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Aplikace statistickych metod a postupii pri vyhodnocovani dat

z vybérového Setfeni v podniku

Anotace

Cilem této diplomové prace je zjistit, jak jsou zaméstnanci z budovy v Mladé Boleslavi,
ktefi pracuji ve firme¢ Atalian CZ s. r. o., spokojeni se svou pracovni pozici a jeji naplni.
Spokojenost se tyka oblasti odménovani, pracovnich podminek a prostfedi a pracovnich
vztahll. Zaméstnanci vnimaji, jak na n¢ pusobi atmosféra ve firm¢ a dale je spousta
faktorii, které je ovliviiuji v jejich Cinnosti. V teoretické Casti se prace vénuje pojmim, jako
je spokojenost, motivace, odmeénovani, pracovni prostiedi, vztahy nebo organizacni
struktura. V ¢asti teoretické je predstavena firma, kde dany priizkum byl realizovan. Data
tykajici se spokojenosti byla ziskdna pomoci dotaznikového Setfeni. V posledni casti je

vyhodnoceni vysledkt a ptipadné navrhy zlepSeni spokojenosti zaméstnanct v dané firmé.
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Application of satatistical methods and procedures for evaluating data

from survey in enterprise

Annotation

The aim of this thesis is to find out how the employees of the building in Mlada Boleslav
who work in the company Atalian CZ Ltd, are satisfied with their job position and its
content. Satisfaction relates to the areas of remuneration, working conditions and the
environment and working relationships. Employees perceive how the atmosphere in the
company is affecting them, and there are many factors that affect them in their activities. In
the theoretical part the thesis deals with terms such as satisfaction, motivation,
remuneration, working environment, relationships or organizational structure. The
theoretical part introduces the company where the exploration was realized. Satisfaction
data was obtained through a questionnaier survey. In the last part is the evaluation of the
results and possible suggestions of improvement of the employee satisfaction in the

company.
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Financial accountant, motivation, organizational culture, remuneration, respondents,

satisfaction, survey questionnaire, working enviroment, work relationships.
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Uvod

Tato prace se tyka spokojenosti zaméstnancii konkrétni firmy. Pomoci dotaznikového
Setfeni se zjiSt'uje spokojenost zaméstnancii mzdové a finan¢ni uctarny s odménovanim,
pracovnim prostfedim, organizaéni kulturou a se vztahy na pracovisti. Velkou cast dne
Clovek stravi v zaméstnani, vétSinou jednu tietinu dne, mize to byt samoziejmé i1 vice Ci
méng. Proto je dulezité, jak je dany ¢loveék spokojeny se svoji pracovni pozici. Faktory,
které jeho spokojenost ovliviuji, jsou fyzicky a psychicky pocit na pracovisti, druhy a vyse
odménovani, uzptisobeni pracovniho mista, ale 1 vztahy s ostatnimi ¢leny pracovniho tymu.

Tento vycet je piikladny, existuje spousta dalSich faktort.

Cilem prace je zjistit, jak jsou spokojeni zaméstnanci konkrétni firmy se svymi pozicemi.
Informace se ziskaji z dotaznikového Setfeni. Dané odpovédi se zpracuji a nésledné
pomoci statistickych metod vyhodnoti. Zavérem se shrnou vysledky, které byly pfedmétem
prizkumu, a popfipadé se navrhnou zlepSeni, ktera by mohla vést k vétsi spokojenosti

daného kolektivu lidi.

Prvni ¢ast se vénuje teoretické strance daného tématu. Struktura této ¢asti se dotkne fizeni
lidskych zdroji. Zohledni nejnovéjsi pfistupy k odménovani, bude se vénovat fizeni a
strategii odménovani. Dale rozebere motivaci, typy motivace, teorii motivace, procesy
motivace. Téz se zaméii na organizacni kulturu, pojem kultura, co znamena kultura
v podniku a jak ji mizeme ¢lenit. V posledni fadé se zmini o pracovnich vztazich. Definuje
pracovni vztah. Ur¢i jaké postaveni mé nadiizeny vici podiizenému, nebo kolega ¢i
kolegyné na stejné urovni pracovniho zafazeni. Pracovni moralka a atmosféra je jedna

z velmi dilezitych faktort uspésného chodu podniku.

Na teoretickou €ast prace navazuje praktickd ¢ast, ve které se vytvoii dotaznik, ktery se
bude skladat z n¢kolika otazek uzplisobenych k Setfeni spokojenosti zaméstnanct financni
a mzdové uctarny. Ziskané odpovedi z dotaznikového Setieni se zpracuji a vysledky budou
interpretovany. Do této Casti je zahrnuta 1 tvorba dotazniku a vytvafeni dotaznikovych
otazek. V zavéru k vysledkiim vyhodnoceného dotazniku, v pfipadé nespokojenosti

s pracovnimi podminkami, se navrhnou néjaka feSeni pro zlepSeni daného stavu v podniku.
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1. Spokojenost

Spokojenost je Siroky pojem. Pod pojmem spokojenost si predstavujeme urcity citovy stav,
kdy se endorfiny vyplavuji z téla ven a Clovek se citi krasné. Stejné jako je spokojenost
dilezitd v osobnim Zivoté, tak samoziejmé hraje velkou roli i v pracovnim zivoté, ktery je
nedilnou soudasti Zivota kazdého ¢lovéka. Clovék chodi do prace radgji, kdyz je tam
spokojeny, nez kdyz ho nespokojenost provazi kazdym dnem. Spokojenost se miize pojit
k ur€itym c¢innostem, k prostfedi nebo lidem. V ramci pracovni pozice se miizeme ptat na
spokojenost s odménovanim, s pracovnim mistem, atmosférou na pracovisti, s pracovni
naplni, organiza¢ni kulturou firmy nebo pracovnimi vztahy. VSechny tyto oblasti se
v zaméstnani propojuji a zalezi jak na zaméstnancich, tak na zaméstnavatelich, zda tyto
aspekty budou napliiovat v pozitivnim slova smyslu a budou spokojeni. ,, Termin
,,Spokojenost s praci* se tyka postojii a pociti, které lidé maji ve vztahu ke své praci.
Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a nepriznivé

postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci* (Armstrong, 2007, s. 228).

Spokojenost vSak bezprostifedné nemusi vést k vyssimu vykonu dan¢ho pracovnika. ,, Lze
Fici, Ze to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon,
co vede ke spokojenosti s praci, a zZe spokojeny pracovnik neni nutné produktivnim
pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodné prace, nemusi nutné byt spokojenym pracovnikem. *
(Armstrong, 2007, s. 229). Pokud chceme zvysit vykon pracovnika, tak mu ptidélime

urcitou praci, ve které bude moci vyuzit své dovednosti a schopnosti, a za kterou bude

odménén dostateCnou vysi penézni €i nepenézni odmeény.(Armstrong, 2007).
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2. Motivace

Se spokojenosti je spjatd motivace. Pokud je ¢lovék spravné motivovan, ma pracovni
prostiedi, kter¢é mu vyhovuje k vykonu jeho prace a zaroven socidlni vztahy v jeho
pracovni skupin€ jsou dobré k rozvinuti jeho osobnosti, tak je tento zaméstnanec
spokojeny. V dnesni dobé lze lidi motivovat jak z penézniho, tak nepenézniho hlediska.
Kazdého c¢loveka vsak motivuje néco jiného, protoze kazdy ma své individudlni potieby.
Kazda spolecnost se zaobirda otdzkou, jak dobie motivovat své zaméstnance k jejich

vykontim.

motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:

- smer — co se néjaka osoba pokousi delat
- usili — s jakou pili se o to pokousit

- wirvalost — jak dlouho se o to pokousi. *“ (Armstrong, 2007, s. 219)

Aby byl clovék dobfe motivovan, je potieba, aby si stanovil jasny cil, kterého chce
dosahnout. Nekteti 1idé se dokdzou motivovat sami, ale vétSinu je potfeba motivovat
z vnéjsiho prostiedi, od nékoho nebo néceho. Proces motivace zacind uz u Clovéka, ktery
pocituje urcity nedostatek v neuspokojeni védomych ¢i nevédomych potieb. Pravé pro
naplnéni téchto potieb, které vyjadiuji ptani néceho dosahnout, je dilezité si stanovit urcity
cil a nasledné kroky jak se k danému cili dopracovat. V ptipad¢ dosazeni stanoveného cile,
a tim uspokojeni dané potieby, se bude proces motivace s nejvétsi pravdépodobnosti

opakovat, pokud nastane neuspokojeni podobné potieby. (Armstrong, 2007)

2.1 Typy motivace

Pracovni motivaci mizeme rozdélit na motivaci, kterou se motivuji zaméstnanci sami sebe,
a druha verze je kdyZz jsou motivovani managementem spoleCnosti prostiednictvim

odménovani, povysovani, pochvalou atd. (Armstrong, 2007)

Mezi typy motivace patii vnitini motivace a vnéj$i motivace. Do vnitini motivace miizeme

zahrnout faktory, kterymi se ¢lovék motivuje sam, a které ho posouvaji kuptedu z vlastni
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iniciativy. Mezi vn&j$i motivaci zahrnujeme impulzy motivace z vnéjSiho prostiedi, od

ostatnich lidi. (Armstrong, 2007)

2.2 Teorie motivace

Existuje nékolik teorii motivace. Teorie instrumentality, kterd je postavena na tom, Ze
pokud se Clovek chova Spatné, tak by mél za své chovani dostat trest a pokud se naopak
projevuje dobfe, tak by mél byt odménén tzv. politika cukru a bice. Tento pfistup by mél
vést k tomu, aby lidé byli motivovani k praci, ktera je provazana prave tresty a odmeénami.
Tato teorie se objevila ve druhé poloving 19. stoleti a vychazi z taylorismu, tj. Taylorovy
metody védeckého fizeni. Teorie vypovidd, ze pokud bude c¢lovék dostatecné a
odpovidajicim zpisobem odménovan za sviij vykon, tak miize byt ,,zpracovan®, aby svou
praci vykonaval, tak jak mu bylo feceno, a dle svych nejlepSich moznych schopnosti,

dovednosti a s pracovnim nasazenim. (Armstrong, 2007)

Teorie zamétené na obsah se tykaji obsahu, tedy krokl k uspokojeni potieb. Kazdy clovek
ma jiné potieby a kazdy je ma jinak hierarchicky uspofadané. Dané uspotadani souvisi
s tim, kde se ¢lovek narodi, co ziskd od rodici, jak dospiva, kam chodi do skoly, atd. Je
dilezité si stanovit cil, kterym danou potiebu uspokojime. V nékterych situacich jeden cil
muze uspokojit riznorodé potieby, ale zaroven k uspokojeni jedné potieby muze byt
vyuzito vice cili. Autorem teorie potieb je Maslow, ktery dané potieby rozdélil do
jednotlivych kategorii. Herzbergiiv dvoufaktorovy model popisuje fadu potieb, ale
neoznacujeme ho za model jako teorii potfeb. Dvoufaktorovy model je zaloZen na dvou
faktorech, satisfaktori a dissatisfaktorti. Pfi vzniku tohoto modelu byla testovana
spokojenost a nespokojenost s praci u ucetnich a technikii. Satisfaktory jsou tzv.
motivatory, které motivuji jednotlivec k vyS$§im pracovnim vykonim. Dissatisfaktory
popisuji prostfedi, ve kterém dany jedinec vykonava svou pracovni ¢innost. Tyto druhé

faktory jsou spiSe prevenci a ochrannou pfed nespokojenosti s praci. (Armstrong, 2007)
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Maslowov rozdélil potfeby od péti hlavnich kategorii, které vyzaduji vSichni lidé. Do

téchto kategorii spadaji:

1., Fyziologické — potreba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potreb.

3. Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako prislusnika skupiny.

4. Uznani — potreba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeuctu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz).

5. Seberealizace (sebenaplneni) — potreb rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

v co clovek veri, ze je schopen se stat. “ (Armstrong, 2007, s. 224)

Pokud je uspokojena nizsi potieba, tak pfichdzi na fadu uspokojovani potfeby vyssi, ale
nemusi to vzdy jit pfimocare. Potfeba seberealizace ¢asto nejde uspokojit nikdy, protoze
¢loveék se posouva potad kuptedu. Z psychologického hlediska hraje vyznamnou roli motiv
seberealizace. Pokud je uspokojované uzndni a seberealizace, tak se zvySuje jejich sila,

oproti tomu niZ§i potieby uspokojovanim sldbnou. (Armstrong, 2007)

,, Teorie zamérené na proces, které se zaméruji na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s ocekavanimi, cili a vaimanim spravedinosti. *“ (Armstrong, 2007, s.

221). Zkouma se, jak pracovni prostiedi piisobi na zaméstnance. Mezi procesy fadime:

- ocekavani, coz je expektacni teorie.
- dosahovani cila, co je teorie cile.

- pocity spravedlnosti, coz je teorie spravedlnosti. (Armstrong, 2007)

2.2.1 Expektacni teorie

Pojem expektace neboli ocekavani miizeme definovat jako urc¢itou pravdépodobnost, ktera
udéava, zda vynalozené Gsili vede ke zdarnym vysledkiim. Pokud se ¢lovek rozhoduje mezi
vice moznostmi, které nejsou v podstaté jisteé, tak se tidi jednak osobnimi preferencemi pii
dosazeni vysledkl, ale zaroven posuzuje, jak velkou mirou je presvédéen, ze dané
vysledky jsou uskutecnitelné. Ocekavani je popsano jako piesvédCeni jednice, ktery

s ur¢itou pravdépodobnosti ocekava, ze po ur€itém Cinu nasleduje urcity vysledek. Tuto
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definici ocekéavani definoval Vroom. (Armstrong, 2007) Dilezité je, zda mezi vykonem a
vysledkem existuje jasné stanoveny vztah a zaroven vysledek musi uspokojit nase potieby.
(Armstrong, 2007) Tuto teorii rozsifili Porter a Lawler a definovali dva faktory, které

urcuji pracovni usili:

1., hodnota odmény jedincu do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spolecenského uznani, autonomie a seberealizace;

2. pravdeépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci — jinymi
slovy, jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou.* (Armstrong,

2007, s. 225).

2.2.2 Teorie cile

Z této teorie, kterou vytvorili Lathamem a Lockem (Armstrong, 2007), vyplyva, Ze
motivace a vykon je vyssi, pokud jsou dobie vytyCeny cile, kterych je t€z$i dosahnout, ale
musi byt pfijatelné a splnitelné. Pokud stanovime cil a neni mozno ho v dané situaci
dosahnout, tak nemtize dojit k naplnéni dané¢ho cile ani s maximalnim nasazenim. Velmi
dilezité jsou reakce, které¢ vyplyvaji ze splnéni cill, jak hodnotime splnéni daného cile a

jaké jsou odezvy. (Armstrong, 2007)

2.2.3 Teorie spravedlnosti

Teorie sporavedlnosti je zaméfena na chovani firmy k jednotlivym pracovnikim, které by
mélo byt za danych podminek spravedlivé pro vSechny stejné. Z toho vyplyva, Ze pokud
se s lidmi bude zachézet spravedlive, tak je to bude motivovat k vy$§im vykonim. Mame
dvé formy spravedlnosti. Jednou je distributivni spravedlnost, v rdmci které lidé vnimayji,
jak jsou odménovani. Zda je to spravedliveé k jejich vykonu a vici ostatnim zaméstnancim.
Druhd je procedurdlni spravedlnost, ta se tyka skuteCnosti, jak pracovnici vnimaji

spravedlnost postupti v podniku. (Amstrong, 2007)
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3. Kultura

Existuje mnoho definici pro pojem kultura od riznych autor. Je to velice Siroky a
rozsahly pojem, ktery zahrnuje nespocet ¢innosti a véci, pociti, které k dané problematice
patfi. Kultura zahrnuje urCité postupu, hodnoty, pocity, nastroje, nazory, chovani lidi
v urcité dané skupiné, které se mezi lidmi predavaji uz generace na daném uzemi. Kazdy
stat ma svoji kulturu, existuje i narodni kultura, ale i1 kultura jedince nebo rodiny, ktefi ji
prebiraji od svych ptredkt. Jsou to urcitd presvédceni a tradice, chovani lidi, kterd se

samoziejme priabehem zmény zivotniho stylu, pokrokem doby méni.

