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1 Uvod

Konec minulého stoleti je spojen s pfechodem od industrialni spole¢nosti ke spolecnosti
znalostni. Zaklad ekonomiky je tvofen intelektudlnim kapitadlem. Znalosti jsou nesmirné
cenény, a predevsim pfedstavuji jednu z hlavni konkuren¢ni vyhody. Kazdy podnik by
mél mit zdjem na tom, aby si vychoval své znalostni pracovniky. Znalostni zaméstnanec
jiz neni pouze ten, kdo automaticky plni svéteny ukol, nybrz ten, ktery dychti po nové
kvalifikaci, aktivné se ucastni podnikovych Skoleni a oplyva kreativitou a ctizadosti.
Znalostni podnik by mél disponovat takovou podnikovou kulturou, kterd zabezpecuje
rozvoj svych pracovnikl a tvofi ptiznivé podminky pro jejich vzdélavani. Tedy by mél

mit zadouci podnikovou kulturu, ktera smétuje do znalostni spoleénosti.

Spojeni podnikova kultura neni az tak staré, a i ptesto se rychle rozsitilo do podnikové
praxe. V dnesni dob¢ jak malé, tak velké podniky operuji s timto konceptem a povazuji
ho za vyznamnou soucast vV pusobeni spolecnosti. Kazdy podnik, ktery chce obstat
Vv rychle se ménicim prostfedi a na dravém konkuren¢nim trhu si uvédomuje, Ze tento
koncept je schopen mit rozsdhly dopad na firmu, a to jak v negativnim, tak pozitivnim

smyslu.

Pravé podnikova kultura predstavuje jeden ze zasadnich faktorti konkurenceschopnosti
firmy a jeji prosperity, kterou je schopnd svym plsobenim razantné ovliviiovat.
Konkuren¢ni sila a klicovy uspéch podniku nespociva cist¢ v ekonomické moci

a mobilité, ale také ve zdravé podnikové kultute.

Pojem motivace, stejné jako termin podnikova kultura jsou v soucasnosti sklonovany
vmnoha padech. Zadni firma neni schopna spravné fungovat bez dostateénd
motivovanych pracovnikt. Podniky by mély klast diiraz na motivaci svych zameéstnancti,
ovSem realita je Casto jina. VétSina z nich nastavila ur¢ity motivacni systém, ktery ovSem
vetsSinou nekoresponduje s individualnimi potiebami a pozadavky pracovnikl. V této
situaci se dvojndsob uplatiiuje pravidlo, Ze co je platné v jedné firmé&, nemusi byt platné
jiz nékde jinde. Motivace je zadsadnim nastrojem pro kazdy podnik, ktery si pfeje uspét

a ktery chce, aby jeho pracovnici podéavali dobry a stabilni vykon.

Podnikova kultura v ndvaznosti na motivacni teorie ovlivituje spokojenost s praci, jak
V pasivnim, tak pozitivnim slova smyslu. Aktivizuje a umocnuje vykonnost pracovnikd.
Dopad se miize projevit na pracovni ochoté jak u vedoucich pracovnikl, tak

U zamé&stnancu jim podiizenych. Silna a zdrava podnikova kultura je jiz sama o sobé



motivujici, protoze pusobi atraktivné identifikovat se s kulturou, kterd smétuje podnik

I zamé&stnance ke v§eobecné vnimanému tspéchu (V1acil, 1997).

Déle napoméha uCinnosti motivatori a disponuje vlastnim motivacnim obsahem.
Motivace zase piedstavuje iniciaci a umocnéni vykonu a ochoty zaméstnance a je
podnikovou kulturou potencovéna. Tato teze je prokazatelna na fadé motivacénich teorii

(Miillerova & Simek, 2011).

V prvni ¢asti diplomové prace jsou rozebrany teoretické poznatky z literarnich zdroja,
které jsou klicové k uvédomeéni si vyznamnosti zkoumanych jevl. Ve druhé ¢asti je na
zaklad¢ téchto literarnich pramenti provedena analyza podnikové kultury jako
motivaéniho faktoru a poté jsou navrzeny piipadné zmény nezbytné pro dosazeni

zadouciho stavu.

Cilem této diplomové prace je analyzovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény vedouci k zadoucimu stavu
podnikové kultury, kterd by meéla fungovat jako motivacni faktor. Pro ucely této

diplomové prace byl za zkoumany subjekt zvolen podnik VELTEKO s.r.o.



2 Literarni reserse

2.1 Vyvoj podnikové kultury

Vyraz podnikové kultura se poprvé vyskytl na pfelomu sedmdesatych a osmdesatych let
dvacéatého stoleti. V této dobé rostl zdjem o poznani nahlého ekonomického ristu
v Japonsku. Pravé to vyvolalo u mnoha autort myslenku na porovnani efektivnosti
manazerskych technik zapadnich firem s filosofii firem v Japonsku. V literarnich
zdrojich se zacal stale Castéji vyskytovat pojem jako ,hledani cesty k dokonalosti,

kulturni kvality firem, mékké faktory ¢i behavioralni stranka vedeni* (Lukasova, 2010).

Manazeti i teoretici problematiku podnikové kultury piehlizeli az do osmdesatych let,
jelikoz odkazovala na néco neuchopitelného. Konkrétné na hodnoty, které byly
povazovany za zcela samoziejmé a piedevSim byly ,pouze v hlavach lidi*

(Cameron & Quinn, 2011).

vvvvvv

struktute. Teoretici analyzovali formalni podniky jako mensi a uzce strukturované. Na
zaklad€ spoluprace se socidlné vé€dnimi disciplinami zjistili, Ze stejné tak jako lidska

spole¢nost i firma ma své vlastni hodnoty, etické zasady a normy (Lune, 2010).

Vindustridlni  neboli v takzvané moderni  spole¢nosti, byly za  prvky
konkurenceschopnosti povazovany piedev§im vyrobky, kapital, suroviny a technologie.
Globalizac¢ni toky, tedy toky surovin, ¢i toky kapitalu, vyrobkd, informaci, technologii
atechniky, poskytuji za jistych podminek totozny pfistup pro vSechny
(Holatova & Krninska, 2012).

Pokud mohly byt firmy v industrialni spole¢nosti konkurenceschopné diky svému
zaméfeni na techniku, technologii a suroviny, tak se ve 21. stoleti s ptichozi globalizaci
stava rysem konkurenceschopnosti kvalitni lidsky kapital. V nastavajici tieti vyvojove,
tedy v postindustridlni spolecnosti, kterd je t€z nazyvana jako znalostni, postmoderni,
vzdélanostni, postkapitalistickd nebo informacni, nastdva proména firem v ucici se
organizace. Tyto organizace by mély zajistit sviij chod podnikovou kulturou, ktera bude
zam¢iena na lidsky a intelektudlni kapital, rozvoj lidského potencialu a v neposledni fadé

na préaci se znalostmi. (Holatova & Krninska, 2012).
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Ucici se organizace souvisi i se zdsadnim posunem podnikové kultury. Zde lezi
odpovédnost predev§im na vedoucich pracovnicich, kteti se v takové organizaci musi

hluboce angazovat (Gibson, 1998).

Dle Alvessona (2002) je nezbytné uchovat koncept podnikové kultury, aniz by ztratil
smér, pozornost ¢i svou interpretacni hloubku. V pifipadé takového zachéazeni, lze
jednoduse dospét k nahrazeni tohoto terminu pojmy jako je ,systém norem® ¢i
,neformalni vzorce chovani“. Primarné je toto spojeni zastfeSujicim konceptem pro
zpusob mysleni, ktery se vazné zajima o kulturni a symbolicky fenomén. Pod témito
fenomény je mysleno piedevsim organizacni chovani, rizné udalosti, procesy ¢i instituce,
které se na zaklad€ nastaveni dané podnikové kultury stavaji jasné a smysluplné. Autor
nesouhlasi s mySlenkou, ze kultura je pouze ,,v hlavé kazdého ¢lovéka®, ale naopak se

projevuje v pracovnich interakcich, zasedanich ¢i internich materialech.

Pracovnici si ¢asto nejsou védomi kultury, dokud ji nékdo nezpochybni, nebo dokud
nezaziji kulturu novou ¢i neni formovana zjevné dle daného modelu. Pravé nezjistitelnost
anehmotnost podnikové kultury byla po fadu let klicovym problémem, ktery branil tomu,

aby se této problematice dostavalo adekvatni pozornosti (Cameron & Quinn, 2011).

2.2 Definice podnikové kultury

Kvili sirokému vymezeni pojmu kultura a podnikova kultura je nasledné uvedeno

nékolik definic od riznych autorii. Podnikova kultura. ..

e ... je soubor lidskych dispozic, uvazovani a jednani pracovnikti ve spole¢nosti. Je
utvafena na zaklad€ zkuSenosti nabytych v minulosti a zarovenn mé vliv na budouci
¢innosti (Trunecek, 2004b).

e ... je odrazem klimatu uvniti podniku. Pfedstavuje pomyslnou stupnici cilti a hodnot.
Perspektiva dalsi prace je sdilena vétSinou pracovnika (Maly & Dédina, 1996).

e ... prezentuje sbirku postoji, ocekavani a hodnot, které jsou naucené a vzajemné
sdilené ¢leny podniku a ty jsou nésledné pfedavany z jedné generace pracovnikii na
druhou (Wheelen & Hunger, 2008).

e ...je skupina postoji, primarnich ptedpokladii, norem jednani a hodnot, které jsou
sdilené uvniti ur¢ité organizace. Projevuje se ve stylu mysleni, jednani pracovniku,
jejich citéni, a i v hmotnych a nehmotnych artefaktech (Lukasova & Novy, 2004).

e ... tvofi urcitou charakteristiku podniku, jeho celkovou atmosféru, ale i vnitini zivot,

ktera se promita do chovani zaméstnancti (Vysekalova & Mikes, 2009).
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e ... je charakterizovana jako nepsany soubor sdilenych ndzort, postojl a presvédceni.
Usmériuje chovani lidi a jejich vzdjemnou zéavislost vné¢ podniku. Normy jsou
nepsanymi pravidly lidského chovani (Armstrong, 2007).

e ... se prolina napfi¢ organiza¢nim zivotem a ma vyznamny dopad na tspéch firem.
V ptipadé, ze je fizena efektivné, projevuje se jako skute¢ny ekonomicky ptinos. Tento
vyhod a zaroven i pfispiva k aspéchu v dlouhodobém horizontu (Flamholtz & Randle,
2011).

e ... predstavuje soustavu primarnich a klicovych predstav, sdilenych hodnot, které byly
ur¢itou skupinou nalezeny ¢i vytvoreny. Touto societou se osveédcily a jsou uznavany
jako vSeobecné platné, jelikoz vramci téchto hodnot je skupina schopna fesit

problémy vnéjsi adaptace i vnitini integrace (Schein, 2013).

Kazda podnikova kultura je origindlem sama o sobé, a proto nelze korektné stanovit
pouze jednu spravnou definici. Z vyse uvedenych definic je ovsem mozné vypozorovat
jisté identické faktory. Podnikova kultura je definovana jako nehmotny aspekt uvniti
spole¢nosti, ktery se promita do chovani pracovniki skrz sdilené postoje, hodnoty, normy
a tim vznikd podniku vlastni ,,charakter. Ten se projevuje nejen uvnitf firmy, ale
I navenek a za uré¢itych skute¢nosti se muze podilet na tvorbé konkuren¢ni vyhody. Obsah
podnikové kultury se tvoii kazdym dnem skrz spolecenské procesy a vztahy. Kazdy
podnik se snazi vybudovat si svou vlastni podnikovou kulturu, kterd bude pfispivat
ke zvySovani kvality a efektivity firmy. Zékladni rysy podnikové kultury vnasi
do spolecnosti zakladatelé jiZ pii tvorbé podnikatelského planu, a to skrze vize a strategie
(Lang, 2007).

2.3 Urovné podnikové kultury

2.3.1 Scheinovo rozdéleni

Jednou z teorii je, ze podnikova kultura je sloZena ze tiech hierarchicky koncipovanych
urovni, zastoupenych symboly, pravidly chovani a primarnimi zivotnimi vychodisky (viz
Obrazek €. 1). Dulezitym aspektem je rozliSovat akceptaci védomé roviny a roviny na

urovni nevédomi (Schein in Bedrnova & Novy, 2007).
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Obrdzek 1: Urovné podnikové kultury
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Zdroj: Schein in Bedrnova & Novy, 2007

2.3.2 Hofstedeho Cibulovy diagram

Jina teorie se priklani k nazoru, Ze podnikova kultura je multidimenzionalni jev. Geert
Hofstede (2005) definoval jeji dvé tirovné, které vizualizoval v cibulovém diagramu (viz
Obrazek ¢. 2). Jak z nazvu vyplyva, tyto aspekty symbolizuji slupky cibule, tedy

jednotlivé vrstvy, které jsou komplexn€ oznaeny jako praktiky. Do prvni a zaroven

r w7

viditelngjsi ¢asti, zaradil symboly, hrdiny a ritudly. Do druhé ¢asti, nepfimo zietelné,

zaClenil hodnoty.

Obrazek 2: Hofstedeho cibulovy diagram
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roj: Hofstede, 2005

Zd
1. Uroveii hodnot a ideji
Dle Hofstedeho (2005) hodnoty ptedstavuji vSeobecné tendence k preferovani urcitych

stavli skutecnosti namisto jinych. Reflektuji kulturu society a modifikuji se v pribéhu
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socializace. Hodnoty lze klasifikovat na materidlni a nemateridlni. Nejsou viditelné
ptimo, ale daji se vyvodit z chovani pozorované society (Hofstede, 2005).

