asovych ¢i ji-
nych tlakd, ale taky tim, Ze si podfizeny nerozumi se svym nadfizenym. V Zamku vétsi-
na lidi (54%) neciti napéti nebo jej pocituje jen ziidka. Nékdy pocituje napjatost jedna
¢tvrtina odpovidajicich. Pocit napjatosti vede zaméstnance ke stresu, ktery se miize pro-
jevit tak, Ze zaméstnance za¢ne délat chyby. Napjatost také miize plsobit nemotivacngé,

proto je potieba, aby tento pocit na pracovisti zameéstnanci necitili.

52



Otazka ¢islo 19: Jak ¢asto se, podle vaSich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit svij

nesouhlas se svym nadriizenym (nebo studenti se svymi uciteli)?

Tabulka 20: Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrtit sviij nesouhlas
se svym nadfizenym (nebo studenti se svymi uciteli)?

Pocet Procent
Nikdy 0 0%
Ziidka 6 22%
Nékdy 11 39%
Casto 9 32%
Vidy 2 7%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 19: Jak casto se, podle vasSich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit svij nesouhlas se
svym nadfizenym (nebo studenti se svymi uciteli)?
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Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Svij nesouhlas se n¢kdy boji vyjadtit 39%, 32% Casto, 22% ziidka a 7% se boji vyjadiit
sviij nesouhlas s nadiizenym vzdy. Zadny respondent neuvedl, Ze by se nikdy nebal

vyjadfit sviij nesouhlas.

I ptes to, Ze v hotelu koluje celkem pratelska atmosféra, se boji ¢asto vyjadrit sviyj ne-
souhlas ¢asto nebo vzdy 39% odpovidajicich. Jen ztidka se boji 22%. Zadny respondent
neuvedl kolonku nikdy. To vyplyva ze strachu z moci, kterou mé nadiizeny. Zaméstna-
nec bude radéji tiSe nesouhlasit, nez aby ohrozil svoje pracovni misto nebo aby ohrozil
moznost ruznych bonust a piiplatkti. Toto mize byt v zaméstnancich zakofenéno z dob

komunismu, kde se nesouhlas tvrdé trestal.
Otazka cislo 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Tabulka 21: Jste spokojenym ¢lovékem?

Pocet Procent
Vidy 1 3%
Casto 19 68%
Nékdy 7 25%
Ziidka 0 0%
Nikdy 1 4%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 20: Jste spokojenym ¢lovékem?
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Vysledky a diskuze:

Casto spokojenym &lovékem se citi byt 68% z celkovych odpovidajicich. Pouze 3% se

citi byt spokojené vzdy. Nekdy spokojenych je 25%, coZ ¢ini ¢tvrtinu. Nikdy spokoje-

nych jsou 4%. Ztidka spokojen neni nikdo.

Z vyzkumu vyplyva, ze vétsina (71%) zaméstnancii jsou spokojeni. Pouze 4% se vyjad-

fili, ze jsou nespokojenymi. Tato spokojenost se tyka i toho, jak jsou spokojeni se svou

praci, nebot’ i toto se promita do osobniho Zivota a celkového hodnoceni spokojenosti

zivota. Nespokojeny ¢lovek nebude motivovan k praci.

Otazka Cislo 21: Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu

délat chcete?

Tabulka 22: Zabrafiuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu dé¢lat chcete?

Pocet Procent
Ano, vidy 1 4%
Ano, Casto 2 7%
Nékdy 11 39%
Ne, ziidka 10 36%
Ne, nikdy 4 14%
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Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 21: Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu dé€lat chcete?
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Vysledky a diskuze:

Rovnych 39% odpovidajicich uvedlo, ze jim nékdo nebo néco brani délat ¢innosti, které
délat opravdu chtéji. Celkem 36% respondentti odpovédé€lo, ze jim v tom nékdo ¢i néco
zabranuje ziidka a 14% napsalo, ze jim neni branéno nikdy. Pro odpovéd ano, vzdy se
rozhodly 4% a pro ano, ¢asto 7% odpovidajicich.

Kazdy ma své zaliby a konicky, které chce vykondvat.Vykonavé-li ¢lovek ¢innost, kte-
rou déla z vlastni vile, je k tomu daleko vice motivovan. Je-li mu v tom branéno, ztraci
motivaci. V Zamku odpovédéla ptesné polovina tazanych tak, ze jim neni branéno tyto
¢innosti vykonavat viibec, ¢i se objevi n€jaka prekazka zfidka kdy. Pouhych 11% uved-
lo, Ze jim je branéno ¢asto nebo dokonce vzdy.

Otazka Cislo 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 23: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé&?

Pocet Procent
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Vyborny 2 7%
Velmi dobry 11 39%
Dobry 15 54%
Spatny 0 0%
Velmi $patny 0 0%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dob&?
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Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Jako vyborny sviij zdravotni stav oznacilo 7% respondentd. Velmi dobry ma 39% a
54% odpovidajicich ma dobry zdravotni stav. Zadny z odpovidajicich nema $patny &i
velmi $patny zdravotni stav.

Z vysledktl vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci se t¢8i dobrému zdravi. Dobré zdravi je
zékladnim ptfedpokladem pro motivaci. Podle Maslowovy pyramidy potteb je zdravi

jednou z potieb, ktera by méla byt uspokojena.
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Otazka Cislo 23: Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste ob¢anem vaseho statu?

Tabulka 24: Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obanem vaSeho statu?