Jak uz jsem psal, existuje nepteberné mnozstvi definic. Dle pana Adlera z roku 1991
antropologickym pfistupem lze kulturu definovat jako ,,zpiisob Zivota skupiny lidi, jako
konfiguraci vsech vice ¢i méné stereotypizovanych vzorcii nauceného chovani, které jsou
prendaseny z generace na generaci prostrednictvim jazyka a napodobovani* (LukaSova,

Novy, 2004, s. 17)

Popis kultury z oblasti sociologie dle Velkého sociologického slovniku zroku 1996 je
nasledujici: “ Kultura je povazovana za tridu metabiologickych prostredkii a mechanismii
specificky lidské adaptace k vnéjsimu prostredi ... existujici v podobé vytvori lidské prace
(artefaktir), sociokulturnich regulativii (norem, hodnot, kulturnich vzorku), ideji
(kognitivnich systémii) a instituci organizujicich lidské chovani* (Lukasova, Novy, 2004,

s. 17)

Psychologie se vénuje kultufe z pohledu vnimani jedince. Pan Matsumoto uvadi ve své
knize Culture and Psychology z roku 2000 kulturu jako ,, dynamicky systém explicitnich a
implicitnich pravidel, vytvorenych skupinou za ucelem jejiho preziti, zahrnujici postoje,
hodnoty, nazory a normy chovani, sdilené skupinou, ale jednotlivci ve skupiné zvnitinené
vrozdilné mire, komunikované z generace na generaci, relativne stabilni, ovsem

s potencidalem ke zméné v prubéhu casu. “ (LukaSova, Novy, 2004, s. 17)
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Jednim z faktori, ktery ovliviiuje ¢lovéka kromé vychovy a genetickych faktort, je také
prostiedi, ve kterém vyrGstd a Zzije. Nckteré vlastnosti jsou vrozené a jiné se ziskavaji
v pribéhu Zivota s jinymi lidmi, se kterymi se setka nebo s nimi Zije. Clovék se socializuje
kde ziskava zékladni nazory, pocity, myslenky ¢i hodnoty. Déle se vSak dostava do dalSich
uskupenti, jako je Skolni tfida nebo posléze pracovni kolektiv v néjaké organizaci. Navic je
¢lenem velké skupiny jako je ndrod, zemé ¢i komunita v dané zemi, dle hodnot, prvka,
tradic, které si dobrovolné osvojuje a piebird, a v nékterych ptipadech jsou zakotveny
v normach dané zemé¢. Dle pana Hofstedeho (Lukasova, Novy, 2004) ¢loveék ma nékolik
vrstev ,,mentalniho naprogramovani* neboli urovni kultury. Mezi zakladni arovné kultury
zahrnujeme dle pana Hofstedeho Uroven narodni kultury, uroven spojenou s urcitym
etnikem, nabozenstvim nebo jazykem, Uroven kultury spojenou s pfislusnosti k pohlavi,
k urCité generaci nebo k urc€ité socidlni tfidé, a v posledni ad¢ je to Groven organizacni
kultury, coz zahrnuje zaméstnance, ktefi se socializuji v dané organizaci v rdmci pracovni
skupiny a firemni skupiny. Z tohoto vSeho vyplyvd, Ze jednotlivé Grovné kultury se
navzajem piekryvaji a vzdy nemusi byt v souladu s ostatnimi jedinci narodni kultury,

protoze zde zasahuje téz individudlni kultura daného jedince. (LukaSova, 2010)

3.1 Kultura organizace

Organizacni kultura je pojem, ktery slouzi k pochopeni jednotlivych organizaci dle
Schultze (Lukasova, Novy, 2004). Smircich (Lukéasova, Novy, 2004) roz¢lenil organizacni
kulturu na dva zékladni pfistupy, nazyvame je jako pfistup interpretativni a pfistup

objektivisticky. (Lukagova, Novy, 2004)

3.1.1 Interpretativni pristup

Tento piistup vychazi z kulturni antropologie a chape kulturu jako ,,néco, ¢im organizace
je*“. (Lukasova, 2004, str. 20) Organizace je chapana jako kultura a za prvky kultury jsou
povazovany pravé hodnoty, rysy, normy organizace. Dle napf. pana Morgana nelze
organizaci brat jako urcity ,,stroj*, kde vSichni pracovnici maji danou pozici a musi splnit

dané cile, ale ani jako ,biologicky systém* (Lukasova, 2004, str. 20), kde je vSechno
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zaméfeno na to, aby dany systém (organismus) pfezil, ale jako kulturu, ktera zahrnuje

postoje, normy, chovani, vize, ptileZitosti dané organizace. (Lukéasova, Novy, 2004)

3.1.2 Objektivisticky pFistup

Z pohledu tohoto piistupu je kultura brana jako néco, ,,co organizace ma“. (LukaSova,
Novy, 2004, str. 20) Je to jeden prvek nebo Cinitel, ktery spolecné s ostatnimi Ciniteli dané
organizace tvoii celek a pfispivaji k fungovani a celkovému vykonu dané spolecnosti.

(Lukagové, Novy, 2004)

Existuje mnoho definici, autofi definuji organiza¢ni kulturu naptiklad jako:

,sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, nazory ocekavani, postoje a normy...
které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a resit
problémy: jako zpiisob, jak se véci u nas délaji* (Kilmann,Saxton a Serpa, 1985, s. 5),

(Lukéasova, Novy, 2004, s. 21)

., vzorec nazori, hodnot a naucenych zpusobui zvladani situaci, zaloZeny na zkusenostech,
které vznikly behem historie organizaci a které jsou manifestovany v jejich materialnich

aspektech a v chovani clenii* (Brown, 1995, s. 8). (Lukasova, Novy, 2004, s. 22)

Pokud zobecnime pojem organizacni kultura, tak ji muzeme chapat jako: ,, soubor
zdkladnich predpokladu, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny v ramci
organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenit organizace a v artefaktech

(vytvorech) materialni a nematerialni povahy. “ (LukaSova, Novy, 2004, s. 22)

Mezi prvky kultury patti zékladni ptedpoklady, hodnoty, normy, postoje a dale se sem fadi
artefakty. Artefakty miZeme rozdé€lit na materidlni povahy a nematerialni povahy. Mezi
materiadlni prvky zahrnujeme architekturu budovy organizace, vybaveni kancelafi, hal a
ostatnich prostord, ur¢ité marketingové materidly, jako jsou brozury, letdky, poutace apod.
Do nemateridlnich artefaktl spadaji firemni hrdinové, rGzné historky z historie 1
soucasnosti firmy, firemni schiize, akce, myty, firemni jazyk, nebo dokonce urcité ritualy.

(Lukasova, 2010)
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Zakladni predpoklady ¢lovék uz vnima automaticky a tézko se rozezndvaji. Je to piedstava
o realité, kterou lidé vnimaji samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. ,, Hodnotou je to,
co je povazovano za dulezité, cemu jednotlivec ¢i skupina priklada vyznam, co je pro
Jjednotlivce ¢i skupinu explicitné ci implicitné Zadouci a co ovliviiuje vybér z moznych

zpiisobii, ndstrojit a cilu ¢innosti“ (LukaSova, Novy, 2004, s. 23)

Hodnoty pro podnik jsou velice dilezitou slozkou, kterd piedstavuje nastroj pro tvorbu
organizacni kultury. Hodnoty tvofi piedstavu toho, co je pro spole¢nost dobré a ¢im jsou
hodnoty silnéji ukotveny, tim maji vétsi diraz na provoz a celkovou kulturu organizace a
chovani jednotlivych celenii dané¢ organizace. Hodnoty miizou byt vyjadieny v kvalité,

vykonu, inovaci, tymové praci, atd. (Amstrong, 2007)

DalSim terminem je postoj. Kazdy clovék ma svij specificky postoj k uréitym situacim,
muze byt negativni ¢i pozitivni. Na zékladé svého postoje ¢lovék hodnoti lidi, ¢innosti,
udalosti atd. Ve firm¢ maji své postoje jednotlivi zaméstnanci a dale firma jako celek
zaujima také postoje vramci okolniho prosttedi. ,, Termin postoj je uzivan ve vztahu
k pozitivnim nebo negativnim pocitum, které se tykaji néjaké osoby, veci, uddlosti Ci

problému. “ (Stahlberg a Frey, 1996). (Lukasova, Novy, 2004, s. 23)

Ditlezitym prvkem organizacni kultury jsou normy. Normy muizeme brat z hlediska
psaného a nepsaného. Jeden druh norem je navrhnut a schvalen urcitou autoritou a
nasledné vydan v platnost a ucinnost ve formé¢ zakona. Tyto normy existuji na rGznych
urovnich, at’ uz jsou to statni, mistni, krajské nebo organizac¢ni. V tuto chvili bereme
v ivahu tzv. normy nepsané. Jsou to nepsana pravidla, kterd jsou dodrZzovéna urcitou
pracovni skupinou v danych situacich. Tyto normy udéavaji lidem, co by m¢li délat a jak
nejlépe by to méli délat, predévaji se ustn€. Nejsou sepsany v pisemné podobé, ale pokud
jsou dodrzovany, tak se za n€ dostdvaji odmény a v ptipad¢ nedodrzeni n€které z normy je

konkrétni ¢lovek potrestan. (Lukasova, 2010)

Tyto normy hodné ovliviiuji, jak se ¢loveék dokaze chovat, a zasahuji do oblasti, jako jsou
etika prace, chovani manaZerli k ostatnim c¢lenim tymu, chépani postaveni, pfistupu

k ambicim, normovani vykonu, otdzkam moci, podnikové politice atd. (Amstrong, 2007)
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Dal8im prvkem kultury z narodniho hlediska, je jazyk, kterym mluvi ten konkrétni narod
na daném uzemi, ale existuje i1 firemni jazyk, v kazdém oboru ¢i odvétvi maji lidé
specifické vyrazy pro svoji Cinnost. Jazyk v organizaci je dilezitym komunikac¢nim
prvkem a odrazi hodnoty podniku a vzajemné vztahy jednotlivych zaméstnanct. V ramci
firemnich vztahil existuje formélni a neformélni verze jazyka, ktera ptispiva k porozuméni
jednotlivych problémt a lidi, kteti dany jazyk pouzivaji ke komunikaci s ostatnimi

spolupracovniky.

Prvkem organiza¢ni kultury jsou také historky a myty. Historky jsou nedilnou soucasti
organizace. Nositelem téchto historek jsou zaméstnanci, kteti v dané organizaci jsou uz
delsi dobu a pamatuji si napi. zaCatky vstupu organizace na trh. Tyto informace se
postupné predavaji z jednoho pokoleni zaméstnanct na druhé, ale ¢asem jsou filtrovany a
riznymi osobami upravovany oproti pivodnim redlnym udalostem. Pfinaseji informace o

tom, proc je spolecnost pravé tam, kde je, nebo pro¢ vykonava tento predmét ¢innosti.

Myty ptedstavuji urcité mysSlenky a tvahy v organizaci, které vysvétluji pozitivni a
negativni situace. Nemaji vSak hmatatelné zéklady a vznikaji na zakladé viry v néco.
Muzou téz existovat v podobé ptibéhll, ale oproti historkdm jsou na bazi smyslenych
vypravéni. V organizaci pomoci mytu ospravedliuji zaméstnanci nékteré situace.

(Lukasova, 2010)

V posledni fadé¢ do prvki kultury zatfazujeme i zvyky, ritudly, ceremonidly, hrdiny a
firemni architekturu a vybaveni. Zvyky, ritudly a ceremonialy jsou urcité udalosti, ¢innosti,
které se ve firmé predavaji z generace zaméstnancli na generaci dalSich zaméstnanct.
Podporuji stabilitu firmy a rozvoj osobnosti zaméstnanct. Jako zvyky se berou oslavy
narozenin, svatkl,, pofadani rGznych firemnich akci a vecirku. Je to dilezity prvek
sezndmeni se s ostatnimi kolegy mimo pracovni prostiedi a navazani pracovnich ¢i
pratelskych vztahli na pracovisti a zaclenéni se do kolektivu. Organizace miizeme mit také
urcité zvyky pfi feSeni nékterych problémi, které v dané situaci vyuziva. Ritudly jsou néco
podobného jako zvyky, ale navic maji ur¢itou symbolickou hodnotu. Jsou Casové a mistné
zafazeny do programu organizace a obsahuji zplsob chovéni, ktery se pro danou situaci
vyzaduje. Piikladem miize byt kazdodenni zdraveni, pfijiméni nebo odchod zaméstnance

atd. Ceremonialy jsou diikladné organizované slavnosti udalosti, které¢ vyzdvihuji dilezité
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milniky v Zivoté¢ firmy. Jsou to urcitd vyro€i, partnerské oslavy, které motivuji

zaméstnance a emocionalné na né pusobi. (Lukasova, 2010)

Do skupiny hrdinti fadime silné jedince organizace, kteti jsou pfedstaviteli hodnot dané
firmy. Pro vétSinu zaméstnancii jsou to lidé provozujici dalezité funkce, a kteti jdou svym
kolegtim patfi¢nym ptikladem v rdmeci firemni strategie a kultury. Nékdo je hrdinou ,,uz od
narozeni“ a dokonce pfekond tu hranici firemni kultury a stdvd se narodnim hrdinou pro
dalsi generace, jako byli napt. Henry Ford, Tom Watson nebo Tomas Bata. Druhou
skupinou jsou tzv. ,,hrdinové na urcitou dobu®. Pro nékteré firmy jsou hrdinové diilezitou
slozkou kultury, ale v jinych, kde je potieba kolektivni spoluprace, je pfitomnost nebo
dokonce vytvafeni hrdini demotivujicim prvkem pro ostatni zaméstnance, ktefi nemaji
takové schopnosti, aby dosahly vysledki pravé zminovanych hrdint. Firemni architektura
a vybaveni je téZ v dneSni dob¢ dulezity prvek organiza¢ni kultury firmy. Vzhled budovy a
jednotliva barevnd odliSeni, kterd jsou napf. i soucasti loga, dale specifické vybaveni jsou
dilezité pro image firmy. Pro spotiebitele v dne$ni konzumni dobé je vzhled dané firmy
velice dulezity, protoze firma se pomoci toho odliSuje od ostatnich subjekta trhu.
Pracovnici dané firmy vnimaji vzhled firemnich budov jako uréity symbol, ktery danou

organizaci spojuje a tvofi zdzemi. (LukaSova, 2010)

3.1.3 Struktura organizacni kultury

Nejznaméjsi a nejpouzivanéjsi model organizacni kultury je Scheinliv model organizacni
kultury. Tento model vytvofil Edgar Schein v roce 1992. Rozd¢lil organizacni kulturu do
tii arovni podle toho, jak jsou projevy kultury navenek prezentované a jak se vnimaji

osoby z okoli dané organizac¢ni kultury. (LukaSové, 2010)
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Tyto tfi roviny se nazyvaji:

1. artefakty — je to nejviditelnéjSi rovina ze vSech, vné&j$i pozorovatel ji snadno
rozpoznd a da se lehce pozménit, ale bez kontextu s ostatnimi rovinami se jen tézko
popisuje,

2. zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani — z ¢asti je tato rovina ovlivnitelna,
pozorovatel ji miize ¢asteéné objevit,

3. zakladni pfedpoklady — je to nevédoma rovina, ktera neni na prvni pohled zfejma,
pro ucastniky dané kultury je pfirozena a vyuzivaji ji automaticky, aniz si to

uvédomuji. (Lukésova, 2010)

Artefakty

Kultura se projevuje pomoci artefaktii navenek. Diky nim muazou lidé kulturu vnimat
vSemi smysly, jako je sluch, zrak, chut’, ¢ich a hmat. Velmi dulezitou roli hraji v ptipadé,
kdyz se ¢loveék seznamuje s neznamou kulturou. Ale bez ostatnich rovin dle Scheina se

nedaji konkretizovat, protoze jsou na nich zavislé. (Lukéasova, 2010)
Hodnoty

Jsou to dulezité skuteCnosti, které definuji, jak se maji ¢lenové organizace zachovat ve
vyznamnych situacich, které miizou nastat pii jednani s klienty, dodavateli, ale i mezi
zamestnanci navzajem. Jsou vytvareny na zakladé rozhodnuti napt. manazeru, které je pro
danou situaci ptithodné a vhodné a hlavné vede ke spravnému vysledku a v piipadé
opakujici se podobné situace se dané rozhodnuti bere jako vSeobecna hodnota, které¢ slouzi
k vyfeSeni daného problému. Hodnoty se nachazeji na védomé urovni a mohou
piedpovidat hodné véci, které jsou viditelné na trovni artefaktd. Samoziejmé pokud se
dand spolecnost hodnotami, které prezentuje, nefidi, tak jsou to pouze hodnoty ,,feCené®.
Dulezita je propojenost danych hodnot s nejhlubsi rovinou a to se zakladnimi predpoklady.

