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Anotace

Tato diplomova prace popisuje firemni kulturu ve vybrané spolecnosti, Forte
Beroun, s.r.o. a mapuje silné a slabé stranky podniku. Cilem této diplomové prace je
pfedev§im zmapovat a nastinit firemni kulturu v této spole¢nosti prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, analyzu v podob¢ vlastntho néazoru, pozorovani a

zdokumentovani mysSlenkovou mapou.

rowr

V teoretické ¢asti je predstaven a definovan pojem firemni kultura. Jsou zde popsany
typologie firemni kultury, druhy a jeji prvky. Déle autorka zminila pohledy nékolika
autori na firemni kulturu, popsala vliv firemni kultury na vykonnost firmy a

pracovniki. Jsou zde také vymezeny a popsany rozdily mezi etikou a moralkou.

V praktické casti prace je predstavena zkoumana spolecnost, kde je popsan druh
spolecnosti a jeji pracovni cinnost. Prakticka ¢ast poukazuje na situaci ve
spoleCnosti a zodpovézeni dllezitych otdzek, jako jsou naptiklad: péce o
zaméstnance, firemni kultura ve spole¢nosti, pracovni klima a vztahy na pracovisti.
V zavéreéné Casti diplomové prace jsou zobrazeny vysledky vyzkumu a navrzené

mozné zmény ve firmé.

Kli¢ova slova

Etika, firemni kultura, firma, klima na pracovisti, moralka, motivace pracovniki,

fizeni lidskych zdroja, silné a slaba firemni kultura



Annotation

This diploma thesis describes the corporate culture in selected society, Forte Beroun,
s.r.o. and maps the strengths and weaknesses of the business. The aim of this
diploma thesis is primarily to map out and outline corporate culture in this company
through questionnaire survey, analysis in the form of own opinion, observation and

documenting with a map of the idea.

In the theoretical part, the concept of corporate culture is introduced and defined.
There are described the typology of corporate culture, species and its elements. The
author also mentioned the views of several authors on corporate culture, described
the impact of corporate culture on company and employee performance. There are

also defined and described the differences between ethics and morality.

The practical part of the thesis introduces the company surveyed, which describes
the type of company and its work activity. The practical part highlights the situation
in society and answers important questions such as: employee care, corporate culture
in the company, working climate and workplace relationships. The final part of the
diploma thesis presents the results of the research and suggested possible changes in

the company.
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Ethics, corporate culture, firm, workplace climate, morale, employee motivation,

human resource management, strong and weak corporate culture
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UvVOD

Stmeleny kolektiv, utuzené pracovni vztahy a efektivni spoluprace je klicovym bodem

k dobre fungujici spolecnosti.

Podle slov M. Armstrong je organizacni kultura neboli firemni kultura piedstavuje
souhrn hodnot, norem, zvykl, presvédceni, postoji a mytl, které nejsou pisemné
formulovany ale jsou to nepsana pravidla, které pracovni kolektiv respektuje a
dodrzuje. Jde také o zpliob chovani, vykonavani prace a jednani lidi. Kazd4 firma
ma svou vlastni kulturu. Pokud je firemni kultura spravné nastavena, ma ptiznivy
vliv nejen na zaméstnance, ale také na zékazniky. Vztahy na pracovisti, firemni
kultura a klima na pracovisti jsou aspekty, které¢ ovliviiuji psychiku a vykonnost

pracovnika, proto by se na tyto faktory mél klast velky duraz.

Zachazeni s firemni kulturou se muizZe stit velmi mocnym néstrojem pracovni
motivace, ktery mize mit vliv i na Gspéch ¢i netspéch spolecnosti. Spravnym
uplatiovanim firemni kultury lze sniZit fluktuaci a zvysit efektivitu. Hlavni prioritou
vSech firem je stat se jedniCkou na trhu, prosperita a uspesnost, avsak tyto aspekty a
chod celé spole¢nosti zavisi na predev§im na zaméstnancich. Firmy se orientuji na
vykon pracovnikill, ale n€které spolecnosti zapominaji zajistit a vytvofit podminky
pro co nejkvalitngj§i vykon, proto cilem kazdé spolecnosti by méla byt péce o své
zaméstnance. Podnikovou kulturu pievazné vytvari zaméstnavatel, ale také sami
zamé&stnanci, ktefi denn€ podle svych pracovnich povinnosti reprezentuji hodnoty,

normy a piistupy ve firm¢ udrzované a sdilené.

Hlavni diivod vybéru tohoto tématu byla atraktivnost, zajimavost této problematiky
a pro jeji aktualnost, kterd nikdy nevymizi. Tato panuje nejenom v Ceskych, ale 1 v
zahrani¢nich korporacich po celym svété. Timto tématem a problematikou se

autorka zabyva ve své diplomové praci, kde predstavi vybranou spolecnost.

Hlavnim cilem diplomové prace je vymezeni pojmu podnikové kultury a nastinit
souvisejici aspekty spojené s touto definici. Dal$im cilem je zjisténi situace a stavu

firemni kultury ve vybrané spolecnosti, analyzovat zptisob chovani zaméstnavatele



ke svym podfizenym, zjistit vztahy a zpisob chovani zaméstnanci v pracovnim
kolektivu a celkova spokojenost pracovnikil ve svém zameéstnani. Nastoje ke zjisténi
byli pomoci dotaznikového Setfeni a vlastnimi zkuSenostmi, které ziskala pomoci
pllro¢ni staze v této firm¢, kde pusobila jako persondlni pracovnice. Diplomova

prace je rozdélena na dvé cCasti, teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti se autorka vénuje pojmim jako jsou firemni kultura a jeji
historicka podstata, vliv firemni kultury na vykon pracovnika, typologie firemni
kultury a vymezi rozdil mezi etikou a moralkou. V empirické ¢asti autorka predstavi
profil firmy Forte Beroun, s. r. 0., popiSe historickou stranku spolecnosti, ¢im se
vybrana spolecnost zabyvd a ptfedvede i1 nékteré z produktd a vyrobkid firmy.
Autorka se zabyva jak vlastnim empirickym vyzkumem, tak popiSe 1 metodiku
analyzy, ktera bude realizovand formou kvantitativniho vyzkumu pomoci

dotaznikového Setfeni.

Polostrukturovaného dotaznikového Setfeni se zucastnilo 85 respondentl, ktefi
vypliovali rizné typy otdzek a zahrnovali jak otazky uzaviené, polooteviené, tak
oteviené. Diivod pouziti tohoto druhu dotazniky byl pro jeho moZnost volného

vyjadteni, pro vlastni ndzor pracovnikil a vysvétlit odpovéd vice do hloubky.

Vyhodou vyzkumu je pfedev§im osobni zkuSenost autorky s touto spolecnosti, proto
se mohly pouzit i vyzkumné metody jako je pozorovani, vlastni usudek a dotazovani
piimo na pracovisti. Empiricky vyzkum tedy nebude zkresleny, ale naopak podlozen
fakty a garantovan autorkou prace. Hlavnim cilem této diplomové préace je ovéteni
danych hypotéz podle kterych byl sestaven dotaznik. DalS$im cilem je zhodnotit
organiza¢ni kulturu ve vybrané spolecnosti Forte Beroun, s.r.o. a tim zmapovat
situaci a nadzory zameéstnancl, V piipadné odhaleni nedostatkli spojené s timto
tématem, autorka popise néstoje ke zlepSeni problematiky a ptipadné navrhne kroky

k prevenci, aby se zamezilo opakovani chyb.
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TEORETICKA CAST

1. FIREMNI KULTURA

1.1  Definice pojmu firemni kultura

,Firemni kultura vyjadifuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi,
vnitini Zivot ovlivilujici mysleni a chovani spolupracovnikii firmy. Hovotfime také o
zvyklostech a ritudlech vyuZzivanych ve firmé€ i o hodnotéach, které se projevuji v
obecnych vzorcich chovani a jednani vSech pracovnikt. Jestlize se toto chovani
opakuje, pak se rychle vytvofi vzorec chovani, ktery nemusi byt védomy, ale pii
vytvareni ¢i pfijimani pravidel firemni kultury hraje dalezitou roli. JanouSek (2004)
uvadi, ze ,firemni kultura vyjadiuje komplexné socialné-psychologickou dimenzi
podnikové reality, a tak podporuje nebo brani realizaci nové podnikové strategie®.
Nékdy hovotime také o firemnim chovéni (corporate behavior), které je firemni

kulturou ovlivitovano ¢i urovano.* (Vysekalova J., Mikes J., 1.2009, str. 67)

LPfeifer a Umlaufova(1993) shrnuji skutecnosti, které patii do definice pojmu
Hkultura firmy*“, jako ,,souhrn predstav, pfistupti a hodnot, ve firm¢ vSeobecné
sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych® a za dulezité povazuji, ze jde o
produkt mysleni lidi, ktery je spojen také s charakterem provozované c¢innosti.*

(Vysekalova J., Mikes J., 1.2009, str. 67)

,Kultura podle I. Brookse muze vést k tomu, Ze jedna skupina lidi mysli, chova se, a
dokonce i vypada jinak nez druhd. Odlisné skupiny mohou mit jiné hodnoty, nézory,
ale 1 rozdilnou interpretaci véci a udalosti kolem sebe. V ptipadé¢ PK se toto d¢je na
urovni podniku (organizace, firmy). Znalost PK by méla umoZznit pochopit chovéani
organizace. Znalost a schopnost analyzovat PK by ve svém diisledku méla vést k
zlepSeni fizeni organizace. Pojem je vyuzivan v 70. a 80. letech minulého stoleti.
Umoznuje respektovat socidlni skute¢nost. Lze jej nalézt pod ndzvem podnikova,
organizacni nebo firemni kultura. Podnik, firma, organizace je chapéana jako celek ve
smyslu urcit¢ho druhy kulturniho systému. Podnik rozviji vlastni, origindlni a

nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a ziry jednani, které se projevuji ve
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shodném ¢i alespon obdobném jednani uvniti podniku i smérem ven.* (Miillerova L.,

2011, str.3)

Dle Scheinovy definice je firemni kultura vzorek zékladnich a rozhodujicich
predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v jejichz
ramci se naucila zvladat problémy vné&jsi adaptace a vnitini integrace a které se tak
osveédcily, Ze jsou chapany jako vSeobecné platné. Novy ¢lenové organizace je maji
pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.” Stejny autor uvadi I
jednotlivé ¢asti firemni kultury (Vykydal, 2001) “ (Vysekalova, J., Mikes J., 2009,
str.70)

,Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem
pfesvédceni, postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovéna, ale ur€ité zptisob chovani a jednani lidi a zpisoby vykovavani prace.
Hodnoty se tykaji toho, o ¢em véfi, Ze je dalezité v chovani lidi a organizace. Normy
jsou pak nepsana pravidla chovani. Uvedena definice zduraziuje to, ze kultura
organizace se tykd fady abstraktnich vyrazii, jako jsou hodnoty a normy, které
existuji v organizaci jako celku nebo v né&jaké jeji ¢asti. Nemuseji byt definovany,
nemusi se o nich mluvit, a dokonce nemuseji byt ani vyslovné uvadény, mohou byt

nenapadné.“(Armstrong, r.2007, str.257)

,Firemni kultura byva n¢kdy definovana také pomoci metafor jako ,,duch firmy”,
,socidlni tmel organizace” ¢i ponékud méné poeticky jako vztahova dimenze
strategickych dokumentt. Typické je zatazeni firemni kultury mezi tzv. kritické nebo
klicové faktory tispéchu (critical/key success factors) — naptiklad Peters a Waterman
(1982, cesky 1992) uvadéji firemni kulturu (respektive sdilené hodnoty) jako

centralni prvek ,,Stastného atomu” (Tureckiova, M., r. 2004, str. 133)

1.2 Vznik a vyvoj firemni kultury

Novy I. , LukaSova R. ve své publikaci uvadi zdkladni mechanismem vyvoje a

utvareni organizacni kultury je uceni, zrealizuje se — jak bylo naznaceno — v procesu
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interni integrace a externi adaptace. Zakladem podnikového uceni jsou dva prioritni

principy: redukce uzkosti a pozitivni posilovani (Schein 1985)

Prekazky, které musi organizace ustat ve svém pribchu vyvoje vyiresit, zptisobuji u
zamé&stnancl pocit nejistoty a Uzkosti a stresu. Zcela pfirozenou reakci a chovanim
na nepiijemnost téchto prozitki je volba piijatelnych moznosti, ktera budou
fungovat, odstani nejistotu a situace budou predvidatelnymi. (LukaSova R., Novy L.,

r. 2004, str. 37)

Podle Lukasové R. (2010, str. 37) se podnikova kultura nemusi vytvaret jen
samovolng. Vzhledem k mechanismum, jakymi se kultura utvéii, vSak nelze
predpokladat, ze obsahové Zzadouci a silnou kulturu lze vytvofit jednoduse

prostfednictvim né€kolika aktivit a kratké doby.

1.3  Typologie firemni kultury

Podle LukaSové R. a Novyho 1. (2004) typologie organizacni kultury definuje slozity
obsah socidlni reality organizaci a umozi pochopit podstatné charakteristiky,
vytvarejici rozdil mezi spolecnostmi. I pfestoze byla v poslednich desetiletich
zrekonstruovana celda fada, zadnd z nich neni — a vzhledem ke slozitosti a

multidimenzionélnosti zkoumaného jevu ani nemize byt — typologii vycerpavajici.

Ve své knize LukaSova R. A Novy ., kladou diiraz na druhy firemni kultury, protoze
pro manazery ma znalost typologii firemni kultury, pfedev§im poznavaci vyznam —
posiluje jejich vnimavost k firemnim projeviim, s nimz se ve své organizaci
setkdvaji, umoziuje jim srovnat obsahy kultury své organizace s typickymi ptipady,
které v soucasnosti existuji, a pfemyslet nad tim, jakou kulturu jejich organizace v
soucasnosti ma a jakou organizacni kulturu by méla mit, aby byla efektivnéjsi.
Vyhody znalosti typologii jsou tedy jasné, na druh¢ strané ma ale studovani firemni

kultury prostednictvim typologii sva omezeni:
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¢  Kazda typologie firemni kultura je zjednoduSenou verzi, organizace tedy nelze
jednoduse ,,pfidat” k uréitému typu, protoze ve vétSiné ma né€kolik rysu z jinych

kultur.

¢  Kultura organizace mtze byt slaba a rozptylend, pak je v slozité identifikovat

firemni kulturu

¢  NaruSeni podnikové kultury vyzaduje volbu vhodnych ukazateli a objektivitu
pii pozorovani, a objasnéni pozorovanych jevii — to je ovSem, zejména je-li

pozorovatel soucasti dané kultury, obtizné dosazitelné.

1.3.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla jednou z prvnich typologii podnikové kultury,
ktera byla publikovana (poprvé v roce 1973) a stala vefejné¢ zndmou v odborné
oblasti. Zakladni Ctyfi typy , které R. Harrison a Ch. Handy vymezili, nazvali jako
kulturou moci, kulturou roli, kulturou ukolit a kulturou osob. (Lukasova, Novy, r.

2004, str. 76-77)

,Na Harrisona navazal o par let pozd¢ji Charles Handy ve své knize ,,Understanding
Organizations® ten Harrisonovy myslenky rozpracoval v souvislosti s organizacni
strukturou firmy a jednotlivé typy kultur popsal prostfednictvim jednoduchych

pikrogrami.*

Obrazek ¢.1 - Typologie organiza¢ni kultury podle R. Harrisona a Ch. Handyho

Kxltora moci kuttora 1dkohl {vykomu}
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kulmora reli kultura oscb {podpory)

(Lukasova, Novy, r. 2004, str. 76-77)

1.3.2 Typologie F. Trompenaarse

»Zakladem typologie, kterou prezentuje Fous Trompenaars ve své knize ,,Riding the
Eaves of culture* (1993), jsou dvé dimenze: orientace na tkoly versus orientace na
vztahy a hierarchie versus rovnost. Kombinaci téchto dvou dimenzi pak vznikaji
Ctyfi typy kultury, jimz Trompenaars pfidélil metaforické nazvy: rodina, Eiffelova

v€z, Fizena stfela a inkubator.*

,UZ z podtitulll jejich ndzvl je patrné, Ze obsah typi je velmi blizky typologii
Harrisona a Handyho. Dlivod je celkem zjevny: dimenze hietatchie versus rovnost je
dimenzi zohlediiujici organizacni strukturu organizace (druhd Trompenaarsova
dimenze pak postihuje pfevladaji styl fizeni). Nézev rodina uzivd Trompenaars pro
kulturu, kterd je charakteristicka blizkymi vztahy ¢lent ve spojeni s hierarchii ,,otec
stojici v Cele rodiny, ma zkuSenosti a autoritu a vi nejlépe, co je tieba délat. Tlak,
vedouci k respektovani moci a hierarchie, je pfedev§im moralni. Hlavni sankci je
ztrata ndklonosti a mista v rodin€. Rozdilné postaveni Clenti v organizaci je

povazovano za piirozené.” (Lukdsova, Novy, r. 2004, str.77-78)

Kultura Eiffelovy véZe je charakteristickym rysem piesné rozdéleni roli a funkci,
které jsou fizené z vedoucich pozic. Jde o kulturu vicestupiiovou, v niz plnéni tkolt
znamena splnéni predepsanych roli. Lidé, ktefi v této kultufe predstavuji pfedevsim
,, lidské zdroje“, tudiz zaméstnanci, jsou do téchto roli dosazovani na zakladé

dovednosti a kvalifikaci. (Lukasova, Novy, r. 2004, str.77-78)
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Obrazek ¢.2 - Typologie organiza¢ni kultury podle Trompenaarse (1993)

rovnost
orientace na orientace na
seherealizaci projekry
inkubdator fizena stiela
vztahy koly
‘ rodina ‘ | Eiffelova vaz
orientace orientace
13 moc role
hierarchie

(Lukasova, Novy, r. 2004, str.77-78)

Kultura iizené stiely je neosobni. Je pfedevSim orientovana na ukoly, ne na vztahy.
Hlavnimi aspekty této kultury jsou cile, jiz chce firma dosdhnout. Od kultury
Eiffelovy veze, kterd je rovnéz orientovana na ukoly, se kultura rizené strely 1isi
vyrazné tim, Ze to, co ¢lenové firmy vykondvaji, neni dano predem. Zaméstnanci
museji pfedevsim hledat cestu sami, vyuZzivat znalosti a informace expertii ze zpétné
vazby, aby ,,strelu 7idili* k cili. Loajalni ptisup k projektim a profesim je ptitom

mnohem vys$i nez loajalita ke spolecnosti.

Kultura inkubdtoru je zaloZzena na mysSlenkach, které jsou sdilené a slouzi pro
seberealizaci a sebereflexi zaméstnanciim. Hierarchicka struktura je minimalni,
autorita a respekt vyhradné¢ prameni z osobnich pfednosti jednotlivce.
Charakteristickym rysem je pfinejmensim inovovace, hodnoceni novych napadi a
vytvareni novych véci. Ostatni pracovnici jsou tu pro jednotlivce, aby mu oponovali,
podporovali ho a pomahali mu pii tviréich ¢innostech a tim nalezli dalsi zdroje.

(Luk4Sové, Novy, r. 2004, str.77-78)
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1.3.3 Typologie T. B. Deale a A. A. Kennedyho

,»Lypologie je postavena na pfedpokladu, Ze vnéjsi vlivy urcuji charakter vnitiniho
prostiedi. Jednim z vlivii je rychlost zpétné vazby trhu, ktery na rozhodnuti mutze
reagovat velmi rychle nebo s pomémé velkym zpozdénim. Druhy vliv je mira
konkurence. Velka mira konkurence nastava, kdyz zadné z firem nemtize ziskat vétsi
trzni podil, protoze se o n&j déli vice firem. Cilem je vSak ziskat urcity naskok, ktery

umoziuje ziskat vétsi podil a vstoupit do prostoru, kdy jiz neni takova ,,tlaCenice*.