Pocet Procent
Velmi hrdy(a) 6 22%
Pomérné hrdy(a) 11 39%
Trochu hrdy(a) 9 33%
Nepfrili§ hrdy(a) 2 7%
Ani trochu hrdy(d) 0 0%
Celkem 28 100

Zdroj: Vlastni

Graf 23: Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obéanem vaseho statu?
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Velmi hrdych na své Ceské ob&anstvi je 22% respondentii. Pomémé hrdych je 39%,
32% je trochu hrdych. Nepfili§ hrdych je 7%, Zadny respondent neni ani trochu hrdy na
své obcanstvi.

VétSina zaméstnanct, téméf dvé tietiny, jsou velmi a pomérné hrdé na to, Ze maji ob-

anstvi Ceské republiky. Pfes jednu téetinu zbyvajicich odpovidajicich neni moc hrdych
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na své obcanstvi. To mize byt zplisobeno minulym rezimem ¢i soucasnou politickou

situaci. Pfesto jsou témeét dvé tretiny hrdé na sviij narod. I toto mize byt dalsim moti-

vacénim faktorem, nebot’ zamé&stnanci, ktefi jsou hrdi na svoji vlast, mohou byt hrdi i na

to, Ze pracuji v ¢eské firmé a ne v nadnarodnim koncernu.

Otazka Cislo 24: Vétsiné lidi se da vérit

Tabulka 25: Vétsiné lidi se da véfit

Pocet Procent
Naprosto souhlasim 2 %
Souhlasim 1 4%
Nejsem rozhodnut(a) 14 50%
Nesouhlasim 9 32%

Naprosto nesouhla-

sim 2 7%
Celkem 28 100

Zdroj: Vlastni

Graf 24: V&t§ing lidi se d4a véfit
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Vysledky a diskuze:

Polovina odpovidajicich neni rozhodnuta, zda se da vétsing lidi véfit. Druhou nejpocet-
né&jsi skupinou je odpovéd’ nesouhlasim. Po 7% ziskaly odpovédi naprosto nesouhlasim

a naprosto souhlasim. Odpovéd’ ,,souhlasim* ma 4%.

Podle odpovédi nevéii 39% vétsing lidi. Polovina neni rozhodnuta, coz znamena, ze
nevi, komu véfit a jestli nékomu véfit. Sviyj problém by si proto radé€ji nechali pro sebe.
Pouze 11% lidi si mysli, Ze se lidem dé véfit. Kolektiv v zamku spolu nepracuje pftilis
dlouho, proto je potieba jesté chvili budovat mezi zaméstnanci diveéru. Nedivéra mezi
zaméstnanci zpiasobuje individualismus, ktery je nezadouci a je proto potieba formovat
kolektivismus.

Otazka &islo 25: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema pi-esnou odpo-

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

Tabulka 26: Cloveék muze byt dobrym manazerem, i kdyz nema piesnou odpovéd’ na
vétsSinu otazek, které mohou jeho podiizeni vznaset v souvislosti se svou praci

Pocet Procent
Naprosto souhlasim 2 7%
Souhlasim 4 14%
Nejsem rozhodnut(a) 10 36%
Nesouhlasim 12 43%
Naprosto nesouhla-
sim 0 0%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

60



Graf 25: Clovék mize byt dobrym manaZerem, i kdyz nema piesnou odpovéd’ na vétsi-
nu otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci

Clovék muize byt dobrym manazerem

0%

B Naprosto souhlasim
B Souhlasim

Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

m Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

S tim, Ze ¢lovek mize byt dobrym manazerem, i kdyZ nema ptesné odpovédi na otdzky
v souvislosti s praci svych podtizenych, nesouhlasi 43% odpovidajicich. Nerozhodnu-

tych je 36%. S vyrokem souhlasi 14% a 7% souhlasi naprosto.

Zaméstnanci podle vysledkl predpokladaji, Ze manazer by mél znat vétSinu odpovédi
na otazky v souvislosti s praci svych podtizenych. Pokud totiz podtizeny néco nevi ne-
bo ma dotaz, vZdy ho musi smétovat ,,nahoru” svému nadfizenému. Ten by mél byt
schopen dat mu odpovéd’ ¢i radu. Manazer je tim, kdo by mél motivovat zaméstnance.
Nezna-li odpovédi na otazky svych zaméstnanct, je slozité v nich spustit proces moti-

vace.

Otazka Cislo 26: Organiza¢ni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadri-

zené je néco, Cemu je tieba se za kazdou cenu vyhnout

Tabulka 27: Organiza¢ni struktura, ve které maji néktefi podiizeni dva nadfizené je né-
co, ¢emu je tieba se za kazdou cenu vyhnout

Pocet Procent
Naprosto souhlasim 3 11%
Souhlasim 13 46%
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Nejsem rozhodnut(a) 7 25%

Nesouhlasim 4 14%

Naprosto nesouhla-
sim 1 4%

Celkem 28 100

Zdroj: Vlastni

Graf 26: Organizacni struktura, ve které maji néktefi podfizeni dva nadfizené je néco,
¢emu je tieba se za kazdou cenu vyhnout

Organizacni struktura

4%
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B Souhlasim

= Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

m Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Necela polovina, 46% odpovidajicich souhlasi s tim, ze je tfeba se vyhnout tomu, aby
m¢él podfizeny dva nadfizené, a 11% souhlasi naprosto. Rozhodnuta neni jedna ¢tvrtina,

nesouhlasi 14% a naprosto nesouhlasi 4%.