(Lukasova, 2010)
Zakladni predpoklady

Zakladni ptedpoklady jsou jadrem organizacni kultury. Patfi do nejhlubsi roviny a clovek

je vnima nevédome. Clen organizacni kultury je vyuziva uz automaticky bez jakéhokoliv
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premysleni. Zakladni pfedpoklady vychéazi z opakované zkuSenosti, kterd se prokaze byt
ucinna pii feSeni n¢jakého problému. Presvéd¢ime se, ze dané feSeni je pro dany problém
vhodné a budeme ho piedavat dalsim c¢lentim skupiny. Zménit nékteré predpoklady ve
skupiné je velice slozit¢ a vede to k rozhozeni ¢lenli dané skupiny. Proto je vyhodnéjsi,
kdyz se novy ¢len piizpisobi dané skupin€ a jejim ptfedpokladiim, nez by se ménily
pfedpoklady dané skupiny. Sila kultury ve skupiné tkvi v tom, Ze piedpoklady jsou
pfedavany mezi ¢leny skupiny a tim posiluji svoji pozici. Dle Scheina mizeme zékladni

predpoklady d¢lit na tfi oblasti. (LukaSova, 2010)

Prvni dvé oblasti se vztahuji na skupiny problémd, kterym dand skupina pii svém

pracovnim nasazeni celi:

1. problémy vztahujici se k preziti a adaptaci na vné&jsi prostredi,
2. problémy vztahujici se k integraci vnitinich procesti za ucelem adaptace a preziti

skupiny. (Lukésova, 2010)

Kromé téchto problémi, které vznikaji uvniti skupiny a mimo skupinu, existuji dale
kulturni predpoklady (3), které pronikaji hloubé&ji do podstaty pravdy, Casu, ¢lovéka a

lidskych vztahti a $irSiho prostiedi, ve kterém dana skupina ptsobi. (Lukasova, 2010)

V ptipadé predpokladii adaptace organizace na vnéjsi prostiedi je dilezité prosazovani
vize, mise a strategie podniku. Dale je diilezité naplnéni stanovenych cili a postuptl, jak
chceme téchto cilti dosahnout. Pokud jsou vSechny tyto elementy naplnény, tvoii silnou

podstatu kultury. (LukaSova, 2010)

Do ptedpokladi vztahujicich se k interni integraci zahrnujeme ptedpoklady jazykové,
hranic skupiny a kritérii ¢lenstvi ve skuping, statusu a moci, blizkosti a pratelstvi, odmén a

trestll a ,,ideologie* organizace. (Lukasova, 2010)

V ramci jazykovych predpokladi je dilezité spole¢né vnimani a pochopeni urc¢itych pojmui
ve firmé, v pfipadé rliznych vysvétleni mizou nastat konflikty. Dle kritérii vstupu do
skupiny, dle kterych se rozhoduje, zda konkrétni osoba mé pravo patiit do dané skupiny
nebo ne. Tato kritéria déli lidi na tzv. ,,insidefi®, ktefi prosli danymi kritérii a maji Sanci

kariérniho rastu ¢i lepsitho odménovani a na tzv. ,,outsideti, ktefi jsou hiife odménovani a
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skupinou jsou odmitani a ¢lenové skupiny se k nim chovaji az neptatelsky. (LukaSova,

2010)

V ramci predpokladii tykajicich se statusu a distribuce moci mluvime o rozdéleni moci a
pravomoci v organizaci. V ndvaznosti na rozdéleni moci a vnimani statusu jedinci se
odviji pravé fizeni organizace a rozhodovani na jednotlivych urovnich vedeni podniku.
Moc ma riznou podobu, v nékterych organizacich plyne z uspéchu jednotlivce a jinde je
nositelem vzdé€lani, zkuSenosti a praxe. Dulezité je v podniku, aby se rozhodovani
ucastnilo co nejvice lidi z riiznych odd¢€leni, aby rozhodnuti, které vyplyne z hlasovaciho
postupu, bylo co mozna nejkomplexnéj$i a shodlo se na ném, co nejvice lidi jak uz

z obchodu, vyroby, marketingu, vedeni, Gi¢etnictvi atd. (Lukéasova, 2010)

Predpoklady zahrnujici miru blizkosti a ptatelstvi jsou velmi diilezitou slozkou zivota dané
organizace. Dulezité je, jaké na pracovisti vznikaji vztahy, zda jsou divérné a blizké nebo
pro dané postaveni formalni a s pfimeéfenym odstupem. Zalezi, v jakém postaveni
pracovnici mezi sebou jsou, jiné vztahy budou mit nadfizeny a podfizeny nebo kolega ¢i
kolegyné s kolegou, kolegyni, ktefi spolupracuji na stejné trovni organizacni struktury. Je
dilezité rozhodnout, jaky vztah je k dané situaci a pozici adekvatni. Ale at’ je ¢lovék na
jakékoliv pozici v podniku, mél by respektovat a ctit ostatni kolegy a ¢leny kultury dané
organizace a jejich vykony a praci, coz je prvek dobrého slusného chovani. Vsichni
pracovnici, ale opravdu vSichni, jsou nezbytnou soucasti dobrého vyvoje dané organizace

do budoucna. (Lukasova, 2010)

V ramci pfedpokladi odmén a trestii v organizacni kultufe, konkrétné v urcité malé
socidlni skuping€, vznikaji po urcitém Case soubory odmén a trestd, které souvisi, bud’
s dodrzovanim nepsanych pravidel, nebo v pfipad¢ trestli naopak s nedodrzovanim danych
pravidel v té existujici skuping. Schein pfirovnava ,,ideologii“ organizace k naboZenstvi
nebo riznym ideologiim spole¢nosti. Soucasti této ,,ideologie* je mise dané firmy, jeji
dlouhodobé cile, chovani dané spole¢nosti, pozice na trhu, individualni vztah konkrétni
firmy k zamé&stnanctim, zékaznikiim C¢i partneram. Je to urcita prezentace dané¢ho podniku a
jeho vystupovani jinak vic¢i vnitfnim slozkdm podniku, ale i vic¢i vnéjSimu prostiedi
podniku. V této ,ideologii jsou zahrnuty hodnoty podniku a mezi jednotlivymi

zameéstnanci a generacemi je predavana pomoci mytt a historek. (Lukasova, 2010)
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Do tieti slozky predpokladi tykajici se hlubSich otdzek podstaty pravdy, Casu, cloveka a
vztahl zahrnujeme abstraktnéjs$i problémy spojené s existenci skupiny, které nemusi byt na
prvni pohled vidét. V homogennich kulturach je ani nerozezndvame a jsou projevovany
nevédomé. Zato v multikulturnich skupinéach, kde pracuje vice pracovniki, ktefi maji rizné
kulturni navyky, v ptipadé urcitych konfliktd a problémi, mizou tyto ptedpoklady jevit

znacné potize. (Lukasova, 2010)

., Zdroje pravdy mohou dle Scheina v ruznych kulturach mit rozdilny charakter:

1. zdrojem pravdy miize byt dogma zalozené na tradici ¢i nabozZenstvi

2. zdrojem pravdy miize byt , provérené dogma*, tj. autorita moudrého (vzdélaného
cloveka, proroka ¢i formalniho viidce (,, prezident spolecnosti to chce udélat timto
zpiisobem “, ,, on je zkuSenéjsi, méli bychom tedy udélat, co rika*),

3. pravda miize byt odvozena z racionalniho ci legislativniho zakladu (,, méli bychom
rozhodnuti nechat na etické komisi*“, , 5éf by mél rozhodnout, protoze je za to
zodpovedny “, ,,méli bychom hlasovat a udélat, co chce vétsina ),

4. pravdou je to, co , prezije” konflikt a diskusi (,,probrali jsme to ve trech
oddélenich*, ,,vidi nékdo problém v tom, co navrhujeme... pokud ne, udélame to
tak”),
pravdou je to, co ,,funguje* (,,zkusme to a uvidime “),

6. pravda je dana védeckym proverenim (,,nas vyzkum ukazuje, Ze... *, ,, provedli jsme

tri pruzkumy a vSechny ukdzaly, zZe... “). “(Lukasova, Novy, 2004, s. 30)

Je velmi dulezité, jak je pravda v dané organizaci vnimana, protoze dle pravdy se tidi
vSechny ¢asti organizacni struktury a jednotlivei se o ni budou pii dilezitych rozhodnutich

opirat a bude to pro né€ urcité dogma, dle kterého se budou fidit. (LukaSova, 2010)

Jak je vnimén cas, je také podstatné pro chod dané organizace. Miizeme ho brat
monochronicky tzn., Ze jednotlivé kroky pracovnich ¢innosti se musi délat postupné a nedé
se délat vice kroku ve stejnou chvili. Naopak polychronické vnimani, je zaloZzeno na tom,
ze nekteré ¢innosti se mizou délat ve stejny okamzik soubézné. Pak mizou byt organizace
z hlediska Casu zaméfeny na minulost, soucasnost, na blizkou budoucnost ¢i vzdalenou

budoucnost. (Lukasova, 2010)
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Podstata ¢lovéka a pfiiny jeho chovani se vztahuji na to, jaké ma konkrétni Clovek
vlastnosti, zda je dobry ¢i zly, iniciativni, ochotny pfevzit zodpoveédnost nebo je pasivni a
nerad zodpovédnost piebird, ¢i je lenivi a neaktivni. Pokud ovSem jsou néjak dani
zaméstnanci vnimani v rdmcei chovani a v realité se tak nechovaji, ale je jedndno s nimi,
jako kdyby se tak chovali, tak se postupem casu dle tohoto vnimani zacnou chovat.
Ptedpoklady tykajici se lidské ¢innosti se zamétfuji piedevS§im na to, jak jedince svou
¢innosti miize ovlivnit okolni prostfedi a chod celé organizace. Predpoklady o vztazich
rozhoduji, které vztahy jsou ,,spravné” a vhodné, ¢i naopak nevhodné v dané situaci
v ramci moci, vlivu, intimity, lasky a kolegialnosti. RozliSuji, na kolik se jednotlivi
kolegové svétuji jinym se svym soukromim, na kolik lidé pracuji ve skupiné a navzajem si
vypomahaji ¢i jak je jedinec individudlni a zvlddne danou cCinnost bez tymové prace.

(Lukasova, 2010)

Tti vySe uvedené oblasti pfedpokladi napomahaji k pochopeni fungovéani dané organizace

a jednotlivych vztahli zaméstnancii, kteti tvoii jaddro daného podniku.

3.1.4 Jiné pristupy k vymezovani struktury organiza¢ni kultury

Nejznaméjsim vykladem struktury, utvafeni a fungovani organizacni kultury je pojeti
Edgara Scheina, které bylo popsano vyse. Dale se touto problematikou zbyvaji J. P. Kotter
a J. L. Heskett, kteti rozd€luji organizacni kulturu pouze na dvé urovné: vzorce (styl)
chovani v organizaci a sdilené hodnoty. G. Hofstede rozliSuje také dvé urovné kultury a to
na praktiky a hodnoty. Praktiky jsou tvofeny symboly, hrdiny a ritualy, které nazval jako
»slupky cibule®. Jsou to jednotlivé vrstvy kultury, které jsou bud’ vice, nebo mén¢ viditelné

a jadrem kultury jsou praveé dané hodnoty, které nejsou pozorovatelné. (Lukasova, 2010)

W. Hall rozlifuje tfi urovné organizaéni kultury. Urovei A, ktera je oznaGena jako
artefakty a etiketa, obsahuje jazyk, zpusoby oslovovéni, spoleenské chovani — jako
stolovani, oblékani apod. Uroven B, kterd je oznagena jako chovéani a jednani, popisuje
zpusoby, jak se jednotlivci v organizaci projevuji, chovaji a jednaji. Autorka tyto projevy
nazvala jako kulturni styly, které jsou uz méné pozorovatelné nez tiroveir A. Urovei C,

kterd je nazvéana, jako zakladni moralni normy, nazory a hodnoty, rozliSuje, to co je
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spravné a chybné, dobré a Spatné, korektni a nekorektni. Je to ze vSech ¢asti nejucelené;si

¢ast a nejméné viditelnd. (Lukasova, 2010)

C. Lundberg se inspiroval praci E. Scheina a B. Dyera a rozdé¢lil kulturu na ¢tyfi Grovné.
Prvni tGroven artefakty definuje autor stejné jako ostatni autofi. Jsou to nejvice viditelné
projevy kultury, které se projevuji prostfednictvim jazyka, mytl, historek, rituald,
ceremonidlti. Druhd uroven ptedstavuje sdilend pravidla a normy chovani, kterymi se
zamestnanci tidi pii feSeni problému a béznych ¢innosti v podniku. Hodnoty jsou soucasti
¢int, osob a objektli v dané organizaci, a proto jsou dulezitym podkladem realnych cila a
idealtl a tvofi Gast mise daného podniku. Ctvrtd ¢ast, téZ nazvana piedpoklady, jako u
Scheina, ptredstavuje nejhlubsi uroven kultury. Tyka se ¢lenti skupiny, kterd je soucasti
organizace, jejich nazord, které si pouze mysli. Dale sem muzeme zahrnout vzajemné
chovani lidi v dané skupiné¢ a vztahy mezi jednici i skupinami v organizaci. Podle

Lundberga ptedpoklady jsou nevédomé casti prvnich tii urovni. (Lukasova, 2010)

Organizacni kultura je chdpana vSemi autory jako multidimenziondlni, sklddana z vice
vrstev a rozdélena do Urovni. Rozdily v pojeti autorii jsou piedev§im v poctu Urovni
organiza¢ni kultury, ale neni to primérni kritérium. Rozd¢leni kultury do trovni je zavislé
na chapani a citéni autord nevédomych slozek kultury. “Zatimco napriklad pro Denisona
predstavuji hodnoty a predpoklady jednu rovinu kultury, Ludberg a Schein mezi nimi
dusledné rozlisuji. Hodnoty jsou podle nich castecné uvedomované, zatimco predpoklady
predstavuji neveédomé jadro kultury. Na rozdil od Denisona, ktery hodnoty spojuje
s predpoklady, je jini autori davaji na stejnou uroven s normami chovani (Schein, Hall).
Lundberg pak diferencuje hodnoty a normy chovani do samostatnych rovin, jimz prisuzuje

odlisny charakter. (Lukasova, Novy, 2004, s. 32)

3.1.5 Obsah a sila organizac¢ni kultury

Vsechny zékladni pfedpoklady, vztahy na pracovisti, normy, hodnoty sdilené v organizaci
jsou obsahem kultury. Obsahem kulturu je vSechno, co ji tvofi, at’ uz to jsou zaméstnanci,
majitelé, manazefi, spoleCnici, partnefi, organizac¢ni struktura, vztahy na pracovisti,
rozdeleni kompetenci a moci. Silou organizaéni struktury se rozumi, jak ten obsah kultury

se vyuziva na chod celého podniku, v jaké mife se dany obsah kultury sdili a je propojen
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s organizaci jako celku. Pokud jsou dané ptedpoklady sdileny ve vysokém méfitku, tak je
firemni kultura silnd a dalezitym zplsobem ovliviiuje chod organizace. Pokud je
organizacni kultura slaba, tak neni organizace ovlivnéna spolecnymi prvky obsahu
organiza¢ni kultury, ale individudlnimi vztahy, normami, hodnotami konkrétnich jedinct.
U vétsich organizaci, které jsou clenény na urcité divize, dil¢i jednotky, vznikaji
samostatné kultury v kazdém z téch Casti organizace a jsou nazyvany jako subkultury.
Subkultury vznikaji v podnicich se slabou kulturou, ktera netvoii prvek, ktery by mél
vSechny casti organizace spojit v jeden harmonizujici prvek. Subkultury samoziejmé
existuji 1 v organizacich, kde je silny vliv kultury a dand kultura sdruzuje vsSechny

subkultury pod jeden celek a snazi se vyvarovat kulturnim problémtm. (Lukésova, 2010)

3.1.6 Zdroje organiza¢ni kultury

Vlivy, které psobi na organizacni, je v dneSni dobé mnoho. Mezi nejcastéji zminované
muzeme zatadit vliv prostfedi, vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastniki,
manazerl, vliv velikosti a délky existence organizace a vliv vyuZivanych technologii.

(Lukasova, 2010)

Vliv narodni kultury

Obyvatelé urcitych oblasti, ktefi jsou soucasti tzv. narodi, sdileji a predavaji si z generace
na generaci urcité¢ zakladni piredpoklady, hodnoty, normy a vzorce chovani. Narodnosti se
neodliSuji pouze vnimanim, mys$lenim a chovanim, které je dano historii, naboZenstvim,
ale také jazykem, vzd¢lavacim systémem, politickym systémem, ekonomikou,
prumyslovym a technickym pokrokem. VSechny tyto prvky narodni kultury maji vliv na
organiza¢ni kultury jednotlivych firem ptisobicich v jednotlivych narodech. VSechna tato
pusobni maji pak vliv na konkrétni fizeni danych organizaci pii utvafeni a volbé
organizacnich struktur, rozvrZzeni manazerskych funkei, stylu fizeni vedoucich pracovnikd,

pfedstavé role manazera a pii vytvareni motivaénich struktur pro ti€astniky danych kultur.
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Vliv podnikatelského a trzniho prostredi

Podnikatelské a trzni prostiedi ma velky vliv na vyvoj organizaéni kultury. Firma se musi
ptizplisobovat okolnimu prostiedi a piebird z n¢ho 1 urcité hodnoty a predpoklady, protoze
pokud se nepropoji organizacni kultura s okolnim prostfedim, kam zahrnujeme vztah
s partnery, odbérateli, dodavateli, zdkazniky a celkové postaveni na trhu, tak nemize byt

firma Gspésna bez zaclenéni se do podnikatelského a nasledné do trzniho prostredi.

Vliv profese

Kazda profese v organizaci ma urcity vliv na organiza¢ni kulturu, at’ uz jsou to ucetni,
manazeii obchodu, pracovnici marketingu, vyrobni pracovnici, nakupci, skladnici,
specialisté informacni techniky. VSechny tyto profese pfispivaji k tvorb¢ organizacni
kultury celého podniku, maji své ritualy, zvyky, normy a dokonce specificky jazyk, ktery

v ramci své profese vyuzivaji.