Ve svété umoziuji orientaci na zaklad¢ toho, Ze socialni skutecnosti strukturuji dle jejich
vyznamu a nasledné je hierarchizuji. Hodnoty nejsou vzdy jasné vyhranéné s piesnou
podobou a za kazdych okolnosti nepropojuji s identifikovatelnymi skute¢nostmi
(Krninska & Duspivova, 2013).

Ideje jsou primarni a nejobecnéjsi principy, které poskytuji ur¢itému jednani ¢lovéka
smysl, jelikoz se utvafi a vyskytuji mimo jeho fyzické byti — tedy v arovni kolektivniho
nevédomi, které presahuje do nevédomi osobniho. Vyty€uji primarni orientaci ¢loveéka.
Respekt ideji utvaii vztah k mnoha skute¢nostem v okolnim svéte, které jsou zachyceny
v pojmu hodnota (Krninska & Duspivova, 2013).

2. Uroveii hrdini a rituala

korespondovat pro danou kulturu s vysoce cenénou charakteristikou, ktera slouzi jako
ptiklad pro ostatni ¢leny society (Hofstede, 2005).

Ritudly zahrnuji komplex konkrétnich kolektivnich ¢innosti. Tyto ¢innosti se vyznacuji
tim, Ze jsou nepotifebné vzhledem k dosazeni vytyc¢eného cile, ale skupina je poklada za
dilezité. Jsou tedy aplikovany jen z toho divodu, aby byly samy o sob&é vykonané.
Ritualy nepodléhaji ucelové racionalité, i pfestoZe mohou obsahovat funkci integracni
(Hofstede, 2005).

3. Uroveii symbolii

Pojem symbol piedstavuje mnoho podob jako je jazyk, slova, hudba, obrazy, gestikulace,
loga, znacky, fe¢ a fada dalSich. Dle charakteru véci se ¢leni na pfedmétné a duchovni.
Z pohledu uziti jedincem se déli na verbalni, zrakové ¢i neverbdlni, pfijimany jinymi
smysly. Dulezitou skute¢nosti je, ze symbol je nositelem urcitého vyznamu, nebo
zakddované hodnoty. OvSem jen urcité skuping, kterd ho pouziva, je jeho vyznam jasny.
Symbol plisobi nejen na védomou slozku lidskych zdrojl, ale také na jeho nevédomou

cast (Krninska & Duspivova, 2013).

2.4  Kulturni dimenze dle Geerta Hofstedeho

o 24

mezi nejriznéj$imi kulturami. Vyzdvihuji takové rozdily, které sméfuji k diferentnimu

pojeti primarnich parametri lidského Zivota, ale maji vliv na vykondvanou praci

14



a management. Hofstede vymezuje Sest kulturnich dimenzi jejichz indexy se pohybuji
0d 0 do 100 (Krninska, 2002a).

2.4.1 PDI: mala mocenska vzdalenost vs. velka mocenska vzdalenost

Na zéklad¢ vzdalenosti mocenskych pozic je mozno dekddovat stupen miry, v jakém nize
postaveny prislusnik society o¢ekava a akceptuje fakt, Ze je moc situovana mezi lidmi
V organizaci nerovnomérng. Tkvi v mife tolerance tohoto nerovnomérného rozdélend,
ovSem nejedna se ani tak o redlnou, objektivni vzdalenost, jako spiSe o subjektivné

chapanou a tolerovanou (Krninska & Duspivova, 2013).

V piipad¢ ze hodnota kulturniho indexu osciluje kolem 100, jedna se o velkou mocenskou
vzdalenost. To znamena, Zze se zaméstnanci ve firmé citi existencidlné nerovni.
Spole¢nost je striktné zalozena na slozitém hierarchickém rozvrstveni moci. Ta je
centralizovana do omezeného poctu rukou. Podfizeni maji byt posludni a dé€lat vSe, co se
jim tfekne. Mezi zékladnou organizace a jejim vrcholem jsou vysoké mzdové rozdily

(Hofstede, 2005).

Opacnou situaci je mala mocenska vzdalenost. Hodnota indexu se pohybuje kolem 0. Zde
podfizeni pracuji v atmosféfe existencidlni rovnosti. I vtéto kulturni dimenzi je
hierarchicky systém, ovSem je pfirozené piijiman. Role jsou flexibilni, tedy je mozny
rychly kariérni posun. Moc je decentralizovana a pocet nadfizenych je omezeny. Mzdové
rozdily nejsou tak rapidni jako ve velké mocenské vzdalenosti. Podfizeni oc¢ekavaji, ze
veskeré aktivity, které se tykaji jejich prace s nimi budou dopfedu projedndna. OvSem
akceptuji autoritu a jsou si védomi, Ze finalni rozhodnuti je na nadiizeném (Hosftede,

2005).

Pro znalostni spolecnost je Zadouci kulturni dimenzi maly mocensky odstup. Za téchto
podminek 1ze ocekavat soudrznost mezi nadfizenym a podiizenym. Tato dimenze je
dilezita 1 pro vlastni seberealizaci, jelikoZ podporuje rozvoj lidského kapitalu.
Zamgéstnanci se neboji vyjadfit svlij ndzor a skrze jejich podnéty nésledné dochazi

k rozvoji podniku (Krninska, 2014).

2.4.2 IDV: individualismus vs. kolektivismus

Pro kolektivismus jsou typické soudrzné socidlni skupiny, society a komunity. Kazdému

¢lenovi se dostava socidlni ochrany jako vyména za jeho loajalitu. Primarnim cilem je
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skupina. Ovliviiovani jedince probiha skrze intenzivni socialni tlak a kontrolu. Kulturni

index se pohybuje okolo 100 (Krninska & Duspivova, 2013).

Zaméstnanec nalezi do urcité¢ skupiny ,,my*“. Piedpokladd se, ze jeho zajmy jsou
Vv souladu se zajmy této society a pokud ne, je zcela ptirozené jeho sebezapteni (Hofstede,

2005.)

Opakem je individualismus s kulturnim indexem oscilujicim kolem 0. Pfedpokladem je,
ze kazdy jednotlivec se primarné stara o sebe a svou rodinu. Jedinec jedna podle svého
vlastniho zajmu a prace by tedy méla byt organizovana tak, aby jeho nazor byl v souladu
s firemnim. Na zaméstnance je nahlizeno jako na ekonomického cloveka
s psychologickymi potiebami, v jehoz poptfedi ovSem dominuji jeho vlastni zdjmy

(Krninska & Duspivova, 2013).

Zadouci kulturni dimenzi je kolektivismus. Ten je nezbytny pro sou¢innost a tymového
ducha. Jedinci se dostava podpory, aby vyuzil svych individualnich schopnosti
ve prospéch skupiny. Diky tymovosti je mozny piistup nejen k explicitnim, ale 1 tacitnim

znalostem, kter¢ zajiSt'uji rozvoj lidského potencidlu novym smérem (Krninska, 2014).

2.4.3 MAS: maskulinita vs. feminita

Maskulinni spolecnost je charakteristicka striktnim oddélenim muzZské a Zenské role. Jsou
zde vyzdvihovany vysledky a jejich nalezitda odména. Pro muZe jsou typické vlastnosti
jako asertivita, soutéZivost, pritbojnost, ctizadost, houZevnatost, cilevédomost, orientace
na vykonnost, penize, moc, Uspéch. Preferuji materidlni hodnoty a usiluji o kariérni
postup. Zeny jsou naopak umirnéné, solidarni, maji socialni a empatické citéni se

smyslem pro ekologii a kvalitni kulturni zZivot (Krninska, 2002a).

Opakem je feminita. V této spolecnosti nedochazi k striktné vyhranénym rolim, naopak
se vzajemné prolinaji. Jak od muzi, tak od Zen se o¢ekava tolerance, empatie, smysl pro
socidlni stranku Zivota, ale 1 orientace na moc, Uspéch a vykon. Spory jsou feSeny skrze
kompromisy a vyjednavani. Systém odménovani je rovny. Za hlavni hodnoty se povazuje

péce o druhé a jejich ochrana (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).

Kulturni index u maskulinity nabyva hodnot kolem 100 a u feminity se pohybuji okolo 0
(Krninska, 2002a).

Zadouci kulturni dimenzi je feminita. Zajistuje pé¢i o mezilidské vztahy a zaruduje

vzajemnou otevienost a diveéru, které jsou nezbytné pro proces sebepoznavani
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a naslednou seberealizaci. Z toho je patrné, ze je predpokladem pro rozvoj lidského
kapitalu. Na zédkladé takovéto atmosféry je zabezpecena kontinuita znalosti a tedy

| vykonnost organizace (Krninska, 2014).

2.4.4 LTO: kratkodoba orientace vs. dlouhodoba orientace

V ptipad¢ Ze se pohybuje hodnota kulturniho indexu okolo 0, jednd se o kratkodobé
orientovanou spole¢nost. Pro ni je typické upfednostiiovat aktivity soustfedéné na
pfitomnost, minulost a veSkeré déni, které je s t€émito ¢asovymi pasmy v souvislosti.
Duraz se tedy klade na ¢innosti, jenZ maji efekt v okamzitém ¢i kratkodobé orientovaném
¢asovém horizontu. Organizace jednaji neekonomicky a nehospodarné a z tohoto diivodu

jiz nejsou prostiedky pro budouci investice (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).

Kratkodoba orientace, prehnand stabilita a vnitini klid plsobi jako ruSivy element na
vnitini iniciativu, pfijimani rizika a ochotu k inovacim ve firmé, které jsou v rychle se
ménicim trznim prostfedi nezbytné k udrzeni si nejen své konkurenceschopnosti, ale

I podnikatelské ¢innosti (Hofstede, 2005).

Opacna situace nastava, kdyz kulturni index osciluje kolem 100. V prostiedi dlouhodobé
orientace neni prace a rodina oddélena. Vytrvalost, spolehlivost a Setrnost jsou vlastnosti,
které piinaSi konkurencéni vyhodu v dlouhodobé orientaci. PfedevSim byt schopny
avytrvaly je u poéinajictho podnikatele velka vyhoda. Setrnost sméfuje ke spofeni

a nasledné uvolnéni kapitalu, ktery tak miZe byt opét reinvestovan (Hofstede, 2005).

Dlouhodobé orientované firmy se angazuji v aktivitdch, které jsou zaméfeny aZ na

budouci rentabilitu (Krninska, 2002a).

Pro znalostni spolecnost je vyznamna dlouhodoba orientace. Pii ni nastdva naplnéni
principu stalé udrzitelnosti. Tedy okamzity maximalni zisk je nahrazen ziskem
optimalnim. Také je spjata s cili dlouhodobého a perspektivniho podnikani, které jsou
postaveny na investovani do rozvoje lidského kapitdlu a jeho potencidlu (Krninska,
2014).

2.4.5 UAL: jistota vs. riziko

Jedna se o stupen obavy, V jaké se lidé v societé citi ohrozeni nejistou, neznamou nebo
neptehlednou situaci. Jde o to, nakolik jsou schopni pfijimat zménu i s urcitym rizikem

(Krninska & Duspivova, 2013).
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Vyssi potieba vyhybani se nejistote je spojend s nervovym vypétim, S touhou po psanych
pravidlech, ptedpisech, standardech a Casovych studiich. Tato skute¢nost mé zajistit
po predvidatelnosti a srozumitelnosti. To je jim dopfano prave skrze regulace a zakony.
Detailni planovani a programovani veskerych postupti, véetné dil¢ich krokt procest, je

nezbytnou soucasti zivota (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).

V organizaci s nizkou mirou vyhybani se nejistoté muze atmosféra pusobit dojmem
netecnosti, klidu dokonce az lenivosti. Nejistota je zcela ptfirozena soucast pracovniho
zivota, ale neni divodem ke stresu ¢i nepohod¢€. Pravidla jsou nastolena vyjimec¢né,
v nezbytnych situacich. Pojem ¢as predstavuje pouze néco, co se musi stale pozorovat

(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).

Kulturni index dosahuje 100, v pfipadé, Ze se jedna o vysokou miru nejistoty. V opacném

ptipad¢ se jeho hodnoty pohybuji okolo 0 (Krninska, 2002a).

Mala obava z nejistoty spojena S pfijimanim zmén a rizika je zddouci kulturni dimenzi
pro znalostni spolecnost, jelikoz garantuje jednodussi vypotadani se s nevyhnutelnymi

diskontinuitnimi zmé&nami globalni spolecnosti (Krninska, 2014).

2.4.6 IVR: umirnénost vs. riziko

V ptipadé Ze dochazi k volnému ukojeni primérnich a fyzickych lidskych pohnutek, jez
jsou spjaty s uzivanim si zivota a zabavy, pohlizi se na societu jako na pozitkatskou.

V tomto ptipadé hodnota kulturniho indexu dosahuje 100 (Krninska, 2014).

Opakem je umirnénost. Societa naopak sebereguluje, tlumi a omezuje své potieby

a pozitky na zaklad¢ striktnich spolecenskych norem (Krninska, 2014).

Zadouci kulturni dimenzi pro rozvoj znalostni spole¢nosti je umirnénost. Stejné jako
uLTO i IVR,izde je zddouci hodnota kulturniho indexu rovna 100. S ni je mozné docilit
principu trvalé udrzitelnosti. Pravé stfidmost a skromnost jsou stézejnimi vlastnostmi
oproti touze po uspokojeni pozitki a potieb spojenych s dnesni konzumni spole¢nosti

(Krninska, 2014).

Mald mocenska vzdélenost, kolektivismus, feminita, dlouhodoba orientace, ptijiméani
rizika a umirnénost jsou typické kulturni dimenze pro znalostni podniky. Firmy tak
soucasn¢ se svou podnikatelskou ¢innosti rozviji lidsky kapital, diky ¢emuz si buduji

a upevnuji své konkuren¢ni postaveni na dravém trhu. Nejen na zéklad¢ tohoto aspektu
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posiluji svou konkurenceschopnost, ale i diky aplikovani inovativnich pfistupt, které se

objevuji v globalnim trznim prostfedi (Krninska, 2014).