Vétsina odpovidajicich (57%) je pfesvédcena, ze mit dva nadfizené je néco, Cemu je
potieba se vyhnout. Podle zamé&stnancti to ma vice negativ, nez piinost. Jako hlavni
negativum vidi rozdilné pracovni ukoly a povinnosti, které jim mohou nadiizeni neza-
visle na sob¢ udé¢lit. To vede k tomu, ze zaméstnanec nevi, co délat diiv. V hotelu maji

zaméstnanci vice nez jednoho nadiizeného.
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Otazka Cislo 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice §kody, neZ uzitku

Tabulka 28: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku

Pocet Procent

Naprosto souhlasim 2 7%
Souhlasim 2 7%
Nejsem rozhodnut(a) 12 43%
Nesouhlasim 11 39%

Naprosto nesouhla-

sim 1 4%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

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

Ze zmeén na pracovisti je obvykle vice
Skody, nez uzitku
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m Naprosto souhlasim
B Souhlasim

Nejsem rozhodnut(a)
H Nesouhlasim

 Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

V této otazce neni rozhodnuto 43% respondentli, 39% jich nesouhlasi a 4% nesouhlasi

naprosto. Naopak souhlasi 7% a naprosto souhlasi také 7%.

Nesouhlas byl vysvétlen tak, ze zazité ,,zména vzdy k hor§imu* neni vzdy pravda a urci-

té zmeény mohou piinést vyznamné vylepSeni. Nejvice odpovidajicich neni rozhodnuto,
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protoze podnik jesté¢ nefunguje tak dlouho, aby muselo dochazet k néjakym razantnim

zménam.

Otazka Cislo 28: Organiza¢ni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a to ani teh-

dy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka 29: Organiza¢ni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si
zamestnanec mysli, Ze jedna v z4jmu organizace

Pocet Procent
Naprosto souhlasim 2 7%
Souhlasim 9 32%
Nejsem rozhodnut(a) 13 47%
Nesouhlasim 4 14%
Naprosto nesouhla-
sim 0 0%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 28: Organizacni piedpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si
zamé&stnanec mysli, Ze jednd v zajmu organizace

Organizacni predpisy podniku se
nesmeéji porusovat
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B Naprosto souhlasim
B Souhlasim

Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

m Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Témét polovina, 47%, neni u této otazky rozhodnuta, zda by porusili pravidla v zajmu

organizace. S neporuSovanim piedpist, i kdyz by to bylo v zajmu organizace, souhlasi

32% a naprosto s tim souhlasi 7%. S neporusovanim nesouhlasi 14%. Zadna odpovéd’

nebyla ,,naprosto nesouhlasim® nebyla zaznamenana.

Témét polovina respondentl nevi, jak by se v takové situaci méli zachovat. Zda jednat

V zajmu organizace nebo radéji neporusovat piedpisy. Vice nez dvé tretinyodpoveédeély,

ze jejich disciplina a podnikové predpisy jsou dilezitéjsi a ze ne vzdy by mohli jednat

V z4jmu organizace, 1 kdyby si mysleli, Ze tak jednaji. Pouze 14% by hledélo na z4jem

podniku i pfes to, Ze by tim porusili vnitini ptedpisy.

Otazka cislo 29: KdyZ lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina

Tabulka 30: Kdyz lidé v Zivot¢ selzou, je to ¢asto jejich vlastni vina

Pocet Procent

Naprosto souhlasim 3 11%

Souhlasim 7 25%

Nejsem rozhodnut(a) 9 32%

Nesouhlasim 8 29%
Naprosto nesouhla-

sim 1 3%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

65



Graf 29: Kdyz lidé v zivoté selzou, je to Casto jejich vlastni vina

3%

32%
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B Souhlasim

Nejsem rozhodnut(a)
H Nesouhlasim

 Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Skoro jedna tfetina odpovidajicich neni rozhodnuta, zda je zivotni selhani jejich vlastni

vina. Jedna Ctvrtina s timto vyrokem souhlasi, 11% souhlasi naprosto. S tim, Ze je to

jejich vlastni vina, nesouhlasi 29% a 3% naprosto nesouhlasi.

Tato otdzka rozdélila odpovidajici do tfech podobné velikych skupin. Prvni skupina

souhlasi s tim, ze selhani v zivoté je jejich vlastni vina (36%). Jedna tietina neni roz-

hodnuta, zda si ¢loveék za své zivotni selhani mize sam, ¢i je tam i né&jaky jiny faktor.

Posledni skupina (32%) toto odmita a tvrdi, Ze v dnes$ni uspéchané dobé&, kdy je navic ze

vSech stran vyvijen na jedince tlak, je zivotni selhani leh¢i nez diive, a nemusi to tim

padem byt chyba jedince jako takového.

Otazka Cislo 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Tabulka 31: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim

Pocet Procent
Naprosto souhlasim 6 21%
Souhlasim 17 61%
Nejsem rozhodnut(a) 5 18%
Nesouhlasim 0 0%
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Naprosto nesouhla-

sim

0%

Celkem

28

100%

Zdroj: Vlastni

Graf 30: Trvalé Gsili je nejjistéjsi cesta k vysledkim
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Vétsina, 61% odpovidajicich souhlasi s tim, Ze trvalé usili je cesta k vysledkiim. Na-

prosto s tim souhlasi 21% a zbylych 18% neni rozhodnuto. Zadny z respondentii neod-

povedél, Ze by nesouhlasil nebo naprosto nesouhlasil s tim, Ze trvalé usili je cesta k vy-

sledkum.