Vliv zakladatele/vudce

Role viidct a zakladatel organizace je pii vytvafeni organizacni kultury zcela specificka.
Zakladatel¢ v pocatcich maji silnou a jasnou vizi, ze které vychazeji zakladni predpoklady
a hodnoty. Tyto prvotni prvky jsou dilezité pii zakladani firmy a tvofeni podnikové
organizacni kultury. Tvorba kultury mé specificky pribéh. Na zacatku zakladatelé ziskaji
skupinu lidi, kterym piijde vize zakladatele dobra a realizovatelna, a tak se rozhodnou do
takového projektu investovat. V prubéhu existence organizace, kdy jsou cile vize
realizovany, prochézeji testovanim v praxi. Nastdvaji rizné komplikace a problémy, se
kterymi se musi dani pracovnici vypotfadat. Nachdzeji se rtizna feSeni pii adaptaci a
upevnéni postaveni na trhu. Pokud jsou tyto feSeni dobra a vedou k tspéSnému odstranéni
problému, tak se stavaji soucasti zakladnich ptedpokladl firemni kultury a pouZivaji se pro

feSeni podobnych problémil v budoucnosti. (Lukasova, 2010)

Novym pracovnikiim jsou tyto postupy, které se stavaji soucasti kultury, vysvétlovany a
tim je kultura pfeddvana déale. Pokud ovSem zakladatelem navrhnuté feSeni nevede
k uspéSnému vyfeseni problému, zaméstnanci zacinaji nasledovat jiného siln¢ho vidce,
ktery predklada spravna feseni. Musi byt samoziejmé tito vidci vnimani jako kompetentni

vykonavat svou pozici. V tomto pfipad¢ jsou silni vidci i symbolem organizace a
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reprezentuji organizaci navenek v ramci vnéj$iho prostfedi. Dilezitym prvkem formovani
organiza¢ni kultury je formélni moc danych viidcti. Pomoci této moci dé€laji vidci zdsadni

rozhodnuti, jaké budou odmény, koho propusti a koho povysi atd. (LukaSova, 2010)

Vliv velikosti a délky existence organizace

Velikost a délka existence organizace ma ohromny vliv na formovani organiza¢ni kulturu
v podniku. Dle Scheina prochazi vyvoj organizace evolu¢nimi fazemi a krizemi.
Organizace zacind ,,zrozenim®, pokraCuje ristem a upeviiovanim pozice na trhu a bud’

dalsim rastem, nebo upadkem. (Lukasova, 2010)

V pocate¢ni fazi vzniku organizace je organizacni kultura dalezitym prvkem moci a
zviditelnéni organizace. Vyznamnou roli hraje zakladatel, vztahy na pracovisti jsou
neformalni a vSechno je uzplsobeno k uspéSnému prosazeni na trhu a vyrovnani ¢i

dokonce pfekondni stavajici konkurence v daném oboru. (LukaSova, 2010)

Druh4 faze, kterou miizeme nazvat jako stfedni vék organizace, se odviji od toho, Ze firma
uz ma n¢jaké zavedené postupy na trhu a potiebuje udrzet stavajici pozici a stabilizovat
svij dosavadni vykon. Néstrojem pro tyto kroky jsou strategickd rozhodnuti, kterd vedeni
ucini. Mize se jednat o navrh nového vyrobku, prosazeni se na novych trzich ¢i slouceni se
s jinou firmou pod zastitou spoleéného fungovani a zvyseni konkurenceschopnosti. V této
etap¢ je dualezité mit pevnou organizacni kulturu, ktera se vSak od ptvodni lisi a vyviji
s novymi zménami a rustem organizace. Vznikaji subkultury v jednotlivych organizac¢nich
jednotkach a je dualezité tuto etapu zvladnout, aby firma mohla pokrocit do faze zralosti.

(Lukasova, 2010)

Tteti faze tzv. organizaCni zralosti je zaloZend na vnitini stabilit¢ dan¢ho systému.
Organizace prosazuje a brani své tradice a minulost a posiluje své sebevédomi. Ale potieba
také neztratit tempo s trhem a pfizpisobit se dynamickému vyvoji. M4 dvé moZnosti dle
Scheina, bud’ transformovat a ptizpiisobovat se novym podminkdm, anebo zaostat a vést

firmu k sebedestrukci. (LukaSova, 2010)
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Vliv technologii

Poslednim takovym vyznamnégjSich zdrojem organiza¢ni kultury jsou samoziejmé
technologie a jejich vliv na cely proces podniku od vybéri dodavateli az po konecny
prodej vyrobkl. Technologie v podniku ovliviiuje v dne$ni dobé organizaéni kulturu ¢im
dal vice. Zdokonaluje se komunikace jednotlivych oddéleni prostfednictvim pocitacovych
siti. Pokud je firma rozsahla, tak se jednotlivi pracovnici mohou spojit, at” jsou jakkoliv od
sebe daleko prostiednictvim pocitatové a telefonni technologie. V nékterych piipadech
technologie pfispiva k organizacni kultufe, ale musime si dat pozor na utlum ustni
komunikace, ktera je pro chod podniku také velice dilezita. Vznikaji dokonce i tzv.
virtualni firmy, kde zaméstnanci komunikuji pouze prostfednictvim technologii. Musime
mit na paméti, ze vSechno mé dvé strany mince a musime si uvédomit, kdy uz technologie

vice Skodi organizac¢ni kultuie, nez ptispiva.

3.1.7 Vliv a vyvoj organiza¢ni kultury

Pro vznik a utvareni organizacni kultury podniku je dilezité stalé¢ uceni, které se vztahuje
na interni integraci a externi adaptaci. Zakladni dva hlavni prvky organiza¢niho uceni jsou

redukce uzkosti a pozitivni posilovani. (Lukasova, 2010)

V prubéhu Zivota organizace podstupuji pracovnici nejriznéjsi okamziky nejistoty, které
vedou k tizkosti a stresu. Reakci na tyto nepfijemné prozitky je hledani zplisobu feSeni.
Funkéni feSeni si pracovnici zapamatuji a budou ho vyuzivat i v budoucnu. Vzniklo
navykové chovani na bazi obranného mechanizmu. Tento proces redukuje praveé uzkost

danych pracovnikli pomoci fungujicich feSeni na konkrétni problémy. (Lukasova, 2010)

Pokud dané feSeni jsou v rdmci daného problému ucinnd, tak se dostanou do organizac¢ni
kultury a promitnou se v predpokladech. V budoucnu v ptipadé podobnych problémi se
tyto problémy budou fesit pomoci praveé téchto fungujicich feseni. Timto se dostavame do
druhé ¢asti organizacniho uceni a to k pozitivnimu posilovani danych funkénich feSeni a uz
nejen pouhému opakovanému testovani, ale uz zaClenéni danych feSeni piimo do
organizaéni kultury. Silnd organizacni kultura vznikd na zdkladech dobrého uceni vsech
¢lenil organizace a diilezitou roli zde hraje silna historie a kroky managementu. (Lukasova,

2010)
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3.1.8 Organizacni kultura a jedinec

Novy pracovnik se rozhoduje na zéklad¢ zjisténé organizaéni kultury, zda danou pozici ma
pfijmout ¢i nema. Nektefi se dokonce dostanou do hlubsiho studia kultury daného podniku
a postupné se ztotoznuji s jeho hodnotami atd. Tento proces pieddvani kultury novym

zaméstnanciim je oznacovan jako predvolba ¢i adaptacni socializace. (Lukasova, 2010)

Pokud se pracovnik rozhodne nastoupit do organizace, podstupuje socializacni procesy,
kdy je seznamovan s jednotlivymi normami, hodnotami a vzorci chovani, které jsou pro
dany podnik pfiznacné. Ve velkych organizacich novy pracovnik prochdzi piimo
adaptacnim procesem, ktery se skladd ze sSkolicich programii, praxi ve vice usecich,
patronatu zkuSené€jSich pracovnikl atd. Novi pracovnici se u¢i na zakladé pozorovani,
dotazovani, pokust a omylid. V piipad¢ piedvolby je adaptace nového pracovnika rychlejsi.
Miuzou také nastat situace, kdy novy pracovnik piijme hodnoty firmy jen navenek, ale
neztotozni se s nimi vnitiné. To miZe byt zplsobeno tim, Ze pracovnik nema jinou Sanci,
odména je vysoka, je v tisnivé situaci a nemulze si vybirat nebo je slozité najit praci

v daném oboru. (LukaSova, 2010)
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4. Pracovni vztahy

V ptipadé¢ jakéhokoliv kontaktu jedné osoby s jinou osobou v ramci néjaké lidské ¢innosti
se vytvareji mezilidské vztahy. Tyto vztahy miizou mit podobu pozitivnich a dobrych
vztahll az po vztahy negativni az nendvistné. Vztahy vznikaji ve vSech etapach Zivota, na
vSech mistech, kam se ¢lovék dostane nebo je, at’ uz je to rodina, Skola, zaméstnani,

skupina ptatel, znamych atd. (Koubek, 2007)

Pracovni vztahy vznikaji v zivotni etapé Clovéka, ktery je nékde zaméstnan a vykonava
néjakou Cinnost, kterd ho Zzivi. Tyto vztahy jsou velmi dilezité pro kazdého jedince,
protoze v zaméstnani trdvime vétSinu ¢asu béhem dne. V praci nalezneme neformadlni
vztahy mezi kolegy, ktefi si rozumi a svéfuji se svymi individudlnimi zazitky a
soukromymi vécmi. Déle zde existuji formalni vztahy, které jsou upraveny nejriznéjSimi
pravidly, podle kterych se fidi bud’ v ramci pracovni skupiny (pravidla pro rozdélovani
odmén) €1 v ramci organizace (pracovni fad) nebo platnymi celostatné (zakonik prace,

zékon o zaméstnanosti). (Koubek, 2007)

4.1 Druhy pracovnich vztahi

Pti praci v organizacich vznikaji rizné druhy vztahd. Zalezi, mezi kterymi subjekty dané

vztahy jsou.

., Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem, tedy tzv. zaméstnanecké
vztahy, které jsou zpravidla upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni
smlouvou ¢i jinym dokumentem, na jehoz zaklade vykovava jedinec pro zaméstnavatele

prdci dle pracovniho radu. “ (Koubek, 2007, s. 325)

Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory
nebo komorami zaméstnancl/pracovnikill, které zastavaji nazory a z4jmy svych ¢lend dle

stanovanych pravidel pro dané ¢leny, jsou nedilnou soucasti organizace. (Koubek, 2007)

Vtahy mezi odbory a zameéstnavatelem, popiipadé¢ vedenim organizace jsou upravené
celostatnimi zdkonnymi normami. Jsou to vztahy na jedné strané¢ zaméstnavatele, ktery haji

své z4jmy a na druhé stran¢ sdruzeni zaméstnancu, které v rdmci odboru také haji své
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vztahy. Tyto vztahy jsou nazyvany kolektivnimi pracovnimi vztahy. Neni vzdy
jednoduché, aby se tyto strany dohodly, ale dobré tyto vztahy vedou k tspésnému vyvoji

organizace, coz je cilem obou stran. (Koubek, 2007)

Vztahy mezi nadfizenym a podiizenym, které jsou upravené pracovni smlouvou danych
subjektl, jejiz nalezitosti jsou soucasti zdkoniku prace a nasledné jsou upravovany
vnitinimi ptedpisy organizace jako napf. pracovnim fadem, ovliviiuji chod podniku.

(Koubek, 2007)

Vztahy k zdkaznikim a vefejnosti jsou velice dalezit¢ v ramci prezentace dané firmy,
protoze jak firma komunikuje a vystupuje verejné ke svym zékaznikiim, tak si jednotlivi
zékaznici dé€laji obrazek o celé firme a dle toho se rozhoduji, zda dané produkty budou
nakupovat. Tyto vztahy jsou upravovany zase vnitinimi pfedpisy organizace. (Koubek,

2007)

Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci jsou upravovany nejcastéji organiza¢nim a
pracovnim fadem. Jsou to vztahy mezi jednotlivymi oddélenimi a utvary v dané organizaci,
¢im vétsi je podnik, tim jsou dané vztahy komplikovangjsi. Dulezité je podporovat vSechny
jednotky organizace a zkompletovat jejich vztahy, aby nevznikala nezddouci soutézivost,
ktera by mohla vést ke Spatnym podnikovym vysledkiim. Jednotlivé utvary se musi
navzajem povzbuzovat a podporovat k vysSim vykonim. Prostfednikem téchto aktivit je

prave spoluprace a dobré vztahy mezi jednotlivymi jednotkami firmy. (Koubek, 2007)

Vztahy mezi spolupracovniky jsou obvykle neformalni, i kdyZ nékteré organizace se snazi
1 tyto vztahy do urcit¢ miry zformalizovat pomoci vnitfnich pfedpisi. V rdmci
neformalnich vztahii to jsou klasické socidlni, mezilidské vztahy, které vznikaji i mimo
pracovni prostiedi, avSak pokud uz jsou upraveny n¢jakym predpisem, tak uz jsou to Cisté
pracovni vztahy. Tyto vztahy se rozliSuji na vertikalni, nebo horizontalni linii. (Koubek,

2007)

Vsechny pracovni vztahy vySe uvedené maji slozku formalni 1 neformalni, ale zalezi, ktera
ta Cast prevazuje a to je zavislé na postaveni subjektl, mezi kterymi dany vztah je.
Pracovni vztahy jsou velice dilezité pro persondlni ¢innosti v organizaci. Kvalitni a dobré

vztahy na pracovisti piispivaji k splnéni nejen cilli organizace, ale také individualnim
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cilim jednotliveli. Uspokojivé a harmonické pracovni mezilidské vztahy vedou k vétsimu
vykonu dané¢ho podniku a spokojenosti nejen predstavitelii organizace, ale i individudlni
spokojenosti kazdého z pracovnikli. Toto vSechno vede k harmonizaci cili a zajmu

organizace s cili a zjmy jednotlivych pracovniki. (Koubek, 2007)

4.2  Zasady vytvareni zdravych pracovnich vztahi

V dnesni dobé se ¢im dal vice organizace zamétuji na pracovni vztahy v podniku, protoze
zdravé pracovni vztahy jsou dulezitou slozkou uspéchu podniku. Takze uz nejen v
zahrani¢ni a hlavné na zapadé kladou diiraz v rdmci fizeni lidskych zdrojii na pracovni
vztahy, ale i Ceské firmy maji rozsahlé studie a v rdmci persondlniho fizeni se na tento

socialni aspekt firmy zamétuji. (Koubek, 2007)

Mezi zéasady, které piispivaji ke zdravym pracovnim vztahtim, mizeme zahrnout striktni
dodrZzovani zakoni, smluv ¢i dohod a dodrzovani pravidel sluSného chovani a respektovani
lidskych prav jednak zaméstnancl, ale 1 zaméstnavateld. Dilezity je respekt, at’ uz
respektovani odborovych organizaci nebo pracovnika/zaméstnance jako rovnocenného
partnera zaméstnavatele. Spravedlivé stanoveni politiky ziskavani, vybéru, hodnoceni,
odménovani a dalSiho rozvoje pracovniki je vyznamnou zasadou. Dal§imi zasadami jsou
zlepSovani stylu vedeni podniku, podpora tymové prace, kladeni diirazu na osobnostni
rozvoj zaméstnancl, vytvareni dobrych a hlavné bezpecnych pracovnich podminek,
pecovani o rozvoj jak zpohledu vzdé€lani, tak socialniho, komplexni informovanost
jednotlivych pracovnikl o zalezitostech organizace, postihovani diskriminace a Sikany na

pracovisti, pfispivani zaméstnancim na kulturni a sportovni akce atd. (Koubek, 2007)
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5. Rizeni odménovani

Rizeni odmétiovani je uceleny systém strategii a politiky, kterd vede k ohodnoceni p¥inosu,
ktery maji jednotlivi pracovnici pro firmu. Tento ptinos, ktery plyne z prace jednotlivych
pracovnikii ma podobu jednak penézni, ale nemaly podil tvoii nepenézni slozky, které
konkrétniho pracovnika motivuji k vy$§imu vykonu. Toto fizeni se snazi realizovat a
podporovat systémy odméinovani, aby uspokojovalo potieby organizace, ale i cile, zajmy a
potieby jednotlivych pracovniki, ktefi tvoii organizacni kulturu podniku. Mezi nepenézni
slozky miizeme zafadit urCité povySeni, konkrétni pochvaly za vykonanou praci,
zaméstnanecké vyhody, jako urcité slevy, vstupenky na kulturni a sportovni akce, letni
tabory nebo firemni dovolené. Déale sem muzeme zahrnout vybaveni kancelafe, pfesunuti
pracovnika do lepsiho pracovniho prostfeni, ziskani nového stroje €i zafizeni, pridéleni

urcitych vyhod v ramci stravovani, ubytovani, sluzebniho majetku. (Koubek, 2007)

V posledni dob¢ jsou velkou sloZkou nepenéznich piijml také rtzné vzdélavaci kurzy,
které podporuji rozvoj daného pracovnika. Kromé téchto vice ¢i méné¢ hmatatelnych
odmén, které oznacujeme jako vné&jsi odmeény, které mize podnik znacnou mirou ovlivnit,
existuji jesté tzv. vnitini odmény. Tyto odmény souviseji s pocity daného pracovnika na
pracovisti, nemaji hmotnou povahu. Mizeme sem zahrnout pocit spokojenosti a radosti
z vykonané prace, pocit uzitec¢nosti pro dany podnik a nepostradatelnosti a uspésnosti v té
oblasti, ve které se pravé nachéazi nebo neformélniho uznani ostatnich pracovniki. Tyto
stavy souviseji s osobnosti daného pracovnika sjeho zasadami, potfebami, normami,
postoji a zajmy. VSechny tyto odmény tvoii celkovou odménu konkrétniho pracovnika.