(Hronik, r. 2007, str.16)

Ansoffova typologie

Deal a Kennedy formulovali svou typologii organiza¢ni kultury ve vztahu k vlivu
vybranych aspekti trzniho prostfedi. H. 1. Ansoff (1979, podle Scholz, 1987)
rozliSuje typy organizac¢ni kultury podle toho, jak organizace na pozadavky prostiedi

reaguje. Organiza¢ni kultury miZe podle ngj byt:

¢  Stabilni (angl. the stable culture), pokud je organizace introvertni, orientovana

do minulosti a ma averzi k riskovani,

¢ reaktivni (angl. the reactive culture), je-li organizace introvertni, ale

orientovana na soucasnost a akceptuje alespon ,,minimum® rizika,

¢ anticipujici (angl. the anticipating culture), je-1i organizace rovnéz orientovana
na soucasnost, ale v o néco vetsi mife akceptuje riziko (pfedevsim ty druhy rizika,

které jsou pro ni znamé) a je schopna dil¢ich zmeén,

&  prozkoumavajici (angl. the prospecting culture), je-li organizace
extravertovand, orientovand na soucasnost i budoucnost a riziko i zmény akceptuje

ve znaCné mife,

& tvofiva (angl. the creative culture), jestlize je organizace velmi extravertovana,
orientovand na budoucnost a akceptace rizika je pro ni b&Znou soucasti

kazdodenniho zivota (LukésSova, Novy, r 2004, str.82)
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Uvedené typy kultury chape Ansoff jako typy strategickych aspektii chovani

organizace, spojené ovsem do urcité miry s evolucni fazi vyvoje organizace.

1.3.4 Typologie R. E. Milese a C. C. Snowa

LukaSova R. a Novy I., uvadéji fakt, Ze v chovani strategického charatkeru je
obsazen i vliv internich aspektli na obsah podnikvé kulturyMiles a Snow (1978,
podle Bluedorn a Lundgren, 1993, Brown, 1995) rozlisili tfi zékladni typy

organizaci: prizkumnik, obrance a analyzator.

»Priuzkumnikem“ je organizace, ktera neptetrzit¢ vyhledava prilezitosti k zisku. Za
pribézného monitoringu udalosti mimo firmu (ve vné&j$im prostiedi) usiluje o vyvoj
novych vyrobkl a jejich umistovani na trhu, jeji strategii je rast. Dominujicimi
utvary prizkumnického podniku je vyzkumn, vyvojova ¢ast a marketing. Dlraz je
kladen na flexibilitu. Vyuzivany jsou nové technologie, decentralizované kontrolni
systémy. Ugelnost je kritériem k uspdchu. Organizaéni struktury jsou flexibilni a

separativni.

»Obrdnce® se soustied'uje na mensi oblast trhu, kde ziskavaji vérné a stabilni
skupiny zékaznikii. Dominantni strategiemi jsou strategie ,,rozpoznani‘‘ a nizkych
nakladl. Vyvoj trhu mimo zvolenou oblast je ignorovan. Je kladen diiraz na vyrobu
a distribuci sluzeb a zbozi, nastrojem k dosaZeni této ucinnosti je pfisna kontrola.

Organizace je koncentrovand, dominantnimi tvary je ekonomicky a vyrobni utvar.

wAnalyzator“ znazoriuje kompromis mezi dvéma typy. Usiluje dynamiku a stabilitu
spolu s expanzi, a to paraleln¢ probihajicim rozvojem novych vyrobkl i trhii na
strané jedné a udrzovanim pevnych zdkladnich produktd i zadkaznikli na strané

druhé. (Lukésova, r. 2010. str.107)
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1.3.5 Typologie M. Kets de Vriese a D. Millera

,»Chovani ¢lovéka mize byt podle Kets de Vriese a Millera (1984) poznamenéano
smésici neurotickych styld, z nichz kazdy se projevi za rtiznych okolnosti. U mnoha
jedinct Ize ovSem zaznamenat predominaci jednoho specifického style. “(Lukasova,

Novy, r. 2004, str.84)

Obrazek ¢.3 — Typologie organizacni kultury podle M. Kets de Vriese a D.
Millera

Meuroticky styl |Charakteristika patologické predstavy

Paranoidni Opravdu nemohu nikomu vEfit. Existuje sila, ktera mé chee dostat”.
Radéji bych se mélia mit na pozoru.

Kompulzivni Mechci byt vydan/a na milost a nemilost udalostem, Musim ovladnout
a fidit viechny véci, které se mé tykaji.

Histrionsky Chci ziskat pozornost lidi, ktefi jsou v mém Zivoté duleZiti, a chei je
oslnit.

Depresivni Ja beznadéjng snazit se zménit béh udalosti v mém Zivoté, Prosté

nejsem dost dobry/a.

Schizoidni SvEt reality mi nenabizi Zadneé uspokojeni. Viechny moje kontakty
5 ostatnimi nakonec dopadnou Spatné a zpusobl mi bolest, takze ja
bezpeéngjsi udrZovat si odstup.

(Lukasova, Novy, r. 2004, str.84)

&  Paranoidni spolecnost — paranoidni manazefi jsou ovladani stranech,
nedivérou k druhym. Jsou prili§ az prehnané ostraziti a vyhybaji se
jakymkoliv hrozbam. Vytvaieji striktni kontrolni a informacni systémy, poiadaji
ptiliS planovacich schiizkek. Zaznamenévaji a pfehnané zkoumaji velké

mnozstvi o vngjSim prostiedi
&  Kompulzivni (obsedantni) organizace — kompulzivni manazefi jsou dogmatici,

chtéji mit vSe perfektni. Chtéji ovliviiovat a fidit vSe, pfiemz vztahy v organizaci

vnimaji v dimenzi dominantni dimenzi — submise. (LukaSova, Novy, r. 2004, str.84)
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1.4  Prvky firemni kultury

,»Mezi zékladni prvky firemni kultury patfi symboly, ritualy, hodnoty, hrdinové a;.
Firemni kulturu ovliviluje cela ftada vlivli, naptiklad bio-psycho-socialni,
technickoekonomické, politické a legislativni. Mezi klicové charakteristiky firemni
kultury patfi: nadindividuadlni a vyvijejici se charakter;odrazi osobnostni
pfedpoklady, mySleni a chovani zaméstnanct;, je silena, nelze jitedy dohodnout,
nafidit ani vyjednat; propojuje minulost a soucasnost firmy s jeji budoucnosti;
extrémni setrvacnost; poznatelnost a do urcité miry meéfitelnost aj.” (Pracha J.,

Veteska J., r. 2014, str.114)

Obrazek ¢.4 - Organizaéni struktura: E. Scheina

Organizacni kultura: E.Schein

Artefakty

» Architektura * Historky

- Zafizeni + Hrdinove

* Produkty » Zvyky

+ Vyroéni zpravy + Ritualy

-« Propagachni » Ceremonie
materialy

- Jazyk

(Lukasova, Novy, r. 2004, str.90)

1.4.1 Zakladni presvédceni

,Piedstavy (tj. obrazy vytvarené v hlavach zamésrnanctl, které souviseji s jejich
pusobenim ve firm¢). Tyto pojmy byvaji v definicich firemni kultury pouzivany z
Casti zastupné, jako synonyma, pfipadné jsou ze sebe navzdjem odvozovany.
Spoluvytvaieji zdkladni vrstvu ¢i jadro firemni kultury. Jsou pfevazné nevédomé,
spontanni nebo jen ¢astecné uvedomované, jsou proto také jen tézko ovlivnitelné.

(Tureckiova M., 2004, s.135)
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,Zakladni presvédéeni tvori jadro kultury a pfedstavuje onoho ,,ducha* organizace.
Vyhéazi z kolektivnich zkuSenosti a byva tudiz hluboce zakotenéné. Klasickym to, ze
technicka zafizeni je nutno vzdy udrZovat na stoprocentni Grovni spolehlivosti (bez

ohledu na zpusob jejich vyuziti ¢i ndklady na adrzbu).“ (Slavik J., r. 2014, str.35)

1.4.2 Postoje

,» Lermin postoj je uzivan ve vztahu k pozitivnim nebo negativnim pocitiim, které se
tykaji néjaké osoby, véci, udalosti i problému (Stahlberg a Frey, 1996). Jsou
produktem hodnoceni, v némz jsou integrovany, kognitivni, emotivni a konativni
slozky psychiky. Kognitivni procesy pfinaseji clovéku poznatky, v emocich proziva
jejich vyznam a v postojich zaujima vic¢i objektim hodnotici vztah — objekt
hodnoceni se mu jevi jako zadouci ¢i nezadouci, dobry ¢i Spatny. Na tomto vztahu je
pak zalozena urcitd konativni (akéni) pohotovost, jejiz uplatnéni v piisluSném
jednéani ovSem zavisi na situa¢nich podminkach (Nakone¢ny 1999)“ (Lukasova R.,

Novy L., r. 2004, str.23)

1.4.3 Normy chovani

Podle Lukésové jsou normy chovani nepsand pravidla a zdsady chovani v nékterych
situacich, které kolektiv uznava a respektuje je. Tykaji se pfedevSim pracovni
cinnosti (kvalita prdce, rychlost prdce, jednani se zdkazniky), komunikace ve
skuping, ale i ,,dresscode”. Dodrzovani norem chovani v pracovnim kolektivu je
Cleny skupiny ,,odménovano“, nedodrzovani je naopak ,,trestano“. Odmény Ci
tresty maji emoc¢ni charakter — k ¢leniim, kteti normy pfijaté ve skupiné nedodrzuji,
se ostatni clenové skupiny chovaji negativng, odtazité, omezuji s nimi komunikaci a
nezvou je ke svym Cinnostem. Ti, kteti normy dodrzuji, jsou naopak odménovani
vielym ptistupem, projevujici se v pratelském a vstticném chovani. (LukaSova R.,

Novy L., r. 2004, str.23)
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1.4.4 Hodnoty

,Predstavuji nejhlubsi Groven kultury. Jde o obecné védomi toho, co je dobré a co
Spatné, hodnotné ¢i nehodnotné. Hodnoty se promitaji do pracovni motalky,
sounalezitosti pracovnikll s firemou i do celkové orientace firmy. Mé&ly by byt
sdileny vSemi pracovniky, nebo alespon t€mi, kteti jsou ve vedouci pozici. Firemni
kultura hraje roli pfi vybéru zaméstnani. Zaméstnavatelé se snazi vybirat lidi, ktefi
do firmy zapadnou, a naopak uchazeci hledaji misto ve firm¢, ktera odpovida jejich

nazorim, postojim, hodnotdm atd.* (Vysekalova J., r. 2009, str. 68)

Schiffman a Kanuk (1994) tvdi, Ze ,,hodnoty poméhaji urcit, co si myslime, Ze je

dobré nebo Spatné, co je dulezité a co zddouci”.

,,Cim pevnéji jsou hodnoty zakofenény, ¢im jsou silngjsi, tim vétsi budou mit vliv na
chovani. To zavisi na tom, zda byly tyto hodnoty vlbec zietelné¢ vysloveny.
Samoziejmé a mlcky piedpokladané hodnoty, které jsou hluboce zakotveny v
kultufe organizace a jsou posilovany chovanim managementu, mohou byt vysoce
vlivné, zatimco pfijaté a okazalé zastavané hodnoty, které jsou idealistické a

neodrdzeji se v chovani manazerti, mohou mit maly nebo dokonce nulovy efekt.*

1.4.5 Jazyky, historky, myty

,»Jazyk, uzivany v organizace, odrazi pfedpoklady a hodnoty zastavané v organizaci,
miru formélnosti ¢i neformalnosti vztahti apod. A je dulezitou determinantou
vzajemného porozuméni koordinace a integrace uvnitf firmy. Pojmiim totiz mohou
lidé ve firmé piikladat stejny vyznam, coz jim usnadiiuje dorozuméni a zvysuje
jejich emocionélni pohodu, nebo vyznamy nemuseji sdilet, coz mize byt zdrojem

nedorozumeéni a konflikttm.*

,Historky, vypravéné v ramci organizace, jsou ,,pfibarvené* ptibéhy, které se v
minulosti zptisobem, takze interpretace jejich obsahu je né€kdy velmi obtizna.
Vyzkumniky jsou povazovany za dulezity indikator predpokladd, hodnot a norem,

akceptovanych v organizaci a disledkd, které pifindsi jejich nedodrZzovani. Casto
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také pfinaseji informace o rozdéleni moci v organizaci. Vzhledem k tomu, ze
historky jsou pro c¢leny organizace snadno zapamatovatelné a emociondlné
ptitazlivé, jsou nejen dillezitym indikdtorem kultury, ale také vyznamnym néstrojem

jejiho predavani. “(Lukédsova R., Novy L., r. 2004, str.24)

Historky a myty, které jsou v korporacich, vysvétluji chovani v organizaci, jak
pozitivni, tak negativni. Racionélni zdklad vSak nemayji, ale vznikaji spiSe proto, Ze
pracovnici potfebuji véfit né¢emu takovému, jako jsou myty. Casto tak vznika mytus
o zazracné manazerské metod¢, které funguje bez méfitelnych vysledkid. Myty
mohou byt i v podob¢ pfibéhii — od historek se lisi tim, ze jejich obsah je vymysleny,

fiktivni. (LukaSova R., Novy 1., r. 2004, str.24)

1.4.6 Zvyky, ritualy, ceremonialy

,Zyky, ritualy a ceremonialy jsou ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci
udrZzovany a ptfedavany. Jako soucast organizac¢ni kultury napomdhaji hladkému
fungovani organizace, snizuji nejistotu pracovnikd, vytvareji stabilni a pfedvidatelné

prostfedi a umoznuji pracovnikiim vytvafeni vlastni identity.*

,Prikladem zvyki, které jsou v organizacich zazité, mohou byt napiiklad oslavy
narozenin ¢i vanocnich vecirky. Ty vyznamné pfispivaji k integraci organizace a

zejména v malych firmach byvaji proto cilevédomé organizovany*

,Ritudly znamenaji totéz, ovS§em maji navic symbolickou hodnotu. Odehravaji se na
uréitém misté, v uritém case a zahrnuji zptisoby chovani, které jsou v organizaci v

dané situaci a ¢ase odehravany (naptiklad pii rannim pfichodu do zaméstnani).
,Ceremonialy jsou peclivé pfipravené slavnostni udalosti konané pii specidlnich

ptilezitostech. Jejich vyznam spocitd v tom, Ze pfipominaji a posiluji firemni

hodnoty, ocenuji tispéchy a oslavuji firemni hrdiny.“(Armstrong, r. 2007, str. 261)
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1.4.7 Artefakty

»Artefakty jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které lidé
slys§i, vidi nebo citi. Artefakty mohou zahrnovat takové véci, jako je pracovni
prostiedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech, nebo sdélenich, zplsob, jakym se
lidé oslovuji na schiizich nebo pfi telefonickém rozhovoru, pftijeti (vielé nebo
chladné¢), jakého se dostava navstévam, a zplsob, jakym telefonisté jednaji s
hovory z vnéjsku. Artefakty mohou mnohé odhalovat.”(Armstrong, r. 2007, str.

261)

1.5 Druhy firemni kultury

1.5.1 PodleT. B. Deala a A. A. Kennedyho

»lato typologie je pro svoji nazornost a prakticnost oblibend také v Cceské

manazerské literatute a pro jednotlivé typy se pouZzivaji rizné alternativy oznaceni. *

Jedna se o kulturu:

vvvvvv

. »Procesu® - diraz je kladen na bezchybnost postupli (proces je dalezitéjsi
nez cil), chybi v ni moment ohrozeni, a proto i zdjem (snaha, usili) o dosahovani
vysledkii novymi zpuasoby, kultura ,byrokracie* - Skolstvi, vefejné spravy a

nékterych finanénich instituci

* »Analytického projektu®“ - v této kultuie se obzvlasté ceni komplexni
analyza a prognoza budouciho vyvoje, racionalita a expertiza, prevlada v ni
neosobni, ovSem korektni jednani — je typicka napiiklad pro specializované useky

vyrobnich spolecnosti

2 »Chléb a hry“ - rychld dynamika zpétné vazby a nizk4a mira rizikovosti

prostfedi umoziuje experimentovani a rychlé zavadéni novych (inovativnich) feseni,
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vysokou hodnotou je pratelstvi, upfednostiiovana je tymova prace a intenzivni
komunikace, naopak neni diilezita vertikalni hierarchie ani postup v kariéfe, ty maji
vyznam spiSe spoleCensky, typickd kultura vyroby a prodeje rychloobratkového

zboZi.

* »VSechno, nebo nic* - dava prednost vysokému nasazeni a individualnimu
vykonu, kultura ,,s6listi*, firemnich hvézd a hrdint, kterym je dovoleno témét vse,
hlavnim kritériem je uspéch, kariéra je rychld ()stejné¢ rychly muze byt i pad —
typickd pro média, reklamni a kosmeticky pramysl, cestovni ruch nebo manazerské

poradenstvi (c.d. A Cole, 1988 nebo Pavlica, 1998). (Tureckiova M., 2004, 140 s.)

1.5.2 Podle Siguta

o  Kultura pratelskych experimentii“ (Uspéchy pracovnikli jsou ocenovany,

neuspechy tolerovany);

&  ,Kultura maslicek* (v pracovni ¢innosti neni dulezité, co pracovnici dé€laji, ale

jak je hodnoti nadfizeni);

o L, Spontanni kultura®“ (ptevladd vlastni iniciativa pracovnikli, inovace,

kreativita);

o  Vykonovd kultura® (hlavnim kritériem hodnoceni podnikovych Einnosti je

uspésnost,  vykon pracovnikil);
o ,Trini kultura“ (prevlada strategicky, agresivni zptsob jednani lidi);

&  ,Hierarchicka kultura“ (ptevlada orientace na formalizované procesy, na

kontrolu). (Sigut Z., 1. 2004, str. 28-29)
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1.5.3 Podle E. H. Scheina

,Podle klasika organizacni kultury, E. H. Scheina, potfebuje firma silnou kulturu
zejména v pocatcich svého vyvoje. Tehdy piedev§im slouzi firemni kultura jako
“socidlni tmel” propojujici firmu hodnotové a vztahové. V pocatcich ,,zivotniho
cyklu organizace” se také ovefuje funkénost (uzite€nost a smysluplnost) zakladnich
pfedstav o zpusobech podnikani a jsou ,testovany” hodnoty a vzory pro jednani
(normy). Pro dalsi vyvoj firmy jiz neni tak dilezitd sila firemni kultury, jako jeji
strategicka vhodnost, respektive soulad firemni strategie a kultury (Schein, 1985).
Ziejmou vyhodou silné firemni kultury je to, Ze zjednoduSuje ,,pribéh vztah”
uvniti [ navenek. Sila firemni kultury (zaméstnanci a manazert). Lidé se v silné
kultufe nejenom snaze orientuji a posiluje se ono ,,tymovy duch”, ale silna firemni
kultura zejména napomaha rychlej$i a spontdnnéji orientaci, adaptace a integraci

novych zaméstnanct.”

Firemni kulturu tak lze dale ¢lenit pravé podle vztahu k organiza¢ni zméné. Podle

tohoto kritérie se obvykle hovofi o firemni kultufe:

&  Obranné — tento typ firemni kultury je typicky po firmy se stabilnim
postavenim na trhu, které jim umoziuje zachovavat nizké ceny a sortiment
obménovat prostiednictvim inovaci. Zaméfuji se na planovani a  detailni
organizovani ¢innosti a na dislednou kontrolu, viici svému okoli jsou tyto

firmy spiSe uzaviené.

¢  AKkéni — obvykle jde o firmy, které si své ,,misto na slunci” teprve hledaji,
méné své programy I cilové zakaznické skupiny, jsou dravé, dynamické a vici

svému prostiedi oteviené

o  Analytické — firma s timto typem kultury hledd kompromis mezi nutnou
zménou a moznosti zachovani ,,stavu quo”, zmény zavadi postupné a zvolna se jim
prizptsobuje ,,hraje na jistotu”, vyuziva expertizy ¢leni svych projekénich tymi.

(Tureckiova M, r. 2004, str. 139)
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1.5.4 Podle Handyho a Harrisona

»Znamou a uzivanou typologii je rovnéz Handyho a Harrisonovo ¢lenéni firemni
kultury zohlednujici organizacni struktura a ptevazujici styl fizeni (1976, in Cole

1988 a Hofstede, 2001).” (Tureckiova M.,r. 2004, str. 141)

Jedna se o:

. Kultura moci — zdiirazituje vztahy nadtizenosti a podfizenosti, manaZersky
styl je vyrazné autoritativni (autokraticky), obvykle se jedna o organizace ,,jednoho
muze, v tom také spocivd nebezpeci tohoto typu firemni kutlury — moZna
destabilizace zptisobena selhanim vrcholového vedeni ¢i odchodem klicové ¢lovéka

z vrcholové pozice mimo firmu.