2.5 Silna podnikova kultura

Sila podnikové kultury je zavisla na dvou faktorech. Zaprvé, do jaké miry jsou dané
predpoklady, normy chovéani a hodnoty sdileny a zadruhé, jak se snimi pracovnici
identifikuji. O silné podnikové kultuie se hovofi, pokud je podnikova kultura sdilena

ve vysoké mite, coz vyrazné ovliviiuje chovani spolecnosti (Lukasova & Novy, 2004).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze silnd podnikova kultura je schopna mimotfddnym
zpuisobem ovliviiovat charakter pracovnika a jeho jednani. Zietelnym zplisobem se
podepisuje i na pribéhu veskerych vyznamnych podnikovych jevi. Naopak slaba
podnikové kultura ma na zaméstnance slaby vliv, pfipadné Zadny (Bedrnova & Novy,

2007).

Silna podnikova kultura je na prvni pohled jasna a zdrava. Pfedpokladem pro jeji vznik
je fada skute¢nosti. Jeji zékladni principy by mély mit kofeny v podnikatelské strategii.
Ve spolecnosti jsou vhodné podminky pro tymovou spolupraci a mezilidské vztahy jsou
na velmi dobré urovni. Kritika neni potlac¢ovéana, naopak je vyuzivana jako pfinosny

prostiedek pro nalezeni konstruktivnich feseni konflikt (Trunecek, 2004b).

Jinymi slovy, aby §lo podnikovou kulturu nazyvat silnou, musi spliiovat nasledujici

predpoklady:

a) Jasnost a zietelnost neboli pregnantnost. Kli¢ovym faktorem k uspéchu je jasné
a prehledné vymezit hlavni hodnoty dil¢ich oblasti kultury a zajistit srozumitelnou
komunikaci. V piipadé dodrzeni této podminky, pracovnici maji jasné vytycené, jaké
chovani ¢i aktivity jsou akceptovatelné ¢i zddouci. Stejn¢ tak se budou snazit
eliminovat situace, které jsou vnimany jako nepfijatelné ¢i vyloucené. Toto lze ale
aplikovat pouze v ptipad¢, Ze je podnikova kultura zalozena na Sirokych a kvalitnich
zakladech a ma podporu Vv rozsédhlé konstrukci, zalozené na Siroké Skale hodnot,
symbolll a standardili, které¢ jsou logicky a systematicky konstruovany v dil¢ich
a soudrznych celcich. Bez ohledu na zastdvanou pozici, musi byt snadno
srozumitelna a sdé€litelna (Bedrnova & Novy, 2007).

b) Rozsiienost. Extenzivni rozsifenost podnikové kultury jako komplexniho celku je
zékladem pro druhé kritérium silné podnikové kultury. Pracovnikiim museji byt dilci

¢asti srozumitelné sdéleny, ale také je nezbytné, aby se setkali s kulturou takzvané
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pfi chodu. Jinymi slovy pii kazdodennim vykonavani své prace budou v kontaktu se
sdilenymi hodnotami a standardy, a t0 na kazdém pracovnim misté v kazdém

okamziku (Bedrnova & Novy, 2007).

c) Zakotvenost. Posledni kritérium poskytuje hodnotu internalizace a identifikace

jednotlivych podnikovych hodnot, vzorti a norem jednani (Bedrnova & Novy, 2007).

Ridici pracovnici jsou klicovym &lankem k Gspéchu pii nastoleni zdravé a stabilni
podnikové kultury. Pravé oni jsou jejimi hlavnimi tviirci a nositeli. Zakladni principy je
nutno nejen narokovat a respektovat, ale zaroven i odménovat. Pokud si situace zada je
nezbytné i ukladat sankce. Cim vyse se ve firemni hierarchii fidici pracovnik nachazi, tim
je jeho ptiklad vyznamnéjsi. Pozitivni efekt nelze ocekéavat tam, kde management
vyzaduje urCité chovani a pravidla, ale sam inklinuje k opaénému chovani (Krninska,

2002b.)

Problematika sily i slabosti podnikové kultury je spjata s tvorbou diferenciaci neboli
subkultur (Bedrnova & Novy, 2007).

Pod pojmem subkultury se skryvaji relativné samostatné kultury, které se vyskytuji
predevs§im v podnicich vétsich rozméri se slozitou strukturou. Predpokladem pro vznik
subkultury je slaba, difuzni podnikové kultura, ktera neplni svou tllohu, odliSnost funkéni
specializace daného utvaru, fyzicka vzdalenost mezi jednotkami, charakter zaméstnancii
apod. Nelze ale vyloucit, ze se v ojedinélych ptipadech nevyskytuji i v organizacich se
silnou podnikovou kulturou. V tomto piipadé je dominantni podnikova kultura schopna
plnit svou ulohu integrujiciho Ccinitele a diléi subkultury nejsou v nezdravém

a kontraproduktivnim rozporu (Lukéasova & Novy, 2004).

Na tuto problematiku nelze nahlizet ¢ernobile. Neplati rovnice, ze silné podnikova kultura

pfinasi pozitivni diisledky a slaba podnikova kultura negativa (LukaSova & Novy, 2004).

Pusobenim silné podnikové kultury vznika fada pozitivnich a pfinosnych jevi. V praxi
v8ak byl zaznamenén pfimo imérny vztah mezi vznikajicimi vyhodami vyplyvajici z jeji
existence a soucasné rozporuplnymi dusledky, které jsou negativni. Silna podnikova

kultura...

1. je zprostredkujicim Cinitelem, ktery umoznuje zfetelny pohled na déni ve firmé a ¢ini
ho spolupracovnikiim piehlednym a pochopitelnym. Usnadituje kazdodenni
komunikaci spolupracovniki. Formalni pfedpisy se stavaji srozumitelnymi.

Poskytuje snadné vyhodnoceni situaci na zéklad¢ jasnych a vetejnych souvislosti

20



veskerych vnitropodnikovych aktivit. Orientace v nestandardnich situacich neni
stresujici (Bedrnova & Novy, 1994).

je pfirozenym prostfedim pro pfimou komunikaci. V takovéto podnikové kultufe se
obvykle nachazi neformalni komunikacni sit’. Nedochdzi ke komunika¢nimu Sumu
aje zde nizs§i mira desinformaci. Signaly jsou interpretovany snadné a s vysokou
spolehlivosti (Bedrnova & Novy, 1994).

poskytuje rychlé rozhodovani. Vyse zminény komunikacni systém nabizi snadné
arychlé nalezeni shody v nazorech na feSenou situaci, a to nehled¢ na zastavané
misto v hierarchickém rozvrstveni (Bedrnova & Novy, 1994).

implementuje dané skutecnosti rychle a plynule. Vsechna rozhodnuti, plany,
programy a projekty jsou vSeobecné podporovéany a z tohoto diivodu jsou pfijimény
(Bedrnova & Novy, 1994).

snizuje podminky kontroly zaméstnanci. Je zde duvéra v identifikaci pracovnikil
s vykonavanou praci a firmou. Pokud se zaznamenaji nedostatky pracovni kazné,
nastava silnad neformalni socialni kontrola. S nadnesenosti lze konstatovat, Ze
ve firmé s vlastni, siln¢ zakotenénou podnikovou kulturou se vyskytuje opravdu malé
mnozstvi redlnych divodd pro kontrolu pracovniho jednani (Bedrnova & Novy,
1994).

se vyraznym Vlivem podili na zvySeni motivace a posiluje tymového ducha
u zamé&stnancl. Touha po naplnéni firemnich cilli se nevztahuje pouze na vlastni
vykonavanou praci uvnitt firmy, ale spociva 1 ve snaze dobré reprezentace podniku
pii riznych prilezitostech. Byt soucasti prestiZzniho a uznavaného podniku, s dobrym
jménem, image a stabilnim postavenim, zvySuje loajalitu i spolecenské postaveni
kazdého zaméstnance. Podporuje v nich sebedivéru a nasledné i dalsi vinu motivace
pro dosazeni vyssich pracovnich vykond (Bedrnova & Novy, 1994).

nabizi stabilni socidlni systém. Pocit strachu, bazn¢ a nejistoty se snizuje spolecné se
sdilenymi cili. Prave nizkd mira fluktuace je typickym jevem pro silnou podnikovou
kulturu. Dal§im faktorem je to, Ze v ptipadé silné podnikové kultury dochézi k jejimu
promitnuti do specifické podoby identity a image. To znamena, ze okoli a §iroké
vefejnosti je plné znama. Tak dochédzi prevazné k samovolnému prefiltrovani
potencionalnich zaméstnancti o dané pracovni misto. Do svych fad pak pfitahuje
takové uchazece, kteti maji predpoklady k pfijeti jednotlivych prvkl kultury, jejich
respektovani, ale samoziejmé jsou ochotni je plné piijmout za své a nasledné je

rozvijet (Bedrnova & Novy, 1994).
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Vyse zminénd pozitiva jsou predpokladem pro vznik teze, ze firma za téchto podminek

pracuje s vyssi efektivnosti i rentabilitou. Na druhou stranu za danych okolnosti

dynamické firemni reality a jejiho socialniho a ekonomického okoli je mozno dokazat, ze

vSe nejde takto jednoznacné posoudit. Mezi negativa se fadi:

1.

inklinace Kk uzavienosti. Pokud je hodnotovy systém v dlouhodobém horizontu
extrémngé siln€ osvojen a stabilizovan, pak veskeré interni a externi signaly, varovani
a kritizovani, které jsou konfliktni se sou¢asnou podnikovou kulturou, jsou nasledné
védomé prechazeny a odmitany. V ptipad¢, Zze se firma pfili§ vzhlédne ve své
uspésnosti  postavené na svych normach a predpisech, spéje k uzavienosti
a bagatelizuje informace 1 ostatni jevy pfichazejici zvenci (Bedrnova & Novy, 1994).
blokace nového sméru, chybgjici flexibilita a fixace tradi¢nich vzord. Silné
zakofenéna podnikova kultura produkuje emotivni vztah k mysSlenkovym vzorim
a postuptim, které byly v minulosti uspésné. Myslenky nového sméru jsou casto
odmitany, protoze jsou obtizn¢ spojitelné s dosavadnimi predstavami a postupy.
Dusledkem touhy na setrvani na dosavadnich piijatych a funkénich hodnotach
a pravidlech, které jsou citové zalozeny, je snaha vyhybat se zmé€nam a inovacim,
které nejsou plné€ ve shodé se soucasnou podnikovou kulturou. Vazba na podnikovou
kulturu je zaznamenana i v oblastech, jako je implementace inovacnich
vnitropodnikovych schémat, organizace pracovisté a vykondvané prace, zavadéni
vyrobnich postuptll a technologii. V ptipad¢, Ze je nutné uskutecnit néjakou mensi
upravu ¢1 zménu, nastavaji komplikace. Jistota, kterou poskytuje silnd podnikova
kultura, pomalu vyprchava a misto toho je nastolena atmosféra strachu, nejistoty
a nebezpeci (Bedrnova & Novy, 1994).

hromadna snaha vyvarovat se kritice, rozporiim a vynutit si konformitu. Novy proud
pfinasejici inovace a jiny pohled na podnikové aktivity neni uznavan, jakmile se
prokaze skutecnost, ze se nepatrné¢ vymyka soucasnému pojeti podnikové kultury.
Problém spociva v utvrzeni, zZe stavajici podnikova kultura je vhodna, prosperujici
a efektivni v soucasnosti, stejné tak jako v budoucnosti, a to na zakladé osvédceni
v minulosti. Casto sp&je ke snaze kolektivng uniknout kritické sebereflexi a kritiku

vnimat jako nezakonnou (Bedrnova & Novy, 1994).
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2.6 Zména podnikové kultury

Zména podnikové kultury obvykle nese jist¢ komplikace a neni to tedy jednoduchy
proces. Z hlediska ptistupu k této problematice se autofi déli na dveé skupiny tzv. kulturni
inZenyry a kulturalisty. Kulturni inzenyfi se ptiklani k nazoru, Ze podnikova kultura miize
byt cilevédomé utvéiena, vyuzivana a ménéna. Kulturalisté zastavaji mySlenku, ze se
jedna o organicky se vyvijejici skutecnost, kterd ma svou minulost, jistou zakonitost
aneni mozné ji svévoln¢ ptizpisobovat ku obrazu svému. Stfedni cestu nabizi tzv.
korekce stavajiciho kursu. Pod timto spojenim je mysleno to, ze nelze v jednom okamziku
zlikvidovat soucasnou podnikovou kulturu a nasledn€¢ nastolit novou. Je nutné
zrekonstruovat a postupné krok za krokem aplikovat novou koncepci. Dllezitou roli hraje
vnitini motivace zaméstnancii. Je podstatné vnitini presvédceni o nezbytnosti
a korektnosti zmény, ale 1 o motivaci ke snaze zkusit néco nového, inovovat (Bedrnova

& Novy, 2007).

Obecné se autofi rozchédzeji v nazorech na zménu podnikové kultury. Mezi 3 zékladni

teorie patfi nize uvedené.

1. Vedeni spole¢nosti mé schopnost plné zménit a fidit podnikovou kulturu.
2. Vedeni spolecnosti je do urcité miry schopné cilené plisobit na podnikovou kulturu.