Vice nez Ctyfi pétiny respondentti (82%) se shodlo na tom, Ze nejjistéjsi cesta

k vysledkiim vede skrz diinu a trvalé usili. Pouze 18% si neni jisto, zdali tomu tak je.

Zadny respondent nevyslovil s timto tvrzenim nesouhlas, proto 1ze usuzovat, ze zamest-

nanci v podniku pracuji usilovné a pravé touha mit vysledky mize byt motiva¢nim fak-

torem.

Otazka cislo 31: Jste

Tabulka 32: Jste

Pocet

Procent
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Muz 7 25%
Zena 21 75%
Celkem 28 100%
Zdroj: Vlastni
Graf 31: Jste
Jste

B MuzZ

B Zena

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Zeny tvoii ve firmé zna¢nou vétsinu, je jich 75%, muzl je pouze 25 procent. To je dano

predevsim tim, ze prace v hotelu je vhodna spise pro Zeny. Jedna se pfedevsim o pokoj-

ské a recepCni, kde se predpoklada, Ze tuto praci budou zastavat Zeny.

Otazka cislo 32: Kolik vam je let

Tabulka 33: Kolik vam je let

Pocet Procent
<20 0 0%
20-24 2 7%
25-29 5 18%
30-34 2 7%
35-39 7 25%
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40-49 5 18%

50-59 6 21%
60 + 1 4%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
Graf 32: Kolik vam je let

Kolik vam je let
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m 40-49
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

V¢ék zaméstnanci je rovnomérné rozdelen. Vyskytuji se zde zaméstnanci ve véku od 20
do 60+. Nejvice respondentt je v kategorii 35-39 let, coZ je jedna étvrtina navracenych
dotaznikii. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku 50-59 let. Tito tvoii
21% vsech odevzdanych dotaznik. Naopak nejméné zastoupenou skupinou je katego-
rie 60 a vice, kde je pouze jeden respondent. Ve skupin€ pod 20 let neni Zadny respon-

dent.

Otazka cislo 33: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) (véetné za-

kladni Skoly)

Tabulka 34: Kolik let $kolniho vzdélani jste fadné absolvoval(a) (véetné zakladni skoly)

Pocet Procent

10 let a méné 1 3%
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11 let 3 11%
12 let 11 39%
13 let 7 25%
14 let 1 4%
15 let 0 0%
16 let 1 4%
17 let 2 7%
18 let a vice 2 7%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 33: Kolik let skolniho vzdé€lani jste fadné absolvoval(a) (véetné zakladni Skoly)

Kolik let skolniho vzdélani jste radné
absolvoval(a)
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Nejvice respondentd uvedlo, ze fadn¢ absolvovali 12 let Skolni dochazky. Pfi dobé trva-
ni zakladni Skoly 9 let z toho vyplyva, Ze nejvice respondentl chodilo dalsi 3 roky na
ucilisté, kde zakoncili své studium vyucnim listem. V dobé¢ stfedoskolského studia né-
kterych respondentd ale byvala zakladni Skola na 8 let, tudiz mezi nimi mohou byt i ti,

ktefi maji po Ctyfech letech na stfedni Skole maturitu. Dalsi poc¢etnou skupinou odpove-
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di je 13 let Skolni dochdzky. Toto odpovida devitileté¢ zdkladni Skole a stfedni Skole

s maturitou. Pouze 2 respondenti uvedli délku studia 18 let a vyse.

Otazka cCislo 34: Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh

prace se jedna nebo jednalo?

Tabulka 35: Jestlize mate nebo jste m¢l(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se
jedna nebo jednalo?

Pocet Procent

Neplacené zaméstna-
ni (zahrnuje studenty

prezencniho studia) 0 0%

Nekvalifikovana ma-

nualni prace 4 14%

Bézné vySkoleny
uiednik (urednice)

nebo sekretarka 5 18%

Vyuéeny ¢i odborné
zaskoleny Femeslnik,
technik, informatik,
zdravotni oSetfova-
tel(ka), umélec

(umélkyné) apod. 18 64%

Vysokoskolsky vy-
Skoleny profesional

apod. (ne manaZer) 1 4%

ManaZer jednoho ¢i
dvou podiizenych (ne

manazera) 0 0%

ManaZer jednoho

nebo vice manazeru 0 0%

Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni
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Graf 34: Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se jedna

nebo jednalo?
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Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Nadpolovi¢ni vétsSina respondentt, celkem 64%, odpovédéla na tuto otazku, zZe jiz pra-

covali nebo pracuji jako vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslnik, technik a podobné.
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18% respondentli uvedlo, ze pracovali nebo pracuji jako bézné vyskoleny urednik. Jako

nekvalifikovana manuélni prace se uvedlo 14% z dotdzanych. Pouze jeden ze zamést-

nanct uvedl, Ze dfive pracoval jako vysokoSkolsky vySkoleny profesional. To ¢ini 4%.

Zadny z tazanych neuvedl neplacené zaméstnani, manazera jednoho ¢i dvou podfize-

nych ani manazera dvou a vice manazerda.

Otazka Cislo 35: Jaka je VaSe statni p¥islu$nost (napf. CR, SR,...)?

Tabulka 36: Jaka je Vase statni ptislusnost (napt. CR, SR,...)?