. Kultura roli — je typickd pro byrokratické organizace s propracovanou
organizacni strukturou, kde je hlavnim zdrojem autority pozi¢ni moc, z toho plyne
také pfevaha autoritativniho, nebo naopak formélniho stylu fizeni: diiraz je kladen
na konformitu (dodrzovani a respektovanim norem, pravidel postupti a procedur),
jedna se vlastné o obnovu procesni kultury z pfedchoziho ¢lenéni a tato firemni
kultura je tedy rovnéz typickéd pro vefejnou spravu ¢i statem (pfevazné€) vlastnéné
firmy. Roli se pfitom rozumi chovani, které je oekavano od pracovnikll v urcité
pozici — chovani jasné¢ vymezené popisem prace, uréenim odpoveédnosti,
stanovenymi normami. Strukturou, odpovidajici takové kultufe, je hierarchicka

struktura znazornéna jako fecky chram.*

, Kultura roli je uspésnd tam, kde existuje stabilni prostredi, predvidatelny ci
kontrolovatelny trh, velmi dlouhy Zivotni cyklus vyrobku, kde hloubka specializace a
je pomalost rozpoznavani zmén a reagovani na né. Jednotlivci nabizi kultura roli
bezpeci a predvidatelnost, moznost stoupat po pilifi smerem nahoru ¢i moznost stat
se expertem, aniz by musel cokoliv riskovat. Silné frustrujici je vSak pro ambiciozni
Jjedince, orientované na ziskani moci. Jako priklad kultury zamérené na role byvaji
nejcasteji uvadeny statni sprava, armada, velké komercni organizace.* (Lukasova,

Novy, r. 2004, str.76-77)
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2 Kultura tkolu (vykonu) — dilezitéjsi nez formalni pozice je v tomto typu
firemni kultury kompetentni plnéni ukoll, motivaci je radost v vykonané prace,
pievazuje participativni styl fizeni, je typickd pro mensi firmy v rozvojové fazi, jeji
kiehkost vyvstava v obdobi dlouhodobéjsich pracovnich nezdari. Ukolem
managementu fungujiciho v této kultufe je soustfed’ovat se na jednotlivé projekty,
vybirat pro né vhodné lidi, sestavovat tymy a ptidélovat ptislusné zdroje tak, aby
projekty byly Uspésné realizovany. Sitova organizace pracuje rychle, protoze kazda
skupina ¢i tym disponuje urcitou rozhodovaci silou, kterou potitebuje k pruznému

fungovani.

,»Kultura ukolll je vhodna tam, kde je dilezitd pruznost a piizplisobivost trznimu
prostiedi — kde zivotni cyklus produktu je kratky, trh je silné konkurencni nez
hloubka specializace jsou rychlost reakce, senzitivita a kreativita.“(LukaSova, Novy,

1. 2004, str.76-77)

. Osobni kultura (kultura podpory osobnosti) — smyslem existence
organizace s touto kulturou je podpora jejich ¢lentl, od kterych je ovSem vyzadovan
samostatny, Casto vysoce kvalifikovany vykon, styl fizeni je volny (liberdlni), dtraz
je kladen na osobni vztahy, spoluprdci a sounalezitost, typickd je po profesni
organizace sdruzujici velky pocet vysoce kvalifikovanych odbornikii, Ccasto

specialistl.. (Tureckiova M., r. 2004, str. 141)

1.5.5 Podle Bridgese

Extroverze (E) x Introverze (I ) - orientace organizace, umisténi jeji reality a zdroj
jeji energie. Je organizace primarn¢ orientovana navenek (na to, co chce a ocekava
zékaznik), smérem k trhiim a konkurenci, dodrzuje obecna pravidla, tzn. je
extrovertni. Nebo je orientovana smérem dovnitt (aby perfektné fungovaly vnitini
procesy) na své vlastni technologie, na sny svych §éfii a na svou vlastni kulturu,
nejdiive musi vS§echno fungovat ve firm¢ a pak se tento stav teprve ,,proda“ ven, tzn.

je introvertni.
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Smyslové vnimani (S) x Intuice (N) - zpusob, jak organizace shromazduje
informace, ¢emu vénuje pozornost, jak ,.,chape®. Je organizace primarn¢ zamétena
na soucasnost, na detaily, na realitu, tzn. je smyslové vnimajici. Nebo je zamétena
na budoucnost, na celkovy obraz a moznosti, které skytaji urCité situace, tzn. je

intuitivni.

Mysleni (T) x Citéni (F) - zptsob, jak organizace zpracovava informace, styl, jak
posuzuje situace, zpusob, jak rozhoduje. Po¢ina si neosobné tak, ze se rozhoduje na
zaklad¢ takovych principid, jako jsou nasledek, schopnosti a vykonnost, tzn. je
myslici. Nebo prostiednictvim osobnich pfistupti, které jsou zavislé na hodnotéch,

jako osobnost, spole¢né blaho nebo tvotivost, tzn. je citici.

Usuzovani (J) x Vnimani (P) — ma organizace sklon jednat s vngjSim svétem
prostfednictvim jedné z jedné z usuzovacich funkci (Mysleni nebo Citéni), nebo
prostiednictvim funkci vniméani (smyslové vnimani nebo intuice). Organizace, kde
pfevlada usuzovani, preferuje realizaci firemnich rozhodnuti, véci definuje jasné a
dospéje k feSeni problémi. Organizace, ve které prevlada vnimani, vzdy hledaji vice
vstupll, radé€ji nenechavaji vécem volny pribéh nebo voli moznost nechat je

oteviené. (BRIDGES, W., r. 2006, str. 20 — 21, 30 — 49, 159 — 160.)
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2. VLIV FIREMNi KULTURY NA VYKONNOST FIRMY

,Dalo by se fict, ze ,,dobrd” kultura mé pozitivni vliv na chovani v organizaci.
Mohla by napomoci vytvéieni kultury ,,vysokého vykonu”, kultury, ktera bude mit
za nasledek vysokou uroven vykonu podniku. Jak uvedli Furnham a Gunter (193),
dobra kultura je logickéd z hlediska svych slozek a sdileji ji ¢lenové organizace, to

¢ini organizaci jedineCnou a tak ji odliSuje od jinych organizaci”.” (Armstrong, .

2007, str.265)

,Organizacni kultura miize mit silny dopad na chovani lidi, na jejich spokojenost a
vykon. Riiznd vymezeni kultury, at’ jiz postihuji jakékoliv jeji charakteristiky, se lidi
v tom, zda kulturu vymezuji jako pravidla, jak se lidi m¢li chovat, ¢i jak se skutecné

chovajii.“ (Kocianova R.,r. 2010, str.18-19)

»Robbins (1986) specifikoval sedm zdkladnich charakteristik, které vystihuji

podstatu kultury kazdé organizace:

. Individudlni autonomie (mira odpovédnosti, nezavislosti a piilezitosti

uplatnit iniciativu jednotlivch uvniti organizace);

. struktura (mira pravidel a predpisi a mnoZstvi pfimé kontroly uZivané k

dohledu nad chovanim pracovnika);

* podpora (mira podpory a vielosti poskytované vedoucimi pracovniky jejich
podiizenym);

* identita (mira identifikace pracovnikil s organizaci jako celkem);

2 vykon a odména (mira odménovani pracovnikli podle vykonnostnich
kritérii);

2 tolerance vuci konfliktim (mira konfliktt ve vztazich mezi spolupracovniky

a pracovnimi skupinami, ochota byt ¢estny a otevieny v odlisnych nazorech);
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. tolerance rizika (mira, s niZ jsou pracovnici podporovani, aby byli agresivni,

inovativni a vyhledavali riziko).“ (Kocidnova R.,r. 2010, str.18-19)

,Pracovni chovani na lidi ovliviiuje mnoho faktorii na stran¢ jedince i na stran¢
organizace, a ty jsou ve vzdjemné interakci. Pracovni chovéani c¢lovéka
spoluurcuji mnohé osobnosti a individudlni charakteristiky a ocekavani, jeho
indentifikace s organizaci a praci. Na chovani pracovnikd pisobi mnohé
skutec¢nosti tykajici se kultury organizace a organiza¢niho klimatu, vlastni
pracovni skupiny, systému fizeni a vedeni lidi, zejména ovliviiovani jejich
pracovni ochoty a pracovni spokojenosti. Pracovni chovani ¢lovéka ovliviiuje
mnoho riznych situa¢nich faktori, vyznamnym aspektem je i subjektivni
vnimani téchto situaci, podle né¢hoz se potom ¢lovék chova. Schopnosti ¢lovéka
ptfedstavuji interindividudlné odliSné psychogyzické dispozice jedince k
vykonu. Formuji se na zéklad¢ vloh, které vytvareji ptirozeny zdklad pro rozvoj
schopnosti. Schopnosti jsou ziskané dispozice k urcitym druhim cinnosti,
utvareji se osvojovanim c¢innosti a ..projevuji se tim, jak rychle, snadno a s
jakymi vysledky si jedinec osvoji vykovavani a organizaci ptislu§né ¢innosti.*

(Kocianova R.,r, 2010, str.22)

Tureckiovd ve své knize (r. 2004, s. 132-133) popisuje, ze firemni kultura byva
n¢kdy definovana také pomoci metafor jako ,duch firmy®, ,socidlni tmel
organizace* ¢i pon¢kud méné poeticky jako vztahova dimenze strategickych
dokumentti. Typické je zatazeni firemni kultury mezi tzv. Kritick¢é nebo klicové
faktory uspéchu (critical’key success fakctors) — naptiklad Peter a Waterman (1982,
Cesky 1992) uvadéji firemni kulturu (respektive sdilené hodnoty) jako centralni

prvek ,,$t'astného atomu.
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Obrazek ¢.5 - Kli¢ové faktory uspéchu firmy a jejich vazby(podle Peters,
Waterman, jr., 1992)

Strategie

Sdilené

hodnoty

(Tureckiova R., r. 2004, str. 132-133)

,Silna kultura je autory obecné chapana jako kultura charakteristicka vyhranénosti,
stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani urcitych presvédceni, hodnot a

norem v ramci organizace

P10 vykonnosti organizace ma silna kultura své vyhody i své nevyhody (Denison,
1990, Ruhli a Keller, 1991, Kotter a Heskett, 1992 a dalsi). Vyhody silné kultury

spocivaji predevsim v tom ze:

& Silnd kultura vytvareni soulad ve vnimani a mySleni pracovnikd. Ten
usnadiiuje komunikaci a redukuje konflikty uvnitf organizace a zvySuje také

schopnost dosahovat konsenzu

&  Silnd kultura usmérnuje chovani lidi. Lidé v organizaci sdileji spolecné
hodnoty a normy, coz znamena, ze diky spoleéné uznavanym hodnotdm smétuji

stejnym smérem a diky existence socidlnich norem dodrzuji urcité zpiisoby chovani.

¢  Silna kultura znamend sdileni spole¢nych hodnot a cili. Tim, Ze lidé sdileji
spole¢né hodnoty a cile, pocit'uje sounalezitost s organizaci, jsou k ni loajalni a maji

pozitivni postoj ke spolupraci.*

Vyse nastinéné vyhody silné organizacni kultury podle R. Lukasové, jsou vyhodami

nahlizenymi z hlediska organizace a jeji vykonnosti. Silni organizacni kultura ma
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vSak také ptinosy pro jednotlivec a jeho vykonnost. Pracovnikiim zprostiedkovava
normy a vzorce chovani, ¢imz snizuje jejich nejistotu v organizace a diky sdileni
spoleénych hodnot a norem také zvySuje emociondlni pohodu a spokojenost

pracovnikd.

Pokud jde o nevyhody silné organiza¢ni kultury, autofi upozornuji predevsim na to,

v

z€:

&  Silni organiza¢ni kultura fixuje organizaci na minulou zkusSenost a vede k
uzavienosti a k ptehliZzeni a ignorovani signalii z vnéjsiho prostiedi (zejména signali

disonantnich s nazory a presvédcenimi ptislusnikii kultury).

¢ Silnd organiza¢ni kultura zabrafiuje mySleni v alternativach, podporuje

konformitu.

& Silnd organiza¢ni kultura zptisobuje rezistenci vi¢i zménadm. I kdyz se
manazefti firmy rozhodnou pro zmény, silné sdileni urc¢itych nazorti, hodnot a norem
zpusobuje, Ze lidé uvnitf firmy nechapou a neakceptuji nutnost zmén a maji tendenci

zlstavat u svych navyklych zptisobti mysleni a chovani.

Silnd podnikova kultura je charakterizovana tim, Ze ukazuje a mapuje pohled na
firmu a usnadiiuje jasny piehled a pochopeni o situaci ve firmé. Utvari podminky
pro jednozna¢nou a snadnou komunikaci ve firm¢, zvySuje motivaci zaméestnancd,
vyytvaii pratelského ducha a realizuje rychlejsi rozhodovani. (Srpova J., Rehot V., a

kol., r. 2010, str.142)

Obrdazek ¢.6 - Vliv organiza¢ni kultury na fungovani a vykonnost organizace

e ™

IL wikonnos! ’

(Lukasova R., r. 2010, str. 76-77)
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Vnitini konflikty na pracovisti je chapano jako dusledek neptiznivého klimatu a
nasledn¢ firemni kultury. SpoleCnym znakem jsou nefeSené zpory mezi jednotlivymi
pracovniky nebo pracovnimi kolektivy. Konflikt znaci situace, v niz jedna strana
usiluje o dosazeni urcitého cile, zatimco druhd strana usiluje o naruseni realizaci,
resp. predstavuje stav, kdy se ob¢ strany snazi dosahnout stejného cile, kterého

muze vSak dosahnout pouze jedna z nich. (Pauknerova D., 2006, str.200)

2.1 Modely firemni kultury k vykonnosti spole¢nosti

2.1.1 Model R. Denisona

Obrazek ¢.7 — Model R. Denisona

Adaptability < External Focus Mission
Pattern . . . Trends . . . Market < Strs Diivection . . . Purpose . . . Blugprint

Translating the demands Defining a meaningful
of the husiness environment long-term direction
into action for the organization
“Do we know where

“Are we listening
we are going!”

to the marketplace!”

Flexible
Stable

Consistency
S"\‘Ste"ns “ .Strucmﬂ'es P

Involvement
Processes

Commitment . . . q’:ﬁ‘
Ownership . . . Responsitality o Defining the values and
systems that are the

Building human capabiliry,
basis of a strong culture

ownership, and responsibility

“Are our people aligned “Dioes our system

and engaged?™ Internal Focus

create leverage?”

(Lukasova, r. 2010, str. 63)

D. R. Denison nazval tyto Ctyfi faktory: angaZovanost, konzistence, adaptabilita
a mise. Podle Denisona je definice angaZovanost vnimano, do jaké miry jsou
zamé&stnanci vii€i své organizaci podnikavy a jakd je jejich ucast. Normy chovéani,
nazory a hodnoty, které jsou v organizaci respektovany a dodrzovany, nazyva
konzistenci. Schopnost organizace svizné€ reagovat na vnéj$i prostedi a prizptsobit

se mu, kterym smér se organizace bude ubirat. Tyto Ctyfi faktory vzdjemné funguji
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v organizaci a formovani jednotlivych aspektli znamend ubirat se cestou, ktera
usiluje o zvySovani vykonnosti organizace. Z pohledu stability a flexibility
organizace, angazovanost a adaptabilita piisobi na flexibilitu a konzistence a mise se

zamé&fuji na stabilitu organizace. (LukaSova, r. 2010, str. 63).

2.1.2 Model soupericih hodnot B. Quinna a Rohrbaugha

Obrazek ¢.8 — Model soupericich hodnot B. Quinna a Rohrbaugha

klanova kultura flexibilita adhockraticka kultura
typ videe: typ videe:
Hcilititor inovator
madca pod niloatal
rodi wizionst
kritéria efektivnosti: soudInost kritéria efektivnosti:
morilia prienstvl
rozvoj lidskofch zdroji krzativita
teorie Fizeni: rhst
participacs teorie fizeni:
podporuje odd st inovace
posilujict move zdooje
interni
mméfeni 2 zaﬁu&rﬁi a
imtegrace difer enciace
typ videe: typ vidce:
koordingtor popohinds
moqitor honkursnt
ofEani Zitor vykonny typ Elovika
kriteria efektivnosti: kritéria efektivnosti:
BEinmost podil na trho
véaznost dozshovani cili
hladksd funzovind vitézstvi nad konkurenc
teorie Fizen: teorie fizeni:
kontrola prodaje soupEeni posiluje produlktvite
Dinmost
hierarchicka knltura kontrola a stabilita trini kultura

(Lukasova, r. 2010, str.64)

2.2 Vliv firemni kultury na motivaci pracovniki

»3€ zZvySujicim se poctem zaméstnancli 1 manazerli ve firm¢ narQsta i1 potieba
kvalitniho systémt motivace, na ktery nejsou v malych firmach obvykle k dispozici
dostatecné financni prostfedky. Mezi zékladni motivacni nastroje patii napiiklad

rizna pojisténi, dny dovolené navic, uziti sluzebniho vozu v soukromi, ale i
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zaméstnanecké akcie a podobné. Nektefi zaméstnanci si benefiti moc nepovazuji,
protoze Casto vilbec nevédi, kolik firmu stoji. Proto se doporucuje poskytnout
zaméstnancim napiiklad jednou za rok ptehled toho, co od firmy dostdvaji a jak
velké firemni ndklady to pfedstavuje: Mezi hlavni doporuceni pro motivacni
programy vSak patii pfedevsim snaha poskytnout zaméstnancim to, co opravdu

povazuji, o co se zajimaji.

, Ve firm¢ je tfeba vénovat firemni kultuie velkou pozornost, protoze podnikatel jiz
obvykle nesta¢i sledovat vSechny zaméstnance sam. Vhodnym feSenim je
strategicky pfistup k podnikové kultufe. Ten za¢ina stanovenim mife, vize a strategie
v souladu s podnikovou kulturou. Déle je nutné si uvédomit, ze podnikova kultura
by méla byt fizena shora, proto by se i nejvyssi management mél jejimi prvky fidit, a
Jit tak ostatnim ptikladem. Nezbytnym prvkem je zvySend pozornost zaméstnanciim,
kteti podnikovou kulturu trvale narusuji. Bez vyrazngjsi pozornosti a zasahu by totiz
mohli negativné ovlivnit fadu dalSich zaméstnanct* (Srpova J, Rehot V., . 2010,

str. 167)
2.2.1 Teorie ,,krychle 2S* R. Goffeeho a G. Jonese

»Lypologie R. Goffeho a G. Jonese (1998) postihuje obsah kultury organizace z
hlediska vztaht, které v ni panuji, a to se zfetelem k charakteru téchto vztaht a jejim
dasledkem pro efektivnost organizace. Zakladem této typologie, jejiz nadzev by se
snad dal pielozit jako ,,krychle 2s* (angl. double S cube), jsou dvé hlavni dimenze;
sociabilita a solidarita. Sitovd kultura (angl. the networked culture) je
charakteristickd vysokou mirou sociability a pomérné nadikou urovni solidarity. Je
tedy zalozena predevSim na vztazich, na vzijemném pratelstvi, laskavosti a

vstiicnosti.*
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Obrazek ¢.9 — Model ,,krychle 2S5 Gofeeho a G. Jonese

negativni

.
\L\
\\\
pozitivnl
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L =
N sit'ovita pospolita o
& o a
N Z
=
=3
=3
@ ?
\ fragmentalni | pamezdni ﬁ
N,

nizka wysoka
solidarita

(Goffee a Jones, r. 1988, str. 21)

Pratelstvi panuje v celé spolecnosti, jde-1i o pozitivni firmu sit'ovité kultury. Lidé si
ochotné navzijem sdéluji informace a upozornéni, co by druhého mohlo zajimat.
Pottebuje-li nékdo pomoct, ochotné mu ostatni radi pomohou. N¢kdy vSak pomahaji
i tehdy, nejsou-li pozadani, a sd¢luji nezddouci informace. (Lukasova R., r. 2010, str.

128-129)

2.3 Silna a slaba firemni kultura

»Sila a slabost firemni kultury Gizce souviseji 1 s jeji vnitini diferenciaci na tzv. dil¢i
subkultury. Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které vznikaji v nékterych
oblastech firemni struktury a vyznacuji se odlisSnymi socialnimi normami nebo jinou

hierarchii hodnotovych preferenci.*

,1lna firemni kultura je charakteristicka tim, ze zprosttedkovava a usnadnuje jasny
pohled na firmu a ¢ini ji pro spolupracovniky piehlednou a pomérné snadno
pochopitelnou. Vytvaii podminky pro pifimou a jednozna¢nou komunikaci,
umoziuje rychlé rozhodovani, snizuje naroky na kontrolu spolupracovnik, zvysuje

motivaci a navozuje tymovy duch, zajist'uje stabilitu socidlnich systému.
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,Aby bylo mozné hovofit o silné podnikové kultuie, je nezbytné, aby spliiovala

nasledujici kritéria:

. Pregnantnost. Jednotlivé oblasti firemni kultury musi jasn¢, ptehledné a
srozumitelné¢ dévat v§em spolupracovnikiim najevo, jaké jednani je pozadovano,
které aktivity jsou nutné, zadouci, které jsou jesté¢ akceptovatelné a které jsou zcela

vylou€ené a nepftijatelné.

v rw

. Rozsirenost. Cely komplex firemni kultury musi byt v rdmci socidlniho
systému maximalné rozsifen v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby vSichni
spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky nejen dostate¢né seznameni, ale
aby se setkavali s jejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na

kazdém misté.

. Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace jednotlivych firemnich hodnot,
vzorl a norem jednani. Teprve tehdy, kdyz se firemni kultura stane nedilnou
soucasti kazdodenniho jednani vSech nebo alesponi vétSiny spolupracovniki, je

mozné hovofit o tom, Ze je silna.“ (Srpova J., Rehot V., r. 2010, str.142)

,VSechno uvedené pozitivni pravodni jevy silné firemni kultury dévaji vzniknout
tezi, ze firmy za téchto okolnosti pracuji efektivnéji a s vySsi rentabilitou. V
konkrétnich situacich dynamické firemni reality a jejiho ekonomického a socidlniho
okol je vSak mozné prokézat i mnohé negativni privodni jevy silné firemni

kultury.*

»dlaba firemni kultura je vétSinou dusledkem nejasnych pravidel a cili podniku,
Castych zmén, ale i toho, Ze riizné osoby ve vedeni podniku zastdvaji rGzné
hodnoty. Slaba kultura vytvari ve firmé konflikty, zmatek a nizkou vykonnost. Jeji

vyhodou vsak mlize byt snazsi zména. ““ (Urban J., r. 2008, str. 155)
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3. CESKE A MEZINARODNI KULTURNI STANDARDY V
PRACOVNIM PROSTREDI

3.1 Ceské kulturni standardy

,Na zakladné rozsahlych empirickych prizkumi (Novy a Schroll-Machl, 2003) bylo

mozné definovat nasledujici kulturni standardy:

¢  Orientace na vztahy — kulturni standard ,,orientace na vztahy” popisuje
skute¢nost, ze Cesi davaji ve vzajemné interakci a komunikaci pfednost vztahovému
aspektu pfes aspektem vécnym. Znamena to, Ze jednajici osoby a vztahy mezi nimi
vétSinou vnimaji siln€ji a vyznamnéji nez vécny obsah jednani. Vécnou rovinu
zafazuji proto zpravidla az na druhé misto. Clovék vyhledava osobni styky, ceni si
sympatii druhych, avSak soucasné je ptfitom sam lehce zranitelny. Z toho divodu se
Cedi napf. Snazi pii kazdé interakci vytvafet lidsky co mozni nejpiijemnéjsi

atmosféru, pro ob¢ strany je to dtlezita hodnota.

¢  Podcenovani struktur/liska k improvizaci — Cesi jsou vidi strukturam
skepticti a misto toho maji radi improvizaci. Za své charakteristick¢ vlastnosti
povazuji flexibilitu, pruZnost, vynalézavost a pfizptisobivost. Tyto vlastnosti je nejen
napliuji pychou, ale pozitivné je rovnéz hodnoti u svych partnerti. Jsou pevné

piesveédceni, ze prave to je nejlepsi ptida, na které se daii novym a dobrym napadim.

¢  Simultiannost - znamen4, Ze Cesi délaji vice véci najednou a v zadném piipadé
se neomezuji pouze na jednu. Cesi radi délaji spoustu véci paralelné a méni poradi
priorit mezi jednotlivymi jednanim podle (subjektivni) aktudlni dilezitosti a s
divérou ve své improvizacni schopnosti. Nechtéji propasnout ani jedinou Sanci a

maji o¢i oteviené. Nejsou pritom piili§ cilevédomi, pokud neexistuje zadny tlak.

¢ Kontrola orientovana na lidi — pojmy ,kontrola orientovana na pravidla” a
,kontrola orientovana na lidi” popisuji skute€nost, Ze zatimco Némci inklinuji spiSe
k dodrzovani vSeobecné platnych pravidel a zakonl, CeSi maji tendenci se vici

vSeobecnym pravidlim prohfesit, aby dodrZeli osobni zavazky a udrzeli vzajemné
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vztahy. Zatimco némecky zptisob chovani je velmi silné orientovan na pravidla a
vychézi z toho, ze normy a dohody museji byt bez ohledu na situaci a konkrétni
situaci a konkrétni osoby dodrzovéany, Cesi kladou vétsi diiraz na konkrétni situaci a

specifické lidské vztahy a nésledné dobry pocit, ktery z toho pro né vyplyva.

¢  Vzijemné prolinani riznych oblasti Zivota a aspektu osobnosti — kultury se
déli na specifické a difuzni. Oznacuje se tim mira zdrZenlivosti pii jednani s
ostatnimi lidmi. Jde o to vystihnout, zda se Clovék s ostatnimi lidmi setkava v
urcitych specifickych oblastech zivota a poznava proto jen urciti aspekty jejich
osobnosti, nebo zda je s nimi v kontaktu komplexné¢, s celou osobnosti a piisobi tedy
difuzné. V prvnim piipad¢ jsou jednotlivé oblasti zivota a osobnostni, aspekty,

podobn¢ jako biologické stény bunék, relativné nepropustné a oddélené.

¢  Silny komunikaéni kontext — pro Cechy je charakteristicki komunikace s
vysokym kontextem. Uplatiiuji takovy styl komunikace, ktery obsahuje mnoZzstvi
nepiijjemnych informaci a je implicitn€jS$i, to znamend, Ze vice pracuje s
dodatecnymi, nonverbalnimi signaly, které musi byt dodate¢né interpretovany,
vyvozeny z kontextu a pfitom jsou dulezité pro pochopeni celkového vyznamu

.....

protoZze nemusi fikat vSe, co sd¢lit chtéji nebo potiebuji.

¢  Vyhybani se konfliktiim — jednim velmi komplikovanym bodem pii interakci
mezi Cechy a Némci je jejich zcela odli§ny zpiisob zachizeni s konflikty. Cesi o
sob¢ ftikaji, Ze neumé&ji (tvrd€) diskutovat, ze neuméji oteviené¢ mluvit o svym
problémech, Ze jim jsou rozhovory tohoto typu nepfijemné, a proto se jim tam, kde
je to jen mozné, vyhybaji. V kazdém piipad¢ davaji prednost moznosti konfliktu se

vyhnout ptfed moznosti se do konfliktu dostat.

&  Kolisava sebejistota — pokud jde o sebevédomi a sebejistotu Cechil, podléhaji
pomémé velkym  vykyvim. Osciluyji mezi skromnosti a zdmérnym
sebepodcenovanim se na stran¢ jedné a sebepieceiiovanim a piehanim na strané
druhé. Nékdy ptisobi téméf ponizen€, aby jindy zase véfili, ze maji zietelny naskok a
nad ostatnimi jasnou pievahu. To plati jak pro rGzné osoby, to znamend, Ze nckteti

CeSi maji spiSe vétsi a néktefi spiSe mensi sebevédomi (jen vyjimecné vSak
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pfiméiené), tak I pro jednu a tutéz osobu, kdy jednotlivce plisobi nevyrovnané a

osciluji mezi obéma extrémy. (Novy a Schroll-Machl, r. 2005, str. 190-195)

Rozdil mezi ¢eskymi a némeckymi standardy

»INebojte se, klid, néjak to udélame*

,»Rozdilny vztah ke strukturdm (plantim, pravidlim, pfedpisim, normam a
smyslu ovliviiuje i vSechny ostatni. Improvizace je bezesporu jednim z klicovych
standardl ceské kultury. Zatimco pro némeckou kulturu je improvizace vzdy jen
krajnim feSenim v dusledku nedostatecné piipravy a synonymem neprofesionality,
tedy nizké Grovné organizacni a odborné ptipravenosti a kvalifikace, pro kazdého
Cecha je improvizace vyrazem flexibility, vynalézavosti, adaptability a odbornosti té
nejvyssi trovné. Ta se pak projevuje v dovednosti a umu poradit si i ve velmi
nepiiznivych, slozitych, nestrukturovanych a neptedvidatelnych situacich. Své
improvizacni schopnosti zpravidla chapeme jako jednu z nejvysSich profesiondlnich
1 lidskych kvalit, na kterou jsme nejen patfi¢né hrdi, ale chapeme ji vétSinou i jako
svoji nejsilnéj$i konkurenéni vyhodu oproti ostatnim evropskym kulturdm, zejména
pak némecké. Mit moznost byt flexibilni v feSeni a v rozhodovani, napaditi,
kreativni az hravi zpravidla oceftujeme a prozivame jako svoji vnitini svobodu a
svym zpusobem i jednu z mala piilezitosti vzniku skutecné novych myslenek a

cennych napadi.”

Pravé v této oblasti 1ze nalézt jeden z hlavnich zdrojii nedorozuméni, vzdjemného

nepochopeni a konfliktii mezi Cechy a Némci:

a) Zatimco pro Némce znamenaji zpracovany plan a z n¢ho vyplyvajici postup a
stanovend norma vyznamnou pomoc ve smyslu stanoveni pracovni doby i vécného
obsahu, povazuji toto Cesi za omezeni, za limity, které jiz pfedem vylucuji dalsi
moznosti (a to i ty, které se ukazi byt vhodnéj§imi) a vyrazn€ omezuji pracovnika
samé¢ho. V ceskych ocich totiz plan, norma, standardni postup ¢i pravidlo
,heorganizuji“ véci Ci zalezitosti, ale lidi, pracovniky, ktefi jsou jejich nositeli ¢i

vykonavateli. Proto je schopnost a ochota improvizace chépana jako bezesporu vyssi
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kvalita a individualni a spolecenska hodnota. Nerespektovani formalnich struktur
vSak neznamena absolutni odmitani vSech formalnich nalezitosti, jako jsou plany,
normy, pravidla apod. Cesi principidlné predpokladaji jejich existenci a vzdy
vyzaduji jejich definovani. Cht&ji védét, jaké mnozstvi, jaka kvalita, v jaké struktute
a za jakych podminek se jejich vykon oc¢ekava. Tyto normy v Sirokém vyznamu vSak
neptedstavuji cil, kterého se ma bezpodminecné dosahnout, ale urcity ramec, v némz
se mohou nebo musi pohybovat. Proto vzdy oc€ekavaji urcité rozmezi ¢i rozpéti,
které je svym zplsobem zarukou jejich nekonfliktniho pracovniho piisobeni. V

souladu s tendenci k improvizaci vSak ocekavaji, Ze toto rozpéti bude co nejsirsi, a

jsou znacné tolerantni pii individudlni upravé ramce, v némz mohou jednat.

b) Velmi odlisna je vSak i zékladni predstava o tom, jakym zplisobem konkrétni
plany, normy, standardy a pravidla vznikaji. Zatimco v némeckém prostiedi jsou
povazovany za optimum, které je zcela urcité vysledkem dlouhodobého exaktniho
méfeni, resp. vypocti a kolektivniho potvrzeni ptislusSnymi odborniky, ceska
piedstava se zpravidla znacné 1isi. Tyto standardy vznikaji jako disledek
(ne)kvalifikovaného odhadu od zelen¢ho stolu, odtrzené¢ od praxe a reality
pracovnich podminek. Stoprocentni némeckéa divéra ve stanovené feSeni na strané
jedné a vira ve vlastni rozum a Zivotni a pracovni zkusenosti, které jsou zakladem
schopnosti improvizace a tvofivosti na stran¢ druhé, jsou pak logickym zdrojem
pracovnich a mnohdy i osobnich konfliktl. Tento kulturni standard nachézi svij
nejzietelnéjSi projev v nejasnych, nestrukturovanych, nejistych a potencialné
rozporuplnych az konfliktnich situacich. V zadném piipadé¢ jej nemuizeme
zamétiovat s vili ke zméné a s celkovou dynamikou, protoze Cesi jsou lidé celkové

spiSe konzervativni.“ (Novy a Schroll-Machl, r. 2003, str. 54-55)

3.2 Némecké kulturni standardy

Vyzkum kulturnich specifik odhaluje velké mnoZzstvi kulturnich standardi, které se
projevuji v mnoha kritickych situacich. Vysledky, které vyplynuly z empirickych
studii americkeé a némecké kultury (Molz, 1994), ¢eské a némecké kultury (Schroll-
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Machl a Novy, 2001) a ¢inské a némecké kultury (Thomas a Schenk, 1996) jsou pro

srovnani uvedeny v tabulce.

V pozorovani s mnoha dal§imi kulturami existuje velky pocet némeckych kulturnich
standard, které se z riiznych thla pohledu jevi jako zietelné a nepiehlédnutelné. Jde

zejména o tyto standardy:

¢  Vécna orientace — pro vzajemnou spolupraci je pro Némce rozhodujici vécné
zalezitosti, o kterych se jednd, pracovni role a odbornd zpusobilost zucastnénych.
Motivace ke spole¢nému vykonu vychazi z toho, v jakém stavu se dana véc nachazi
a jak velky je na ni kladen dtraz. V pracovnich rozhovorech ,,se jde rovnou k véci” a
,»ZUstavd se u tématu” ocenuje se ,,vécné” chovani, to znamena piedevSim uplna

kontrola emoci.

¢  Pozitivni hodnoceni a vyuzivani struktur a pravidel — v Némecku existuje
nespocet pravidel, ptedpisil, natizeni a zdkont. Jejich rozmanitost I jejich omezeny a
strnuly vyklad, striktni dodrzovani a rigidni napomenuti nebo pokuta pfi jejich
poruseni jsou potom béZznou samoziejmosti. V kontrastu k ostatnim kulturdm, ve
kterych samoziejmé pravidla rovnéz organizuji spolecny zivot, jsou tato pravidla v

Némecku disledné dodrzovana a jejich porusovani neni spolecensky ptijatelné.

¢ Plinovani ¢asu — Cas je nejen dilezitym tématem pro Némce samé, ale
predevsim pfislusnici ostatnich kultur maji pocit, ze Némci jsou pronasledovani
terminy a casovymi harmonogramy, ze jsou posedli predevSim dlouhodobym
planovanim a dodrzovanim termin. Tento faktor vychdzi z nésledujiciho
vychodiska: v zasadé prevlada nazor, Ze Cas je vzacny statek, ktery se nesmi
nesmyslné promrhavat, nybrz musi byt efektivné vyuzivan. Pfesné a dlouhodobé
planovani a precizni dodrzovani téchto planu je k tomu adekvatnim prostfedkem s

,vedlejSimi zaleZitostmi” se neni dobré zdrzovat.

¢ Vnitini, internalizovana kontrola — Némci se siln¢ identifikuji s vlastni
¢innosti. Berou svoji praci, svoji pracovni roli, llohu a s tim spojenou odpovédnost

velmi vazné. Chtéji délat to, co délaji, dobfe a koncentruji se pfitom pouze na prave
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vykondvanou c¢innost. Pokud planuji, organizuji, ze tak mohou stanovené tkoly

nejlépe zvladnout.

¢ Oddélovani jednotlivych oblasti Zivota a osobnostnich aspekti — Némci
striktné od sebe navzdjem odde€luji jednotlivé oblasti svého zivota. Vyrazné meéni
své chovani jednak podle toho, v jaké sféfe svého zivota ptichdzeji s jinou osobou

do kontaktu

¢  Slaby komunika¢ni kontext — Némci pouzivaji komunikacéni styl zalozeny na
vysoké mife pfimosti a explicitnosti. To, co je pro né dulezité, formuluji verbalné
slovy a oznacuji pfitom vécné obsahy pfimo, nestrojené a velmi oteviené. Co je
mysleno, byva také feceno, a co je feceno, bylo také mysleno. Existuje jen velmi
maly prostor pro dodate¢né domysleni se ¢i dodate¢nou interpretaci fecen¢ho. (Novy

a Schroll-Machl, r. 2003, str. 211-220

33 Ruské kulturni standardy

¢ Vazanost na skupiny - tento kulturni standard popisuje jednu z

vvvvvv

jsou: identita lidi, jejich nazory, postoje, hodnoty a zpiisoby chovani jsou z nejveétsi

¢asti urCovany Clenstvim ve skupinach. Tyto skupiny jsou stabilni a dlouhotrvajici.

¢ Védomi hierarchie — Ruské kulturni standardy se vyznacuji védomim

hierarchie, kterd ma nasledujici znaky:

* Aktivni a produktivni jednani je mozné jen v jasné¢ dodrzovanych vztazich

nadfizenéach a podfizenych uvnitf systému.

* Hierarchie je v Rusku vazana na postaveni a osoby. To, Ze se davéa prednost
pozicni moci pfed moci expertni, miize vést k tomu, ze jsou nadiizeni respektovani,

I kdyz jsou odborné nekompetentni.
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* Ve stiedu stoji ¢asto osoba $éfa nikoli zalezitost sama. Pi poradach se to projevuje
v argumentacni kazni s jednohlasnym ndzorem. Argumentace na ruskych poradach
probihé proto vice zaSifrované a nepiimo nez napi. Na némeckych poradach, kde se

musi diskutovat, dokud neni uc¢inéno vécné kompetentni rozhodnuti.

¢  Paternalismus — s védomim hierarchie kraci ruku v ruce kulturni standard —
paternalismus. Formalni organiza¢ni struktury funguji v Rusku jako vztahové
intenzivni kolektivy. Kolektiv tvofi nadfizeny se svymi pracovniky. Zakladnu pro
tvorbu kolektivu netvofi pouze cinnosti vazané na tUkoly uvnitf organizacni

struktury, ale spiSe osobni, emocionalni vztahy mezi spolupracujicimi jednotlivci.

¢ Komunikace zaméfena na prijemce — komunikace s ostatnimi lidmi se velmi
siln¢ modifikuje podle jejich domnélych pocitii a ocekavani. Rusovi piijde obecné
zatézko n€koho odmitnout nebo odmitnuti pfijimat, kdyz mezi osobami existuje

vztahova rovina.

¢ Emocionalita — tento kulturni standard popisuje skute¢nost, ze Rusové pii
vzajemném styku piikladaji vétsi vyznam faktoru clovék/osoba/vztah nez faktoru
ukol/véc/cil. Na prvni pohled se mlze zdat, Ze jde o podobny kulturni standard,

kterym je charakterizovana ¢eska kultura — orientace na vztahy.

&  Situacni polarita — tento kulturni standard kraci ruku v ruce emocionalitou a
popisuje chovani osoby, které se velmi rychle mize zménit v pravy opak, v opacny
pol podle stavajici situace, popi. Podle zménénych vnéjSich okolnosti, v nichz se

osoba nachazi.

¢ Orientace zaméfena na pritomnost — procesni orientace zaméfena na
souCasnost znamenda, 7e Rusové jsou ve svém konani vzdy zaméfeni na to,
kratkodobé a béhem jednani stiidat déjové linie od jedné ke druhé podle potieby
dané situace. Zpravidla se zabyvaji vécmi, které ted’ a tady maji prioritu. Do takové
miry procesn¢ orientované¢ rozd€leni casu (vyfizovani Ukoll, plénovanim)
orientovanym na vysledky v méné podrobnych krocich, aniz by byly vzaty v tivahu

mozné piekdzky a bez ochranného promysleni moznych tthybnych manévri.
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¢  Pesimismus/fatalismus — tento kulturni standard odrazi rusky vnitini obraz
svéta a razi postoj Rust k aktivnimu jednani. Z Ghlu pohledu vnitiniho svétového
obrazu je zivot formovan osudovou predurcenosti prichdzejicich udalosti. Fatalismus
ma silné pesimistické projevy, ale nejen ty, protoze jim je zaroven vyjadfovan v
zahalené formé 1 optimisticky Zivotni postoj. (Novy a Schroll-Machl, r. 2003, str.
200-205)

34 Kulturni standardy v USA

,O ,,americké mentalité¢” existuje velké mnozstvi literatury (Athen, 1988, Funke,
1989, Hall a Hall, 1989, Hammond et. al., 1996, Inkeles, 1983, Lanier, 1996, Miller
a Thomas, 1991, Schroll-Machl, 2000, 2001, Slate, 2001, Spindler, 2001, Stewart,
1991, Zeutschel, 1999). Shrnuti jejich hlavnich charakteristik vznikne nasledujici

ptehled americkych kulturnich standardt ovlivitujicich jednani lidi:

¢ Rovnost — Ameri¢ané jsou piedsvédceni o rovnosti Sanci a s nim spojenou
moznosti postupu a kariéry — tvrda prace piinasi uspéch. Tomu véfi a podle toho
vétSinou 1 jednaji. Mnoho antidiskriminacnich zdkonli ma zajistit stejné startovni

podminky pro vSechny a tvoii vyznamny zaklad amerického pracovniho prava.