3. Cilena zména je neobvykle obtizna az nesplnitelna (Lukasova, 2010.)

At uz v men$im ¢i vétSim méfitku, vzdy se v podnikové kultufe vyskytuje ur€ity posun.
Tedy po celou dobu své existence neni neménna a stabilni. Masivni zmény dokazi
v zaméstnancich, ktefi se musi ztotoznit s novou kulturou, zpisobit tzv. kulturni Sok.
V mnoha piipadech to vede k odchodu zaméstnanct z firmy. Zmény koncipované
managementem podniku mohou byt nahlé i cilené. Pohnutkou K pfijeti zmén muze byt
snaha zvysit konkuren¢ni Groven firmy, anebo ziskat image u zédkazniki. Tyto zmény je
nutné uskutecnit planovité a s aktivni spoluticasti zameéstnancti, kterych se pifimo tyka.
Nebot” uspé$na muze byt pouze ta firma, ktera soustavné pecuje o svou podnikovou
kulturu. Pfipadné nedostatky se negativné promitnou nejen na motivaci zamestnanct, ale

1 na postojich zdkaznikii (Tomek & Vavrova, 2004).

I ptes sebelepsi pfijatou podnikovou strategii se neda podnikova kultura zménit ze dne na
den. Jedna se o dlouhodoby proces. V podminkach ceskych podniki jde o proces
komplikovangj$i, protoZe pracovnici za¢inaji byt v mnoha ptipadech unaveni ze stalych

a obtiznych zmén. Dal$i zmény, i kdyZ jsou podstatné, pak pfijimaji stale s vEtsi
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neochotou. Dulezitou roli hraje top management, na jehoz schopnostech, zvolené taktice
a erudici zavisi nekonfliktni akceptovani zmén a uplatiiovani jich v kazdodennich

¢innostech (Nenadal, 2008).

2.7 Znalostni spoleénost

Lidstvo se nachazi v dobé¢, kdy dozniva ,,stara” ekonomika postavena na tiech klicovych
faktorech: kapital — ptida — prace. Lidé jiz nejsou pouhd pracovni sila, ale znamenaji
potencial tvorby novych hodnot. Pro sviij podnik pifedstavuji velmi cenéné aktivum

(Becker in Mikolas, Peterkova & Tvrdikova, 2011).

V této revoluci znalosti, odstartovala vlna nejen ekonomickych, ale i technickych
a socialnich zmén. Podniky jsou nuceny jednat novym a neustdle se vyvijejicim
zpusobem. Vira hodnot primyslového véku stiidé pozitivni ptijeti spoluprace s externimi
dodavateli, minimalizovani sériovosti, sitovych struktur, ziskovych stiedisek a fady

dal$ich organiza¢nich forem (Gibson, 1998).

V soucasnosti si firmy jiz jsou védomy, ze tradi¢ni zdroje spjaté s industridlni érou nejsou
zcela to jediné, ¢emu je v aktudlnim pfechodu ke znalostni spolec¢nosti, a tedy znalostni
ekonomice, podstatné vénovat uritou pozornost. Znalosti se dostavaji do poptedi
a stavaji se jednim z vyznamnych strategickych zdroji firem ve 21. stoleti, ktery by mél
byt schopen zabezpecit stabilni rychlost ristu vykonnosti a také jisté konkurenéni

vyhody. Z tohoto duvodu roste na vyznamu sprava znalosti (Bures, 2007).

Vyvoj znalostni spole€nosti zavisi na rozvoji knowledge managementu, komunika¢nich
dovednostech a celozivotnim vzdélavani. Lpéni na technice a technologii stfida
uptednostinovani rozvoje znalostnich schopnosti zaméstnancii, jejich efektivnim
vyuzivanim, kreativnim uplatiiovanim, sdilenim znalosti, vzdélavanim v prabéhu celého
Zivota a rozvijenim komunikacnich dovednosti v ramci celého spolecenstvi (Vymétal,

2008).

Ekonomiky, které stradaji na ptirodnich zdrojich, ale naopak jsou rozvinuté z hlediska
technologického a znalostniho, dosahuji vysSi prosperity nez opacéné vybavené

ekonomiky (Ticha, 2005).

Jednim z nejvyznamnéjsich zastinct rozkvétu znalostni ekonomiky je Svejnar, ktery za
pomoci produkéni funkce v makroekonomickém modelu dokazal, ze z dlouhodobého

hlediska vii¢i rostouci ekonomické prosperité¢ selhava navySovani kapitalové
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vybavenosti, naopak ma moznost uspét vybavenost prace technickym pokrokem

a lidskym kapitalem (Svejnar, 2017).

Z pohledu vedeni firmy se jedna o podporu znalosti pracovniku, ktefi pii jejich vyuziti
jsou schopni produkovat nové kreativni ndpady predstavujici jedine¢nou konkurenéni
vyhodu. Jsou dva thly, jak Ize nahlizet na klasifikaci znalosti. Jedna se o tzv. explicitni
neboli formalni znalosti, které je mozné vyjadriit ve fyzické podobé a ulozit je do riznych
podnikovych informaénich systémd. Druhou klasifikaci jsou znalosti tacitni, Které jsou

ukryté v mozku ¢lovéka (Trunecek, 2004a).

Pod spojenim ,,intelektudlni kapital* se skryvaji organizované znalosti, které¢ se mohou
vyuzit pro tvorbu bohatstvi. Je nezbytné, aby kazdy ¢lovek jako samostatny jedinec, tak
jako €len dané society rozvijel a kultivoval sviij potencidl. Pfirodni zdroje jsou limitujici

a omezené, lidsky potencidl je schopen seberozvoje a sebeobnovy (Krninska, 2012).

Postoj k vyuziti lidského potencialu ve vedeni spole¢nosti dosud zaznamenal tii globalni
vyvojové etapy: Clovek jako stroj, ¢lovek jako zdroj a ¢lovek jako znalost (Trunecek,
200443).

2.8 Nova ekonomika vs. ekonomika znalosti

Pojem znalostni ekonomika je historicky star$i. V tradi¢ni neoklasické mikroekonomii
jsou sluzby a zbozi zavislé na u¢inném aplikovani vzacnych vyrobnich faktorti. Hlavnimi
vstupy jsou piirodni zdroje, kapitalové statky a prace. Idea této teorie spociva ve vyznamu
znalosti a na technologickych a informacnich pfedpokladech pro rozvoj ekonomiky. Toto

vvvvvv

faktory (Kislingerova, 2008).

Oproti tomu vyraz ,,nova ekonomika“ je mlad$im pojmem. V 90. letech méla odrazet
klicové rysy tehdejsiho vyvoje hospodarstvi. Diraz se kladl na probihajici strukturalni
zmény, které byly spojeny s technologickym pokrokem. Technologicky pokrok byl a je
natolik zfetelny, Ze hospodaistvi zacina byt zavislé na stupni a rozvoji znalosti

(Kislingerova, 2008).

Strukturalni zmény postaveny na sviznych transformacich v technologii, smétuji ke stale
se prohlubujici integraci narodnich ekonomik tedy ke globalizaci. Na makroekonomické

urovni se projevuji ve stdlém a stabilnim hospodarském ristu, v nizké mife
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nezaméstnanosti a ve schopnosti ekonomik snizovat hospodaisky cyklus (Kislingerova,
2008).

Ekonomové nejsou jednotni ve vymezeni nové ekonomiky. OvSem shoduji se na ¢tyfech

typickych rysech:

1. Vysoka ptidana hodnota, kterou s sebou pfinaseji produkty, jez jsou uzce spjaty se
znalostmi a vzdélanim.

2. Doslo k vyraznému zvySeni prostoru pro agilni firmy. Informacni technologie
spolecnosti poskytuji nastroje k uskutecnéni rychlych a efektivnich zmén.
Spolecnosti jsou schopny meénit svou strukturu, rychle vstoupit na trhy s novym
zbozim a sluzbami a navazat uzkou spolupraci se svymi odbérateli a dodavateli.

3. Nastal velky rozvoj ICT, tedy informacnich a komunika¢nich technologii. Ten
vyrazné omezil problematiku geografickych vzdalenosti. ICT umozZziuje rozliSovat
tzv. BIO a IP vyzkumniky. BIO pracovnici vykondvaji svou pracovni ¢innost fyzicky
pritomni na jednom misté. IP pracovnici ovSem fyzicky plsobi i pies hranice statu.
Vyuziti IP pracovnikili firmam vyrazné snizuje naklady.

4. Bylo zaznamendno vyrazné omezeni zprostfedkovateld vcetné jejich sluZeb

(Kislingerova, 2008).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze se obé kategorie zabyvaji obdobnymi procesy ale
z odlisného uhlu pohledu. Tyto procesy se d&ji ve svétovém hospodafstvi i na urovni
ekonomik narodnich. Odlisnym klicovym rysem je diraz na vzdélani, znalosti a ICT

Vv globalnim prostiedi (Kislingerova, 2008).

Prevladajici rozvoj ICT, ktery zacal v 90. letech, pfedstavuje jeden z pozitivnich
nabidkovych Sokl. Na znalostni ekonomiku je tedy moZzné nahlizet jako na souhrnné

pojmenovani zfetelného pozitivniho nabidkového Soku (Kislingerova, 2008).

Z tohoto pohledu je mozné povazovat novou ekonomiku za uréitou etapu v hospodaistvi,
etapu hospodaiského rustu, kdy se kladné projevily efekty znalostni ekonomiky. Otazkou
zustava, jak dlouho bude toto obdobi trvat a také kdy dojde Kk vyCerpani téinku
pozitivniho nabidkového Soku a prevySi nad nimi ostatni hospodaiské ukazy

(Kislingerova, 2008).
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2.9 Motivace

Pojem motivace pochézi z latinského oznaceni ,,movere”, ptelozeno jako hybat se,
pohybovat. Obecné se takto oznacuji vSechny podnéty, které sp€ji ke konkrétnimu
jednani. Jedna se tedy o jakési pfenesené hybné sily lidského jednani, které mu poskytuji

urcitou intenzitu a smér (Adair, 2004).

Problematikou motivace lidského jednani se psychologové a teoretici zaobiraji ptiblizné
od poloviny 20. stoleti, kdy doslo k formulovani prvnich teorii lidské a nasledn€ pracovni
motivace. Evoluce motivacnich teorii se ubirala z pocatku od teoriich obecnych az po ty,
co reflektuji organizacni kontext a v ramci n¢ho specifickou skupinu, predevsim skupinu
vrcholového vedeni. V pfipadé nahlizeni na problematiku z obsahového hlediska, se
nejprve jednalo o teorie piiblizujici dil¢i potfeby, sdruzené do hierarchicky
koncipovanych casti. AZ pozdéji se védci zabyvali porozuménim postupu motivaéniho

procesu (Tureckiova, 2004).

2.9.1 Definice zakladnich pojmu

Motivace se v ¢innosti jedince projevuje jako intenzivni vnitini energie, ktera sméfuje
jeho aktivity jako uceleny komplex zddoucim smérem pro dosaZeni predem urceného cile

(Krninska, 2012).

Motiv je specificky vnitini popud, ktery vzbuzuje a udrzuje ¢innost jedince a nasledné ji
sméfuje k vytyCenému cili. Predstavuje urc€itou pohnutku, kterd naznacuje nejen smér

aktivity clovéka, ale 1 jeji intenzitu a postup (Krninska, 2012).
Motivaéni proces je stale se opakujici cyklus odehravajici se ve tfech krocich.
Prvni krok motivaéniho procesu zacind narusenim vnitini rovnovahy a nastoleni

motivacniho napéti. To se projevi stavem nedostatku ¢i nadbytku. Praveé jeho odstranéni

a znovu oziveni psychického ekvilibria je zddoucim stavem (Tureckiova, 2004).

Druhy krok se odehrava v atmosféfe motivacniho napéti a touze po obnoveni rovnovahy.
Dochazi k instrumentalnimu chovani. K tomuto chovani dochazi v ptipadé, ze motiv
dosahuje dostatecné sily a vidina vytyCen¢ho cile je ldkava. Na zdklad¢ zkuSenosti je
pozadovana snaha vyhodnocena jedincem jako redlnd, v ptipad¢ ze je situace, ve které se

clovék vyskytuje, pfizniva aj. (Tureckiova, 2004).

Ve ttetim kroku je cil naplnén a dochazi k uspokojenim potteby (Tureckiova, 2004).
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Pracovni motivace predstavuje psychicky stav zaméstnance, ktery ho smétfuje k tomu,
Ze na svou praci nahlizi jako na spolecenskou skute¢nost o jejiz zvladnuti usiluje. Znaci
komplexni ptistup pracovnika k jeho pracovnim tukoltim, ale i jeho pracovni ochotu,
neboli orientovani se na takové pracovni aktivity, které sméruji k pfedem vymezenému

ukolu (Nakonecny, 1992).

Z pohledu pracovni motivace jsou brany v potaz predevsim takové motivy, které sméiuji

k volbé konkrétniho typu pracovni ¢innosti. RozliSuji se tedy dva druhy motivi:

e Piimé zvané také vnitini nebo intrinsické. Patfi sem naptiklad touha po kontaktu
s ostatnimi lidmi, seberealizace, potieba vykonavat cinnost jako takovou,
pohnutka k vykonu (Tureckiova, 2004).

Jsou to faktory, které jsou individudlni pro kazdého ¢lovéka. Jedinec si je sam
utvari a nasledné je jimi ovliviiovan. Jelikoz jsou soucasti ¢lovéka, maji hluboky
a dlouhodoby ucinek (Armstrong, 2007).

e Nepiimé neboli vnéjsi nebo extrinsické. Témto motivim dominuje mzda, ktera
nasledné uspokojuje jiné potteby. Dale sem patii touha uplatnit se, touha po
jistoté, ujisténi se ve své dulezitosti aj. (Tureckiova, 2004).