Pocet Procent
CR 28 100%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 35: Jaké je Vase statni piislusnost (napt. CR, SR,...)?

0%

Jaka je Vase statni prislusnost

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

VSsichni z respondentii maji Ceskou statni piislusnost. Hotel Zamek Vale¢ zaméstnava

ob&any s ob&anstvim Ceské republiky.
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Otazka &islo 36: A jaky byla VaSe statni piislu$nost p¥i narozeni (nap¥. CR,

SR,...)?

Tabulka 37: A jaky byla Vase statni pfislusnost p¥i narozeni (napt. CR, SR,...)?

Pocet Procent
CR 28 100%
Celkem 28 100%

Zdroj: Vlastni

Graf 36: A jaky byla Vase statni piislu$nost p¥i narozeni (napt. CR, SR,...)?

A jaky byla Vase statni prislusnost pfri
narozeni

0%

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Sto procent respondentli odpovédelo, Ze jejich statni piislusSnost je ¢eskd uz od narozeni.
V navaznosti na minulou otazku toto ukazuje na fakt, Ze v hotelu jsou zamé&stnani pouze

rodili Cesi.

4.2 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi

Vzdalenost moci

Vysledek zpracovani dotazniki vysel index 23, coz ukazuje spiSe na malou mocenskou
vzdalenost. Smérodatna odchylka ¢ini 37 bodi, takze 1ze konstatovat, ze odpovédi jsou
v societé sdileny a pfili$ se nelisi.Mala mocenska vzdalenost znaci, Zze v hotelu je moc
decentralizovana a nejsou pfili§ velké rozdily mezi podiizenymi a nadfizenymi. Podii-

zeni a nadfizeni jsou si vice rovni. Zaméstnanci hotelu vSak respektuji svého nadiizené-
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ho. Nadfizeni se svymi podfizenymi konzultuji strategicka rozhodnuti podniku. Za-
méstnanci maji 2 a vice nadfizenych, coz poukazuje na decentralizaci moci. Velka cast
zamestnanct se vSak boji vyjadrit nesouhlas se svymi nadfizenymi.Piesto dimenze smé-
fuje zadoucim smérem ke znalostni ekonomice.Proto je potieba ucinit uréité kroky ke

zlepSeni tétodimenze.
Individualismus versus kolektivismus

Index individualismu a kolektivismu vySel -17 bodu. V hotelu tedy pievazuje jedno-
zna¢né Kkolektivismus nad individualismem. Néktefi zaméstnanci pracuji v hotelu 12
hodinové smény. Tim padem travi v praci vice ¢asu se svymi kolegy, coz jim umoziuje
budovat pratelstvi a soudrzny kolektiv. Dobré vztahy na pracovisti utvaii ptijemné pro-
stiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji.Jasny kolektivismus ukazuje na fakt, ze tato di-

menze se nachazi v Zadoucim stavu Ve znalostni ekonomice.
Maskulinita versus feminita

Feminita pfevazuje nad maskulinitou. Diky kolektivismu v hotelu panuje velmi piijem-
né prostredi. VétsSina lidi touzi mit moZnost kariérniho rstu. Podnik jim umoznuje se-
bezdokonalovani v podobé kurzl, neexistuje vSak moZzZnost povySeni. Drtiva vétSina
zameéstnancu vSak neni rozhodnuta, zda muze vét$iné lidem véfit. Jedna tfetina dokonce
uvadi, Ze véfit nemuze.Selhani jedince neni oznacovano za jeho vlastni vinu. Feminita
jasn¢ pfevazuje nad maskulinitou. Tato dimenze se rovnéz nachazi v zddoucim stavu
pro znalostni ekonomiku. | v této dimenzi je vSak potfeba zaméfit se na zlepSeni nékte-

rych faktort.
Vyhybani se nejistoté

Vysledek indexu ukazuje ¢islo -25. To znaci, Ze dimenze je jednozna¢né piijimani rizi-
ka.Jednoznacné pfijimani rizika znamena, ze se firma neboji pfijimat zmény a jit do
rizika. Ze zmén na pracovisti v podniku strach nepanuje. Naopak v hotelu panuje do-
jem, Ze zmény mohou byt pro podnik pfinosné. VEtSina zaméstnancu pii své praci na-
pjatost nepocituje. Jedna Ctvrtina stres pocituje pouze n€kdy, vétSinou, pokud piijede
obrovsky zajezd a ,nestiha se“. Jedna pétina vSak pocit napjatosti zaziva casto nebo
vzdy. Dvé€ pétiny zaméstnancii by nikdy neporusilo predpisy, ani kdyby to pro podnik
bylo prospésné. Témét polovina neni rozhodnuta, zalezelo by na situaci. Tato kulturni

dimenze se nachazi v zadoucim stavu ve znalostni ekonomice.
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Dlouhodoba versus kratkodoba orientace

Firma je spiSe kratkodob¢ orientovana. Index vychézi -4 body, smérodatna odchylka
&ini 47 bodt. Setrnost neni pro vétsinu zaméstnanct dileZitd. Tato vlastnost je pro rov-
nou polovinu mirné dulezita, pro 11% je dokonce malo, velmi mélo dulezit4 ¢i dokonce
neddlezita. Uctu k navyklému povazuji za velmi dileZita &i nanejvys dilezité dvé pétiny
zaméstnancl. Pro zbytek uz tak dulezita neni. Snazit se vyhovét zndmému vsak v pod-
niku je celkem bézna charakteristika.Tato dimenze se nenachazi v zadoucim stavu smé-
fujicim ke znalostni ekonomice, nebot’ Zddoucim stavem je dlouhodoba orientace. Je

proto potieba ucinit ur€ité kroky ke zlepSeni této dimenze.
Pozitky versus sebekazen