(Koubek, 2007)

Organizace, 1 kdyZ v men$im meéfitku nez jako je to u vnéjSich typt odmén, miize
ovlivitovat 1 vnitini typy odmén. Naptiklad pokud piipravi pro pracovnika dobré pracovni
podminky, préci, kterd mu sedne, a ve které vyuzije své schopnosti, kterych si on vazi.
Vsechny tyto prvky, které jsou piipraveny pro pracovnika, vedou k jeho wvnitini
spokojenosti s danou pozici a praci, kterou vykonava. DalS§imi dilezitymi faktory jsou
dobré vztahy na pracovisti, at’ uz to jsou mezi pracovniky nebo mezi pracovniky a vedenim
firmy, dale korektni a spravedlivé odménovani vsech pracovnikii. Neméné cenou slozkou

je péCe o pracovnika a vytvareni dobrého pracovniho prostiedi. Odmeénovani je pro
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organizace nejvyznamnéjsi prvek motivovani pracovnikli a pravé odmény za vykonanou

praci vedou ke kvalitnéjsi praci v budoucnu. (Koubek, 2007)

Pii odménovani je dilezité jaké zplsoby, pravidla a nastroje budou pouzity, aby bylo
odménovani spravedlivé, pfiméfené a motivujici pro organizaci 1 pracovniky. Kazda
organizace je jina, a proto je dulezité proces odménovani napasovat piimo na konkrétni
podnik. V dnesni dobé se bohuzel jesté porad stdle vice bere diiraz na penézni formy
odménovani v ramci plati a mezd a v mensi mife se mysli na zaméstnanecké benefity a

podptirné sluzby pro pracovniky daného podniku. (Koubek, 2007)

Ukolt systému odméfiovani je cela fada. Patii sem ziskavani kvalifikovanych a kvalitnich
uchazecl o zaméstnani, stabilizace a upevnéni dosavadni pracovni zédkladny, odménovani
pracovnikll za jejich schopnosti, praci, vysledky ¢i Gsili. Naklady na praci musi byt
pfiméfené k piijmim, které ndm pracovnici pfinaseji. Je dilezité mit uznani od svych
pracovnikt. Vytvafet pozitivni motivace k vykonu. Pro rozvoj pracovniki je dobré
poskytovat dodatecné vzde€lani a podporu kvalifikace a schopnosti pracovnikii, dale

podporovat dobré napady svych pracovnikl atd. (Koubek, 2007)

5.1 PlInéni ikoli odménovani

Musi byt dobfe zformulovana filozofie odménovani v podniku. Tato filozofie musi byt
v souladu s dlouhodobymi cili organizace a byt soucasti podnikové strategie. Pokud se
fizeni lidskych zdroji zamétuje na vklddani financénich zdroji do lidského kapitalu dle
piinost, kterym nam dany lidsky kapital piinese, je v porddku rozliSovat odménovani
pracovniku dle jejich pfinosu pro podnik. Je to v podstaté urCitd investice, ktera nam
pfinasi navratnost. Rizeni odméhovani vyuziva piistup ,,celkové odmény*, ve kterém jsou
zahrnuty vSechny slozky odménovani jako jednotného celku, ktery je propojen s ostatnimi
fizenimi lidskych zdroji zamétfenych na motivaci, rozvoj pracovnikli, ndbor novych

pracovniku atd. (Armstrong, 2009)

V ramci plnéni tkolti odménovani rozliSujeme dvé spravedlnosti. Distribucni spravedlnost
je zaméfena na to, jak pracovnikiim vyplacime odmény. Pokud pracovnik citi, ze jeho

odména je adekvatni jeho vykonu a pifinosu pro danou organizaci, tak vnima pravé
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distribu¢ni spravedlnost, Zze se snim zachazi, jak mu bylo slibeno. Proceduralni
spravedlnost se spojena s rozhodovanim manazerd spolecnosti a jejich fizenim a realizaci

politiky odménovani. (Armstrong, 2009)

Slusnost je dilezitym prvek dosahovani ukoli, kterd je napojena na distribucni a
proceduralni spravedlnost. Podstatou je spravedlivé odménovani jednotlivych pracovnikt
dle jejich skute¢nych vykont a pfinosu pro podnik, ne pouze dle jejich pozice a postaveni
vuci ostatnim pracovnikiim v organizaci. Existuje zde tzv. ,,test dobrého pocitu®, ma velky

vliv pfi pfitazeni konkrétni prace do mzdovych/platovych stupiii. (Armstrong, 2009)

V ramci rovnosti a nestrannosti odménujeme jednotlivé pracovniky za jejich praci stejnymi
odménami. Toto odmeénovani je stanoveno co nejvice objektivné, co to jde, aby
v porovndni vS§em pracovniklim, ktefi vykonavaji stejnou praci, byla poskytovéna stejna
hodnota penézni odmény. Duslednost a zdsadovost se projevuje tim, Ze nejsou délany
rozdily v odménéch za stejnou praci mezi jednotlivymi pracovniky, ale ani v ramci rtizné
doby. VSe se fidi spravnym, sluSnym a spravedlivym vyplacenim odmén jednotlivym

pracovnikiim. (Armstrong, 2009)

Prihlednost v procesu odménovani hraje roli v tom, Ze pfimo pracovnici mohou ovliviiovat
politiku odménovani. Zarovein maji pravo na veskeré informace, které se tykaji procesu
odménovani. Jako u vSech ¢innosti i u odménovani je dilezitd provazanost tohoto procesu
s ostatnimi procesy podniku. Hlavné musi byt strategie odménovani v souladu

s podnikovou strategii a s dlouhodobymi cili podniku. (Armstrong, 2009)

Odmeénovani by také mélo byt pfimétené souvislostem, podminkdam a kultufe organizace,
aby podléhalo normam a pravidlim dané organizace a nebylo v rozporu s organizacni
kulturou, ktera utvaii jadro socialnich struktur v podniku. V ramci fizeni odménovani jsou
také nastavovany cile, které by méli byt redlné, naplnitelné a srozumitelné. V ramci
odménovani mizeme vytvaret kulturu vysokého vykonu, ve které pracovnici védi, ze je
potfeba vykonavat kvalitni préci, aby splnili nebo dokonce ptekrocili stanoveny vystup.
Pracovnici jsou vérni své praci a jsou samoziejmé spravedlivé svému vykonu hodnoceni.
Tato kultura propojuje procesy v podniku a nejvyznamnéjsi slozkou jsou pravé jednotlivi

pracovnici. (Armstrong, 2009)
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5.2 Systém odménovani

Dosahovani ciliit neboli plnéni ukoll odménovani se promitd do systému odménovani.

Systém odménovani tvofi:

1. Strategie odméiovani, které determinuji, co organizace z dlouhodobého hlediska
chce délat v oblasti tvofeni a uskutectiovani politiky, praxe, procest a postupi
odménovani, které vede k podpoie dlouhodobych cilti.

2. Politika odménovani, kterd je postupem, ndvodem pro rozhodovani a plnéni danych
krokti systému odméinovani. (Armstrong, 2009)

3. ,, Praxe odménovani, kterou tvori struktury stupnii (t7id) a sazeb v ramci mzdové
struktury, metody jako je hodnoceni prdace, a programy, jako je zdsluhove
odmeénovani pouzivané k realizaci strategie a politiky odmeénovani.* (Armstrong,
2009, s. 23)

4. Procesy odméinovani, které tvoii verze toho, jak bude konkrétni politika
odménovani realizovana a pievedena do praxe. Napiiklad jak manaZeti upravuji
mzdy nebo vyuzivaji vysledky personalnich Setfeni pfi stanoveni odmén.

5. Postupy (procedury) odmeénovani, které se vyuzivaji, aby zabezpecili pruzné a
uc¢inné fungovani systému v odpovidajici mife k vynalozenym financnim

prostiedklim na néj. (Armstrong, 2009)

5.2.1 Prvky systému odménovani

Podnikova strategie

Systém odménovani vychazi z podnikové strategie organizace. Podnikova strategie
definuje dlouhodobé¢ strategické cile a zahrnuje hnaci sily podnikéni. Do téchto hnacich sil
muzeme zahrnout vysoky vykon, efektivnost prace, inovace, produktivita, cena versus

naklady. (Armstrong, 2009)
Strategie a politika odménovani

Strategie odménovani vychazi z analyzy hnacich sil podnikani. Resi to, jak se pomoci

odmén podporuji hnaci sily podniku. Strategie odménovani se zabyva procesy v oblastech
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mzdové struktury, zamé&stnaneckych vyhod atd. Politika odménovani zahrnuje jednotlivé
urovné penéznich odmeén, feSeni odmény v piipad¢ stejnych pracovnich vykont, hodnoceni

prace. (Armstrong, 2009)

Zakladni penézni odména

Zakladni sazba je mnozstvi penéz, které je tvoreno na zakladé sazby (tarifu) za urcitou
praci nebo pracovni pozici. Lisi se dle Grovné a narocnosti prace a také zalezi na vysi
kvalifikace, dosazeného vzdélani a dovednosti daného pracovnika. Tato sazba je
ovlivilovana jednak vnitinimi faktory, ale i faktory, které plsobi z okolniho prostiedi
firmy. V ramci vnéjSich faktorti se sleduje pohyb sazeb (tarifil) na trhu prace. Penézni
odmény se vytvareji také na zaklad¢ urcitych dohod mezi zaméstnavateli a odborovymi
organizacemi. Zakladni mzda nebo plat se mize uvadét jako ro¢ni, mésicni, tydenni nebo
hodinova sazba. Pokud se jedna, kolik toho pracovnik vykona za urcity Cas, tak se vyplaci
tzv. Casova mzda nebo plat. K zdkladni mzd€¢ se muzou dale pfipocitavat zasluhové

odmény, piiplatky nebo zaméstnanecké vyhody. (Armstrong, 2009)

Zasluhova odmeéna

Zasluhova odména je penézni ohodnoceni, které se vztahuje k pracovnimu vykonu,
schopnostem, dovednostem, zkuSenostem ¢i délce praxe a pfipocitavad k zakladni
mzdé/platu. Mlze byt bud piimo obsazena v zdkladni mzdé&/platu nebo samostatné
piipojovana k zdkladu ve formé vyplacenych odmén. V tomto piipadé mluvime o

»promenlivych penéznich odménach. (Armstrong, 2009)

Zamgéstnanecké vyhody

Mezi zaméstnanecké vyhody zahrnujeme penze, nemocenské davky, tthrady pojistného pro
pfipad umrti v zaméstnani, osobnich Urazii a sluzebnich cest, sluzebni auta, dodate¢né
odstupné, podnikové puljcky, davky béhem otcovské a matefské dovolené, podnikové
slevy, osobni poradenské sluzby pro pomoc pracovnikiim, atd. Tyto vyhody by méli
zvySovat spokojenost a blahobyt pracovnikl. Tyto prvky odmén, které jsou poskytovany
nad normu zakladni mzdy/platu, jsou dilezitou soucéasti celkového souboru odmeén.

(Armstrong, 2009)
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Ptiplatky

Ptiplatky se vyplaceji k zakladni mzd¢€ nebo platu v ndvaznosti na specidlni okolnosti
tykajici se pracovni pozice daného zaméstnance. Existuji pfiplatky za ztizené pracovni
podminky, zvySeni rizika, praci ptescas, praci o vikendech, v noci, ve svatcich atd. Bud’ je
urCuje firma sama, nebo jsou udélovany na zadkladé kolektivnich dohod se zaméstnanci.

(Armstrong, 2009)

Celkovy vydélek

Celkovy vydélek ziskame, kdyz secteme zdakladni mzdu/plat, zdsluhové odmény a
ptiplatky. Je to v podstaté ¢astka vSech penéznich vyplat. Dale mame jesté termin celkova
v penézich vyjadiend odména, kterd tvoii soucet celkového vydélku a hodnot, které

vyplyvaji ze zaméstnaneckych vyhod. (Armstrong, 2009)

Hodnoceni prace

,,Hodnoceni prace je systematickym procesem definovani relativni hodnoty nebo velikosti
(rozsahu) praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich relaci a zabezpeceni zakladny

e, , , o , , S,
pro vytvareni ucinné mzdové/platove struktury, zatridovani praci do této struktury a rizeni

zminénych relaci. “ (Armstrong, 2009, s. 26)

Analyza trznich sazeb

Analyza trznich sazeb ptredstavuje pruzkum trhu a zjistovani mzdovych/platovych sazeb
pro prace na trhu, které jsou srovnatelné s pracemi v podniku. Divodem je ziskdni
podkladi pro utvatfeni mzdovych/platovych struktur v organizaci. V ramci této politiky by

se m¢li sazby v podniku, co nejvice ptiblizovat t€ém trznim sazbam. (Armstrong, 2009)

Mzdové/platové stupné a struktury

KaZzda prace (pracovni misto) ma svoji hodnotu a dle vyzkumu na trhu ji mizeme zatadit
do struktury stupiii neboli tfid. V rameci struktury maji na pené€zni odménu velky vliv trZzni
sazby a mzdové/platova rozpéti jsou vyuzivdna pro to, aby se dalo se mzdou ¢i platem

flexibiln¢ pohybovat na zdkladé¢ pracovniho vykonu, schopnosti, piinosii pracovnika.
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Nékteré pracovni pozice maji specifické sazby, které uz pohyblivou slozku nemaji.

(Armstrong, 2009)
Rizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu je zalozen na individualnim vykonu a piinosu kazdého
pracovnika pro firmu. Je nastaven urcity oc¢ekdvany vykon danych pracovniki, ktery je
kontrolovan a provdzan zpétnou vazbou. Tento vykon muze byt na zakladé¢
dlouhodobéjsich planti zvySovan prosttednictvim osobniho rozvoje a vzdélani pracovnika.

Dale se ovliviiuje i nepenéznimi slozkami odménovani. (Armstrong, 2009)
Nepenézni odméeny

Tyto odmény tvoii individualni pocity kazdého zameéstnaného jedince, nejsou to pfimé
platby. Mlzeme sem zafadit pocity uspéchu, uznani, realizace, prosazovani sama sebe,
prostor pro rozvoj svych dovednosti. Zahrnuji také piilezitosti kariérniho riistu a rozvoje
v ramci vzdélavani a kvalitniho a dobrého organizovani a vedeni nadfizenych pracovnik.

(Armstrong, 2009)
Celkova odmeéna

Celkova odmeéna je tvofena jednak penéznimi slozkami odmén a dale i nepenéznimi

slozkami odmén dohromady. (Armstrong, 2009)

5.2.2 Zakladni otiazky systému odménovani

V piipadé¢ odménovani mame dva subjekty, které stoji proti sobé. Na jedné strané je
pracovnik se svymi dovednostmi, pracovnimi schopnostmi a svym pracovnim vykonem,
ktery je doprovazen individudlnimi zajmy. Na druhé strané je organizace, ktera pro svou
¢innost potiebuje pracovniky a jejich vykon. Organizace ma samoziejmé také své cile a
zajmy a je ochotna se vzdat urcité pfimeéfené hodnoty ve prospéch jednotlivych pracovnikil
v podobé odmény za jejich vykonanou praci. Jesté je tady jedna strana, protoZe o odmeéné a
jeji vysi nerozhoduji pouze pracovnici a organizace, ale je tady urcité vnéjsi okoli se svymi

vngjSimi faktory, které systém odménovani také ovliviuji. (Koubek, 2007)
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,,Je tedy treba hned na pocatku vivah o odménovani nastolit tri otazky:

1. Ceho potiebuje organizace dosahnout svym systémem odmén?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji riizné moznosti odmen (Sire nabidky odmen, typy
odmen)?

3. Které vnéjsi faktory ovliviiuji odmenovani v organizaci? “ (Koubek, 2007, s. 286)

Organizace se snazi vytvaret konkurencni vyhody na trhu prace v ramci ziskavani novych
pracovnikll a udrzeni stavajicich. Ziskat kvalifikované pracovniky, kteii dobfe odvadéji
svou praci a prispivaji ke konkurenceschopnosti produkce daného podniku na trhu a

k realizovani dlouhodobych strategickych cila. (Koubek, 2007)

Pracovnici nékde pracuji, aby si uspokojili své osobni potieby, zabezpecili rodinu. Pevné a
stabilni pracovni zafazeni pracovnika pfispiva k jeho socidlni jistoté a zivotnimu zdzemi,
vidi jasnou perspektivu do budoucna. V rdmci citéni pracovnika je i dilezitd moznost
osobnostniho rozvoje, kariérniho rastu, seberealizace, dobrych vztahii na pracovisti atd.