Jsou to veskeré faktory, které jsou €inény pro lidi s cilem motivovat je. Jejich
aplikace sice mize dosahovat bezprostfedniho a vyrazného uc¢inku, ale tento efekt
nemusi byt udrzitelny v dlouhodobém horizontu (Armstrong, 2007).
V Ceské republice se vnitini motivace spojuje s motivy a vnéjsi se naopak vaze na
stimulaci a stimuly (Dvorakova, 2004).
Stimulem je libovolny vné&jsi podnét, ktery je schopen podnitit jisté zmény v chovani
a jednani ¢lovéka zadoucim smérem (Bedrnova & Novy, 2009).
Stimulace je d¢j, ktery se odehrava pro konkrétni vnéjsi stimul. Na rozdil od motivace
nejsou nezbytné veédet detailni informace o jedinci. Stimulace je jednodussi. OvSem
nevyhoda je ta, ze pokud prestanou ptsobit vnéjsi stimuly s nejvyssi pravdépodobnosti
se zastavi 1 proces stimulace (Plaminek, 2013).
Dle Dvorakové (2004) 1ze rozliSit motivaci a stimulaci z hlediska ¢asu na nasledujici:

e Kratkodoba je vazana na zpétnou vazbu, vytyCenim cili a jejich revizi,
odménovanim ¢i sankciovanim.

e Strednédoba se zaméfuje na spokojenost V praci.

e Dlouhodoba je orientovana na rozvoj lidského kapitalu a souvztazné i na

rozvijeni lidského potencialu (Dvotékova, 2004).
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2.10 Motivaéni teorie

2.10.1 Vroomova expektacni teorie

Je zalozena na predpokladu, ze silu motivu, ktera vede k vynalozeni konkrétni snahy, jez
je nezbytna k dosazeni vyty¢eného cile, ovliviiuji dva aspekty. Prvnim je velikost
oCekavani, ze ziskani daného cile je redlné. Druhym je urcita atraktivnost neboli
subjektivné vnimana pozitivni hodnota cile. Pficemz ¢im atraktivnéjsi se cil jevi a ¢im se
zvySuje pravdépodobnost jeho dosaZeni, tim je vyvinuta vétsi snaha k jeho naplnéni.
Podstata této teorie je vyjadifena rovnici, kterd fikd Ze motivacéni sila se rovna soucinu
obodovaného oc¢ekavani a preferenci vysledku (Tureckiova, 2004).

V pracovnim prostiedi se mize jako zadouci vysledek jevit naptiklad zvySeni mzdy,
satisfakce z prace, seberealizace skrze splnéni naro¢néjsich tkolu, profesni rozvoj — tedy

takové véci, které maji pro zaméstnance pozitivni vyznam (Tureckiova, 2004).

2.10.2 Teorie ERG

Autorem této teorie je Clayton Alderfer. Zaklad motivacni koncepce tkvi v klasifikovani
potieb do tii kategorii: existencni (existence), vztahové (relatedness) a rlistové (growth).
Samotny ndzev je odvozen pravé zanglickych pocatecnich pismen téchto skupin

(McGrath & Bates, 2015).

Existen¢ni faktory jsou ty, které maji souvislost s holym ptezitim ¢i psychickou
rovnovahou. Radi se sem napiiklad jidlo, piti, teplo, obydli, aj. Vztahové kladou diraz
na mezilidské vztahy a socialni zazemi. Ristové faktory spocivaji ve vnitini touze po
osobnim riistu a rozvoji. Jedna se o ziskani respektu a seberealizaci (McGrath & Bates,

2015).

2.10.3 Maslowova pyramida potreb

Maslowova pyramida potfeb vymezuje hierarchické uspotfadani potieb, ty se jedinec
pokousi postupné uspokojovat. Pouze V ptipad€, ze jsou uspokojeny zékladni potieby,
muze se jedinec zacit orientovat na uspokojeni hierarchicky dal§i urovné potieb.
Americky psycholog Abraham Maslow v roce 1943 klasifikoval potieby do péti urovni.
V pribéhu svého zivota tento zakladni pétiiroviiovy model postupné doplioval

a rozsitfoval az do finalni osmé trovné (viz Obrazek ¢. 4). Ve vétsing literatur se vSak
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uvadi pouze zjednoduseny, zakladni model, jehoz urovné jsou nize vysvétleny (King,

2010).

Poti‘eby fyziologické jsou nepostradatelné pro lidsky zivot. Tato kategorii zahrnuje
veskeré primarni potieby téla a Casto se nazyva existencni, jelikoz podminuje holé pieziti.
Naptiklad se jedna o vodu, vyZzivu, spanek, svétlo, vzduch a sexualni uspokojeni. Jedinec,
ktery postrada tyto fyziologické potteby po nich bude prahnout daleko usilovnéji nez po
¢emkoliv jiném. U dospélého Clovéka je do této trovné fazeno obstarani obzivy, inosné

pracovni podminky a zajiSténi své rodiny (Nakonec¢ny, 1996).

1. Potieby jistoty a bezpeci predstavuji pocit spokojenosti bez strachu z nebezpeci.
Spadd sem ochrana pied fyzickym poskozenim, onemocnénim ¢i ekonomickym
stradanim. V dospélosti tato skupina potieb predstavuje potiebu stabilniho rodinného, ale
1 pracovniho zivota, nemit obavy ze ztrdty majetku, potfeba bezpecné prace, védomi

zdravotniho a diichodového pojisténi (Nakonecny, 1996).

2. Potreby socialni zahrnuji soundlezitost, lasku, pratelstvi, pocit Ze jedinec nékam
patii. Pokud nenastane uspokojeni této skupiny poteb, mize to mit negativni dopad na
duSevni zdravi €lovéka. K uspokojeni téchto potfeba dochdzi tehdy, kdyz je jedinec
pfijiman takovy, jaky je. Dostava se mu respektu a je rovnocennym ¢lenem v kolektivu,

kde se mu dostava svobodné viile (Nakone¢ny, 1996).

3. Potieby uznani pojimaji hodnoty jako je sebetcta a uznani od okolnich lidi.
Naplnénim této potieby nastava pocit diveéry a prestize. V piipad¢, Ze ma jedinec urcité
postaveni v kolektiv si ho vazi, lze konstatovat, Ze tyto potieby Ucty a uznani jsou

uspokojeny (Nakonec¢ny, 1996).

4. Poti‘ebu seberealizace autor definuje jako vrchol pyramidy, touhu jedince byt vic
a vic, nez je schopen se Clovek stat. Jedinec se mize seberealizovat az tehdy, kdyz
vSechny ptedeslé urovné potieb uspokojil. Jde o nalezeni rovnovahy, pocitu uspokojeni
aaktivit v zivoté, z kterych prameni pot&seni. Clovék se stale pokousi dosahnout hlubsiho

poznani a zdokonalit své schopnosti (Mikulastik, 2010).

Maslow v detailngjsi osmi Groviiové analyze (viz Obrazek €. 4) uvadi, Ze ti, jenz dovrsili
seberealizacni trovné, tedy dosahli tzv. sebenaplnéni, mohou zazit stav, ve kterém si
uvédomuji nejen svilj plny potencidl, ale i néco vyssiho, nazyvaného tplného potencidlu
lidstva jako jednoho komplexu. Tato sebetranscendace ¢i spiritualita je umisténa na

samém vrcholu rozsifeného pojednani o pyramid¢ potieb. Pozd¢ji Maslow pftipustil, Ze
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tato posledni urovenn nemusi byt naplnéna, az v ptipadé uspokojeni ostatnich nizsich

urovni potieb. I pfesto ovSem zistava jakymsi vrcholnym idealem (King, 2010).

Obrazek 3: Maslowova pyramida potreb v pracovnim zZivoté

Seberealizace
prostor pro kreativitu,
prace bohata na podnéty,
celkova motivace k vy3&im cilim
moznost k seberealizaci a k povySeni,

Uznani
vefejné uznani kvality prace a vykonu,
delegovani vyznamnymi pracovnimi aktivitami

Socidlni potieby
piilezitosti k socialni interakci, stabilita pracovniho tymu,
pozitivni atmosféra a kooperace

Bezpeéi a jistota
hygiena a bezpeénost pracovnich podminek a prostfedi, jistota
zaméstnani, zaméstnanecke benefity

Fyziologické potFeby
prijatelné pracovni podminky, pracovni prostor, teplota, osvétleni, klimatizace,
ergonomicke aspekty

Zdroj: Sigmund, Kvintova, & Safét, 2014
V Obrazku ¢. 3 je dle analogie Maslowova hierarchického usporadani potieb nastinéna

pyramida potieb v pracovnim Zivoté.

Obrdzek 4: Maslowova hierarchie potreb

A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince |

Seberealizace, sebenapinéni
osobni rist, osobni naplnéni

>

Dosahovani potfeb

Poznéavaci (kognitivni) potfeby
Y znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

A ' Potfeba Gcty a uznani
_ sebeucta, nezavislost, prestiz, dominance, ...

Socialni potreby
prislusnost ke skupiné, laska, ...

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, pofadek, ...

4

Qdstranovani nedostatku
~N

Biologické a fyziologické potreby
+ zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ...\

Zdroj: King, 2010
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2.10.4 Hertzbergerova dvoufaktorova teorie

Frederick Hertzberg je ptedstavitelem dal$i motivacni teorie, ve které definoval dvé
proménné, a to hygienické neboli faktory nespokojenosti a motivaéni neboli faktory
spokojenosti. Hygienické faktory jsou vnéjsi vlivy, které pusobi na jedince. Z tohoto
divodu se také nazyvaji externi nebo environmentalni. Nejde o nahlé impulsy, ale
s Gasem nariistaji. Radi se mezi né politickd situace v podniku a jeho administrativni
procesy, stupenn kontroly, pracovni podminky, platové ohodnoceni, vztahy s ostatnimi,

zastavana pracovni pozice, jistota zaméstnani a osobni zivot (Forsyth, 2009).

Vyse uvedené faktory nefunguji jako stimuly, ale mohou vyvolat neuspokojeni. Naopak
Vv pfipadé, Ze jsou tyto hygienické potieby uspokojovany, nemaji motivacni efekt.
Absence téchto proménnych ¢i jejich neuspokojeni vyvolavaji nespokojenost. Autor této

teorie je také nazval faktory udrzovacimi (Steinmann, Schreyogg & Koch, 2013).

Pozitivni motivaci vytvaii faktory spokojenosti. Ty prameni z vnitinich kvalit povah
zaméstnancl a nabizi jedinecnou pfilezitost k naslednému vyuziti vrcholovym
managementem pro neustalé zlepSovani pracovnich vykond. Faktory jsou uspotadany
dle jejich sily a jedna se o uspéch, uznani, pracovni napln, miru zodpovédnosti, povyseni

¢1 postup a prilezitost k ristu (Forsyth, 2009).

2.11 Podnikova kultura jako motivacni faktor

O podnikové kultufe se ¢asto hovofi jako o ,,softwaru* podniku, jelikoz pravé ona je
prostiedkem, ktery ma vliv na to, jak bude podnik fungovat ohledné¢ lidskych zdroj, tedy
svych pracovnikil. Jedna se hlavné o to, v jaké mife je firma schopna nalézt a nasledné co

nejlépe zurocit pracovni potencial svych zaméstnanct (Tureckiova, 2004).

Podnikova kultura, fidici procesy a strategie maji velmi tésny vztah, a to zejména
Vv disledku toho, Ze svym plisobenim na rozhodovani a jednani zaméstnanct ulehcuje
prubeh a realizaci fidicich procest. Pak je mozné vyuzit synergicky efekt podnikové
kultury, ktery se ukazuje v diilezitych procesech integrace, koordinace a predevsim

motivace (Miillerova & Simek, 2011).

Také prokazatelné pozitivné plisobi na spokojenost pracovniki, zastupuje stimulacni
a motivacni vnitropodnikovou slozku, tedy vyjma spokojenosti zaméstnanct vyvolava

vys$si pracovni vykonnost, ochotu pracovat a také spolupraci (Novy, 1993).
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Nelze si u zaméstnanct vynutit, aby podnikovou kulturu dodrzovali a nasledné sdileli,
ale prave jiz zminénym povzbuzovanim (stimulovanim), motivovanim a vyuzitim prvkl
podnikové kultury je mozné zafidit, aby se projevila na jejich pracovnim chovani

(Tureckiova, 2004).

Souvislost mezi podnikovou kulturou a motivaci je ndzorné€ vidét i v nasledujici definici:
»~Kultura determinuje proces rozhodovani a reseni problémii v organizaci, ovliviilje cile,
nastroje a zpiisoby jednani, je zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti

a nespokojenosti.* (Furnham & Gunter in Lukasova, 2010).

Podnikova kultura ptedstavuje vyznamny faktor, na némz spociva, zda zaméstnanci
budou vykonévat pouze své prifazené povinnosti, nebo jestli na né ptijaté a sdilené prvky
podnikové kultury budou mit az takovy vliv a motivacni efekt, Ze budou podavat stale
lepsi vykony, stejné jako se zaznamena i narist jejich produktivity prace, ¢imz vzroste
vykonnost a prosperita celé firmy. Takovyto motivacni ndboj se projevi v pripad¢, ze se
zaméstnanci plné€ ztotozni s podnikovou kulturou a oni sami pak maji zajem na péci

0 silnou, zdravou a efektivni podnikovou kulturu (Mahal, 2009).

Silna motivace v souvislosti s pfijimanim a ztotoziiovanim se s vnitropodnikovymi
hodnotami, normami a pravidly ma dopad na pracovni jednani a chovani pracovnik,
které se stava vice identickym. Aktivity a z4jmy, se kterymi zaméstnanec piiSel do firmy
a jenz znamenali pro management potenciondlni problém, jsou utlumeny ve prospéch

podniku (V1agil, 1997).

Zaméstnanci, kteti pocit'uji hlubokou motivaci a ztotoznéni se s podnikovou kulturou,
znamenaji vlivnou konkuren¢ni vyhodu. Tito pracovnici jsou hrdi na podnik, ve kterém

jsou zamé&stnani a sdili tuto myslenku do Siroké vefejnosti (Tureckiova, 2004).