¢  Orientace na jednani — Ameri¢ané jsou velmi aktivni lidé se spoustou
energie. Vénuji se fad¢ aktivit — v oblasti zaméstnani i v soukromi. Pfitom déavaji
pfednost konkrétni a praktické cCinnosti pied zaobiranim se idedly, mySlenim,
abstraktnimi otdzkami. Pfi veSkerém konani jsou rozhodujici vysledky, produktivuta,
efektivita a ucinnosti. Porady jsou tedy pojaty jako vyzva ke konani. Vedeni spociva
pfevazné ve vytycovani cill (a také ¢asteénych cilii a mezicilll) podfizenym a jejich

hodnoceni podle toho, nakolik se jim podatilo cile dosdhnout.

¢ Klid (easy going) — aktivit se pfitom predem neplanuji az do nejmensiho
detailu, pokud to neni bezpodmine¢né nutné. Tak se tedy miize stat, ze Americané
uvedou na trh vyrobky, které jsou v némeckych ocich nedod€lané. Zatimco némecti
spotiebitelé ocekavaji stoprocentni kvalitu, i Ameri¢anti tomu tak neni. Navic tim, Ze

nejsou plany jednani nijak podrobné, l1ze na piipadné naruseni reagovat flexibilnéji a
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s nadhledem. Neni napf. tézké provést vylepSeni ¢i zmény pii suboptimalnim

dosazeni cile. Jestlize se objevi problémy, zaméii se pozornost na mozné zptisoby

feSeni misto na dlouh¢ diskuse a problematizovani jejich pficin.

¢  Orientace na vykon — uspéch nevnimaji Ameri¢ané jen jako ur¢itou moznost,
vykon je ve shodé¢ s tradi¢nim puritanstvim, které se nejvice podilelo na utvareni
mainstreamové kultury, stale jeSt¢ vyznamné pro ekonomiku. Proto je soutéZeni
ptijimano bez jakychkoli ,ale* a , kdyby* a soutézivost a usilovani o vykonnost a
vykon jsou jak v pracovni, tak v soukromé oblasti, resp. v oblasti volného Casu,

akceptovany.

¢ Individualismus — velky diraz se klade na osobni odpovédnost, vlastni
iniciativu a samostatnost a tyto vlastnosti také Americané maximalné ocenuji.
Osobni identita jedince je Ustfedni identitou Ameri¢ana. Kazdy se povazuje za
odpovédného za svilij zivot a nepiesouva odpoveédnost na instituce ¢i vnéjsi faktory,
chce sam fesit své problémy a byt pfi rozhodovani co mozna nejsvobodnéjsi a
nejsamostatnéjsi. Svoboda znamena mit své $tésti ve svych rukou, sdm se postarat o
sebe, své blaho a postup, vytycovat si sam cile. Projevuje se touhou po nezavislosti a

vede ve srovnani s Evropou k jisté nevazanosti a menSimu pocity zavazku.

¢  Potieba socidlniho uznani — veliky vyznam pro obraz o vlastni osobé,
resp.pro sebehodnoceni vazba. Clovék ji poskytuje ostatnim, zaroven viak odekava,
7e se u ji rovnéZz dostane, coz vede ke snaze byt ,,nice guy* a vysilat a také dostavat
ptatelské signaly. Dilezitou roli hraje pfi komunikaci nejen jeji pfedmét, ale i
zucastnéné osoby. Také v obchodnim zivoté je pratelsky, zdvorily, na druhého
zaméteny piistup obvykly. Pfi odfeknuti ¢i odmitnuti néjaké nabidky by se meél

uplatnovat nepiimy, ohleduplny komunikacni styl.

¢  Minimalizace interpersonalni distance (,,peaches* misto ,,coconuts®) -
vngj$i stranky osobnosti jsou snadno pfistupné. Otevienost, druznost, vyhledavani
kontakti a tymovy duch se hodnoti pozitivné, ochota pomdhat a pohostinnost

rovnéz, zvédavost ¢i ,,hloupé otazky* jsou dovoleny. Je také radno chovat se lezérné

a neformalné. Naopak, hlavni, intimnéj$i stranky lidské osobnosti jsou uzaviené.
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Clovék se snazi vyhnout se piili§ hlubokym osobnim tématim, je zdrzenlivy pfi

mluveni o osobnich problémech, pocitech a postojich.

¢  Modely vztahii mezi osobami opa¢ného pohlavi — dilezitym tématem mezi
muzi a Zenami jsou v americkém pracovnim Zivoté sexudlnim obtéZovani a
diskriminace, a to zejména pii uchdzeni se o praci a kariéte. V souladu s rovnosti
Sanci, s vyjimkou matefské dovolené, neexistuji Zaddné zdkonnd ustanoveni tykajici
se rodi¢ovstvi, jako je napt. V Ceské republice nebo v Némecku. Ani v této oblasti
by nemél existovat zadny podklad pro potencialni diskriminaci zen. Mezi osobami

opacného pohlavi nelze porusovat tato pravidla:

* Zadny fyzicky kontakt a doteky,

* Zadné poznamky o obleceni a vzhledu a

* nepocitat s tim, ze by se Ameri¢anky smaly vyrokiim namifenym proti Zenam.

&  Patriotismus — Ameri¢ané jsou pysni na svij narod a ocekavaji od ostatnich
respekt a uzndni, a ne kritické poznamky, ackoli se oni sami obecn¢ ke své politické
reprezentaci a institucim stavéji skepticky. Jejich vlastenecky postej se projevuje
pfevazné hrdosti na americkou Ustavu a demokracii, nebot” svou Ustavu a v ni
obsazené hodnoty povazuji za prikladné. (Novy a Schroll-Machl, r. 2003, str. 262-
272)

3.5 Indonéské kulturni standardy

Se 150 az 250 riznymi jazyky a vice nez 650 odlisnymi etnickymi skupinami
(Hidayah, 1997) je Indonésie kulturné nejheterogenné€j$i zemi na svété. Jejich
pfiblizné¢ 200 miliont obyvatel osidluje 3000 z 13 600 ostrovi, které se
rozprostiraji v délce vice nez 5100 km podél rovniku. Silny vliv javské subkultury
vysvétluje opravnénost snah zaclenit jeji ustfedni hodnoty a standardy do chapani

velké ¢asti indonéského statniho hesla Bhinneka Tunggal Ika (Jednota v riznosti).
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€  Zabranéni konfliktu — dulezity kli¢ k chapéani indonéské kultury nabizi
javska etika harmonie (Magnis-Suseno, 1981), kterd je zaloZena na principech
zabranéni konfliktu a na respektu. Zabranéni konfliktu (rukun) je dosahovéno
stalou snahou vsech zucastnénich chovat se k sob¢ klidn¢ (tenang) a vyvarovat se
vSeho, co by mohlo vyvolat neklid a konflikty. Rukun nevyzaduje Zadny vnitini
zéavazek batin k empatickému pohledu nebo vlidnému vyteseni hrozicich konfliktt,

nybrz pouze kontrolované a vyzralé chovani v lair, vnéjSim pokoji.

€ Hierarchické mySleni — princip respektu (hormat) vyzaduje ,,aby ¢lovek
hovofil a gestikuloval tak, jak to odpovida postaveni pfisluSného partnera® (Magni
Suseno, 1989). I v tomto principu neni rozhodujici vnitini pfesvédceni, ale pouze
vnéj$i postoj — odpovidajicim chovanim cEloveék ukazuje stupen své vzdélanosti,
civilizovanosti a tolerance. Vzhledem k velkym mocenskym rozdilim (Hofstede,
1991) se indonéskd kultura vyznacuje jasnymi hierarchickymi rozdily, ve svém
rozsifeném konceptu harmonie javského Keselarasan ,,soulad” zavadi indonésky
filozof Yumarma (1996) jako tfeti princip vedle rukun a hormat porozuméni své roli

a sobé Mampan Epan jako védomi vlastniho spolec¢enského postaveni a statusu.

€  Orieantace na vztah a skupinu — jak koncept harmonie, tak koncept moci
vyzaduji neustaly ohled a zfetel k ostatnim. To podminiuje siln¢ kolektivistické
chovéni, které je fizeno potiebami, cili a koly skupiny. Vztahy jsou povazovany za
Hustd neformdlni informacni sit, kterou c¢lenové urcitého spolecenstvi zajistuji
vysokou miru sdileného védéni o socidlnim a vécném prostiedi, charakterizuje
indonéskou spolecnost jako siln€ orientovanou na silny komunika¢ni kontext ve

smyslu rozdéleni podle Edwarda T. Halla (1977).

& Difuze, silné provazani jednotlivych oblasti Zivota — indonéské polychronni
vnimani Casu se vyznacuje soucasnym prubéhem jednani z riznych oblasti (napf.
Profesni a soukromé nebo oblasti pracovni a oblasti volného ¢asu), resp. Jejich
podstatnym promichanim. Dtlezitd je i komunikace, probihajici paraleln€ na vice
komunikacnich kanalech (napt. Telefonicky a v pfimém rozhovoru). Vyuziti Casu se

fidi podle situace, ne tedy situace podle casového planu.
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€ VnéjSi stimulace, motivace - vysokd mira kontroly a wvngjSiho fizeni
(Trompenaars, 1993), ktera je implikovana v usilovani o harmonii a v hierarchické
a skupinové orientaci, plisobi i v oblasti pracovni motivace, vice neZ obsahové
zajmy nebo osobni spokojenost s odbornymi prispévky motivuji vnéjsi faktory jako
harmonicka pracovni atmosféra, dobré vnéj$i rimcové podminky, ziskani prestize a

zachovani rodinnych zajmii.

€ Improvizace a orientace na pritomnost — orientace na silny komunikacni
kontext, pfiznacnd pro indonéskou kulturu, souvisi s dvéma dal§imi dimenzemi
kulturnich odliSnosti podle Hofsteda (1991) — vysokou mirou tolerance vuci
nejednoznacnosti a preferovanim kratkodobé orientace. Hustd neformalni
informacni sit a velmi rozvinutd schopnost ,,piecist* socidlni prostfedi a ptislusného
partnera, Cini explicitné vyslovené pokyny zbyte¢nymi. (Novy a Schroll-Machl, r.

2003, str. 272-280)
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4. ROZDILMEZI ETIKOU A MORALKOU

Definice , etika“ a ,,moralka“ maji stejny zaklad v nauce o zakonitostech vyvoje
slov a zménach jejich vysvétleni.. ,,Etika* pochéazi z feckého ,,ethos* a mizeme ho
definovat jako ,,zvyk* a ,,moréalka“ je odvozena z latiny ,, mos “, kterd také znamena
,Zvyk®. Oba terminy maji tedy stejny vyznam (sémanticky). Postupem casu se pod
definici ,, etika “ zaCala chapat spisSe filozofie, zatimco ,,mordlka‘“ byla rezervovana
pro naboZenstvi . V soucasné dobé se oba terminy stavaji synonymem (slova
podobného vyznamu), ale i pfes to se autofi neshoduji na jejicg obsahu. (Fernandéz

A., 1. 2013, str. 30)

Obrazek ¢.10 - Vztah moralky a etiky

eticky idedl

\ etika

! / to, co by ,mélo byt*
e

I_;l_..:'. 11 \. to, o je"

’-/ amordlni stav \—‘

(Putnova A., Seknicka P, r. 2007, str. 41)

4.1 Definice etiky

,V Compact Oxford Dictionary je etika definovana jako tykajici se mravnosti,

zabyvajici se moralkou a eticky jako ,,mravni, moralni“. Moralka je definovéana
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jako ,,majici moralni vlastnosti nebo dispozice™ a moralni jako ,,tykajici se rozdilu
mezi dobrym a Spatnym*®. Petrick a Quinn (1997, s.42) konstatovali, Ze etika ,,se
zabyva individuélnim i kolektivnim pojetim moralniho védomi, Gsudku, charakteru
a chovani. “ Podle Hamlina a kol.(2001, s.98) se tyka pravidel a zasad, které ndm

pomahaji rozliSovat dobré a Spatné.*

,»Etiku chapeme jako moralku utvéafenou spole¢nosti®. Jednoduse feceno, etika je o
chovani, zatimco moralka o pfesvédCeni. ,Etika se zabyva rozhodovanim a
usuzovanim, které souviseji s ur€ovanim spravného jednani a smétovani. Takové
rozhodovani a usuzovani miize byt charakterizovdno prostfednictvim rtznych
pristupll a koncepci, které se tykaji vymezovani a usmériiovani etického chovani,
zejména ve smyslu rovnosti, spravedInosti nebo poctivosti.* (Armstrong M., Taylor

S., 1. 2015, str. 140-141)

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji koncepci etiky, jako je deontologicka etika,
utilitarismus, teorie zainteresovanych stran nebo diskurzivni etika, poskytuji
vychodiska, kterda umoznuji zkoumat a posuzovat eticky rozmér uplatiovanych

politik a postupii v fizeni lidskych zdroji.

4.1.1 Eticky kodex

,Kodexy etiky jsou nejvyznamngjsi a také nejpouzivanéjsi nastroje etického fizeni.
Firemni etické kodexy jsou i v soucasnosti nejrozsifenéjSim ndastrojem firemni
kultury a etického fizeni, pfedev§im v USA a Velké Britanii.“ (Putnovad A.,

Seknicka P., 1. 2007, str. 74)

»RozliSujeme devét krokii pro prosazeni principt etického fizeni do podnikové

praxe:

&  Ztotoznéni vétSiny vlastnik@i a vrcholového managementu se zakladnimi
principy etického fizeni nebo zasadami obchodni etiky. Tato fadze je oznacovana

vétSinou jako ,hledani ¢i nalezeni vitéze™ Jestlize ¢lenové vedeni podniku nejsou
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pfipraveni a nemaji o zavedeni etického fizeni z4jem, pak Sance, ze se ve firmé

prosadi podnikatelska etika, je velmi mala.

&  Podnik musi mit vypracovany principy etického fizeni nebo zasady obchodni

etiky, k jejich identifikaci musi byt u¢inén nasledujici krok.

&  Musi byt ziskdna jednoznacna podpora od statutarnich organt ve firmé a
management firmy musi bedlivé sledovat instalaci etické infrastruktury podniku a
vyzadovat od pfislusnych kompetentnich operativnich pracovnikd pravidelné

zpravy, predevsim pfi implementaci etiky do praxe.

& Neni dostate¢né najit vhodny vzor, napiiklad podobnou firmu, ktera jiz
principy etického fizeni uvedla do praxe. Znacnou pozornost je tfeba vénovat
odhalovani problémovych mist v procesu implementace a zaroven odstrafiovat

pochybnosti 1 zainteresovanych, zejména u zaméstnancu.

&  Nejlepsi cestou je volba jiz osvédeného modelu implementace, tedy
teoretického modelu. VétSinou se vyuziva teorie participujicich skupin, kde jsou
specifikovany rizné zdjmové skupiny: vlastnici (zaméstnavatelé), zaméstnanci,
zékaznici, investofi, dodavatelé, odbératelé, pozornost je mozné vénovat 1 dalSim

zdjmovym skupindm, naptiklad konkurentim ¢i mistnimu spolecenstvi.

&  Vytvoreni vlastniho firemniho kodexu etiky nebo pravidel etického jednani a
chovani. Kodex by m¢l mit formalizovanou podobu a zaméstnanci by o ném méli
mit dostatecné povédomi. VSechny sporné otazky by mél kodex feSit, napiiklad

davani a ptijimani darkl, osobni uzivani firemniho majetku apod.

&  Eticky kodex se musi provétit a vyzkousSet v praxi, u velkych firem se obvykle

stanovi vzorek vSech stupiiti a likaci firmy, kde bude kodex provétrovan.

& Kodex se po schvaleni musi stdt znamym, méli by se s nim seznamit nejen
zaméstnanci, ale 1 dodavatelé, stali zakaznici, investofi a véfitelé, dlouhodobé by
mél eticky kodex pfispivat k realizaci strategickych cilti firmy — proto je dulezité,

aby vécné pokryval celé spektrum Cinnosti firmy.
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¢  Eticky kodex musi byt podporovéan nejen vrcholovym vedenim firmy, ale musi
se dostat na vSechny stupné fizeni, kde se s nim musi pravideln¢ ,pracovat®. V
radmci firmy by mély vzniknout i1 ndvazné tréninkové programy, které budou
vyuzivat praktické zkusSenosti z pouzivani etického kodexu v praxi, to jak pozitivni,
tak negativni. Tyto programy se zpravidla pouzivaji v seznamovacich a zavadécich

kurzech pro nové zaméstnance* (Putnova A., Seknicka P., r. 2007, str. 73-74)

4.2 Moralka

,Moralka je slozity, komplexni fenomén, ktery se tyka jak jedince, tak i spole¢nosti,
rozumu 1 citd, moralni rozhodovani probihd na védomé i nevédomé urovni a miize
byt dalekosdhle ovlivnéno nejriiznéjSimi ideologickymi tlaky. Moralka funguje
dokonce i v dobé¢, kdy stoji stranou jakékoliv reflexe nebo teoretického zajmu. Svou
moralku maji jak lidé vedomné ctnostni, tak lidé prostodusi ¢i povrchni, dokonce 1
tézci zlocinci. Na zdkladé se nam fenomén moralky rozpada na jeji projevy u jedince
a ve spolecnosti. Projevy jejiho fungovani ve spolecnosti popiSeme snaze, proto jimi
zaCneme. Moralita jako soucast riznych spolecenskych tlaka i jako jeji viceméné
dobrovolna akceptace ¢leny spoleCenstvi funguje jako vyznamny regulaéni Cinitel.
Alespon elementarni shoda o tom, co je dobré a co Spatné, jak se maji lidé k sobé
chovat a ¢eho se maji vysttihat a vzajemné neformalni vynucovani dohodnutych
pravidel je G¢innou silou ve spole¢nosti. Moralka napomaha urceni spole¢nych cilt
a motivuyje lidi, aby kohentnim zplsobem, kazdy dle svych moznost a dle své
situace, pomahali tyto cile napliiovat. D&jiny rozvoje fimského méstského statu, pak
republiky a posléze svétového cisafstvi, které nakonec skonc¢ilo neslavnym zanikem
Rimské fi§e, poskytuji dostatek materialt, dokumentujiciho roli morality ve
spolec¢nosti. Vyznamnou souc¢ésti vzestupu malého statu, republiky a cisafstvi byly
sdilené a aktivné realizované ctnosti jako vlastenectvi, state¢nost, spravedlnost,

proziravost v rozhodovani.* (Simek J., r. 2015, str. 21)
,»V evoluci ¢loveka rozliSuje Ch. Darwin Ctyfi stupné vyvoje moralniho smyslu:

&  prvni typ, ktery se nachazi u predchtidce ¢lovéka a u primarné a je zalozen na

vrozenych socialnich instinktech,
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&  druhy typ, ktery se nachdzi u predchiidcii cloveéka a je zalozen na mentalnich

schopnostech, jez umoznily rozvoj svédomi,

&  tieti typ, ktery souvisi se schopnostmi vyjadfovat pfani komunity jazykem,
jenz umoznil formulovat spole¢ny nazor, jak by kazdy ¢len komunity mé¢l konat

vetejné, resp. Spolecné dobro, které se stava klicovym voditkem jednani,

&  Ctvrty typ, ktery souvisi se schopnosti naslouchat pfanim a Zadostem

komunity.” (Seknicka P., Putnova A., r. 2016, str. 15)
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Kompendium teoretické casti

Teoreticka ¢ast definuje kliCové pojmy z oblasti firemni kultury, zdroje a funkce
firemni kultury a pfedstavuje modely firemni ve vztahu k vykonnosti pracovnikii a
nasledné firmy. Autorka prace v uvodni Casti popisuje typologie firemni kultury a

tim poskytuje vice pohledli a nazor( na firemni kulturu a klima na pracovisti.

Déle ptedstavuje postoje, normy chovani, symboly a artefakty, které patti do prvka
firemni kultury. Autorka prace vénuje teoretické ¢asti diikladny popis a pozornost
firemni kultury, nebot’ vztahy na pracovisti, silna firemni kultura a motivace
pracovnikl je ve spolecnosti velmi dilezitou soucasti ke kvalitnimu chodu celé

firmy:.