(Koubek, 2007)

Pracovnika 1 organizaci v rdmci fizeni odménovani ovliviiuji vnéjsi faktory. Do vnéjsSich
faktori miizeme zaradit populacni vyvoj, situaci na trhu prace, uroven jednotlivych skol,
profesni struktura, zivotni styl, socidlni a ekonomicka politika statu, tirovenn odménovani

v daném odvétvi atd. (Koubek, 2007)
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6. Sbér dat

Kritéria sbéru primarnich dat zavisi predevS§im na zkoumanych jevech. Zalezi, zda dané
jevy, které zkoumame, jsou pro ucely pozorovani vyvolané uméle pozorujici osobou nebo
jsou pfirozen¢ vyvolané danym prostfedim, zda se daji pfimo pozorovat nebo se ziskaji
pifimym dotazovani, zda jsou zamétené na skupinu ¢i na jednice. Dilezitou slozkou je také,
pro jaky ucel se dany vyzkum provadi a k ¢emu budou dané ziskané informace pouzity

dale. (Peckova, 2011)

Primérni data se ziskavaji v terénu pomoci metody pozorovani nebo dotazovanim. Dale
existuji rizné kombinace téchto metod. Metody sbéru primarnich dat mohou byt u stejnych
jevu pouzity vicekrat za zménénych podminek, které dané jevy ovliviiuji. Dalsi metoda
sbéru primarnich dat mtze byt i tzv. ,,sbér dat od stolu®“. V ramci primarnich dat je to

prvotni zpracovani a studium dokumenti tykajicich se daného vyzkumu. (Peckova, 2011)

Vyhodou pozorovani je, ze pozorovatel ziskava objektivni a aktualni informace v dané
situaci a za danych podminek. Nastrojem zkoumani jsou smyslové organy pozorovatele,
kterymi vyhodnocuje vnimané udaje. Nejjednodussi zplisob pozorovani je ten, zda dany
jev nastane ¢i nikoliv. V rdmci pozorovani musi byt nastavena urcita pravidla a podminky,
které dany pozorovany jev ovliviiyji, z tohoto vyplyva, za jakym ucelem bylo pozorovani
uskutecnéno. Pozorovani probiha, bud’ ve stejny Cas jako dany pozorovany jev, nebo po
urcité dob€ pribehu daného jevu, kdy se zjistuji nasledky daného jevu. Pozorovani se také
stava vyhodnéjsi, pokud je pozorovatel skryt a neovlivituje dany pozorovany jev. Pokud je
pozorovani odkryto subjektim daného pozorovani, tak to mlze zkreslit vysledek daného

vyzkumu. (Peckova, 2011)

Pokud forma pozorovani je nedostacujici nebo dokonce v dané situaci nevhodnd, vyuziva
se metoda dotazovani. Neni to uz pouhé pozorovani, co v dané situaci nastane ¢i
nenastane. Forma dotazovani se provadi, bud pomoci dotaznikd, at’ uz v papirové ¢i
elektronické podobé&, nebo prostfednictvim rozhovoru tazatele a respondenta. Rozhovor
muze byt na bazi telefonického dotazovani nebo osobniho setkani s danymi respondenty.
Vramci dotazovani uz dané respondenty pomoci konkrétnich otazek navadime
k potfebnym udajam, které potiebujeme ziskat do naseho vyzkumu. Velky vliv maji

samotné otdzky, jejich forma a podani a v piipad€ rozhovoru i osobnost dané¢ho tazatele.
47



Terénni vyzkumy si mize firma provadét sama, ale je to dosti ¢asove i finan¢né néro¢né.
Firma musi mit kvalifikované tazatele, ktefi dokazi komunikovat s ostatnimi lidmi a ziskat
potiebné informace. Dale musi ziskané informace zpracovat a vyhodnotit. Z téchto divodi
existuji samostatné firmy a instituce, které se pfimo zaméfuji na terénni prizkumy a sbér
primdrnich dat. Tyto firmy maji uz své tazatele, ktefi jsou vyskoleni na kladeni otazek,
komunikaci s ostatnimi lidmi atd. Tazatelé maji instrukce, dle kterych se fidi v prib¢hu
ziskavani konkrétnich udajt. Jejich dilezitou schopnosti je komunikace s ostatnimi lidmi a

jejich pristup pti kladeni otazek. (Peckova, 2011)

6.1 Pravidla tvorby dotazniki

Informace ziskané dotazovanim zapisujeme do dotazniku. V ptipadé rozhovoru odpovédi
do dotazniku vypliuje sam tazatel. Pokud jsou néjaké nejasnosti nebo existuje
nesrozumitelnost otdzky, tak se respondent mlZze zeptat pfimo tazatele a ten musi byt
schopen dotazy zodpovedét. Jak uz bylo feceno, dotaznik mlze byt v papirové podobé
nebo elektronicky prosttednictvim internetovych siti zaslan pifimo respondentovi. Pokud se
respondent obava naruseni soukromi pfes internetové pripojeni, tak je moznost mu dorucit
dotaznik v papirové podobé¢. Jednotlivé formy vyplnovani dotaznikl lidé vnimaji dle jejich
anonymity. Nejméné anonymni je vniman osobni rozhovor a nevice elektronické

vyplnovani dotazniku v pfipadé nenaruseni osobnich udaji. (Peckova, 2011)

V dnesni dobé si ¢lovék uz neumi predstavit zivot bez mobilnich telefonl, a proto neni
divu, ze se rozsifilo telefonické dotazovani. Toto dotazovani ma urcité prvky osobniho
rozhovoru, ale na druhou stranu respondenti se citi vice chranéni a byti v anonymité, nez
v ptipad¢ osobnich rozhovort. Otazky by mély byt kladeny srozumitelné, jednoduSe bez
zbyte¢nych detaildi a vedlejSich komentaiti, aby nevznikaly zbytecné vedlejsi naklady na

ziskani dat. (Peckova, 2011)

Uz ne tak Casto se pouziva metoda zasilani dotaznikii prostfednictvim posty. Zde neni
potieba, aby byl tazatel ptitomen. Touto formou Ize shromazdit velké mnoZzstvi udajii od
SirStho okruhu respondentli. Jsou zde 1 negativa oproti pfimému rozhovoru, mohou byt
udaje zkresleny, protoze respondent se miize radit ohledné odpovédi s jinymi lidmi. Dale je

zde velkeé riziko nenavratnosti udajli z dotazniku, ale na druhou stranu je zde vyssi vnimani
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anonymity. V dnes$ni dob¢ se, ale ¢im dal vice vyuziva elektronickd podoba dotaznikd,
z diivodu rozmachu internetu. Vyhodou je, Ze mizeme oslovit velky okruh respondentt za
relativné kratkou dobu 1 s minimalnimi ndklady a déale zde je vysok4 anonymita, pokud
ovSem neni internetové prostfedi naruSeno. Omezeni nastavd v piipad€, Zze vSichni
respondenti nemusi mit pfipojeni k internetu a tim se zdkladna dotazovanych zuzuje.

(Peckova, 2011)

., Nastroje pouzivané k ziskani informaci by mél byt validni a reliabilni. Postup zjistovani
povazujeme za validni, pokud je skutecné zjistovano to, co zamyslime, udaje neobsahuji
systematické chyby. Reliabilni postup poskytuje udaje nezatizené ndahodnymi chybami a
zkreslenimi, vysledkem opakovaného zjistovani jsou tedy shodné udaje.* (Peckova, 2011,
s. 27) Aby tyto vlastnosti dotazniku byly splnény, je potfeba pecliva ptiprava otazek a
formy dotaznikového Setfeni. Nékdy se provadi i tzv. ,pilotni prizkum®, ve kterém se
dotazovani uskute¢ni ,,na oko* a obsah se mliZze jesté doladit a pfipadné chyby odstranit.

(Peckova, 2011)

Pro Gspé&S$ny sbér dat pomoci dotaznikl jsou dilezité i detaily formy dotazniku, jako je jeho
uprava, typ, styl a velikost pisma, volba barev, ndpadité nakresy, schémata. Tyto upravy se
li$1 dle skupiny respondentti. V ptipad¢ starSich osob je lepsi vétsi pismo, nebo v piipadé
déti urcité ilustrace atd. (Peckovd, 2011) ,,Z hlediska obsahu jsou zadkladni pravidla pro

tvorbu dotazniku jednoducha:

a) Bude respondent otdzce rozumet?
b) Bude schopen na ni odpoveédet?
¢) A bude ochoten na ni odpovédet? ““ (Peckova, 2011, s. 28)

Diilezité je, jak je otazka poloZena, zda ma jednoznac¢nou odpovéd’. Dale hraje velkou roli

navaznost otdzek a jejich potadi a ticel, pod kterym byly vytvoteny.
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6.2  Druhy otazek

Otazky, které obsahuji dotazniky, mliZeme rozclenit dle potadi, Gcelu, obsahu a formy.
Clenéni otazek do jednotlivych skupin je v dotazniku velice duleZité pro piehlednost a
poradi jednotlivych otazek. Pokud neni dotaznik dostate¢né piehledny a srozumitelny, tak

muze nastat situace, kdy respondenti nepochopi podstatu otdzky, na kterou se tdzajici pta.

6.2.1 Otazky podle poradi

Potadi otazek v dotazniku je velice diilezité a je odvozeno od tcelu, za kterym byl dotaznik
sestaven. Uvodni text dotazniku obsahuje informace, které by méli respondenty seznamit
s ucelem tohoto dotazniku. Pokud je tato ¢ast dotazniku dobie formulovand a zaujme
respondenta tim, ze dané tdaje budou uzite¢né i pro ného samotného. V tomto piipade je
vetsi pravdépodobnost, Ze dany dotaznik vyplni, kdyz bude presvédcen, ze bude ptinosny.

(Peckova, 2011)

V piipadé rozhovoru by tazatel mél pokladat otazky v takovém potadi, aby na sebe
navazovaly a davaly smysl. Nem¢l by pteskakovat z jednoho tématu do druhého, ale na
druhou stranu by otazky nemély byt monotonni. V ptipade, ze by identifikacni otazky
snizovali ochotu odpovidat, tak by bylo dobré je umistit na konec daného dotazniku.

(Peckova, 2011)

6.2.2 Otazky dle ucelu

Jak uz bylo feceno, poradi otazek urcuje jejich ucel. Otazky tvotici podstatu dotazniku a
mohou byt doprovazeny riznymi obrazky ¢i grafy. Pomocné otazky dopliuji ty zakladni
otazky a dotvaii smér daného dotazniku. Existuji tzv. vétvici se otdzky, které rozdéluji
jednotlivé respondenty do urcitych skupin, kterym jsou nasledné otazky ptizplsobeny.
V tomto piipadé¢ vSak nesmi nastat u ostatnich respondentli pocit, ze jsou z dotazniku
vynechdny. Dotaznik by nemél byt zbyte¢n¢ dlouhy a komplikovany. Tvofitel dotazniku
by se m¢l vyvarovat otdzek, které nesouvisi s tématem vyzkumu a prodluzuji dotazovaci
Cas. ZbyteCnym otdzkdm se muzeme vyvarovat uz pii tvorbé dotazniku, avSak vzdycky

existuje pravdépodobnost zaclenéni nespravnych otazek do dotazniki. Pro tyto ptipady se
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do dotazniku vkladaji kontrolni otdzky, které ovétuji, zda respondent pochopil dobie

otazku a zamezuji podvodim pfi vypliovani dotaznikii. (Peckova, 2011)

6.2.3 Otazky dle obsahu

Na zéklad¢ obsahu délime otazky na piimé a nepiimé. V piipadé ptimych otazek je jasné,
na co se konkrétné dany tazatel pta. Zde nastavaji situace, kdy respondent ohledn¢ pifimych
otazek ma pocit urcitého ohrozeni vlastni osobnosti a nemusi byt ochoten na danou otdzku
odpovédet nebo odpovi, ale nepravdivé dle spolecenskych nézorti na danou véc. Tento
pocit se da zmirnit tim, Ze se nezeptdme jeho, ale zaradime ho do skupiny podobné
smyslejicich lidi. Napf. pfima otazka je: ,,Kupujete si maso u feznika?*, a preformuluje se:

»Kupujete si maso u feznika jako mnoho 1idi?* (Peckova, 2011)

Nepiimé otazky se objevuji v dotaznicich, ale neni piimo zfejmé, na co se tazatel pta. Tyto
otazky pfiispivaji k pravdivéjsim odpovédim, nez je tomu u pifimych otazek. Tazatel se
pfimo nezepta na nazor respondenta, ale promitne otdzku do chovani jiné osoby. Neni také
dobré ptat se, zda dand osoba souhlasi s vyjadienim néjaké znamé osobnosti, protoze
vysledek by nemusel byt ndzorem na vyjadieni, ale na osobu, ktera ho pronesla. (Peckova,

2011)

6.2.4 Otazky podle formy

Otazky dle formy délime na uzaviené, polouzaviené a oteviené.

Uzaviené otazky nabizeji vybér odpovédi zur¢it¢ho okruhu dvou mozZnosti, to jsou
alternativni otazky, nebo z vice mozZnosti, to jsou selektivni otazky. Varianty odpovédi by
méli zahrnout cely zkoumany problém a nasledovat az po polozené otazce. Pokud si
nejsme jisti, zda je vycet Uplny, nechdme posledni policko na vyjadieni respondenta, toto
jsou tzv. polouzaviené otazky. Dale by vycet odpovédi mél obsahovat napf. nevim,

nezajimam se o dany problém, aby mohl odpovédét kazdy respondent. (Peckova, 2011)

Na oteviené otazky odpovida respondent vlastnimi slovy, neni zde vycet odpovédi. Tyto

otazky se komplikovanéji hodnoti v ramci kvantitativnich metod. Také respondenti jsou
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mén¢ ochotni na tyto otdzky odpovidat, jednak z hlediska casu, tak vétSiho osobniho
otevieni na dany problém. Dobré je dané odpovédi kategorizovat do urcitych skupin.

(Peckova, 2011)

6.3 Chyby pfi sbéru dat

., V priitbehu terénniho priizkumu mohou vzniknout chyby dvojiho druhu:

1) nahodné chyby, které oviiviiuji presnost provadenych zaveri o populaci, a
2) systematické chyby, které samotné zavery o populaci zkresluji. “ (Peckova, 2011, s.

47)

Pokud predpoklddame urcity vybérovy soubor, ve kterém dany dotaznik rozeSleme,
vysledky daného Setfeni se neshoduji s jinym souborem a nedaji se zobecnit na celou
populaci. V tomto ptipad¢ vznikaji vybérové chyby. Jejich pocet se sniZzuje zvySovanim
rozsahu vybérového souboru. V dotaznikovém Setfeni se Castéji objevuji systematické
nevybérové chyby. Tyto chyby vznikaji v celém prubéhu sbéru dat az po jejich
vyhodnoceni. Mizou byt jak v souborech vétsiho rozsahu, tak i v dobfe zorganizovaném

systému dotazovani. (Peckova, 2011)

Systematické chyby vznikaji z riznych divodi. Mize vzniknout na zakladé nespravné
piedstavé o populaci. Rizné typy vybéri se zobeciiuji na tUroven populace, coz vede
k chybnym vysledkiim. Pokud mam spravné vymezenou populaci, mizou nastat chyby na
zékladé nereprezentativniho vybéru. Vybér nepokryje podstatné casti populace nebo
naopak je v ném obsazeno zbyte¢né¢ mnoho nepodstatnych ¢asti populace. Aby se omezily
tyto chyby je potieba udé€lat peclivou piipravu, vhodné zvolit Cas, zplisob a misto

zjiStovani a mit proSkolené a kvalifikované tazatele. (Peckova, 2011)

Dalsim pivodem systematickych chyb je zplisob Setfeni jak na strané tazatele, tak
respondenta. Respondent mtze Spatné pochopit otazku, nebo odpovidat nepravdu, aby se
ukézal lepsi, nez je. Pfi vypliovani se radi s jinymi lidmi. Zélezi, jak otazku polozi i
tazatel, zda je formulace spradvna. Je zjiSténo, Ze respondent odpovidd pii osobnim
rozhovoru jinak nez pfi telefonickém nebo elektronickém dotazovani. Zkreslit odpovéedi

také muze délka dotazniku, nezajimavy obsah, Spatnad struktura a forma, Spatné
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formulované otdzky. Tazatel miize zkreslit odpovédi svou nepfipravenosti, chovanim
k respondentim nebo podvodnym vypliovanim dotaznikd. Chyby vznikaji také pfi
zpracovani dat a zadavani do urcit¢ho systému, tyto chyby se daji kontrolovat a

odstranovat na rozdil od chyb, které vznikaji v pribéhu sbéru dat. (Peckova, 2011)
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7. Atalian CZs.r. o.

Spokojensot zaméstnancti se bude zjiStovat v nadnarodni firmé¢ ATALIAN CZ s. r. o.,
ktera se zbyva facility managementem. Priizkum se provedi u zaméstnanct, kteti plisobi v
budové v Mladé Boleslavi. Jsou to predevS§im pracovnici mzdové a finanéni uctarny. Dale
zde ptisobi napt. IT pracovnici, administrativni pracovnici, recep¢ni, personalni pracovnici.