S indexem 65 bodu Ize konstatovat, Zze v podniku figuruji¢aste¢né pozitky. Mit jen né-
kolik malo pozadavkl ¢i narokii je velmi dilezité pro jednu tfetinu zaméstnanct. Pro
zbytek je to pouze mirné dilezité ¢i malo dulezité. Cas pro zabavu je v podniku velmi
dilezity. Az 71% uvedlo, Ze tento €as je pro n¢ velmi ¢i nanejvys dileZity. Pouze pro
jednu ¢tvrtinu je mirné dilezity. Polovingé zaméstnancli neni branéno délat to, co chtéji.
Dvéma pétindm je branéno nckdy. Drtiva vétSina zaméstnancli je spokojenym clove-
kem.Tato dimenze nesméfuje k Zadoucimu stavu ve znalostni ekonomice. Proto je po-
tieba ucinit urcité kroky ke zlepseni této dimenze v zajmu principu trvalé udrzitelnosti,

ke kterému vede sebekazen.
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5 Zaver

Cilem této bakalaiské prace bylo specifikovat problematiku podnikové kultury ve sméru
jejich kulturnich dimenzi a mozného motivac¢niho faktoru ve sméru znalostni ekonomi-
ky. Néasledné navrhnout zmény podnikové kultury ve sméru zadouci znalostni ekonomi-
Ky. Analyza podnikové kultury byla provedena v hotelu Zamek Vale¢. Pro sbér dat bylo
pouzito dotaznikové Setfeni. Pro dopliujici informace pak bylo pouZzito osobni pozoro-

vani a nestandardizovany rozhovor jak s feditelkou hotelu, tak s fadovymi zaméstnanci.

Dotaznikového Setieni se zcastnilo 28 zaméstnanct z celkového poctu 40. Navratnost
dotazniku tedy Cinila 70%. Vé&tSinu respondenttl, rovné tii Ctvrtiny, tvofily Zeny. To je
dano piedevsim charakterem prace, ktera je v hotelu vykonavana. Nelze fici, Ze by urci-
ta vékova skupina pievazovala nad jinou. Nejvice respondent v§ak bylo v kategorii od
35 do 39 let. Dv¢€ pétiny zamé&stnanct chodily do Skoly 12 let, jedna ¢tvrtina ma za se-
bou 13 let skolni dochazky. Témér dvé tretiny zaméstnancl jsou vyuceni, necelé dveé
pétiny, 18%, uvedlo, Ze jsou b&zné vyskolenym ufednikem. Celych 14% respondentl
uvedla nekvalifikovanou manuélni praci. Pouze jedna zaméstnankyné ma vysokoskol-

sky titul.

Po uttidéni, analyze dat, ziskanych informaci a provedené analyze podnikové kultury
lze konstatovat, Ze podnik ma podnikovou kulturu, kterd ma schopnost motivovat za-

meéstnance.

U kulturni dimenze vzdalenost moci byla shledana spiSe mala vzdalenost moci. V pod-
niku dochézi k decentralizaci moci diky dvéma a vice nadfizenym. VSichni zaméstnanci
si jsou rovni, mezi nadfizenymi a podfizenymi nejsou velké rozdily. Zaméstnanci maji
moznost se svymi nadfizenymi konzultovat strategicka rozhodnuti, ktera se chystaji
podniknout. Nejvét§im problém nastdva u nesouhlasu s nadfizenym. Podtizeni se velmi
Casto boji vyjadrit svlij nesouhlas se svym nadfizenym. Aby mohla podnikova kultura
motivovat své zameéstnance, musi byt zdrava a silnd. V takové podnikové kulture se
ocekava, zepodiizenimohou vyjadfit svlij nesouhlas se svym nadfizenym, anizZ by se
museli bat nasledujicich sankci ¢i toho, Ze si na néj nadfizeny zasedne, protoze si dovo-

lil nesouhlasit.

V hotelu panuje kolektivismus. Kazdy své individualni schopnosti a dovednosti vyuziva
nikoli pro své osobni cile, ale pro cile celé¢ skupiny. Motivovan neni jednotlivec, ale

motivace je chapana jako skupinova zalezitost. Kolektivismus podporuje tymovou pra-
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ci. V hotelu je dobré pracovni prostiedi. Zamek nedavno prosel celkovou rekonstrukci a

modernizaci. Zaméstnanci tedy pracuji v dobrém pracovnim prostiedi.

Jasna feminita v podniku znamenad, Ze role muzi a zen se prekryvaji. Hlavnim cilem
neni mit co nejlepsi vysledky, ale zamétit se na kvalitu zivota, byt skromny a mirny.
Odmeénovani je rovné, nikde nevznikaji zadné rozdily. Diky pfevaze feminity a kolekti-
vismu je v praci ptijemné prostiedi, které pozitivné motivuje zaméstnance. Zaméstnanci
jsou ohodnocovani jak finan¢né, tak riiznymi motiva¢nimi pobidkami v podobé¢ riiznych
vyhod a benefiti, jako naptiklad placené obédy a vecefe, moznost vyuzivani sportovni-
ho zatizeni hotelu. Ptipadné konflikty na pracovisti jsou feSeny vyjednavanim a kom-
promisem. V podniku je moznost se dale zdokonalovat pomoci kurzi, které hotel plati,
pfipadné si zaméstnanec miiZe najit n¢jaky kurz sdm. V hotelu v§ak neni moznost povy-
Seni. I kdyz jsou rtizné placené kurzy motivujici, nemoznost povyseni piisobi velmi ne-

gativné na motivaci zaméstnancu.