V prakticka ¢asti bude autorka vychazet ze zkuSenosti v jedné z vybranych firem, ve
které kratce pisobila jako administrativni pracovnik/personalistka. Autorka hodnoti
podle vlastnich zkuSenosti, z praxe, studovani firemnich dokumentd a
dotaznikového Setfeni. V této Casti predstavi spolecnost Forte Beroun, s.r.o., popise
¢im se tato spolecnost zabyva a predevsim zhodnoti kvalitu firemni kultury a péci o

své zamestnance.
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PRAKTICKA CAST

5. ANALYZA FIREMNI KULTURY VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Autorka vénuje praktickou cast predstaveni vybraného podnikatelského subjekty,
ktery bude zkouméan z hlediska kvality firemniho prostfedi, firemni kultury a
celkové atmosféry ve sledované spolecnosti. Prizkum byl provaden v berounské
pobocce spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o. Zabyvajici se vyrobou rychlobéznych a

mrazirenskych vrat.

5.1 Charakteristika vybraného podnikatelského subjektu

Obrazek ¢.11 - Logo spole¢nosti

Forte Beroun spol. s r. o. F o R T E

Pod Hajem 324
BEROUN spol.s r.o.
CZ-267 01 Kraliv Dvir

www.forteberoun.cz

Tel: +420 311 63 71 97
Fax: +420 311 63 62 63

E-mail: info@forteberoun.cz

DIC: CZ61678490
IC: 61678490

Firma je registrovana pod spisovou znackou oddil C, vlozka 34717 ze dne 20.1.1995

u Méstského soudu v Praze
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Spolecnost Forte Beroun vyrabi kvalitni, odolna a flexibilni rychlobézné rolovaci
vrata, na kterd je stoprocentni spolehnuti. Diky svym dvacetiletym zkuSenostem je
firma vyznamnym hra¢em na evropském trhu s rychlobéznymi vraty, at’ uz se jedna
o rolovaci vrata, mrazirenska vrata, lamelova vrata nebo dalsi specifickd vrata na
miru.

Kontaktni osoby:

FrantiSek VoriSek — jednatel

Leona Roztoc¢ilova — sekretariat, MTZ -
Iroztocilova@forteberoun.cz +420 311 637 118
Alena Havelkova — export/import (DE) —
havelkova@forteberoun.cz +420 311 637 197

Eva VoriSkova - styk se zahrani¢im (EN) — evorisek@forteberoun.cz

Roman Hysek — konstrukce — hysek@forteberoun.cz +420 311 613 318

Jan VoriSek — technicka podpora — jvorisek@forteberoun.cz +420 604 284 372
Marie Strahlova — Gcetnictvi — mstrahlova@forteberoun.cz +420 311 637 197

Hynek Olic st. - vyroba — holic@forteberoun.cz +420 311 636 240

CERTIFIKAT
KVALITY

Spolecnost ziskala za kvalitu produkti a vyjimecnosti, stiibrny = lafiafisf

certifikat kvality od evropské databanky a.s.

Evropskd databanka a.s. (EDB) zpracovava a prezentuje informace o ceskych
firmach v CR i zahrani¢i. Svym klientiim poskytuje kromé obsahové i graficky
kvalitnich databazovych zéapist veskeré sluzby souvisejici s internetovym
marketingem (PPC kampané, bannerové kampané, vyroba webti, SEO,...), ale i

kompletni reklamni sluzby (print, outdoor, TV, radio,...).
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5.1.1 Historie spolecnosti

Spolecnost Forte Beroun, s.r.0. se pohybuje na trhu jiz od roku 1995.

Na svém zad¢atku byli jejimi obchodnimi partnery primarné spole¢nosti z Ceské
Republiky, jakou napiiklad jsou: CR Tyros Loading Systems, JaP-Jacina, Labex
Praha PortaPRO, Kruznik.

Vice nez 20 let zkusenosti a inovativni pfistup k produktiim, ziskala tato firmy své
misto evropském trhu a nyni obchoduje s vice nez 4 mezindrodnimi obchodnimi
partnery: ze Slovenska Tyros Loading Systems s.r.o., Portapro, z Némecka HaWe

Speed, z Polska Torsystem Butzbach, z Makedonie Euromont Macedonia.

Obrazek ¢.12 — Organizacni kultura spolecnosti Forte Beroun, s r.o.

Frantifek Vorifek - jednatel Marie Strahlova - aetnictvi
majitel firmy

Leona Roztotilov - sekretaika

Alena Havelkova - export/import (DE) Eva Voriskova - styk se zahrani¢im (EN)

Jan VofiSek - technicki podpora Roman Hysek - konstrukce Hynek Olic st. - viroha

Monteii Operatoii

Spolecnost Forte Beroun, s.r.o.
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5.1.2 Produkty a sluzby

Mrazirenska, lamelova, rolovaci vrata - extrémni rozméry s masivni
konstrukci - moderni priumyslovd vrata na zakdzku pro vnéjsi i vnitini

oddéleni prostoru

Firma Forte Beroun spol. s.r.o. je mezindrodnim vyrobcem modernich
prumyslovych vrat na zakazku pro vnéj§i 1 vnitini oddéleni prostoru.
Provedeni jejich primyslovych vrat je kvalitni a pokryje vSechny poZzadavky a
naroky klientd.
Priimyslova vrata od firmy Forte Beroun spol. s.r.o. jsou urena jak do interiéru, tak
pro venkovni pouziti, pro mista s vysokym naporem vétru, do extrémnich rozméra
otvori nebo pro oddéleni prostort s vysokou frekvenci pohybu.
Spolecnost garantuje bezhlu¢ny provoz, dlouhodobou bezporuchovost, snadnou

udrzbu, bezpecnost a pohodIné ovladani.

4

nabidka rychlobéznych gardzovych vrat, které prodava spolec¢nost Forte Beroun
spol. S r.0.
Tato specialné¢ upravena vrata jsou vybavena pohonem se S$nekovou upravou
umisténou na libovolné strané pro zajisténi rychlosti zavirdni a otevirani a zamezeni
unikim chladu a tim 1 sniZzeni nakladi na provoz, bezpecnostni fotobuiikou,
unikatnim anti-crash systémem nové generace a uzaviraci dolni liStou, kterd je
doplnéna o bezpec¢nostni kontakt. Diky kvalitnimu provedeni vyhovi naSe vrata

naro¢nému provozu chladiren a mraziren.
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Vybrané produkty spoleé¢nosti Forte Beroun, s.r.o.

Obrazek ¢.13 — Sperol — PR/R

SPEROL — PR/R - tato vrata jsou urcena pro vné¢jsi pouziti s vysokym naporem
vétru. Zesilend, praxi ovétend konstrukce odola povétrnostnim vliviim za vSech
okolnosti. ,,

o  kvalitni navijend vyplil vrat, material PES zesileny tkaninou, 1mm silny

o vyztuhy plachty z trubek o priméru 33mm

&  bezpecny provoz i pii zatizeni vétrem do 80km/hod.

¢ samonosné postranni vedeni z pozinkovaného materidlu (mozno dodat i v

provedeni nerez nebo v barvach RAL*)

¢  mozno dodat v provedeni levém 1 pravém (umisténi motoru a ovladani) ,,

o  velké bezpecnostni prahledové okno

¢ nouzové otevieni klikou pro ptipad vypadku proudu (moznost automatického

nouzového otevieni bez nutnosti ndhradniho zdroje*

61



Obrazek ¢.14 - Sperol — PR/X

Spolecnost Forte Beroun, s. 1. o.

SPEROL - PR/X - NaSe feSeni pro extrémni
rozmé&ry nad 6 x 6 m. Zesilend, praxi ovéfend konstrukce je urcena pro vnéjsi pouziti

a odolé vysokym ndportim vétru i povetrnostnim vliviim za vSech okolnosti.

¢ rozméry od 6000x6000mm do 12000x12000mm, ve zvlastnich ptipadech lze

vyrobit i $ir$i varianty

&  kvalitni navijena vypln vrat, material PES zesileny tkaninou, 1 mm silny .,

¢  vyztuhy plachty z trubek o priméru 33 a 42mm

&  bezpecny provoz i pii zatizeni vétrem do 80km/hod.

¢ samonosné postranni vedeni z pozinkovaného materialu (mozno dodat i v

provedeni nerez nebo v barvach RAL*)

¢  mozno dodat v provedeni levém i pravém (umisténi motoru a ovladani) ,,

o  velké bezpecnostni prithledové okno

& nouzové otevieni klikou pro piipad vypadku proudu (moznost automatického

nouzového otevieni bez nutnosti ndhradniho zdroje*)
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Obrazek ¢.15 — Sperol — SP

r- Spolecnost Forte Beroun, s. 1. o.

SPEROL — SP - Rychlost pii otevirani az 2,5 m za vtefinu. Spi¢kovy vyrobek v
kategorii primyslovych rychlobéznych elastickych vrat. Dokonalé technické feSeni
na prvni pohled. Technické feSeni s modernim pohonem vybavenym frekvenénim
ménicem, dokonalé vyvazeni hmotnosti vyplné prostiednictvim protizavazi s
mohutnymi gumovymi narazniky. VSechny instalované bezpecnostni prvky, to jsou
faktory umoznujici vratim SPEROL — SP dosdhnout vysoké rychlosti otevirani a

velké bezpecnosti v provozu.
o  kvalitni navijend vypln vrat, materiadl PES zesileny tkaninou, 1 mm silny ,,
&  bezpeény provoz i pti zatizeni vétrem do 60km/hod.

& samonosné postranni vedeni z pozinkovaného materialu (mozno dodat i v

provedeni nerez nebo v barvach RAL*)
¢  mozno dodat v provedeni levém i pravém (umisténi motoru a ovladani) ,,
o  velké bezpecnostni prithledové okno

e nouzové otevieni klikou a pékou pro piipad vypadku proudu (moZnost

automatického nouzového otevieni bez nutnosti nahradniho zdroje*) ,,

¢ moznost provedeni do mraziren, funkénost do —36°C* (na pfani, ovSem

nedoporucujeme z diivodl konstrukce zavazi apod.)
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Obrazek ¢.16 — Sperol — ALU

Spolecnost Forte Beroun, s. 1. o.

SPEROL - ALU - vrata se sestavaji z lamel o vySce cca 90 mm zaklesnutych do
sebe zamky. Lamely jsou na ptani opatfeny prihledy a ptipravujeme také variantu s
PUR vyplni pro nizky prostup tepla. Pohony a elektronika je, jako u vSech ostatnich
naSich vyrobkli, od firmy GFA-Elektromaten. Dle nejnovéjSich trendi pro
zabezpeceni proti Urazu osazujeme vrata svételnymi miizemi. Vrata budou mit
vSechny moznosti ovladani a v budoucnu bude i varianta s protizavazim. Rychlost

otevieni bez zdvazi je kolem 1,5 m/s. Rozméry az 6000 x 8000 mm.

Obrazek ¢.17 — Sperol — ST

/
y
.
y
/
/
y
']

SPEROL - ST jsou ur€ena pro vnitini pouziti, pro oddéleni mistnosti s nizkym
naporem vétru, resp. podtlakem mezi prostory. Rychlé uzavirani s velkou bezpecnosti

provozu. Nizké potizovaci ndklady, které se rychle vrati.

& kvalitni navijena vypln vrat, material PES zesileny tkaninou, 1 mm silny
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& bezpecny provoz i pfi zatiZzeni vétrem do 30km/hod.

& samonosné postranni vedeni z pozinkovaného materidlu (mozno dodat i v
provedeni nerez nebo v barvach RAL*) ,mozno dodat v provedeni levém i pravém

(umisténi motoru a ovladani)

&  velké bezpecnostni prihledové okno

& nouzové otevieni klikou pro ptipad vypadku proudu (moznost automatického

nouzového otevieni bez nutnosti nahradniho zdroje*)

&  moznost provedeni do mraziren, funkénost do —36°C*

Obrazek ¢.18 — Sperol — ST/L

Spolecnost Forte Beroun, s. 1. o.

SPEROL — ST/L - Tato vrata jsou idealni volbou do interiéra s vyssi frekvenci
pohybu, pro oddéleni prostor s nizkym dynamickym zatizenim vétrem. Své
uplatnéni proto nalézaji v supermarketech, prodejnich halach, nebo vyrobnich
provozech, kde je pozadavek na mensi montdzni rozméry bezporuchovost a

jednoduchost.

&  bezhluény provoz

&  vrata jsou bez vyztuh, pouze s navadécimi Cleny

&  samovolné najizdéni vyplnné zpét do voditek po kolizi
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¢ malé montazni rozméry
&  kvalitni navijend vypln vrat, material PES zesileny tkaninou, 1 mm silny ,,
&  bezpecny provoz pii statickém zatizeni vétrem do 15km/h ,,

& samonosné postranni vedeni z pozinkovaného materidlu (moZzno dodat 1 v

provedeni nerez nebo v barvach RAL*)
&  mozno dodat v provedeni levém i pravém (umisténi motoru a ovladani) ,
&  velké bezpecnostni prihledové okno

& nouzové otevieni klikou pro ptipad vypadku proudu (moznost automatického

nouzového otevieni bez nutnosti ndhradniho zdroje™)

Obrazek ¢.19 — Sperol — PR

SPEROL - PR - Tato vrata jsou urCena pro vnitini 1 vnéjsi pouziti, pro oddéleni

Spolecnost Forte Beroun, s. 1. o.

mistnosti se stfednim néporem vétru, resp. podtlakem mezi prostory. Pravé zde je
pozadovéna precizni a trvald funk¢nost vratovych uzavéri — praxi oveéfena technika

bez jakéhokoli kompromisu.

+  kvalitni navijend vyplil vrat, material PES zesileny tkaninou, 1 mm silny ,,

&  bezpecny provoz i pfi zatizeni vétrem do 60km/hod. ,,
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¢ samonosné postranni vedeni z pozinkovaného materidlu (mozno dodat i v

provedeni nerez nebo v barvach RAL¥*) ,

¢ mozno dodat v provedeni levém i pravém (umisténi motoru a ovladani) ,,

¢  velké bezpecnostni prihledové okno .,

¢ nouzové otevieni klikou pro ptipad vypadku proudu

5.2 Soucasna firemni kultura spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o.

., Budovani firemni kultury je cesta ke spokojenym zaméstnanciim™

5.2.1 Motivace a péce o zaméstnance

Hlavni motivaci v této firmé je predevSim chovani mezi nadfizenym a
zaméstnancem. Nadfizeny se ke svym pracovnikim chovéa velice pratelsky,
pristupuje k nim jako sobé rovnym a pfedevsim vénuje pozornost pozadavkiim ¢i
problémim zaméstnanci. Tento pfistup zajiSt'uje pratelskou a ptijemnou atmosféru

ve spole¢nosti a to vede ke spokojenosti zaméstnanct.

Nadtizeny své zaméstnance i dostatecné chvéli a tim je posouvd k lepSimu

vysledku.

Mezi motivacni nastroje jsou zde povazovany 1 stanovend firemni pravidla a
zajistuje se jejich dodrzovani, pfedevSim pii chaosu a zoufalstvi byva casto
demotivujici, ale zde védi jak se maji chovat v takovych situaci. Zaméstnanecké
vyhody nebo-li benefity, které pracovnici ziskavaji spolu s mési¢ni mzdou jsou také

jednou z motivacnich néstrojii v této spolecnosti.
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5.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Spolecnost Forte Beroun, s.r.o. svym zaméstnancim nabizi mnoho benefita, ktery

ptispivaji k jejich uspokojeni spolu s mési¢ni mzdou.

Jeden z benefitlh na podporu zdravého Zivotniho stylu a sportu je karta MultiSport,
kterd  zajisti zaméstnancim neomezeny vstup do jakéholiv sportovniho ¢i

relaxacniho centra podporovéana pravé firmou MultiSport.

Dalsim skvélym benefitem jsou zndmé “stravenky” nebo také stravovaci poukazky
Gastro Pass na nakup potravin ¢i placeni v restauracich nebo jinych zatizeni tohoto
typu. Jeden tyden nad rdmec zdkona je také jednim z benefitli, které spolecnost

Forte Beroun, s. r. 0. nabizi.

Stmelovani a budovani pracovnich vztahi na pracovisti je v této spolecnosti
prioritou, proto dal$i zaméstnaneckou vyhodou jsou rtizné firemni akce, vecirky,
rauty nebo jiné vyjimecné udalosti. Pracovnici se pravideln¢ ucastni vzdélavacich
kurzi nebo riznych Skoleni. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim také

ptispévek na penzijni pojisténi.

5.2.3 Profesni a osobni ruast

Skvéla jazykova vybavenost pracovniki je pro tuto spole¢nost velmi dilezitou pro
spolupraci a komunikaci se zahrani¢nimi partnery zakazniky. Spole¢nost proto
zajistuje jazykové kurzy Némciny a AngliCtiny, které jsou pro spole¢nost aktudlni a
prioritni. 'V této firmé je také moznost kariérniho ristu, ktery se realizuje po
n¢jakém case straveném na daném postu. V ramci vzdélavacich kurzi jsou zde 1
rtizna Skoleni, které pfinaSeji do spolecnosti inovativni postupy a feSeni, které se

odrazi sortimentu spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o.
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5.3  Cil a charakteristika vyzkumu

Cilem vyzkumu se odviji od cile mé diplomové prace, zjistit co nejvic informaci o
daném tématu/problematice a svymi poznatky popiipad¢ pfispét ke zlepSeni.
Autorka diplomové prace se po ustni dohod¢ s feditelem spole¢nosti Forte Beroun,
s.r.o. mohla zkoumat déni ve spole¢nosti a rozdat polostrukturovany dotaznik mezi

zameéstnance.

Dotaznik se skladal z rtznych typd otdzek, ktery se tykali spokojenosti ve
spolec¢nosti Forte Beroun, s.r.o., odhalili sviij postoj k zaméstnavateli a méli prostor
sdélit vlastni nazor na celkovou situaci ve firm¢. Dotaznik obsahuje 25 otazek,
které provéii silné a slabé stranky spolecnosti a tim zaméstnavateli objasni

nedostatky, které firmu brzdi.

5.4 Hypotézy

Dotaznik je sestaven podle téch hypotéz, které autorka bude zkoumat a poptipadé

navrhne navrhy na zlepSeni.
Hypotéza ¢. 1

,Pracovnici Forte Beroun, s. r. 0. hodnoti klima na pracovisti za pfijemnou a

motivujici.”

Hypotéza ¢. 2

,Vztahy na pracovisti jsou pratelské.”

Hypotéza ¢. 3

,Zameéstnanci dobfe znaji firmu, kde pracuji.”

Hypotéza ¢. 4

,Zamestnavatel je pozitiviné hodnocen v o¢i svych pracovnikt.”
Hypotéza ¢. S

,PéCe 0 zamestnance je jednou z priorit spolecnosti Forte Beroun, s.r.0.”
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Hypotéza ¢. 6

,Pracovnici jsou ve své praci spokojeni.”

5.5 Pouzité vyzkumné metody

Za ucelem sbéru vyzkumnych dat byl pouzit kvantitativni vyzkum za ti¢elem cetnosti

vyskytu néceho, co jiz prob&hlo nebo se prave déje.

Cilem tohoto vyzkumu je ziskat méfitelné Ciselné tidaje a zmapovat vztahy na
pracovisti, ziskat vice informaci o péci o zaméstnance, informace o pfistupu
zaméstnavatele ke svym pracovnikiim a pfedevsim nastinit celkovou situaci a firemni

kulturu ve spolecnosti Forte Beroun, s.r.o0.

Aby byly naplnény podminky shromazd’ovani udajii a mohli jsme ziskat staticky
spolehlivé vysledky. Shromazdéné tudaje musi byt srovnatelné, kvali sledovani
vzajemné zavislosti musi byt shromdzdény soubor tdaji dostatecné velky a zjisténé
udaje musi byt nezavislé na nazorech druhych (rodina, znadmi, spolupracovnici). Ve
finalni Casti diplomové prace autorka projevi nazor na danou situaci a navrhne na

zlepSeni situace, v nejlepsim piipad¢, k aplnému odstranéni nedostatekti a chyb.

Obrazek ¢.20 - Metody sbéru primarnich informaci

POZOROVANI I

METDDY
SBERL
DAT

DOTAZOVAN] EXPERIMENT

(Kozel R., r. 2006, str.
137)
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5.5.1 Dotaznikové Setieni

I pfes naro¢nost vedeni a zpracovani rozhovori a odpovédi, autorka diplomové prace
pouzila polostrukturovany dotaznik z divodu vétSiho prostoru k odpovédim. Tento
typ dotazniku vyuziva jak polouzaviené, tak oteviené typy otazek, kterym muizeme
zjistit vice individudlnich rozdilnych néazorii mezi respondenty. Zucastnéni
respondenti pouzivaji vlastni slovnik a vlastni styl komunikace a tim dodévaji
origindlni, jedine¢né nazory a poznatky. Naproti strukturovany dotaznik ma jasné

dané odpovédi, tudiz respondent nema moznost odpovédét jinak, nez je mu nabizeno.