ATALIAN

GLOBAL SERWVICES

Obrdzek 1:Logo firmy
Zdroj: http://www.atalian.cz/

7.1 Historie spole¢nosti

Zacatek spoleénosti se datuje do roku 1994, kdy spoleénost Skoda Auto, a. s. shanéla
externi firmu na uklid v tovarné. Pan Pavel Novotny se svoji choti Janou se rozhodly
zalozit spolecnost, kterou pan Novotny nazval podle své manzelky JANA. Ptihlasili se do
vybérového fizeni na tiklid do spoleénosti Skoda Auto, a. s. a vyhréli ho. Doslali prvni
zakéazku, kterd pro né byla velmi dulezitd. Postupem casu firma zacala byt ¢imdal
sluzby, které posunu kupiedu. V roce 1998 byl jednim ze spoluzakladateli Ceské asociace
uklidu a c¢iSténi, kterd vytvofila prvni standardy pro uklid a ¢isténi a pouzivani uklidové
chemie. Nejvétsim odbératelem firmy JANA byla Skoda Auto, a. s., ale postupné se za¢ala
Sifit dobra povést firmy a zakdzky se jen hrnuly a z firmy se stala tfeti nejvétsi uklidova

firma v Ceské republice. (Atalian CZ s. r. 0. 2015)

V roce 2007 vyhotely sklady jedné nadnédrodni firmy a spolecnost JANA méla velky zdjem
o uklid vyhotelych prostor a chtéla se ptihlasit do vybérového fizeni. Avsak firma, které
sklady pattily, spolupracovala poze se tfemi zahranicnimi uklidovymi firmami. Tyto firmy
si chtéli spolecnost JANU na uklid najmout. Vyhrala ta firma, ktera si ptisadila na JANU

nejméne. V tu chvili si vedeni firmy uvédomilo, ze kdyby byla firma soucasti nadnarodni
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korporace, tak by cely vydélek z uklidu skladi ptipadl ji. Z tohoto diivodu se spole¢nost
JANA s. r. o. rozhodla fuzovat s francouzskou spole¢nosti TFN-GROUPE, ktera se
odkupem majoritniho podilu v JANE s. r. 0. dostala v roce 2008 na &esky trh. Kofeneny
francozské spole¢nosti TFN-GROUP sahaji az do roku 1944. Firma se snazila do svého
porfolia sluzeb zaclenit francouzské sluzby facility managementu. Facility management se
sklada ze tii pilift a témi jsou technicka sprava, tklid a ostraha. (Atalian CZ s. 1. 0. 2015)
wBéhem let 2008 - 2010 byly realizovany na ceském a slovenském trhu akvizice spolecnosti
- TEST spol. s r.o., TEST Slovakia spol. s r.o., ZETA CZ s.r.o., Facility Services s.r.o. a
PRAHA FACILITIES MANAGEMENT a.s. Vroce 2011 probéhla akvizice s firmou KAF
Facility s. r. o., ktera byla jejim dlouhodholetym  maladoboleslavskym

, rivalem . “(atalian.sk 2018)

V roce 2010 byl zménén nazev firmy v obchodnim rejstiiku z JANA s. r. 0. na TFN s. 1. o.
Tento nazev nemél dlouhého trvani, protoZze vroce 2011 se skupina ve Franici
prejmenovala na ATALIAN CZ s. r. 0. a pod tutou znackou byla firma registorovana i
v Ceské republice v obchodnim rejstiiku. (atalian.sk 2018) V roce 2017 uskuteénila firma
ATALIAN CZ s. r. o. velkou fuzi a koupila firmu AB Facility a. s. Soucasné probihala
fuze spolec¢nosti ATALIAN Servis CZ s. r. 0. a AB Facility Services s. r. 0. Ob¢ fuze byly
zapsany do obchodniho rejstiiku 1. ledna 2018, kdy dojslo k zaniku spolecnosti AB
Facility a.s. a AB Facility Services s.r.o. (Atalian CZ s. r. 0. 2017)

Spol¢enost ATALIAN CZ s. r. o. je nadndrodni spolecnost, kterda ma celosvétovou
pusobnost. Pobocky mé v Evropé, Americe, Asii, ale dokonce i v Africe. Hlavni sidlo ma
firma v Praze U Trezorky na Aviatice, finan¢i a mzdova Uc¢tarna sidli v Mladé Boleslavi
17. listopadu. Mezi sluzby, které nabizi, patii technickd sprava budov, uklidové sluzby,
kanalizace a odpady, energeticky management, security, udrzba zelené, €iSténi technologii

a podpirné sluzby.
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8. Vyhodnoceni dotzaniku

Vytvofeni dotazniku ve firm¢ Atalian CZ s. r. o., ktery by mél shromdazdit data o
spokonensti zaméstnancti jednak se svoji pracovni pozici, pracovnim prostiedim,
pracovnimi vztahy a jednak plsobeni firmy na zaméstnance i okoli a pracovnim
ohodnocenim z hlediska finan¢niho, ale i z pohledu nefinnanc¢i stranky, je dilezitym
nastrojem pro vedeni dané firmy. Vedeni dané firmy z vysledku Setfeni zjisti, jak se jejich
zameéstnanci v pracovnim prostiedi citi a jaké faktory je nejvice ovliviiuji pti vykonu jejich

préce.

V dnesni dob¢ se nejriznéjsi spolecnosti snazi zaméfit svou pozornost na své zadkazniky na
jejich potieby a ptani. Svou produkci a sluzby ptizpiisobuji ,,hlasu trhu* a pro tyto potieby
tvofi marketing zameétujici se na trhu na své zakazniky a podfizuji tomu 1 ostatni Gtvary
v podniku, aby byly efektivni a uspésni a upevnily si svou pozici na trhu. To je vSechno
v poradku, ale firmy by nemély zapominat na své zaméstnance, bez kterych by firma
nemohla zacit ani vyrabét a nedostala by se na trh, aby oslovila své zakazniky. Z toho
divodu musi kazdd spolecnost fidit Cinnosti, které se zabyvaji personalnimi otazkami
spokojenosti svych zaméstnanci. Data ztohoto dotazniku by méla piiblizit stav
spokojenosti ucitého okruhu zaméstnancii z firmy Atalian CZ s. r. 0. Dotaznik obsahuje 15

otazek. Tazanych respondentli je 40 a nasbirané odpovédi jsou stoprocentni.

8.1 Odpovédi na otazky dotazniku

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Prvni otdzka se tyké pohlavi respondentt. Ze 40 respondenti odpovédélo 30, Ze jsou Zeny
a 10, ze jsou muzi. Cetnost odpovédi je vidét v tabulce 1. Z pohledu procentualniho 75 %
procent respondentd byly zeny a 25 % byli muzi, coz graficky zobrazuje vysecovy graf na

obrazku 2.
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Tabulka 1: Pohlavi respondetii

Cetnosti
Polozky i o
absolutni relativni
Muz 10 0,25
Zena 30 0,75
Celkem 40 1

Zdroj: vlastni

B Muz

mZena

Obrazek 2:Prehled pohlavi respondentii
Zdroj: vlastni

Vysledky této otazky ukazuji, ze v budoveé v Mladé Boleslavi pracuje vétSina zen. V dnesni
dob¢ uz zeny ¢i muzi pracuji v oborech, které diive viibec nevykonavali. AvSak existuji
pofad stereotypy u nékterych zaméstnani, Ze je provozuji pouze zeny nebo muzi. Uetni
pozici vykonavd ve firmé poze jeden muz. Z dotazniku ostatni muzsti repondenti

vykonavaji bud’ IT sluzby, uklidové sluzby, nebo jsou v nakupu.
Otazka €. 2: Do jaké vékové kategorie patiite (vék v dokoncenych letech)?

Druhé otazka dotazniku se pta na v€k danych respondentii. Respondenti méli moZnost si
vybrat z péti intervalii, které byly rozvrzeny po deseti letech, viz tabulka 2. Jak je vidét
z histogramu na obrazku 3, vékova struktura respondentil je rozvrzena do vSech intervalt.
Dutlezité je ve firm¢ mit jednak mladé lidi, tak i zkuSengjsi zaméstnance, kteii predavaji
své zkuSenosti pravé mladSim, coz v naSem piipad€ je. Funguje to i naopak, mladi lidé

piinaseji zkuSené€jSim zaméstnancim nové informace a népady, které spolecné realizuji.
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Tabulka 2: Vék respondentii

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Do 20 2 0,05 2 0,05
21-30 9 0,225 11 0,275
31-40 10 0,25 21 0,525
41 -50 11 0,275 32 0,8
50 - vice 8 0,2 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni

12 -

[N
o
1

0o
1

Pocet odpovédi
[e)]

Do 20 21-30 31-40 41-50 50 - vice

Pocet let respondetu

Obrazek 3Prehled veku respondentii
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Obsahem treti otdzky dotazniku je nejvyssi dosazené vzdélani respondentl. Vybér
odpovédi této otazky je zakladni vzdé€lani, vyuceny, stiedoskolské s maturitou, vyssi
odborné a vysokoskolské vzdé€lani. Jak je vidét ztabulky 3 nejvice repsondentl
odpovédélo stiedoskolské s maturitou a to 25 zaméstnancli a 10 vysokoSkolské vzdélani.
Pro piehlednost byl vytvoifen spojnicovy graf, ktery je na obrazku 4. Jak je vidét z otazky

v dnesni dobé¢ ptibiva ¢imdal vice lidi s vysokoskolskym titulem.
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Tabulka 3: Vzdelani respondentii

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Zakladni 0 0,0 0 0,0
Vyuceny 3 0,075 3 0,075
Stredoskolské s maturitou 25 0,625 28 0,7
Vyssi odborné 2 0,05 30 0,75
Vysokoskolské 10 0,25 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni

30

N
wu

]
=]

Pocet odpovedi
o
9]
N
/

=
o

/N
/
/3 \/2

o

N
e

o

Zakladni Vyuleny Stredoskolske Vy3si odborné Vysokoskolské
s maturitou

Nejvyssi vzdélani

Obrazek 4:Prehled o vzdelani respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jak jste ve spolecnosti dlouho (v dokonéenych letech)?

Ctvrta otazka dotazniku se zabyva podtem let, jenz zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti
Atalian CZ s. r. 0. Respondenti méli vybér z péti intervalli, rozvrzenych po 3 letech.
Vysledky této otazky jsou obsazeny v tabulce 4. V podledni dobé bylo piijato hodné
novych zaméstnanctli a z toho vyplyvaji i odpovédi, které ukazuji, ze 52, 5 % respondentd,

coz je 21 lidi neni ve firm¢ déle jak 3 roky, coz je vidét v historgramu na obrazku 5.
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Tabulka 4: Pocet let respondentii v Atalianu CZ s. r. o.

Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
Polozky absolutni relativni absolutni relativni
Do 3 21 0,525 21 0,525
4-6 6 0,15 27 0,675
7-9 0,15 33 0,825
10-12 0,05 35 0,875
13 - vice 0,125 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X
Zdroj: vlastni
25 -
20 -
:g 15 -
[=]
]
E 10 -
g
5 4
Do 3 4-6 7-9 10-12 13 -vice
Pocet let respondenti

Obrazek 5: Prehled o poctu let respondentii v Atalianu CZ s. r. o.

Zdroj: vlastni
Otazka ¢. 5: Jaké je Vase pracovni zarazeni?

Pata otazka dotazniku se zabyvd pracovnim zafazenim jednotlivych zaméstnanct.

Nejcastéjsi odpoveédi byla finan¢ni ucetni, kterou vybralo 16 respondentd. Technicko

hospodaiskou podporu,

respondenti. Recepcni napsali 4 responednti. VSechny odpovédi zobrazuje graf na obrazku

6.
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Operator

IT administrator
Asistentka
MNakup

Uklid

Mzdowva ucetni
Hlawvni G&etni
Fakturantka

Recepdni

Administrativni pracovnik

Ekolog

Finanéni u€etni

Specialistka kvality a BOZP

Technicko hospodafska podpora

16

6 8 10 12 14

Po&et odpovédi

16 18

Obrazek 6: Prehled pracovnich pozic respondentii

Zdroj: vlastni

Otazka €. 6: Jste v praci dostatecné finanéné motivovani?

Sesta otazka se ptd, zda zaméstnanci jsou finan¢n¢ motivovany. Respondenti méli moznost

si vybrat z odpovédi: ur€ité€ ano, spiSe ano, spiSe ne, urcité ne. 15 respondentli odpovédelo,

7e spise ano, ale naopak 15 respondentt odpovédélo, Ze spise ne. Udaje o vysledcich jsou

zobrazeny jednak v tabulce 5 a graficky zndzornény ve spojnicovém grafu na obrazku 7.

Tabulka 5. Odpovedi na otazku cislo 6

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Urcité ano 3 0,075 3 0,075
Spise ano 15 0,375 18 0,45
Spise ne 15 0,375 33 0,825
Urcité ne 0 0,0 33 0,825
Nedovedu posoudit 7 0,175 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni
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Obrazek 7: prehled odpovedi na otazku cislo 6
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 7: Motivuji Vas ostatni faktory v praci (kromé finan¢niho ohodnoceni)?

(napfF. prostiedi, vztahy na pracovisti)

Otazka 7 navazuje na otazku 6 a zabyva se motivaci ostatnich faktori v zaméstnani. Mezi
ostatni faktory mizeme zaradit spokojenost s vedenim, pracovnim prostiedim, pracovnimi
vztahy, atmosférou, firemni kuluturou atd. Zde je Skala odpovédi stejna jako v otazce 6.
Vysledky jsou spiSe nakolenéné k pozitivni strané, protoze urcité ano odpovédélo 11
repsondentl a spiSe ano 22 repsondentd. Oproti finanénimu ohonoceni, kde vysledna data
byla ptil na piil, tak zde jsou respondenti s ostatnimi faktory spiSe spokojeni. Vysledky této

otazky jsou zobrazeny v tabulace 6 a grafické znarzornéni ndm ukazuje obrazek 8.

Tabulka 6. Odpovedi na otazku cislo 7

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni Relativni

Urcité ano 11 0,275 11 0,275
Spise ano 22 0,55 33 0,825
Spise ne 6 0,15 39 0,975
Urcité ne 1 0,025 40 1,0
Nedovedu posoudit 0 0,0 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj vlastni
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Pocet odpovédi

Obrazek 8: Prehled odpovedi na otazku cislo 7
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 8: Mate ve firmé néjaké zaméstnanecké benefity?

Otazka 8 se zaméfuje na to, zda ve firm¢ jsou n&jaké zaméstnanecké benefity. Vybér
odpovédi byl zde velice jednoduchy bud’ ano, nebo ne. 33 respondentti odpovédelo, ze jsou
v Atalianu CZ s. r. o. benefity a 7 respondentd nepocituje ve firmé¢ zadné benefity.

Odpoveédi jsou v tabulce 7 a procentni vyjadieni je na obrazku 9.

Tabulka 7: Odpovédi na otazku cislo 8

. Cetnosti
PoloZky - —
absolutni relativni
Ano 33 0,825
Ne 7 0,175
Celkem 40 1,0

Zdroj: vlastni
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B Ano

B Ne

Obrazek 9: Prehled odpoveédi na otazku cislo 8
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 9: Jaké zaméstnanecké benefity firma nabizi?

Odpovédi na otazku, jaké jsou ve firmé benefity, odpovidali respondenti stravenky, sick
days, firemni sazby u telefontl, pfispévek na zivotni pojisténi, 5 tydnl dovolené, ,,studijni

volno,, pohybliva pracovni doby.
Otazka €. 10: Pouziva firma k motivaci pouze penéZni odménovani?

Otazka 10 navazuje na otdzky 8 a 9 a pta se, zda firma motivuje zaméstnance pouze
penéZznim odménovanim. 19 respondentli odpovédélo, ze nemotivuje pouze finanénim
ohodnocenim a zbytek 21 respondentii odpovédélo ano. Toto vyhodnoceni je patrno

v tabulce 8 a ve vysecovém grafu v obrazku 10.

Tabulka 8: Odpovédi na otazku cislo 10

y Cetnosti
Polozky - -
Absolutni Relativni
Ano 21 0,525
Ne 19 0,475
Celkem 40 1,0

Zdroj: vlastni
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M Ano

M Ne

Obrazek 10: Prehled odpovédi na otazku cislo 10

Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 11: Ma firma podle Vaseho nazoru pevné postavenou organizacni kulturu?

Otazka 11 se zabyva organizacni kulturou firmy a pta se zaméstnanct, zda je tato kultura
ve firm¢ pevna. Vycet odpovédi je urcité ano, spiSe ano, spise ne a urcité ne. Urcité ano
odpovédéli 4 respondenti a spiSe ano 18 respondentd. Na druhou stranu spiSe ne
zodpovédélo 11 respondentl a ur€ité ne 6 respondentt. PfevaZzuje kladné hodnoceni, 1 kdyz

rozdil neni v takovém méfitku. Vysledky jsou vidét v tabulce 9 a graficky jsou znazornény

v obrazku 11.

Tabulka 9: Odpovédi na otazku cislo 11

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Urcité ano 4 0,1 4 0,1
Spise ano 18 0,45 22 0,55
Spise ne 11 0,275 33 0,825
Urcité ne 6 0,15 39 0,975
Nedovedu posoudit 1 0,025 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni
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Obrazek 11: Prehled odpoveédi na otazku cislo 11
Zdroj: vlastni

Otazka €. 12: Jste spokojeni se svoji pozici ve firmé a s jejim obsahem?

Otazka 12 se taze, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou pozici ve firmé. Skala odpovédi
byla od urcité¢ spokojen pies spiSe spokojen, spiSe nespokojen, az k urcité¢ nespokojeny.
Urcité spokojenych je 13 respondentli, spiSe spokojenych je 19 zaméstnancii. Na druhou
stranu spiSe nespokojenych je 6 respondentl a urcité nespokojeni jsou 2 repsondenti. Tyto

odpvédi jsou zobrazeny v tabulce 10 a graficky vyjadfeny na obrazku 12.

Tabulka 10: Odpovédi na otazku cislo 12

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Urcité spokojen 13 0,325 13 0,325
Spise spokojen 19 0,475 32 0,8
Spise nespokojen 6 0,15 38 0,95
Urcité nespokojen 2 0,05 40 1,0
Nedovedu posoudit 0,0 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni
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Obrazek 12: Prehled odpoveédi na otazku cislo 12
Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 13: Podle Vaseho nazoru, ohodnocuje firma dostateéné své zaméstnance a

vaZ si jich?

Otazka 13 se mlze pro nékoho zdat docela choulostiva v rdmci pozice zaméstnance, ale je
velice dllezitd z hlediska nazorti respondetnti. Obsahem otdzky je dotaz, zda firma
dostate¢né ohodnocuje své zaméstnance a vazi si jich. Zaméstnanci mohli odpoveédét urcité
ano, spiSe ano, spiSe ne, urcit€¢ ne, nebo nedokdzi posoudit. Urcité ano odpovedéli 3
respondenti, spiSe ano 13 repsondentd. Na druhou stranu spiSe ne odpovédélo 12
respondentl a urcité ne 6 respondenti. Odpovéd’ nedovedu psoudit vybralo 6 respondenti.
Negativni starana v tomto piipad€ pfesdhla tu pozitivni, i kdyZ jen o 2 hlasy zaméstnancti.

Vysledné tidaje obsahuje tabulka 11 a spojnicovy graf na obrazku 13.