Samotna lokalita hotelu piisobi pozitivn¢ na motivaci. Hotel je umistén v malebné ves-
nici, je obklopen dvéma rybnikya zdmeckou zahradou, hotel je dobové vymalovan,
opraven, pokoje plsobi historickym dojmem. Zaméstnancim se proto lépe pracuje
v takto hezky vypadajicim prostiedi, nez kdyby méli pracovat ve, fabrice”. Velkym ne-
gativem je fakt, Ze 1 pfes fungujici kolektiv, ktery v podniku panuje, si vétSina zamést-
nanct mysli, Ze vétSing lidi se ned4 véfit.

Diky jednozna¢nému pfijimani rizika se firma neboji zmén. Zaméstnance motivuje
moznost vyzkouSet si néco nového, piipadné moznost zménit staré, nevyhovujici za
nové, Castokrat lepsi. VEtSina zameéstnancti se zménam nebrani, néktefi je dokonce vita-
ji. Pocit napjatosti mize vést k délani chyb. Je tedy nezaddouci, nebot’ negativné plisobi
na motivaci zaméstnancti. Tento pocit v hotelu pocituje ¢asto nebo vzdy jedna pétina
respondentli. VétSina napjatost nepocituje a pracuje tedy v uvolnéném stavu, kde je
nezatézuje stres. Co se porusovani predpist tyce, dvé pétiny zaméstnancii by piedpisy
neporusila, ani kdyby to bylo pro podnik dobré. Jedna polovina vSak neni rozhodnuta,

zda by $la do rizika a porusila by ptedpisy, i kdyz by to pro podnik bylo vyhodné.

Firma je kratkodobé zamétena. Setrnost neni pro zaméstnance tak dilezita, jak by byt
méla. Pfevazuje ndzor, ze pokud se néco rozbije, miize se koupit dalsi. Timto neni moc
zam¢stnancll motivovano byt na véci Setrny a snazit se je uchovat po co nejdelsi dobu.

Ani Ucta k navyklému neni moc podporovana. Tim, Ze zaméstnanci necti navyklé, je
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pro né t€zsi vytvorit si dlouhodobé&jsi perspektivu. Spofivost je vSak mezi zaméstnanci
velika. Vsichni spofii pro pfipad, Ze by se stala n¢jakéd necekand udalost a oni ji museli
fesit. Necelé dvé tietiny jsou velmi nebo pomérmné hrdé na to, Ze jsou obéany Ceské re-
publiky. Proto jsou motivovani i tim, ze pracuji v ryze ¢eském podniku. Navic v hotelu
pracuji pouze Cesi. Lehce presétyii pétiny zaméstnancti povazuje trvalé usili za nejjisté-
j81 cestu, jak dosdhnout vysledkd. Pouze neceld jedna pétina neni v tomto piipadé roz-

hodnuta.

Navrhy ke zlepSeni podnikové kultury:

Zlepsit davéru mezi nadiizenymi a podfizenymi, aby se podiizeny nebal vyjadiit
svij nesouhlas. Pfipadné vytvofit anonymni schranku daveéry.
- Budovat divéru mezi samotnymi zaméstnanci. Potadat podnikové teambuildin-
gové aktivity, jako napiiklad turnaj v bowlingu.
- Budovat Setrnost u zaméstnancti. Snazit se véci opravit a chovat se k nim Setrné,
misto toho, aby byly vyhozeny.
- Vytvorit ritudly a tradice.
I ptes tato doporuceni Ize konstatovat, Ze v podniku Hotel Zamek Vale¢ je silna podni-
kové kultura, které motivuje své zaméstnance. Pfijme-li podnik tato doporuceni, dojde
ke zménam, diky kterym by kultura byla jesté vice motivujici, a podnik by mohl jesté

zvysitsvoji konkurenceschopnost na trhu.
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6 Summary
The main aim of this thesis, which is named Corporate culture as a motivating factor in
the selected organization, is to specify issues of corporate culture in relation to motiva-

tion.The selected organization was hotel Zamek Valec.

Data were obtained through a questionnaire survey. The questionnaire survey is called
Values Survey Module 2013 (VSM 2013), where is 36 questions. Thirty questions
examines the corporate culture, six questions is used for statistical purposes. Informati-
on was completed by a personal observation and unguided interviews with staff and

management.

One of the most important factors for motivating employees is a good financial reward.
In hotel, there is a good financial reward. Employees also receive benefits, for example,

they could use sports facilities.

In a workplace reigns a good atmosphere. Most of employees do not feel stress and ten-
sion. Notwithstanding there is a good and friendly atmosphere in a workplace, lots of
employees do not know, if they can trust each other. This is aspect that management

needs to improve.

The employees respect their superiorsand it is important for them to had good relations
with them. Notwithstanding, there is a friendly atmosphere between employees and the-

ir superiors, employees are afraid to express their disagreement with them.

Corporate culture in the hotel Zamek Valec is strong and healthy, but there are a few
factors that management needs to improve.When management remove these shortco-

mings, employees can be fully motivated.