U zaméstnancu, jejichz osobni presvédceni je v souladu s firemnimi hodnotami, se
projevuje vyssi loajalita k podniku. Tito pracovnici S vét§i pravdépodobnosti pocit'uji
spokojenost s praci a motivaci nez ti, jejichZ ideje jsou v rozporu. Loajalita je také spojena
se ztotoznénim se s naplni zastdvaného pracovniho mista a také podnikovou kulturou,

potazmo s celou firmou (Kocianova, 2010).

Pokud né&jaky zaméstnanec konstatuje, ze koncept podnikové kultury v daném podniku
neexistuje, neni toto oznaceni korektni, jelikoz kazda firma disponuje svou jedine¢nou
podnikovou kulturou. OvSem ne kazdy je schopen vyuzit jeji potencidl a obratit ji

ve prospéch svého podniku. Mnozi si neuvédomuji, Ze podnikova kultura je vyznamnym
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prvkem pro nalezeni a rozvinuti potencidlu podniku a také pro motivaci svych
pracovniku. | pfes nastaveni cilii na rozvoj a profit firmy ob¢as management, neptiklada

dostate¢ny vyznam podnikové kultufe, a tak ¢asto byva nedocenéna (Patnaik, 2011).

Pisobeni podnikové kultury na motivaci je mozné vysvétlit na motivacnich teoriich.
Alderferova koncepce ERG, Vv porovnani s teorii Maslowa se piiklani k nazoru, ze
uspokojeni potfeb nemuze byt generalizovéano, jelikoz je zavislé na individualnim
charakteru ¢loveéka. Alderfer se ptiklani k nazoru, ze ukojeni potieb vzestupné podle
pyramidy je relativni. Silnd podnikova kultura ve vztahu s konceptem ERG ma
piedpoklad Kk ptisobeni na vSechny 3 kategorie potfeb a nasledné tak podnitit motivaci

(Novy, 1993).

Hertzbergovy motivacni faktory a jejich uplatnéni neni mozné zobecnit, protoze jsou

zavislé na podnikové kulture (Brooks, 2003).

I tak je tato teorie provazana s podnikovou kulturou. VySe uvedené tvrzeni je mozné
vypozorovat z toho, ze hygienické i motivacni faktory utvari podstatnou ¢ast podnikové
kultury. Jelikoz mezi zékladni prvky jsou fazeny pravé ty hodnoty, pravidla a normy,
které jsou schopné urcit a stanovit jejich podobu. Jestlize se jedna o silnou podnikovou
kulturu, je zptsobil4 podnitit a rozvinout motivacni faktory (hlavné se postarat o to, aby
byly a¢inné). Na druhou stranu se v takovychto podminkach nevyskytuje problém se
sniZzenim vyznamu ¢i uplnou eliminaci divodul, které vyvolavaji nespokojenost tzv.

dissatisfaktory (Novy, 1993).

Vroomova expektacni teorie je zaloZena na piedpokladu, Ze se jedinec rozhoduje na
zéklad¢ své logiky, kdy zvoli tu variantu, jenzZ mu pfinese nejveétsi uzitek. Tato teorie je
nejlépe pozorovatelna v podnikovych kulturach, kde jsou uptednostiiovani individualisté,
kteti usiluji o prosazeni svého vlivu. Na druhou stranu uplatnéni této teorie ma znac¢né
problémy v podnikové kultufe s prevladajicim kolektivismem, vnéj$im fizenim

a upfednostiiovanim syntézy pracovnikt a podniku jako celku (Brooks, 2003).

Bylo prokazano, Ze nejenze podnikova kultura ovliviiuje motivaci zaméstnanct, ale
projevuje se i efekt opacny. Na zaklad¢ této skutec¢nosti, je mozné odvodit, ze styl, jakym
vedeni aplikuje motivaci a fidici techniky na své pracovniky, se odrazi v jejich
identifikaci s aktualni podnikovou kulturou. V disledku toho je Zzadouci, aby se
I management uéil od svych pracovniku, akceptoval a respektoval jejich hodnoty, jednani,

viru i presvédcéeni (Hoffmann, 2007).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil

Cilem této diplomové prace je analyzovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény vedouci k zddoucimu stavu

podnikové kultury, ktera by méla fungovat jako motivacéni faktor.

Tento vyzkum ma byt pfinosem pro cel¢é VELTEKO s.r.o. véetné jeho zaméstnanct.
Prioritn€ je sméfovan k vedoucim zaméstnanctim, kteti maji klicovou roli pii motivovani

svych podiizenych a tvorbé podnikové kultury.

3.2 Sbér dat

Pro sbér dat bylo pouzito nékolik metod, a to z toho diivodu, Ze kazda z nich je specificka
a nese s sebou urcité vyhody a nevyhody. Pficemz zdpory jedné metody mohou byt
eliminovany pravé klady metody jiné. Jejich kombinace se tedy jevi jako idealni varianta
pro ziskani co nejvérohodnéjSich a nejpfesnéjSich udaji pro stanoveni aktudlniho
a nezkresleného stavu soucasné podnikové kultury. Pti v§ech aplikovanych metodach byl
kladen duraz na objektivitu a reprezentativnost. Jelikoz se tato prace zaméfuje na
podnikovou kulturu, ktera prostupuje celou spole¢nosti a dotyka se vSech pracovniki,
bylo nutné stanovit vyzkumny vzorek, jeZ by prezentoval vertikalni prafez podnikem dle
pracovnich pozic. Pozornost byla vénovana i1 vyzkumu z hlediska genderového
zastoupeni. Tato opatfeni piedchazela nejen zkresleni vysledkt postavenych pouze na

nazori muzi nebo naopak Zen, ale i zkresleni na zdkladé zastavané pozici ve firme.

3.2.1 Kvantitativni vyzkum

Pro kvantitativni ucely vyzkumu byl pouzit dotaznik The Values survey module 94 &
2013 (viz Priloha ¢. 1), dale jen VSM. Tento dotaznik byl definovan jednim z klasikt
Vv oblasti podnikové kultury — Geertem Hofstedem.

Jiz od svého pocatku si prosel fadou zmén. Jeho prvni verze byla publikovana v roce 1982
a od toho se také odvijel jeho nazev VSM 82. Tato ptivodni varianta ovSem definovala
pouze 4 kulturni dimenze. Druha verze (VSM 94) postihuje pét dimenzi a je zatim
nejpouzivanéjsi, a to predev§im ztoho diivodu, Ze je nejvice zakotven v odborné
literatuie. Dal§imi zménami si prosel v roce 2008 a 2013. VSM 08 byl rozsifen na 7

dimenzi, zatimco v roce 2013 byla dimenze skromnosti vypusténa. Jeho nejaktudlng;si
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verze pojednava o Sesti dimenzich — wvzdalenosti moci (PDI), individualismem
— kolektivismem (IDV), maskulinitou — feminitou (MAS), vyhybani se nejistoté (UAI),
dlouhodobou orientaci (LTO) a pozitky — umirnénosti (IVR) (Values Survey Module,
2018).

Dotaznik je slozen z 36 otazek a ty jsou klasifikovany do 4 ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje 11
otazek, které jsou zaméfeny na predstavu idealniho zaméstnani. Druhé ¢ast ma 12 otazek
zabyvajicich se prioritami V osobnim zivoté respondenta. Tteti Cast je slozena ze 7
vyroku, kde se zjistuji sympatie daného tvrzeni. Posledni ¢tvrtd ¢ast je Cisté statisticka,

kde se pomoci 6 otazek dotazuje na identifika¢ni tidaje o respondentovi.

Na prvnich 23 otazek dotazovany odpovida pomoci Skaly 1 — 5, pticemz 1 predstavuje
nanejvys dulezitou vahu a naopak 5 vyjadiuje nedulezitost. V tieti ¢asti Si voli opét na

Skale 1 — 5, ovSem 1 znamena naprosty souhlas s danym tvrzenim a 5 naprosty nesouhlas.

Dotaznik VSM 94 & 2013 byl zafazen na pfedni misto v ziskavani informaci. Jeho
vyhoda spociva v ¢asové nenarocnosti, anonymité, struktuie otazek a také v tom, ze lze
snadno opatfit informace od vétsiho poétu respondenti. Anonymni forma podnécuje veétsi
otevienost a upiimnost. Udaje obdrzené na zakladé dotaznikového Setfeni jsou

jednotnéjsi a je mozné je plné kvantifikovat a dale zpracovat statistickymi postupy.

Zkoumany subjekt v soucasnosti zaméstnava 86 zaméestnanci. Pro zachovani objektivity
a reprezentativnosti prob&hlo dotaznikové Setfeni u nadpolovi¢ni vétSiny. Do firmy bylo

dodano 60 dotaznikt a navratnost ¢inila 90 %.

3.2.2 Kuvalitativni vyzkum

Pro kvalitativni vyzkum bylo vyuZito vice metod. Ty pfinesly fadu potfebnych informaci,

které poslouzily k doplnéni a objasnéni idaji z kvantitativniho Setfeni.

V této ¢asti byl pro sbér dat nejvyznamnéjsi Test barevné sémantického diferenciilu
(viz Ptiloha €. 2), déle jen TBSD. Tento test zjiSt'uje informace o respondentech priméarné
na urovni nevédomi. Je to sociologicko-psychologicka metoda, jenz se zaméfuje na
vztahy jedince k druhym, ke svému okoli i k sobé samotnému. TBSD vyuziva jak védomé
hodnoceni, tak pocitovych prozitkli spojenych s nevédomim (“Test of Semantic Colour

Differential”, 2018).

TBSD ptedstavuje metodu, kterou lze u societ definovat urcité kolektivni, obecné

a opakovang¢ se objevujici asociacni spojeni na urovni nevédomi. Zde vyvstava prilezitost
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vyuziti novodobé metody k osvétleni nejen socialnich, ale i kulturologickych postoji,
sméfujici k uréitému jednani, chovani a vztaht, aplikovatelnych v fizeni lidskych zdroja

(Krninska, 2002c).

Jedna se o transkulturalni metodu, jelikoz kazdy jedinec chape pouzita slova a barvy,
I pfesto ze pro néj jsou jinak vyznamné. Tento zptsob je adresny, uchovava individualitu
a autonomii ¢lovéka, ktery si voli hodnotici kritéria (S&epichin, S&epichinova,

& Kolarova, 1992).
Testovy material je sloZen ze 12 pastelek a zaznamovy arch ze 74 slov.

Volba barev odrazi individudlni emociondlni vyznam. Jsou pouzity K hodnoceni
podnétovych slov, podle nevédomych, afektivnich zazitkd snimi (S&epichin,

S&epichinova, & Kolatova, 1992).

Podnétova slova (neboli hodnoty ¢i symboly) jsou spjata se zdkladnimi, transkulturalné
spole¢nymi hodnotami a vztahy. Vycet slov postihuje Sirokou psychosocialni oblast, tedy
nejen zivotni realitu jedince, ale pokryva jak veskeré interpersonalni, tak intrapersonalni
procesy. Dotykaji se sféry kognitivni, emotivni a socialni. Kognitivni reprezentuji
napiiklad slova jako détstvi, ja, vzdélani a budoucnost; emotivni - klid, unava, Stésti
aradost a socialni - sex, kamaradi, déti, 1idé ¢ muzi. Rada z nich se zamémé prolina
vSemi sférami. Pfikladem muze byt slovo nuda (“Test of Semantic Colour Differential”,

2018).

Participent jednotlivym sloviim pfifazuje 3 barvy, pficemz volba se nemusi od ostatnich
slov lisit, tedy dochazi k opakovani barev. Déle zkoumana osoba vyroky ohodnoti na
stupnici 1 — 4. Pfi¢emz 1 je nejlépe hodnocené a 4 nejhiife. V posledni ¢asti sefadi vSech
12 barev od nejoblibengjsi po nejméné oblibenou. TBSD byl rozdén 30 respondentiim,

tedy piesné jedné tetin€ zaméstnanct a navratnost byla 100 %.

Pozorovani bylo dalsi technikou pro doplnéni kvalitativnich dat. Tato metoda spocivala
Vv cileném a systematickém pochopeni objektivnich prvki. Pozorovani probéhlo piimo
mezi zamé&stnanci jak na dilné, tak v oblasti obchodu v prubéhu jejich pracovni smény.
Cilem toho bylo zjisténi pracovni atmosféry, komunikace, chovani zaméstnanct, jejich
pracovniho nasazeni a také piistupu k praci. Od tohoto kroku se o¢ekavalo nejen doplnéni
souvislosti mezi pozorovanymi jevy, ale i vyjasnéni navaznosti na data z kvantitativniho
Setfeni. Na tomto zaklad¢ tedy doslo k dokresleni situace, podnikové kultury a motivace

spolecnosti v aspektech, na které je obtizné formulovat otazky, jako napf. dojem
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z atmosféry firmy, zpusob komunikace mezi zaméstnanci, dojem z budovy aj.
Zameéstnanci nebyli pfedem informovani, a tak se zamezilo jakékoliv predchozi ptipravé.
Kvalitniho pozorovani se dostalo diky vedeni spolecnosti, které umoznilo opakovany
volny vstup do podniku. Pii prvni navstévé probé¢hla komplexni prohlidka celého
podniku, s vykladem o historii a chodu spole¢nosti. Pti dal$ich navstévach jiz doslo
k dil¢cimu pozorovani na jednotlivych pracovistich. Zjisténé informace poslouzily

v diskuzi k otdzkam z dotaznikového $etieni.