Obrazek ¢.21 - Clenéni otazek dle jejich iéelu

NASTROJOVE

koK

likracni
analylicss
komirolni
OTAZKY
PORLE
UCELY
VVSLEDHOVE POMDEKY
noreEing varbainl
mEditkend CLraEod
daknesugc] vEay

(Kozel R., r. 2006, str. 167)

5.5.2 Pozorovani

Vyzkumnd metoda pozorovani byla vyuzita z divodu na nezévislé ochoté
pozorovaného spolupracovat a odpovidat na jakékoliv otazky. Cilem této metody
bylo zachytit a zpozorovat nezkreslené kazdodenni chovani v zaméstnani a tim
ziskat fadu souvislosti s danym tématem, z toho divodu autorka dbala na to, aby

pozorovan¢ respondenty nerusila svou pfitomnosti.
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5.6

Shrnuti vysledkii vyzkumného Setfeni

Identifika¢ni idaje

Pohlavi zaméstnancii

Graf ¢. 1: Struktura zaméstnancu podle pohlavi

B MuzZi
® Zeny

Zdroj: Vlastni Setreni
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Vékovd kategorie zaméstnancii podle pohlavi

Graf ¢. 2: Vekova kategorie zaméstnancit podle pohlavi

Zeny

28%
M do 18 let

B 18-30 let
30-45 let

31% H 50 let a vice

25% 36%

MuZi

13%

25%
W do 18 let

m 18-30 let
30-45 let
B 50 let a vice

26%

Zdroj: Vlastni Setreni

NejvySSi dosaZené vzdélani podle pohlavi

Graf ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani podle pohlavi

Zeny

W Vyucen

B VyucCen s
maturitou
Stredoskol
ské

| VysSi
odborné

W VVysokoSko
Iské

73

Muzi

H Vyucen

M Vyucen s
maturitou
Stredosko
Iské

W VysSi
odborné

B VysokoSk
olské

L
25%

40%

Zdroj: Vlastni Setreni



5.6.1 Vysledky ziskané prostiednictvim dotazniku

Otdazka ¢ 1: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Forte Beroun, s. r. 0.2

Graf ¢. 4: Délka piisobeni zaméstnancii ve spolecnosti Forte Beroun, s.r.o.

Zeny

B Méné nez 2
roky

M 3-4 roky
5-10 let

M vice nez 10
let

6%
16% 38%

41%

Muzi

B Méné nez 2
roky

B 3-4 roky
5-10 let

M vice nez 10

19%

32%

11%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Jak u zen, tak u muzi prevlada delSi pisobeni ve spolecnosti a to hlavné od 5 a vice

let ptisobnosti. Podle tohoto vysokého cCisla se da usoudit, jistd spokojenost mezi

zameéstnanci.

74



Otazka ¢. 2: Mdte pevné danou pracovni naplii?

Graf ¢. 5: Presnost zadani pracovni naplné podle pohlavi

Zeny MuZi

0,
B RGznorodou 26% W R{znorodou
M Jednoznacnou M Jednoznacno
22% Jak kdy u
Jak kdy

34%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

U zen prevlada riznoroda pracovni ¢innosti a to asi piedevSim kvili kancelaiské
préci, kterou Zeny v této spolecnosti vykonavaji. U muZzi je to pomérn€ vyrovnana,
maji ve vEtSin€ Case jak riznorodou, tak jednoznacnou. Autorka se domniva, Ze je to
pfevazné pisobeni v dilnach, kde se tvoii a vyrabi sortiment spole¢nosti Forte

Beroun, s.r.o.

Ctvrtina muzského zastoupeni, ale také pracuje ve vétsiné Casu v kancelafich, proto

takova vyrovnanost.
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Otazka ¢ 3: Myslite si, Ze jste za svou prdci dostateéné financéné

ohodnocen?

Graf ¢. 6: Spokojenost s financnim ohodnoceni u zaméstnancu podle pohlavi

Zeny Muzi

® Ano, nemohu 4% 119, ¥ Ano, nemohu
si stéZovat si stéZovat

B Mohlo by to B Mohlo by to
byt lepSi byt lepsi
Nejsem Nejsem
spokojen 85% spokojen

Zdroj: Dotaznikové Setieni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo ze obé€ skupiny jsou z pies 80 % spokojeni z
finanénim ohodnoceni. Dlivod nespokojenosti nékterych zaméstnancti na financni
ohodnoceni bylo kratkodobé plisobeni ve spolecnosti. Novy zaméstnanci nemaji

takové ohodnoceni jako ty dlouhodoby.
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Otdazka C. 4: Vitahy mezi pracovniky byste zhodnotil/a:

Graf ¢. 7: Vztahy mezi pracovniky podle pohlavi

Zeny

B Pratelsky, s
nékterymi se
vidam i mimo
firmu

B Spise
pratelsky, ale
nikoho mimo
firmu nevidam

16%

13%

72%

Formalni

MuzZi

B Pratelsky, s
nékterymi se
vidam i mimo
firmu

23%

B Spise
pratelsky, ale
nikoho mimo
firmu nevidam

Formalni

77%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Pracovni kolektiv s pratelskym duchem je klicem k uspéchu v kazdé spolecnosti.

Tato otazka ukdzala jak zaméstnanci vnimaji své kolegy a ve vétSiné ptipadii panuje

ve spolecnosti pratelstvi mezi pracovniky. Par Zen odpovédélo, ze vnimaji své

kolegy/kolegyn¢ formalné, divod je stejny jako u predeslé otazky. Kratkodobé

pusobeni ve firmé.
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Otazka C. 5: Atmosféru ve spoleCnosti povaZuji za:

Graf ¢. 8: Atmosféra ve spolecnosti Forte Beroun, s. r. 0. podle pohlavi

Zeny MuZi

6%

B Prijemna, ,no

stress" ¥ Pfijemna, ,no
n
B Nefesim nic stress
kolem sebe B Nefesim nic
Demotiwjjici, kolem sebe
dusno Demotiwjjici,
dusno

94%

100%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Na vysledku této otazky je vidét spokojenost zaméstnanci, kteti své prostiedi a déni

ve firm¢ hodnoti velmi kladné v obou piipadech.

Otazka ¢ 6: Chtéli byste néco zménit ve firmé Forte Beroun, s.r.o.2

V piipadé odpovédi ANO, odpovézte, co by to bylo.

Graf ¢. 9: Zmény podle zaméstnancu ve firmé

Zeny MuZi

L B Ne, vSe mi
B Ne, vSe mi whowije
whowije = Ano
H Ano

92%

Zdroj: Dotaznikové Setreni
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V prvni polooteviené otazce uvedli respondenti mozné zmény podle jejich uvazeni.
Ve vétSiné ptipadit to bylo zmodernizovani vizudlni stranky firmy, moderni
vybavenost kancelaii a kvalitngjsi elektroniku. Zeny uvedli dlouho neaktualizované
webové stranky a vylepsili by propagaci spole¢nosti. Osm procent muzi by zvysili

pocet firemnich a montaznich vozi, kterych je nedostatek.

Otazka ¢ 7: Uclastnite se vanoclni velirkui nebo riznych firemnich
vecirki? V pripadé odpovédi NE, odpovézte diivod.

Graf ¢ 10: Ucast na firemnich akcich podle pohlavi

Zeny Musi
9% B Ano, posiluje o
- to pracowni 13% W Ano, p03|lgje
25%  vztahy 13% :Ztr;f;ovm
B Jen nékdy .l -
Ne en nékdy
Ne

74%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze cca 80% zaméstnancli obou skupin se ucastni
firemnich akci a to za i¢elem stmelovani a budovani pracovnich vztahi. Vypovida to
o dobrém rozpolozeni na pracovisti a o pratelském duchu mezi pracovniky. Nékteti
zaméstnanci odpoveédéli Ze nechodi na tyto akce, autorka zjistila, Ze to jsou prevazné

star§i zaméstnanci, kterym uz tyto akce nic netikaji.
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Otazka ¢ 8: Jaky typ komunikace s nadiizenym pouZivdte nejcastéji?

Graf¢. 11: Typ komunikace mezi zaméstnancem a nadrizenym

Zeny MuZi

. . 0,

m Ustné, e m Ustné
osobni osobni
schize schiize

B Pisemné B Pisemné
Firemni chat, Firemni chat
email email

100%
94%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Autorka z téchto odpovédi usuzuje dobré jednani nadiizeného ke svym
zaméstnanciim. Pracovnici neciti nervozitu z rozhovoru s nadfizenym, ale naopak
davaji prednost tomuto typu komunikace, nez-li pisemné ¢i elektronické podobé.
Mezi muzi odpovédélo 6% procent email/firemni chat, autorka se domniva z

rozhovoru zaméstnanci, Ze nadiizeny je v posledni dobé& Castéji na cestach.

80



Otazka ¢ 9: Prijme Vds nadiizeny pokaZdé, kdyZ s nim potiebujete

mluvit?

Graf ¢. 12: Vstricnost nadrizeného k zaméstnanci podle pohlavi

Zeny

H Ano,
pokazdé

M VétSinou ano
VétSinou ne
B Ne, nikdy

84%

Muzi

26%

B Ano, pokazdé
M VétSinou ano
VétSinou ne
B Ne, nikdy

74%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Naslouchani potfeb pracovnikii je v tak velké korporaci velmi dualezité. Z

dotaznikového Setteni 1ze usoudit, Ze zaméstnanci mohou kdykoliv a s ¢imkoliv pfijit

k nadfizenému a ten je vzdy vyslechne, pokud neni na sluzebnich cestach.
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Otazka ¢ 10: Tykate si s nadiizenym?

Graf ¢. 13: Tykani s nadrizenym podle pohlavi

Zeny MuZi

H Ano
B Ne

H Ano
B Ne

Zdroj: Dotaznikové Setreni

V této spolecnosti panuje neformalni atmosféra a to i vici zaméstnavateli. Ma to
velké vyhody pravé v komunikaci, pfistupu a “pohodové” nalad¢, avSak tykani s
nadfizenym mtize mit 1 také své nevyhody, jako je naptiklad mensi respekt vici
$éfovi. V tomto piipad€ vSe funguje jak ma a z pozorovani autorka usuzuje spise

jednu velkou vyhodu.
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Otazka ¢. 11: Svého nadiizeného hodnotite jako:

Graf ¢. 14: Hodnoceni nadrizeného podle pohlavi

Zeny Muzi

B Bezva Séf" B Bezva Séf"
B Psidumak" B Psi dumak"
%,Arogantni LArogantni
rajer" frajer"
® Nic nefesi" B Nic nefesi"
100% 100%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Zeny 1 muzi hodnoti svého nadfizené¢ho velmi kladné. Autorka tuto hypotézu bere za
velky Uspéch. Zaméstnanci si velice vazi svého nadiizeného a povazuji ho za ,,.Bezva

Séfa".
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Otdzka ¢ 12: Bavi Vs pracovat ve spolecnosti Forte Beroun, s. r. 0.2

Graf¢. 15: Spokojenost zaméstnancii ve firmé podle pohlavi

Zeny MuZi

H Ano

H Ano
B Jak kdy M Jak kdy
Ne, chystam Ne, chystam
se odejit se odejit

94%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Kancelafské cinnosti, kterou zeny v této spolecnosti vykovavaji se mize zdat
stereotypni, avSak pres 80% Zen odpovédelo, ze svou praci shledavaji za zajimavou a
svou praci délaji rady. Z toho 19% odpovédélo neutrdln€. MuZi jsou na tom mnohem

1épe, pracovni naplir v dilnach je pestiejsi a tudiz je prace bavi o néco vice.
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Otazka ¢. 13: Byl/a jste nékdy pochvdlen/a od svého nadrizeného?

Graf¢. 16: Uznani od nadrizeného podle pohlavi

Zeny MuZi

3%

B Ano, celkem 6%
¢asto

B Nékdy uz ano
Jesté nikdy 53%

W Ano, celkem
Casto

B Nékdy uz ano
420, - Jesté nikdy

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Mezi muzi a Zenami se n¢kolikrat objevila skute¢nost o nedostatecném uznani, nebo
dokonce zadném. Autorka diplomové prace po této skutecnosti patrala a zjistila, ze
tyto odpovédi prameni od pracovnikil, ktefi jsou ve spolecnosti kratce, takze jesté

nerozvinuli sviij potencial.
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Otazka ¢. 14: Myslite si, Ze nadiizeny o své zaméstnance dostatecné

pecuje?

Graf¢. 17: Péce o zaméstnance

Zeny Muzi

B Nadmiru, 11% B Nadmiru,
jsem jsem
spokojen/a spokojen/a

B Mohlo by to B Mohlo by to
byt lepsi byt lepSi

Myslim, Ze ne Myslim, Zze ne

91% 89%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Odpovédi neékterych zaméstnanct spolecnosti Forte Beroun, s.r.o. ptsobi tak, ze by
péce o zaméstnance mohla byti lepsi a propracovangjsi. Je pravda, Ze zaméstnanci,
kteti jsou ve firmé& kratce, nebo u¢ni/praktikantky nemaji takové vyhody a firemni
benefity, jako ty dlouhodoby. AvSak z obou skupin 90% se domnivaji, ze

zamestnavatel o své pracovniky pecuje kralovsky.
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Otizka ¢ 15: MiiZete Fict, %e jste .,JEDNA VELKA RODINA“?

Graf ¢. 18: Pracovni vztahy na pracovisti

Zeny MuZi

B Ano, da se to B Ano, da se to

ago, Ak ict tak fict
° mPodle toho s B Podle toho s
kym kym

Absolutné ne Absolutné ne

87%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Piedeslé odpovédi na formdlni i pratelské vztahy na pracovisti, vice formalnich
vztahti odpoveédély Zeny. Ne kazdy si v kancelafi tyka a proto jsou vztahy formalné;jsi
a také méné “piatelské”. Zeny odpovidali zhruba pil na pal. Nékteré berou své
kolegy za rodinu a nckteré za spiSe pracovni pratele. Rodina je silny pojem a Zeny

jsou v tomto ohledu vice konzervativnéj$i. Muzi odpovédéli zcela pozitivng.

87



Otazka C. 16: Zndate vSechny pracovniky ve firmé?

Graf ¢. 19: Pracovni vztahy na pracovisti

Zeny MuZi
6%
B Ano H Ano
B Nevim jestli B Nevim jestli
zrowa zrowmna
vSechny vSechny
Ne Ne

Zdroj: Dotaznikové Setreni

V této spolecnosti pracuje pres 100 zaméstnanct a tak je pochopitelné, Ze Zeny v
kancelafich a muzi v dilnach se moc nesetkavaji. VSichni zaméstnanci se navzajem

od vidéni znaji, vi o koho jde, ale n¢ktefi spolu neméli Sanci doposud mluvit.

Otazka ¢ 17: Ma VaSe spoleénost néjaké zvyky, normy Ci artefakty,
které uznavate?

Ob¢ zkoumané skupiny zen a muzii odpovidali velmi podobné, coz je v tomto
piipade skvélé. Zaméstnanci pomérné stejné vnimaji firemni kulturu ve svém

zameéstnani.

Jako jednim zvykem této firmy je objednani narozeninového dortu a finan¢niho
,prilepSeni" pro zaméstnance, ktery slavi své narozeniny. Za zvyk se daji povazovat i
kazdoro¢ni akce, které se nevynechali za dob vzniku firmy. Pii urcitém poctu

prodanych vyrobkii do zahrani¢i nebo do Cech, uspofada zaméstnavatel oslavu s
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programem, kde vSichni zaméstnanci slavi GspéSnost firmy. Jako za normy jsou tu

nepsana pravidla o chovani, které dodrzuje kazdy zaméstnanec.

Otazka ¢ 18: Mpyslite si, 7e jste dostateCné informovdni o vSech
zméndch nebo jinych dileZitych informaci?

Graf ¢. 20: Informovanost podle pohlavi

Zeny Muzi

H Ano
H Ne

H Ano
H Ne

Zdroj: Dotaznikové Setreni

V tomto sméru je v zdjmu zamestnavatele zlepSit informovanost vSech pracovniki,
aby se nestavali zbyte¢né nedorozumeéni ¢i chyby v objednavkach. V rozhovoru s
pracovniky jde ve vétSin€é casu o malickosti, ale i tak by toto firma méla zlepsit pro
jejich dobro. Kazda malickost je preci jen chyba a odbératelé by to za malickost brat

nemuseli.
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Otazka & 19: Jste spokojen/a ve firmé Forte Beroun, s.r.0.? V piipadé

odpovédi NE napisté divod.

Graf ¢. 21: Spokojenost zaméstnancii podle pohlavi

Zeny Muzi

H Ano
H Ne

H Ano
B Ne

100% 100%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

V tomto ohledu stoprocentni UspéSnost. Pracovnici jsou spokojeni ve svém

zaméstnani.
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Otazka ¢ 20: Vite, jaké barvy md firemni logo spoleCnosti Forte

Beroun, s.r.o.?

Graf ¢. 22: Znalost firemniho loga podle pohlavi

Zeny Muzi
[ Zlutovu, B Zlutou,
cv>ranzovou, oranzowou,
¢ernou ¢éernou
[ ] vOranzovou, H Oranzowou,
¢ernou ¢ernou
glutou, Zlutou,
¢ernou ¢ernou
o ,
100% B Nevim 100% B Nevim

Zdroj: Dotaznikové Setreni
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Otazka ¢. 21: Vite, s kolika zahranicnimi partnery spolupracuje firma
Forte Beroun, s.r.0.?

Graf ¢. 23: Znalost zahranicnich partneri podle pohlavi

Zeny Muzi

B T BT
B Nevim B Nevim
Ctyfi Ctyi
m Pét N Pét
100% 100%

Zdroj: Dotaznikové Setireni

Hodnotit zaméstnani kde ¢loveék pracuje je pomérné jednoduché, ale znat misto a
firmu kde pracuje, uz tak jednozna¢né neni. Zaméstnanci jsou si védomi kde pracuji,

s kym maji tu Cest a jakou prestiz ma jejich firma.
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Otazka ¢. 22: Mate néjaké firemni benefity? V piipadé odpovédi ANO,

odpovézte jaké.

Graf ¢. 24: Firemni benefity podle pohlavi

Zeny MuZi

H Ano
B Ne

H Ano
B Ne

100% 100%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Jeden z benefitd, ktefi uvedli zaméstnanci je na podporu zdravého Zivotniho stylu a
sportu je karta MultiSport. Dal§im skvélym benefitem jsou stravenky nebo také
stravovaci poukdzky Gastro Pass. Dokonce u¢ni a praktikantky maji také firemni
benefity v podob¢ stravenek, a¢ je dostavat nemuseji. Je to Cisté dobra vile
zaméstnavatele. Tyden navic nad rdmec zdkona je také jeden z benefitl, které
cerpaji zaméstnanci spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o. Nechybi k tomu ani jazykové

kurzy a rizné vzdélavaci kurzy hrazené firmou.
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Otazka ¢ 23: Jak by jste zhodnotil/a spolecnost jako takovou?

Graf¢. 25: Celkové hodnoceni spolecnosti Forte Beroun, s.r.o. podle pohlavi

Zeny Muzi

B Zamérena
HLAVNE na W Zamgfena
339 zisk HLAVNE na

B Nema 36% Zisk
budoucnost B Nema
Usp&&nou budoucnost
67% B Pom&mé Uspésnou
konkurencesc 64% B Pomé&mé
hnopnou konkurences
chnopnou

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Toto hodnoceni jak u zen, tak muzt dopadlo v celku skvéle, ale nékteti dodali, Ze této
spolec¢nosti chybi moderni prvky a inovace. Spole¢nosti se snazi uspokojit své

zakazniky tim Ze jdou s dobou a tato firmy by také neméla v tomhle ohledu

zaostavat.
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Otazka ¢. 24: Kdybyste se rozhodoval/a, vybral/a by jste si znovu firmu
Forte Beroun, s.r.o., kdy? uZ vite co a jak? Vysvétlete ditvod v obou

odpovédich.

Graf ¢. 26: Opakovand angazovanost do firmy podle pohlavi

Zeny MuZi

H Ano
B Ne

H Ano
B Ne

100%

Zdroj: Dotaznikové Setreni

Zaméstnanci méli moznost volného vyjadieni a odiivodnéni pro€ by si znovu vybrali
tu samou firmu. Kdyby si pracovnici mohli vybrat kam jit radéji na pohovor, vybrali
by si opét spolenosti Forte Beroun, s.ro. Vypovidd to o jist¢é spokojenosti
zaméstnancil ve spole¢nosti. Zeny si pochvalovali finanéni odménu, firemni benefity
a hlavn¢ pfistup vedeni k nim samym. Nékteré z nich méli Spatnou zkuSenost z
predeslého zaméstnani a chovani nadfizeného je jednou z priorit, pro¢ opét Forte
Beroun, s.r.o. Muzi odpovédéli taky pomérné jednoznacn€, az na par vyjimek.