Keywords: corporate culture, motivation, factors of motivation
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9 Seznam priloh

Piiloha ¢. 1  Dotaznik
Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Rostislav Kain a studuji na JihoCeské univerzit¢ — obor Ekonomika a fizeni
podniku. Rad bych Vas pozadal o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
pro moji bakaladfskou préci. Prace se jmenuje ,,Podnikovéa kultura jako motivacni faktor
ve vybrané organizaci“. Vysledky jsou zcela anonymni a slouzi pouze pro ucely mé
bakalaiské prace. Cilem mé prace je zjistit mozné motivacni faktory podnikové kultury.

Vézim si VaSeho Casu a pfedem velmi dékuji za spolupraci.

Rostislav Kain

Predstavte si idealni zaméstnani — pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu na to, jaké je
VasSe soucasné zaméstnani (napiste pismeno ,,x*“ u vami zvolené odpoveédi).
1 = nanejvys dalezité
2 = velmi dilezité
3 = mirng dilezité
4 = malo dilezité
5 = velmi malo dulezité ¢i nedulezité
Pokud byste si vybiral(a) idealni zaméstnani, jak dilezité by pro Vas bylo...
1. Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot
1 2 3 4 5
2. Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)
1 2 3 4 5
3. Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika
1 2 3 4 5

4. Byt ohodnoceny za dobry vykon
1 2 3 4 5



5. Preferovat jisté¢ zaméstnani
1 2 3 4 5
6. Pracovat v ptijemném kolektivu
1 2 3 4 5
7. Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti
1 2 3 4 5
8. Mit prilezitost kariérniho ristu
1 2 3 4 5
9. Ned¢lat praci, ktera je nezajimava
1 2 3 4 5
10. Zit ve vhodné lokalité
1 2 3 4 5
11. Mit préci, kterou bude respektovat rodina a ptatelé

1 2 3 4 5
Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim zivoté dilezité nasledujici véci? (napiSte pismeno
X u vami zvolené odpovédi)
1 = nanejvys dulezité
2 = velmi dilezité
3 = mirnég dilezité
4 = malo dilezité
5 = velmi malo dilezité ¢i nedilezité
12. Setrnost
1 2 3 4 5
13. Mit ¢as pro zédbavu
1 2 3 4 5
14. Ucta k navyklému
1 2 3 4 5
15. Mit jen n¢kolik mélo narokti/pozadavkii
1 2 3 4 5
16. Snazit se vyhovét znamému

1 2 3 4 5



17. Spoftivost (neutracet vice, nez je tieba)
1 2 3 4 5

18. Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(4) pii praci?
1. nikdy

2. zridka

3. nckdy

4. Ccasto

5. vzdy

19. Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podtizeni boji vyjadfit svlij nesouhlas se
svymi nadfizenymi (nebo studenti se svymi uciteli)?

1. nikdy

2. zridka

3. n¢kdy

4. Ccasto

5. vzdy

20. Jste spokojenym ¢lovekem?

1. vzdy
2. Ccasto
3. nékdy
4. ziidka
5. nikdy

21. Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat cheete?
1. ano, vzdy
2. ano, Casto
3. nékdy

4. ne, ziidka
5. ne, nikdy

22. Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobg&?

=

vyborny
2. velmi dobry
3. dobry

4. Spatny
5

. velmi $patny



23. Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste obanem vaseho statu?

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? (napiste pismeno ,,x°

1. velmi hrdy(a)

2. pomérné hrdy(a)
3. trochu hrdy(4)

4. nepiili$ hrdy(a)

5. ani trochu hrdy(4)

3

u vami zvolené odpovédi)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)

4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

VéEtsing lidi se da veéftit

1 2 3 4 5

Clovék miize byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd’ na vétsinu
otazek, které mohou jeho podtizeni vznaset v souvislosti se svou praci

1 2 3 4 5

Organizacni struktura, ve které maji néktefi podfizeni dva nadfizené je néco,
¢emu je tfeba se za kazdou cenu vyhnout

1 2 3 4 5

Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku

1 2 3 4 5

Organizacni ptedpisy podniku se nesmé&ji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si za-
méstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

1 2 3 4 5

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

1 2 3 4 5

Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledklim

1 2 3 4 5



Nekteré informace o Vasi osob¢ (pro statistické ucely)

31. Jste:
1. muz
2. zena

32. Kolik vam je let
1. <20
2. 20-24
3. 25-29
4. 30-34
5. 35-39
6. 40-49
7. 50-59
8. 60+

33.

34.

Kolik let skolni dochazky jste fadné absolvoval(a) (v€etné zékladni Skoly)
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10 let a mén¢
11 let
12 let
13 let
14 let
15 let
16 let
17 let

18 let a vice

Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se jedna

nebo jednalo?

1.

o

Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty prezencniho studia)

. Nekvalifikovand manudlni prace

2
3.
4

Bézné vyskoleny utednik (Gfednice) nebo sekretaika

. Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslni, technik, informatik, zdravotni oSet-

fovatel(ka), umélec (umélkyné¢) apod.
Vysokoskolsky vyskoleny profesional apod. (ne manazer)

Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne manaZzert)



7. Manazer jednoho nebo vice manazert
35. Jaké je Vase statni ptislusnost (napt. CR, SR,...)?
36. A jaka byla Vase statni p¥islu$nost pfi narozeni (napt. CR, SR,...)?