Nestandardizované rozhovory piedstavovaly posledni dopliujici metodu. Vybér
respondentl nesl fadu obtizi zejména pii domluvé schiizek. U pracovnikii ve vyrob¢, se
jednalo zejména o ¢asovou vytizenost a sménny provoz, kdy se nemohli zic¢astnit Setfeni
Vv jejich pracovni dobé, jako tomu bylo u pracovnikl zastdvajici administrativni ¢innost
¢1 samotny top management. Tyto rozhovory se tedy uskutecnily az po jejich pracovni
dobé¢ mimo podnik. Jak jiz bylo naznaceno, rozhovor byl proveden nejen s vedenim
podniku, ale i svybranymi fadovymi zaméstnanci. Pro konverzaci s majitelem,
personalnim feditelem a marketingovym feditelem, byla pfipravena fada okruhi otazek.
Rozhovor pievazné probihal formou volného vypravéni. Konverzace nebyla orientovana
na konkrétni ¢iselné udaje jako je obrat, zisk ¢i marze, ale v prvni fad¢ na informace,
sméfujici k ziskani vetfejné nepfistupnych udajl, které se tykaji vedeni spolecnosti,
prvcich podnikové kultury, ale i 0o motiva¢nich faktorech. Otazky byly zaméfeny
napiiklad na chod spolecnosti, ritudly, sdilené hodnoty, aj. U vSech rozhovoril se kladl

diraz na zjisténi SirSich souvislosti, jez by osvétlily fakta ziskana z dotaznikového Setteni.
3.3 Zpracovani dotaznikového Setreni

3.3.1 VSM 94 & 2013

Ke kazdé otazce z dotazniku VSM 94 & 2013 byla vytvorena tabulka s pfislusnymi
vysledky, a to jak v absolutnim, tak procentudlnim vyjadieni. Pro lepsi orientaci byly dale
tyto udaje v programu Microsoft Excel 2013 pievedeny do grafické podoby. Takto
upravené vysledky byly kratce interpretovany a opatieny slovnim komentarem, ktery byl
doplnén o kvalitativni data, nacerpand z pozorovani a rozhovord. Z obdrZenych dat pak

byly dopocitany indexy kulturnich dimenzi dle Geerta Hofstedeho.

V prvni fazi bylo nezbytné dopocitat primérné skore k jednotlivym otazkam. K tomuto

vypoctu si bylo nutné uvédomit, ze vSechny otazky meély na vybér z pétistupiiové
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stupnice, a také védét celkovy pocet korektné vyplnénych dotaznikti. Dale se pokracovalo

nasledujicim zptisobem:

pocet respondentti, ktery odpoveédél 1 x odpoved’ 1;
pocet respondentti, ktery odpoveédél 2 x odpoved’ 2;
pocet respondentt, ktery odpovédel 3 x odpoved’ 3;
pocet respondentt, ktery odpovédel 4 x odpoved’ 4;
pocet respondentt, ktery odpoveédél 5 x odpovéd’ S.

Prumérné skore se dopocitalo pres soucet téchto dil¢ich vysledkd, ktery byl vydélen

poctem korektné vyplnénych dotaznikii. Matematicky lze primérné skore vyjadtit jako:

X *1+ x%2+ x3%3+ x,%4+ x5%5
y

m(i) =
kdy X1, X2, X3, X4, X5 piedstavuje pocet respondentu, ktery vybral odpovéd’ 1, 2, 3,4 ¢i 5
a 'y celkovy pocet respondenti.
Jednotlivé indexy kulturnich dimenzi se vypocitali pfes nize uvedené vzorce:
PDI = 35 (m07 - m02) + 25 (m20 - m23) + C (pd)
IDV = 35 (m04 - m01) + 35 (m09 - m06) + C (ic)
MAS = 35 (m05 - m03) + 35 (m08 - m10) + C (mf)
UAI =40 (m 18 - m 15) + 25 (m 21 - m 24) + C (ua)
LTO=40(m13-m14) +25(m 19 - m 22) + C (ls)
IVR=35(m12-m11) + 40 (m 17 - m 16) + C (ir) (“Values Survey Module”, 2018).

Hodnoty jednotlivych indexi kulturnich dimenzi dosahuji hodnot 0 — 100, ovSem neni
vyjimkou, ze mohou nabyvat hodnot 1 vysSich ¢i nizSich. Dil¢i indexy v sob& obsahuji
dvé kontrastni dimenze podnikové kultury. Prvni kulturni dimenze je dosaZeno na zakladé
hodnoceni v rozmezi 0 — 50, té druhé je dosazeno hodnocenim v intervalu 50 — 100.
Hodnoty oscilujici kolem 50 (tedy hodnoty uprostied) jsou nazyvany tzv. Sedou neboli
pfechodovou z6nou, kdy neni zfejmé, ktera kulturni dimenze ptevlada. Z tohoto diivodu
dochazi k drobné korekei intervalt, kdy pro prvni dimenzi jsou brany hodnoty (- o, 45),
pro Sedou zonu (46, 55) a pro druhou, kontrastni kulturni dimenzi (56, ) (Krninska,

2014).
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Ovsem nékdy mize dojit k odchyleni i mimo uvedeny interval. Uvedené vzorce mohou
disponovat kladnou ¢i zapornou konstantou C. V piipad¢, Ze se hodnota indexu vymyka
uvedenému intervalu, mize se pro lepsi orientaci dosadit konstanta, diky které se hodnota

tohoto indexu vrati do pozadované skaly (Values Survey Module, 2018).

Dle vyse uvedeného postupu doslo k vypocétu hodnot soucasnych kulturnich dimenzi,
které ve zkoumaném podniku ptevladdaji. Kazdy kulturni index ma smérodatnou
odchylku, na jejimz zaklad¢ se stanovuje, jak silné je dand dimenze sdilena v societé (Viz
Tabulka ¢. 1). Pficemz pomyslnd hrani¢ni vySe smeérodatné odchylky, kdy jesté lze

aplikovat zjisténé informace na cely podnik, je 49.

Tabulka 1: Intervaly hodnot smérodatné odchylky v bodech pro VSM a VSM z TBSD

Sila projevu Body
Velmi silné sdilené do 24,99
Spise siln¢ sdilené 25-49,99
Spise slab¢ sdilené 50 -74,99
Velmi slabé sdilené nad 75

Zdroj: vlastni

Smérodatna odchylka byla vypocitana ptes nasledujici vzorec:

N

1 x)2

o= NZ(x,- - X)
i=1

kde: N: znaci pocet vyplnénych dotaznikd;
Xi: pfedstavuje hodnotu aktualné zkoumané dimenze dan¢ho dotazniku;
X je prumér feSené kulturni dimenze ze vSech dotaznikd.

Z4doucimi dimenzemi, které jsou nezbytné pro rovnovahu a sméfovani do znalostni
ekonomiky jsou kolektivismus, feminita, pfijimani rizika, umirnénost a maly mocensky
odstup (viz Tabulka ¢. 2). Az na dlouhodobou orientaci, pro kterou je zapotiebi vyse
kulturniho indexu alespon 51, jsou Zadouci hodnoty ostatnich dimenzi totozné, tedy

mensi nez 50.
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Tabulka 2: Prehled indexii protikladnych kulturnich dimenzi s vyjadrenim prislusnych

hodnot

Nazev indexu

Hodnota dané dimenze

Niz8i nez 50

Vyssi nez 50

Mocensky odstup — maly vs. velky (PDI)

maly odstup

velky odstup

Individualismus vs. kolektivismus (IDV)

kolektivismus

individualismus

Maskulinita vs. feminita (MAS)

feminita

maskulinita

Obava z nejistoty — vyhybani se nejistoté

prijimani rizika

Vyhybéni se

vs. pfijimani rizika (UAI) nejistote
Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace kratkodoba dlouhodoba
(LTO) orientace orientace
Umirnénost vs. pozitkaistvi (IVR) umirnénost pozitky

zdroj: Krninska, 2014

3.3.2 TBSD

Test barevné sémantického diferencidlu se sklada z n¢kolika ¢asti, a tedy i jednotlivé
¢asti zkoumaji odliSnou perspektivu respondenta. Vyhodnoceni tohoto dotazniku
spocivalo v n¢kolika etapach. Dil¢i vystupy byly dany do tabulek a pro lepsi piehlednost

nasledné 1 graficky zpracovany.

V prvni Casti se vychazelo z preferované barevné hierarchie 12 barev. Pficemz prvni
polovina barev (1 — 6) se povazuje za pozitivni a druhd naopak za negativni (7 — 12).
V ptipadé, ze podnétovému slovu byly pfifazeny tfi barvy z prvni poloviny (tedy
pozitivni), slovo bylo oznac¢eno symbolem ,,+*, kdyz byly naopak zkoumanému slovu
dany vSechny negativni barvy (z druhé poloviny), slovo bylo ohodnoceno ,,-*“. Pokud
uslova pfevazovaly pozitivni barvy bylo oznaeno ,+-“, v opaéném piipadé bylo

ohodnoceno ,,-+“ (Séepichin, S&epichinova, & Kolatova, 1992).

Védomé hodnoceni (dale VH) dotazniku pak spocivalo v hodnoceni za pomoci znamek
ve §kale 1 — 4, kdy 1 a 2 jsou pozitivné vnimana slova a 3 a 4 negativné (S&epichin,

Séepichinova, & Kolatova, 1992).

Z téchto tdaji pak mohla byt provedena shoda ¢i neshoda s védomym a nevédomym
hodnocenim (dale NVH). Ambivalentni postoj byl zaznamenan v pifipadech, kdy
respondent ohodnotil dané slovo kladné (,,+*, ¢i ,,+-*) a nasledné pfifadil ¢islo 3 nebo 4,
nebo naopak slovo vnimal negativné (,,-“, & ,,-+) ale ohodnotil ho &isly 1 & 2 (S&epichin,

S&epichinova, & Kolatova, 1992).
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Z matematického hlediska lze porovnat miru shody védomého a nevédomého hodnoceni

tim, ze se k nevédomému hodnoceni pfifadi matematicky ekvivalent, kdy pfiradi:
1, jestlize vSechny pfifazené barvy byly pozitivni — ekvivalent 1,
=, jestlize ptevazovaly pozitivni barvy —> ekvivalent 2;
-+, jestlize pfevazovaly negativni barvy —>ekvivalent 3;
»— ", jestlize vSechny pfifazené barvy byly negativni — ekvivalent 4.

Hodnota ekvivalentu se odvijela od nejpozitivnéji hodnocené¢ho vyrazu (tedy 1) po
nejhiife hodnoceny (tedy 4) a k tomu souvztazné¢ s pozitivné hodnocenym slovem (tedy

+) az po negativné hodnocené slovo (-) (S&epichin, Séepichinova, & Kolafova, 1992).

Pro toto vyjadieni se nevédomé (barevné) hodnoceni povazuje za vychozi. To znamena,
ze se od nevédomého hodnoceni odecitd védomé. Mira shody tak miiZze nabyvat celych
hodnot -3 az 3, pfi¢emz 0 pfedstavuje absolutni shodu. Cim je vétsi vzdalenost od 0, tim
vétsi je rozchod mezi védomé a nevédomé hodnocenymi slovy (S&epichin, Séepichinova,

& Kolarova, 1992).

Dalsim krokem bylo zjistit nevédomé potadi slov (dale SUM), jez bylo dosazeno
sefazenim prumérnych hodnot barev. Tato hodnota byla dopocitana z pofadi barev, kdy
nejmensi mozna hodnota slova je 6 a nejvétsi mozna 33. Pro sledovanou societu byl
u kazdého podnétového slova vypocitan aritmeticky primér a to tak, Ze se secetly
hodnoty daného vyrazu ze vSech vyplnénych dotaznikii a tento celkovy soucet byl
vydélen poctem dotaznikil. Pozice v nevédomi byly oznac¢eny pismenem c, pfi¢emz cl je
oznaceni pro nejlépe vnimané slovo, c2 pro druhé nejlépe vnimané slovo a analogicky se

vyhodnotilo viech 74 pojmii (Séepichin, S¢epichinova, & Kolatova, 1992).

Takto ziskané hodnoty byly nasledné roz¢lenény do 4 intervald dle vysledkti Testu

barevn¢ sémantického diferencialu (vit Tabulka ¢. 3).

Tabulka 3: Intervaly hodnot dle TBSD a poradi symbolii

Postoj k hodnotam TBSD
Velmi pozitivné vnimané hodnoty 6—-12,99
Spise pozitivn¢ vnimané hodnoty 13-19,99
Spise negativné vnimané hodnoty 20 — 26,99
Velmi negativné vnimané hodnoty 27 - 33

zdroj: vlastni
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Kazdy vypocet podnétového slova piirozené disponuje urcitou smérodatnou odchylkou.
Na zéklad¢ ni, lze vyjadtit, jak se s timto vypocitanym primérnym poradim respondenti
identifikuji. I dle sdilenych hodnot byly vyrazy roz¢lenény do 4 intervali (viz Tabulka
¢. 4).

Smérodatna odchylka jednotlivych podnétovych slov byla vypocitana ptes nize

uvedeny vzorec.

N

1 72

s g
i=1

kde: N: znaci pocet vyplnénych dotaznik;
Xi: predstavuje hodnotu aktudlné zkoumaného podnétového slova daného
dotazniku;
X je prumér konkrétniho feSeného podnétového slova ze vSech dotaznika.

Tabulka 4: Intervaly symbolii dle vyse smerodatné odchylky

Postoj k sdilenym hodnotam Smérodatna odchylka
Velmi siln¢ sdilené hodnoty do 2,5
Spise siln¢ sdilené hodnoty do 5,0
Spise slab¢ sdilené hodnoty nad 5,0
Velmi slab¢ sdilené hodnoty nad 7,5

zdroj: vlastni

K dopocitani finalni hodnoty kulturnich indexd, bylo nutné roztiidit slova z dotazniku
TBSD dle toho, kterou kulturni dimenzi blize specifikuji. Nasledné byly dosazeny do nize

uvedenych vzorct.