Tabulka 11: Odpovédi na otazku cislo 13

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Urcité ano 3 0,075 3 0,075
Spise ano 13 0,325 16 0,4
Spise ne 12 0,3 28 0,7
Urcité ne 6 0,15 34 0,85
Nedovedu posoudit 6 0,15 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni
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Otazka ¢. 14: Jaké pracovni vztahy jsou na Vasem pracovisti?

Vztahli na pracovisti se tyka otdzka 14. Respondenti zde odpovidali, jaké jsou vztahy na
pracovisti a vybirali z odpovédi velmi dobré, dobré, spise dobré, spiSe Spatné, velmi
Spatné. Prevazuji odpovédi velmi dobré, 4 respondenti, dobré, 21 respondentli a spise
dobré, 13 respondentl. Z toho vyplyva, ze vztahy na pracovisti jsou pozitivni. Vysledky

jsou vidény v tabulce 12 a graficky vyjadieny na obrazku 14.

Tabulka 12: Odpovédi na otazku cislo 14

. Cetnosti Kumulativni éetnosti
Polozky
absolutni relativni absolutni relativni

Velmi dobré 4 0,1 4 0,1
Dobré 21 0,525 25 0,625
Spise dobré 13 0,325 38 0,95
Spise Spatné 0 0,0 38 0,95
Spatné 1 0,025 39 0,975
Velmi $patné 0 0,0 35 0,975
Nedovedu posoudit 1 0,025 15 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni
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Obrazek 14: Prehled odpoveédi na otazku 14
Zdroj: vlastni

Otazka €. 15: Jste spokojeni s pracovnim prostiedim?

Posledni otdzka 15 se tyka spokojenosti s pracovnim prostiedim. Skala odpovédi, ktera
byla nabidnuta respondentiim, jde od urcité spokojen pies spiSe spokojen, spiSe nepsokojen
po urcit€¢ nespokojeny. Zde vysel také pozitivni vysledek, kdy urcité spokojenych je 11
respondentli, spiSe spokojenych je 26 respondentli a pouze 2 respondenti jsou spise

nespokojeni. Odpovédi jsou zobrazeny v tabulce 13 a ve spojnicovém grafu na obrazku 15.

Tabulka 13: Odpovédi na otazku cislo 15

Polozky Cetnosti Kumulativni ¢etnosti
absolutni relativni absolutni relativni

Urcité spokojen 11 0,275 11 0,275
Spise spokojen 26 0,65 37 0,925
Spise nespokojen 2 0,05 39 0,975
Urcité nespokojen 0 0,0 39 0,975
Nedovedu posoudit 1 0,025 40 1,0
Celkem 40 1,0 X X

Zdroj: vlastni
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Z odpovédi z dotaznikového Setieni vyplynulo, Zze na budové v Mladé Boleslavi firmy
Atalian CZ s. r. 0. pracuje jedna Ctvrtina muzl a tii ¢tvrtiny zen. Z toho mizeme usoudit,
ze do pozic persondlnich pracovnikl, mzdovych a finan¢nich tetnich se muzi pofad moc
nehrnou a stale existuji predsudky, Ze tyto zamé&stndni jsou pouze pro Zeny. Jsou nazory, ze
by toto zaméstnani muz nezvladal, nebo doknce ze by to pro n¢ho bylo podiadné, ale to
vibec neni pravda. Kazdy kolektiv potfebuje zastoupeni jednak muzského pokoleni, tak i
zenského a jednotlivé sily a dovednosti se navzajem doplnuji a spole¢né vytvaieji cileny

vysledek své prace.

V¢ékova hranice respondenttl je velice rozmanita a to je moc dobfe. V kolektivu by méli byt
lid¢, ktetfi uz maji spoustu zkuSenosti z praxe a ziskanych dovednosti a dale lidé, kteii
zkuSenosti teprve zacinaji ziskavat a ukazovat okoli, jak dok4zou se svymi dovednostmi
nakladat, aby dosahli stanovenych cili. Dobie je pokud zkuSeni zaméstnanci radi méné

zkusenym a piedavaji jim sva moudra. Spole¢né pak spolupracuji na dosazeni vysledkd.

Ohledné vzdélani nejvice repondeti odpovédélo, Ze ma stiedoSkolské s maturitou a jedna
ctvrtina tdzanych ma vysokoskolské vzdélani. V ramci vzdélani je samoziejmé dulezité
jaky stupent mate, pro kazdou funkci je zapotiebi jiny sutpen vzdélani a nékteré funkce bez
vyssiho vzdélani, ani vykondvat nemuzete. V densni dobé je uz potieba pro vétSinu

pracovnich pozic mit alespont maturitu nebo v ptidpadé ucebniho oboru vyucni list, ale 1
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v téchto oborech si dneska c¢imadal vice studentl dodélavam mautiru. Také stoupa

vysokoskolsky vzdélanych lidi.

Vice jak polovina respondentli nepracuje ve firmé jesté¢ ani 3 roky, z toho vyplyva, Ze
v poslednich letech se struktura zaméstnancli hodné obmeénila. Divodem byly riizné fuze,
kdy se stali soucasti tymu zaméstnanci koupenych firem a co se ty¢e mzdové a finan¢ni
uctarny, pribirali nové zaméstnance predevsim v poloviné roku 2017, kdy firma Atalian
CZ s. 1. o. fizovala s firmou AB Facility a. s. To byl nejvétsi ptiliv novych zaméstnancii do
firmy, ale néasledné se zacaly pozice jednotlivych zaméstnancii obménovat hrozné rychle,

puvodni pracovnici ochdzeli a novi ptichazeli.

V ramci finan¢ni motivace se zaméstnanci roz¢lenili na dveé skupiny. Jedna skupina si spise
mysli, ze jsou spiSe financné motivovani a druhd, Ze nejsou spise finanéné motivovani a
pak zde byl velky podil odpovédi, Ze nedokazou posoudit. Z toho usuzujeme, ze financni
motivace néjaka je, ale zaméstnanci vahaji, nebo se néchtéji vefejné svérovat ¢i v ramcei
své pozice nedokazou fici, zda je ohodnoceni adekvatni. U ur€itych pozic by se urcité
finan¢ni ohodnoceni dalo zlepSit. Ostatni faktory, které respondenty motivuji k praci,

dopadly v ramci odpovédi o monoho 1épe a pohybuji se spiSe v pozitivnich ohlasech.

Firma ma zaméstnanecké benefity a to vypovidaji i odpovédi respondenti. Jednotlivé
benefity byly zminény vise. Do popiedi se dostdva predevSim benefit, ktery umoznuje
studovani pii zaméstnani, protoze ve firmé pracuji i studujici lidé n vysoké Skole. Zda
firma ma dobfe postavenou organizac¢ni kulturu, jsou odpovédi té€z rozmanité. 55 procent si
mysli, ze urcité ano nebo spise ano, ale na druhou stranu 42,5 procenta spiSe ne nebo urcité

ne.

Ohledné vztahii na pracovisti odpovidali respondenti, Ze jsou dobré nebo spiSe dobré a na
spokojenost s pracovnim prostfedim odpovidali, ze jsou spiSe spokojeni nebo ucité
spokojeni. Hufe na tom dopadly odpovédi na to, jestli si firma vazi a ohodnocuje
dostate¢né své zaméstnance, kde byly odpovédi spiSe negativni ze 45 procent a nedokazalo

to posoudit 15 procent tazanych respondentt.

Namétem na zlepSeni by mohlo byt to, ze stfedni a vrcholny management by se piijel

podivat na praci svych zameéstnancii na nizSich trovnich, co vlastné¢ vsSechno tito
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pracovnici pro spole¢nost délaji. Aby si vibec pfedstavili, co to vSechno obnaSi napf.
pozice financ¢iho nebo mzdového tucCetniho nebo recepCnich, administrativnich a
personalnich pracovnikli nebo pracovnikii pifimo v jednotlivych provozech, které
vykonavaji pfimo prace spojené¢ s predmétem podnikani v terénu. Firma by si méla
uvédomit, ze bez téchto pracovnikil, by nemohla viilbec existovat a dostat se tam, kde
zrovna je. To neznamend, Ze by se ubirala zasluha vrcholného a stfedniho managementu na
postaveni firmy na trhu a jeji prosperité. Ale musi si uvédomit, co tvofi tu firmu, ze to jsou
pravé zaméstnanci a pokud zacinaji dlouholeti odbornici odchazet, tak si fict, néco je asi

Spatné.

Z pohledu ristu a upevnéni pozice na ¢eském i mezinarodnim trhu prosla firma, jak uz
bylo feceno v poslednich letech mnoha fizemi. Dilezité si je uvédomit, jaké firmy kupuji a
jakym zplisobem se fuze provadi. Zatéz je to samoziejmé pro vSechny zaméstnance
bezesporu, ale je pravé na vrcholném managementu, aby dany proces prob¢hl s fadnou
ptipravou a ne chaoticky bez né&jakého konstruktivniho pfevzeti agendy atd. Pokud to neni
pofadné naplanované, tak pravé tito zaméstnanci na pozicich provoznich,
administrativnich, recep¢nich, ucetnich atd. museji délat, co se da a n¢kdy to jsou opravud

nepredstavitelné ¢innosti.

Dulezité je, aby si firma svych pracovnikii dostatecné vazila a adekvatné je ohodnocovala
za jejich ¢innost, protoze pro spolecnost délaji mnoho, nékteti uz spoustu let a v ramci
pruzné pracovni doby jsou na pracovisti ne pouhych 8 hodin, ale nékdy i o mnoho vice.
Vétsina respondentll je spokojena se svou pracovni pozici a i pracovnim prostiedi jak
vyplyvé z dotaznikd, ale v ramci organizacni kultury a ohodnoceni a vazeni si jejich prace
z pohledu firmy jsou jejich odpovédi spiSe negativni. Spolecnost by méla mit pevné
postavenou organizacni kulturu, jak uz bylo feceno v teoretické ¢asti, ale jak vyplyva
z dotazniku tento bod, by méla firma posilit. Stoji to pfedevS§im na komunikaci

jednotlivych pracovnikii mezi sebou a pak s vedenim, které by jim mélo naslouchat a brat

v tvahu jejich pfipominky.

Zameéstnanci by méli mit pravo se podilet na kultufe organizace, a pokud maji né&jaké

pfipominky ¢i ndpady pro zlepSeni, tak by se mély dostat az k vedeni, které je ze své

pozice muze realizovat. Bylo by potfeba zlepSit komunikaci vy$§itho managementu se

svymi podfizenymi. Pro zlepSeni chodu firmy by bylo potieba vytvorit piehledny
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organigram jednotlivych oddéleni a jejich vedeni, aby bylo pfesné vidét, kdo které zakazky
ma na starosti. Velmi podstatné je nastaveni podminek pro dodavatele a odbératele v rdmci
napf. objednavek, faktur atd. Dale je ptieba zaméstnancim poskytnou informacnich
technologie a technické vybaveni adektvatni k jejich pracovnim potiebam. Souhrnné
feCeno zlepSeni spokojensti jednak vedeni firmy, ale i1 ostatnich zaméstnancl stoji
pfedev§im na komunikaci mezi jednotlivymi tGtvary a vzdjemnou podporou psychcikou, ale

samoziejme i adekvatni financi.
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7.avér

Predkladana diplomova prace je vénovana zkoumdni spokojenosti zaméstnancli se svou
pozici ve firmé, kterd je ovlivnéna mnoha faktory. Spokojenost je samoziejmé Siroky
pojem. Clovék miize byt spokojeny se Zivotem, rodinou, praci, piirodou, politikou, prateli,
ale tato prace se zaméfila na spokojenost zaméstnancii s jejich pracovni pozici. Prizkum
spokojenosti byl provadén v nadnarodni firme¢ Atalian CZ s. r. o., ale pouze v budové
v Mlad¢ Boleslvi, kde ptisobi finan¢ni, mzdova Gc¢tarna a dale pracovnici recepce, nakupu,
personalni zaméstnanci nebo IT specialisté. Firma obchcoduje s mnoha firmami jednak
v Ceské republice, ale i ve svété. V posledni dob& prosla velkymi zménami, at’ uz
z pohledu vedeni, fuzi nebo zmény struktury zaméstnanct. Cilem prace bylo zjistit, jak
vnimaji respondenti spokojenost s pracovnim prostiedim, se vztahy na pracovisti, jejich

odmeénovanim atd.

Prace je ¢lenénd na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické Casti se probiraji jednotlivé
¢asti poymu, se kterymi se déale pracuje. Byla zde definovana spokojenost, motivace, coz
jsou zékladni prvky. Dale zna¢na ¢ast byla vénovana organizaéni kultute, ktera ma velky
vliv na pracovni vztahy, jednotlivé zaméstnance, management a celkovou pozici firmy.
Prostor byl dan i problematice pracovnich vztahi a jejich vlivu na fizeni a vykon
spolecnosti. V neposledni fad¢é se tato ¢ast zaméfila na to, jak mohou byt zaméstnanci
ohodnoceni za svij vykon a jak se fidi odménovani ve firmé. Na zavér se dotkla i
teoretické stranky tvotfeni dotaznika a jednotlivych otazek, které nam mohou poskytnout

dualezita data pro fizeni podniku.

rowr

V teoeretické Casti byl vytvofen dotaznik, ktery byl zaslan zaméstnancim k vyplnéni.
Jednotlivé odpovédi byly zpracovany do piislusnych tabulek a graficky vyjadifeny pomoci
histogramii, vyseCovych a spojnicovych grafli. V této fazi byla dllezitd spoluprace
dotazovanych respondentt. Své odpovédi vyplnili vSichni dotazovani respondenti, kterym
byl dostaznik zaslan. V Gvodu této Casti byla predstavena firma Atalian CZ s. r. o. Pro
pfedstavu, jak se firma vyvijela, byla vénovana pozornost 1 historii. Jednotlivé vysledky

ziskané z odpovédi respondentl byly komentovany.

V zavéru prace byly zminény ndvrhy ucitych zlepseni, aby byli zaméstnanci spokojenéjsi
s praci, kterou vykonévaji. VSechna snazeni firmy by neméla vést pouze k tomu, aby méla
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firma spokojené odbératele, dodavatele, zdkazniky, ale k tomu, aby méla spokojené také
zaméstnance, ktefi svou praci vykonavaji radi a jsou pro firmu piinosem, ale musi byt
samoziejm¢ adektvatné ohodnoceni za svlij vykon. Spokojenst je v lidském Zivoté hodné
dalezitym faktorem ve vSech oblastech. Pokud je ¢lovék spokojeny, tak je Stastny a
vykonavé danou c¢innost s radosti a proto si takovych okamzikd musime vazit a snazit se,

aby nas spokojenost nejen v praci provazela.
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Priloha A Dotaznik spokojensti zaméstnancu

Dotaznik spokojenosti zaméstnanci Atalianu CZs. r. o.

Dobry den Vazeni zaméstnanci,

chtél bych se na Vas obratit s prosbou o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je zaméten

na spokojenost zaméstnancti s odménovanim v préci, pracovnim prostiedim ¢i se vztahy na

pracovisti. Udaje budou zpracovany v mé diplomové praci. Dotaznik neni ¢asové naroény.
Moc dékuji za ochotu a Vs cas.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
Zena I:I
e[

2. Do jaké vekové kategorie pattite (vék v dokoncenych letech)?

Do 20 let

21 let az 30 let
31 let az 40 let
41 let az 50 let

51 let - vice

HpEpiminl
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Vyuceny

Stfedoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

U U OO

4. Jak jste ve spolecnosti dlouho (v dokoncenych letech)?

Do 3 let

4 az 6 roky

7 az 9 let

10 az 12 let

O Ul

13 — vice

5. Jaké je VaSe pracovni zatazeni?

79



6. Jste v praci dostatecné finan¢né motivovani?

Urc¢ité ano

Spise ano

Spise ne

Urc¢ité ne

Epipinpinl

Nedovedu posoudit

7. Motivuji Vas ostatni faktory v préci (krom¢ finan¢niho ohodnoceni)? (napft. prostiedi,
vztahy na pracovisti)

Urc¢ité ano

Spise ano

Spise ne

Urc¢ité ne

HpEpipnnl

Nedovedu posoudit

8. Mate ve firm¢ n¢jaké zaméstnanecké benefity?

Ano I:I
Ne |:|

9. Jaké zaméstnanecké benefity firma nabizi?
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10. Pouziva firma k motivaci pouze penézni odménovani?

Ano I:I
Ne |:|

11. Ma firma podle Vaseho nazoru pevné postavenou organizacni kulturu?

Urcité ano
Spise ano
SpiSe ne

Urcité ne

U o

Nedovedu posoudit

12. Jste spokojeni se svoji pozici ve firmé a s jejim obsahem?

Urcité spokojen

Spise spokojen

Spise nespokojen

Urcite nespokojen

ERinigini

Nedovedu posoudit
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13. Podle Vaseho nazoru, ohodnocuje firma dostatecné své zaméstnance a vazi si jich?

Urc¢ité ano

Spise ano

Spise ne

Urc¢ité ne

Epinupinn

Nedovedu posoudit

14. Jaké pracovni vztahy jsou na Vasem pracovisti?

Vyborné
Dobr¢

SpiSe dobré
Spise Spatné
Spatné
Velmi Spatné

Nedovedu posoudit

EREREREREREEE
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15. Jste spokojeni s pracovnim prostfedim?

Urc¢ité ano

Spise ano

Spise ne

Urc¢ité ne

IniREpinE

Nedovedu posoudit