Odutvodnili to tim, Ze necekali tolik fyzické prace.
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Otazka C. 25: Proc pravé Forte Beroun, s.r.0.2 V Berouné je vice firem

tohoto druhu.

Z kazdé skupiny 50% zaméstnancii maji ve spolecnosti Forte Beroun, s.r.o. n¢jaké
znam¢é nebo dokonce rodinné ptislusniky, proto si vybrali pravé tuto spolecnost.
DalSich 40% Zen a necelych 50% muzl odiivodnili jisté sympatie vici spolecnosti
hned u pfijimaciho pohovoru nebo se doslechli o dobrém jméné firmy. Zbyly
respondenti odpovédéli velice razné, naptiklad Ze, spoleCnost maji v blizkosti
domova, maji vhodnou kvalifikace, kterou spolecnost postradala nebo zkratka hledali

préci a zadny padny diivod neméli.

5.6.2 Vysledky ziskané prostiednictvim pozorovani

Prostednictvim vlastnich zkuSenosti a pozorovani vyzkum ziskava pohled z riznych

uhla a objasni se tak spoustu véci, které z dotazniku nejsou ziejmé.

Jednou z hlavnich plust spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o. je kvalitni vedeni, které se

stard jestli je vSe v pofadku a neustale dohlizi nad situaci firmy.

Spolecnost Forte Beroun, s.r.o. je jednou z firem, kde si svych zaméstnancii opravdu
vazi a spousta zaméstnancii tu jsou v rodinném svazku, to dodava firme jistou prestiz
co se tyCe firemni kultury. Autorka diplomové prace plisobila v této spolecnosti vice
jak ptl roku a popisuje vstiicné a ohleduplné chovani k ni samotné. Podilela se
sestavovani vzdélavaciho kurzu a méla moznost byt u pfijimaciho pohovoru jednoho

z novych zaméstnanci.

Ackoliv autorka nebyla zaméstnancem této firmy a byla pouze na praxi, méla v dobé

svého piisobeni narozeniny, které vedeni chtélo oslavit mensi party v kancelafi.

Jednou z vyzkumnych metod byl také nezévazny rozhovor, ktery nebyl nijak

strukturovany ani pfipraveny, ale otdzky sméfovali pfedevSim na spokojenost

96



zaméstnancli a vnimani svych spolupracovnikli. Nezdvazny rozhovor nezkreslené

informace a potvrzuji vysledky dotaznikového Setfent.

Hlavni je, Ze spole¢nost Forte Beroun, s.r.o. ma kvalitni firemni kulturu, stabilni

firemni klima, schopné a vstficné vedeni, a zaméstnanci jsou v této firmé¢ spokojeni.
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DISKUZE

Vyzkumné Setfeni mélo potvrdit ¢i vyvratit hypotézy, které byly na zacatku

stanoveny.

Hypotéza ¢. 1

,Pracovnici Forte Beroun, s.r.o. hodnoti klima na pracovisti za piijemnou a
motivujici.” - tato hypotéza se potvrdila v drtivé vétSin€é. Zaméstnanci se citi ve své
praci motivovani a uvolnéni poklidnou atmosférou. Ve firmé panuje pratelsky duch

a ptijemné podnikové klima.

Hypotéza ¢. 2

,»Vztahy na pracovisti jsou pratelské.” - V obou skupinach se potvrdily piatelské
pracovni kolektivy. Nekteti zaméstnanci se schdzeji i mimo zaméstnani a tim

posiluji soudrznost firmy. I tato hypotéza se jednoznacné potvrdila.

Hypotéza ¢. 3

,Zaméstnanci dobie znaji firmu, kde pracuji.” - Cilem vyzkumného Setfeni bylo
také zjiSténi, zda zaméstnanci Forte Beroun, s. r. 0. znaji spolecnost, ve které
plsobi. Nektefi by to mohli brat za samoziejmost, ale I to stalo za provéfeni. Tato

hypotéza se potvrdila na 100% v obou zastoupeni.

Hypotéza ¢. 4

»Zamestnavatel je pozitivné hodnocen v o¢i svych pracovnikii.” - Nadfizeny je
hodnocen podle svych pracovniku jako ,.Bezva $éf'. M¢li na vybér z raznych
odpovédi, ale 100% sklidila tato moznost. Tuto hypotézu bere autorka za velky

uspéch vyzkumu a vlastné i spole¢nosti Forte Beroun, s. 1. 0.
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Hypotéza ¢. 5

,»Péte o zaméstnance je jednou z priorit spoleCnosti Forte Beroun, s.r.o.” -
Zamgéstnavatel si vazi svych zaméstnanct a oni si na oplatku vazi jeho, proto o n¢
dostatecné pecuje v podobé firemnich benefitli, slovnich uznani, které motivuji k
lepsimu a kvalitnéj§imu vykonu, a pofadéa pro své zaméstnance firemni akce, které

jsou odreagovanim od kazdodenni Cinnosti ve firmé.

Hypotéza ¢. 6

,Pracovnici jsou ve své praci spokojeni.” - Spokojenost zaméstnancli nezavisi ¢asto
na penézich, ale na celkové situaci a déni ve spolenostech. Pracovnici Forte
Beroun, s.r.o. jsou velice spokojeni tam kde pracuji a dokonce nékteré své kolegy

berou za rodinu.
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DOPORUCENI PRO PRAXI

Spole¢nost Forte Beroun, s.ro. je velmi kladn¢ hodnocena ze strany svych
zaméstnancil. Z vyzkumného Sefeni je zjevné Ze pracovnici jsou ve sv€ praci
spokojeni, az na par aspektd. Zastaralad -elektronika zrovna nenapomaha a
nezkvalitituje praci ve firmé. Spolecnost Forte Beroun, s. r. 0. by méla dbat nejen na
po¢tu odbératelii, ale také na kvalitnéjSich elektronickych zafizeni, kde cela

objednavka zacina.

Zaméstnanci by také uvitali zménu v oblasti zmodernizovani nebo ztulnéni
pracovniho prostfedi. ACkoliv se pracovnici ve své spolecnosti citi dobfe a uvolnéné,
malickosti jako jsou kvétiny, dekorace by jisté jesté vice napomohl k lepSimu pocitu
v zaméstnani. Spolecnost ma pomérné zastaralou image a vybaveni, které by mohlo
odrazovat klienty nebo nové zaméstnance od spoluprace. Spole¢nost Forte Beroun,
s.r.0. je spise ze ,,staré Skoly*, avSak doba jde doptfedu a pokud se chce firma udrZet
na trhu, méla by jit s dobou a sdilet nové trendy, které ptilaka vice odbératelt ¢i

obchodnich partner.

Tento problém nesouvisi jen se vzhledem a metodami spolec¢nosti, ale také
zanedbané internetové stranky, o které se nikdo dlouhd 1éta nikdo nestaral a
nespravoval je. Klienti cht&ji aktualni nabidku, novinky a informace, které je
ptilédkaji a vyberou si pfimo tuto spolec¢nost a nepoohlidnou se po jiné konkurenéni

firmeé.

Ale 1 pfes tyto nedostatky mé spolecnost bohaty seznam odbératelt a klientd z
ruznych koutli svéta. Podle zaméstnanci se dost Casto stava, ze neni dostatek
firemnich vozi a museji se pij¢ovat vozy od jinych spolecnosti, aby se sortiment
dostal ke klientovi v fadny termin. Tento nedostatek je pomeérné zésadni a
zaméstnavatel by mél pouvazovat nad tim. Autorce piijde pfinejmensim zbytecné

platit jiné spolecnosti za pujceni vozl na pfepravu sortimenti.

Zaprvé spolecnost Forte Beroun, s.r.0. vytvari reklamu jiné konkuren¢ni spolecnosti
a za dalsi, firma ma tolik zahrani¢nich odbérateld, ze timto ztraci prestiz a mize v

oCich klientu klesnout.

100



Firemni vozy jsou pro tuto spole¢nost dilezitym aspektem a problémem, autorka
tedy navrhuje zaméstnavateli, aby pofidil vice pfepravnich a firemnich vozu,

ptedevsim pro dobro své firmy.

Kdyby spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o. tyto nedostatky napravila, jisté¢ by byla jesté
vice uspéSnd, nez doposud. Zaméstnanci by byli spokojenéjsi a tim padem

produktivnéjsi. Firma by méla vic co nabidnout jak z tradi¢ni, tak aktualni nabidky.

Autorka by to shrnula takhle, byt vice inovativni a jit s dobou, zlepSit pracovni
prostiedi, potidit kvalitngjsi elektroniku pro kvalitnéj$i préci a vice firemnich vozu,

protoze ,,Cas jsou penize*
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ZAVER

Firemni kultura je problematikou, ktera jen tak nevymizi. Podnikova kultura je
soucasti vSech ve spoleCnosti, proto by se zaméstnavatel mél postarat o co
nejkvalitnéj$i podnikovou kulturu a zajistit tim spokojenost lidi, které pracuji v
téchto spolecnostech a dodavaji ji image a tvar, kterou prezentuji ve svém jednani a

kvalité sortimentu.

Cilem této diplomové prace bylo definovat a popsat firemni kulturu a vlivy s ni
spojené. V teoretické Casti se autorka vénovala pojmu ,,firemni kultura® a popsala
prvky firemni kultury, které jsou jeji soucasti. Hodnoty, normy, artefakty, postoje,
zvyky, ritudly a hrdinové, to vSe je soucasti firemni kultury, ktera panuje v kazdé
spolecnosti na tomto svét¢ a je jen otdzkou, jestli je zdrava ¢i nezdrava. V
teoretické Casti jsou popsany i typy firemnich kultur podle mnoha autord knih,
zabyvajici se studovanim lidskych zdroji. Vlivy firemni kultury na vykonnost

spole¢nosti popisuje 1 modely, které tyto vlivy pfedstavuji.

Uvedeny jsou také Ceské a mezindrodni standardy v pracovnim prostiedi, které
poukazuje na originalitu kazdé zemé a kazdé spolecnosti. Tato ¢ast porovndva nase
Ceské standardy a situace a popisuje rizné urovné firemni kultury v zahranici. ,,Jiny
kraj, jiny mrav®.

Autorka vénovala v posledni fazi své teoretické ¢asti také dilezitému tématu, jako
je etika a moralka. Tyto definice, a¢ se zdaji podobné, nejsou zdaleka stejné a

dal$im bodem je srovnani téchto dvou dilezitych aspekti ve firmach.

Priméarnim cilem této prace bylo zjisténi a popsani kvality pfedstavené spolecnosti
Forte Beroun, s.r.o. Na zacatku empirické ¢asti je predstavena historickd stranka
spole¢nosti, profil a obchodni ¢innosti firmy. Spolecnost Forte Beroun, s.r.o. se
zabyva vyrobou rolovacich, mrazirenskych a rychlobéznych vrat a to od roku 1995.
Dale autorka pfedstavuje nékteré produkty, které ma spolecnost v nabidce
sortimentu. Poté jsou zde popsdny firemni hodnoty, soucasnd firemni kultura a

zaméstnanecké vyhody, které tato korporace nabizi svym pracovnikim.
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Ve vyzkumné ¢asti prace jsou zhotoveny a predstaveny vysledky vyzkumného

Setfeni Forte Beroun, s.r.o., které byli ddny do graft.

Respondenti méli na vybér z 25 polootevienych, uzavienych nebo otevienych
otazek, na které odpovidali. Autorka pouzila tento polostrukturovany typ dotazniku
zamérng€. Zjistili se tim vice informaci, nez diky strukturovanému dotazniku.
Zaméstnanci méli prostor odpovidat vlastnimi slovy a tim dat vysledklim jiny
rozmér a pohled na véc, zkratka nezkreslené¢ udaje o situaci. Timto druhem
dotaznikového Setfeni se objasnili véci, které se na prvni pohled zdali pon¢kud
rozporuplné. Dalsi vyzkumnou metodou je povazovdn nezavazny rozhovor s

nékolika zaméstnanci, vlastni zkuSenost a pozorovani.

Ziskané vysledky a nasledné posouzeni, autorka hodnoti za velmi pozitivni.
Hypotézy, které byli na zacatku stanoveny se potvrdili a to je hlavni. Pracovnici
Forte Beroun, s. r. 0. Hodnoti klima na pracovisti za pfijemné a motivujici, vztahy
na pracovisti jsou podle zaméstnanci pratelské, zaméstnavatel je pozitivné
hodnocen v ocich svych pracovnikil, péce a naslouchani zaméstnanct je jednou z
priorit spolecnosti Forte Beroun, s. r. 0. , pracovnici jsou ve své praci spokojeni a
znaji dobfe firmu, kde pracuji. Takze primarni cil, zjistit a potvrdit stav firemni

kultury ve vybrané spole¢nosti, se stal uspéSnym.

Pfinosem této diplomové prace je zjisténi slabych stranek spole¢nosti Forte Beroun,
s. I. 0., které autorka nasledné ptedlozila feditelovi spole¢nosti a tim mu dala navod
na zlepSeni této situace. Velkym piinosem bylo také zjiSténi spokojenosti a
loajalnosti zaméstnancli ke své spolecnosti, timto vysledkem bylo vedeni velmi

nadSeno a vazi si této skutenosti.

S negativnimi ohlasy bylo vedeni seznameno a postavilo se tomu ¢elem. Autorka a
byvala praktikantka v této spolecnosti byla informovana, ze se touto problematikou
budou zabyvat, odstrani tyto negativni aspekty a bylo ji vénovano veliké ,,diky* za
zjisténi téchto skutecnosti. Zaméstnavatel by m¢l dobfe zndt své zaméstnance a

nyni tomu tak je 1 v této firmé.
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Priloha A

Dotaznik

Identifikacni idaje

Pohlavi zaméstnanca
o Zena
o Muz

Vékova kategorie zaméstnancii podle pohlavi

] do 18
. 18-30
. 30-45

. 50 let a vice

NejvyS$si dosaZené vzdélani podle pohlavi
. vyucen

. vyucen s maturitou

. sttedoSkolské

. Vyssi odborné

. Vysokoskolské

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o.?
. Méné nez 2 roky

. 3-4 roky

. 5-10 let

o vice nez 10 let



Otazka €. 2: Mate pevné danou pracovni napli?

. Riiznorodou

*  jednoznacnou

. Jak kdy

Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze jste za svou praci dostate¢né finan¢né ohodnocen?
] Ano, nemohu si stézZovat

. Mohlo by to byt lepsi

. Nejsem spokojen

Otazka ¢. 4: Vztahy mezi pracovniky byste zhodnotil/a:
. Pratelsky, s nékterymi se viddm i mimo firmu

. Spise ptatelsky, ale nikoho mimo firmu nevidam

. Formalni

Otazka ¢. 5: Atmosféru ve spole¢nosti povaZuji za:

. Piijemna, ,,no stress"

. Netesim nic kolem sebe

. Demotivujici, dusno

Otazka €. 6: Chtéli byste néco zménit ve firmé Forte Beroun, s.r.0.?
V pripadé odpovédi ANO, odpovézte, co by to bylo.

. Ne, v§e mi vyhovuje

. Ano

Moznost volného

14

VYJAATONL. ..ottt ettt sttt bttt et ettt ettt et e e e
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Otazka ¢. 7: Ucastnite se vanocni vefirkii nebo riznych firemnich veéirkia? V

pripadé odpovédi NE, odpovézte divod.

. Ano, posiluje to pracovni vztahy
. Jen n¢kdy
. Ne

Moznost volného

VYJAATONL ..ottt ettt et e st e st e et e et e e s ateeaseesnseessaeenseesnseensaesnseenssaeseesnns

Otazka €. 8: Jaky typ komunikace s nadiizenym pouZivate nejcastéji?

. Ustné, osobni schiize
] Pisemné

. Firemni chat, email

Otazka ¢. 9: Pfijme Vas nadrizeny pokazdé, kdyZ s nim potifebujete mluvit?

. Ano, pokazdé
] Vétsinou ano
. Vétsinou ne

. Ne, nikdy

III



Otazka ¢. 10: Tykate si s nadfizenym?

Otazka ¢. 11: Svého nadrizeného hodnotite jako:

. ,,Bezva $éf"
. ,,Psi cumak"
. ,,Arogantni frajer"
. ,,Nic nefesi"

Otazka ¢. 12: Bavi Vas pracovat ve spole¢nosti Forte Beroun, s.r.o.?

o Ano
. Jak kdy

. Ne, chystam se odejit

Otazka ¢. 13: Byl/a jste nékdy pochvalen/a od svého nadiizeného?

. Ano, celkem casto

*  Neékdy uz ano

o Jedt& nikdy

v



Otazka ¢. 14: Myslite si, Ze nadFizeny o své zaméstnance dostatecné pecuje?

. Nadmiru, jsem spokojen/a
. Mohlo by to byt lepsi

. Myslim, Ze ne

Otazka & 15: MiZete Fict, Ze jste ,,JEDNA VELKA RODINA“?

. Ano, da se to tak fict
®*  Podle toho s kym

. Absolutné ne

Otazka €. 16: Znate vSechny pracovniky ve firmé?

d Ano
o Nevim jestli zrovna vSechny

. Ne

Otazka ¢. 17: Ma VaSe spolecnost néjaké zvyky, normy c¢i artefakty, které

uznavate?

OTEVRENA
ODPOVED ...ooooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e v e e e s es et e e e s e e e e s es e s e e s s s e e e ren e,



Otazka ¢. 18: Myslite si, Ze jste dostatecné informovani o vS§ech zménach nebo

jinych dulezitych informaci?

° Ano

Otazka €. 19: Jste spokojen/a ve firmé Forte Beroun, s.r.0.? V pripadé odpovédi

NE napiste divod.
. Ano
° Ne

Moznost volného

14

VYJAATONL. ..ottt et e stae et e st e st e e bt e s eesaaesateesnseessaeenseennseensaesnseennseenseesnnes

Otazka ¢. 20: Vite, jaké barvy ma firemni logo spolecnosti Forte Beroun, s.r.0.?

e Zlutou, oranzovou, ¢ernou
. Oranzovou, ¢ernou
o Zlutou, ¢ernou

* Nevim

VI



Otazka €. 21: Vite, s kolika zahrani¢nimi partnery spolupracuje

firma Forte Beroun, s. r. 0.?

° TH
* Nevim

* Ctyii

Otazka ¢. 22: Mate néjaké firemni benefity? V pripadé odpovédi ANO,

odpovézte jaké.
. Ano
° Ne

Moznost volného

VYJAATONL ..ottt ettt et e st e st e et e s b e e satesateeenseensaeensaesnseessaessseenssaenseesnnes

Otazka ¢. 23: Jak by jste zhodnotil/a spolec¢nost jako takovou?

. Zaméfena HLAVNE na zisk
° Nema budoucnost
d Uspé&snou

o Pomérmné konkurenceschopnou

VI



Otazka ¢. 24: Kdybyste se rozhodoval/a, vybral/a by jste si znovu firmu Forte

Beroun, s.r.o., kdyz uz vite co a jak? Vysvétlete diivod v obou odpovédich.

. Ano
° Ne

Moznost volného

VYJAATFONL ...ttt ettt ettt ettt s ate s e bt et e e e e st enseenseenbensaeseensennes

Otazka ¢. 25: Pro¢ pravé Forte Beroun, s.r.o.?
V Berouné je vice firem tohoto druhu.

OTEVRENA
ODPOVED ... e e e e e e e e e e e e s e e s e e s e s e e e e s e e s e eeras s
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Priloha B

Propagace spole¢nosti Forte Beroun, s.r.0.

Logo spolecnosti

Reklamni transparent firmy

Firemni montazni vozy
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Priloha C

Sidlo spole¢nosti Forte Beroun, s.r.0.




Priloha D

Realizace a zakdzkova vyroba
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Priloha E

Stiibrny certifikét kvality
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EDi

CERTIFIKAT KVALITY

Evropské databanky, a.s.

1 8 8 ¢

Potvrzujeme, e prezentace spoleCnosti umisténa
u Evropské databanky, spliwje pozadavky pro udéleni
certifikitu - KVALITNI A OVERENA FIRMA

nazev certifikované spolecnosti:
FORTE Beroun spol. s r.o.
Vyroba zakazkovych vrat Sperolc
Pod Hajem 324
Kraliv Dvir
26701
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