PDI = PRUMER (vysledek vybranych slov pro malou mocenskou vzdalenost; vysledek

vybranych slov pro velkou mocenskou vzdalenost)

MAS = PRUMER (vysledek vybranych slov pro feminitu; vysledek vybranych slov pro

maskulinitu)

IDV = PRUMER (vysledek vybranych slov pro individualismus, vysledek vybranych

slov pro kolektivismus)
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UAI = PRUMER (vysledek vybranych slov pro riziko, vysledek vybranych slov pro
jistotu)

LTO = PRUMER (vysledek vybranych slov pro dlouhodobost, vysledek vybranych slov
pro kratkodobost)

IVR = PRUMER (vysledek vybranych slov pro umirnénost, vysledek vybranych slov pro
pozitky)

Vysledek slov pro pojmy vyjadiujici nezddouci kulturni dimenzi

=1 - ((SUMA (barva 1; barva 2; barva 3) — 6) / 27) * 400 — 200)

Vysledek slov pro pojmy vyjadiuijici zadouci kulturni dimenzi

= (SUMA (barva 1; barva 2; barva 3) — 6) / 27) * 400 — 200

kde:

barva 1: ¢islo, které znaci prvni vybarvené pole podle potadi pastelek v intervalu 6 — 33;
barva 2: ¢islo, které znac¢i druhé vybarvené pole dle poradi pastelek v intervalu 6 — 33;
barva 3: Cislo, které znaci tieti vybarvené pole podle porfadi pastelek v intervalu 6 — 33;
Cx— 6: znormovani kviili zméné intervalu <6;33> na ptehledné;si interval <0;27>;

/27 transformace intervalu <0;27> na interval s lepsi vypovidaci schopnosti <0;1>;
*400 - 200: transformace intervalu v§ech moznych vysledk na interval <-200;200>;

1 —vzorec: k zjisténi opacné hodnoty indexu.

Dle této analogie byly vypocitany vysledky kulturnich dimenzi. AZ na vyjimku LTO jsou
zadouci hodnoty indexu, jez sméfuji ke znalostni spolecnosti, nizsi nez 50. Z tohoto
divodu byl u LTO vypocet mezivysledkli podnétovych slov vyjadiujicich Zadouci

kulturni dimenzi odecten od 1 a pro nezadouci jiz nikoliv.

Vyse uvedené upravy byly nezbytné proto, aby byly vysledky VSM z TBSD a VSM na
stejnych intervalech, tedy sndze porovnatelné a mély lepsi vypovidaci schopnost.
Upraveny vzorec tak jiz generuje vysledky v intervalu <-200;200>. Poslednim krokem
byl vypocet aritmetick¢ho primeéru ze vSech obdrzenych dotaznikii, ktery zjistoval
souhrnné hodnoty kulturnich dimenzi za celou spole¢nost. Vyse smérodatnych odchylek
jednotlivych kulturnich dimenzi tak mohly byt také interpretovany na stejnych
intervalech jako u dotaznikového Setfeni VSM 94 &2013 (viz Tabulka €. 1)
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Predstaveni zkoumané spolec¢nosti

Panem Ing. Petrem Hrdinou a Ing. Smidem byla roku 1991 ve Vla$imi zaloZena
spole¢nost s ndzvem ,,Hrdina a Smid“. O rok pozdé&ji se na zakladé spoleenské smlouvy
piipojil pan Pavel Chvojka a spolecnost byla pfejmenovéna na VELTEKO s.r.0. Pfedmét
podnikani spoc¢ivd ve vyvoji a vyrob¢ balicich stroji pro zpracovatelsky pramysl,
zejména stroje slouzici k preprave, baleni a davkovani. Hlavni myslenkou firmy je vyroba
stroju s vysokou technickou trovni v nadstandardni evropské kvalité pro sttedni a velké
zpracovatelské firmy. Toho je dosahovano neustalym zdokonalovanim v oblasti
konstrukce a soucasné¢ je dbadno na vyvoj novych typl stroji. V neposledni fadé
K prosperité piispélo zavedeni certifikace systému Fizeni jakosti podle CSN EN ISO 9001
- 2000. Pravé diky rozvoji a prosazované politice jakosti je VELTEKO s.r.o. pfedni
firmou v oboru balicich stroji v CR (“Kdo jsme”, 2018).

Roku 1995 byla dokoncena rozsdhld investicni akce — vystavba vyrobni haly a jeji
vybaveni novou technologii. Pfemisténim vyroby do nové haly doSlo k vyraznému
zlepSeni pracovnich podminek pro d€lniky a soucasné se zvysila kapacita vyroby (“Kdo

jsme”, 2018).

O 5 let pozdéji doslo k prestaveni ¢asti budovy na kancelare pro obchodni tsek. Timto se
také uvolnily nové prostory a mohl se rozsifit technicky tsek — konstrukce

i elektrokonstrukce (“Kdo jsme”, 2018).

V roce 1999 firma zaloZila VELTEKO POLSKA Sp. z. 0. 0. se sidlem v Polsku. Ta slouZzi
pfedevsim k vyhledani zadkaznikl na polském trhu (“Kdo jsme”, 2018).

Nasledné doslo k vybudovani druhé vyrobni haly. Tyto prostory jsou urceny nejen
k montazi stroji, ale nachazi se zde i kancelafre pro technické zabezpeceni vyroby nebo
samotna dilna elektromontdze a vymezena ¢ast prostoru vyuzivajici se k predvadéni

stroji (“Kdo jsme”, 2018).

Na zacatku roku 2002 byla zalozena dalsi firma sidlici v Moskvé — VELTEKO RUS, se

specializaci na vyhledani zdkaznikl tentokrat na ruském trhu (“Kdo jsme”, 2018).

Po dalsich tfech letech doslo k zaloZeni dcefiné spole¢nosti VELTEKO CZ s.r.o., ve které

disponuje 100% tucasti a kterd se zabyvd vyhradné¢ obchodni Cinnosti stejné jako
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VELTEKO Polska a VELTEKO Rus. Téhoz roku doslo jesté ke ziizeni kancelaie
V Moskvé (“Kdo jsme”, 2018).

Rok 2012 je spjat s dokon¢enim tieti etapy vystavby vyrobniho arealu. Do nové provozni
budovy se premistilo konstruk¢ni, obchodni a ekonomické oddéleni. Zaroven byla
dokoncena vystavba parkovisté pro zaméstnance, parkovisté pro navstévniky a rozsifilo

se nadvofi. Pozd¢ji byla zavedena zavodni kuchyi a jidelna (“Kdo jsme”, 2018).

Trvalou pozornost firma vénuje efektivni konstrukei, vyrobé strojti a vyvoji nejnovéjsich

zatizeni (“Kdo jsme”, 2018).

4.2 Symboly podnikové kultury

Mezi verbalni symboly je tfazena fe¢. VELTEKO s.r.o. je ceskou firmou, jejiz
zameéstnanci jsou Ceské statni pisluSnosti. Z toho tedy zcela automaticky vyplyva, ze se
v podniku hovoii matetstinou. Coz jiz neni samoziejmosti je neformalni zplsob
komunikace. Az na n¢kolik ojedinélych vyjimek, které tvoii pfevazné novi zaméstnanci,
se Vv podniku oslovuji kiestnimi jmény a tykaji si. To plati i ve vztahu nadfizeny
podiizeny. Takto zavedeny systém komunikace navozuje pratelskou atmosféru, ktera je
nezbytnd pro efektivni pracovni vykony a spokojenost zaméstnanct na pracovisti. To je
vhodné zejména pro posilovani feminni spolecnosti. V tomto piipadé ptispiva k malé

mocenské vzdalenosti.

Podnikovy Zargon vyuZivaji zejména technicti pracovnici, protoZe jim umoziuje rychlou
komunikaci s ostatnimi pracovniky. Bohuzel ti, ktefi se v této oblasti neorientuji, nemusi
vzdy vSemu porozumét, coz svym zplisobem muze piispét k izolaci této skupiny.
Typickym piikladem mize byt i Cisté firemni slovo ,,Klemy*, které si pracovnici

vymyslely pro oznaceni upinani na CNC strojich.

Mezi symbolickd jednani se fadi i mnoho podnikovych ritudlt. Jednim z nich je
vyhlasovani pracovnika roku. Timto slavnostnim vyhldSenim se projevuje uznani za
vykonanou praci a motivuje Clovéka 1 jeho okoli k vy$Sim vykonlim a kvalité¢ préace
Vv jakémkoliv v€ku. Navic titul pracovnik roku je jakymsi uméle vytvoienym ,.hrdinou®,
ktery po cely rok piedstavuje hodnoty, kterych by zaméstnanci méli dosahnout a jez si
vedeni ceni. DalSim firemnim ritudlem je oslava odchodu do dichodu. Je zvykem, Ze
zamestnanec piipravi pro své spolupracovniky obcerstveni na pracovisti, a to klidné
ve form¢ grilovani ve spolecnosti. Po tuto dobu je pferusend pracovni c¢innost

a zaméstnanci maji prostor rozloucit se. Az na striktni zdkaz alkoholu nejsou kladeny
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7adna pravidla. Podobné oslavy se déji i v pfipad€ jmenin ¢i narozeni potomkl. V tomto
ptipadé se prace pterusi zhruba na 15 minut, kdy zaméstnanci mohou pogratulovat
a obcCerstvit se. Obecné jsou oslavy zivotnich jubilei ¢i odchody do dichodu vyplaceny
dle interni smérnice. Pfi odchodu do dichodu zaméstnanec dostane zpravidla penize

a poukaz na dovolenou.

Mezi dalsi ritual patii coffee break v ptil 7 rano, na které se schazi oddéleni vyroby. Na

kazdém oddé€leni se nachazi kavovar s dotovanou kavou.

Ritualem je i odménovani zaméstnanct za dlouhodobou spolupraci zpravidla za 10, 15

a 20 let ¢i poradani sportovniho odpoledne.

Kazdoro¢nim ceremonialem je vanoc¢ni vecirek, na ktery jsou zvani vSichni zaméstnanci.
Jiz n¢kolikdtym rokem se potfada ve stejném podniku, kde maji moZnost zahrat si
bowling. Atypicky je vybér dne, jelikoz se potada ve ¢tvrtek. Z tohoto diivodu zacina jiz
Vv brzkych hodinach (od 15 hodin). Na zac¢atku ma vedeni spolecnosti slavnostni proslov,
ve kterém se ptiblizi, ceho bylo dosazeno a nastini se i plany do pfistiho roku. Nasledné
je novym ¢lentim podniku umoznéno vetejné se predstavit ostatnim. VSichni zi¢astnéni
zaméstnanci obdrZi zaplacenou vecefi, po které nasleduje raut. Piti maji zdarma do 21

hodin.

Dalsim symbolem je zavedeny dress code. Na diln¢ se jedna o pracovni od¢ev, ktery se
sklada z klasického montérkového setu s logem spolecnosti. V obchodnim oddéleni
zamé&stnanci nosi spole¢enské obleceni. Jednd se o formalngjsi oblek, ktery ale neni
striktné omezen na stiih ¢i barvu. Zaméstnanci maji dokonce moznost nechat si obleceni

ve firm¢ vyprat.

VELTEKO s.r.0. se primarné hlasi ke ¢tyfem hodnotdm, a to k pratelskému pfistupu,
kvalité, versatilit¢ a spokojenému zdkaznikovi. Vedeni apeluje na kvalitu, kterd je
pfednéjsi nez cena. Vedeni vypovédélo, Ze nekonkuruje cenou, ale nadstandardni kvalitou
a doprovodnymi sluzbami. Diiraz na spokojené¢ho zakaznika se vraci v podob¢ vyssiho
zisku a nésledné motivaci zaméstnanct pies atraktivni mzdy a odmény. V neposledni
fad¢ si zaklada na pratelském piistupu. Ten je zfejmy z hesel, ktera se uplatiiuji mezi
zameéstnanci, a to na riznych hierarchicky odliSnych pozicich. Jedna se o hesla: ,,Jsme

prece lidi, tak se n¢jak domluvime.* a ,,Kdyz nevim, tak se zeptam.*

v

Dalsim symbolem je logo spole¢nosti VELTEKO (viz Obrazek ¢ 5). Jedna se

0 vymyslené slovo a jeho design vznikl na zéklad€ asi ro¢ni prace s cilem promitnout
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filosofii firmy do vizualniho ztvarnéni. Je z ného mozné vycist hodnoty a postoje, které
spoleCnost vetfejne vyznava. V prvnim piipadé se jedna o versatilitu vertikalnich balicich
stroju. Ta umoznuje pfizplisobit balici stroj stavajicim potfebam trhu a zaroven uspokojit
individualni technické pozadavky zdkaznika. Lépe feceno, kazdému zékaznikovi je
poskytnuto individualni balici feseni na miru. Pismeno V, které je zobrazovano napiiklad
na dvetich od kancelafi, sluzebnich automobilech apod. symbolizuje pravé nejen samotny
nazev ale 1 hodnotu versatility. Pouzitd modra barva piedstavuje daveru, spolehlivost
a stalost pretrvavajici na véky. Zde je vidét hodnota kvality, kterou podnik uplatiiuje vici
svym zdkaznikiim. Z toho vSeho pak vyplyva spokojeny zdkaznik a v této navaznosti
I spokojeny zaméstnanec. V neposledni fadé je nutné zminit pouziti stejné velkych

tiskacich pismen, které znaci, ze kazdy zaméstnanec ma stejna prava a moznosti.

Obrdazek 5: Logo spolecnosti

e

Zdroj: “Kdo jsme”, 2018

Mezi dal§i symbolické artefakty materidlni povahy je samotna architektura.
Administrativni  budova je  zrekonstruovana. Pusobi  prostorng, svétlym
a reprezentativnim dojmem. Modernim stylem ale nepisobi jen design budovy, ale
I samotné vybaveni pracovist,, jejichZ ptijemnou atmosféru umoctiuje kvétinova vyzdoba.
Pti vstupu do firmy je na prvni pohled ziejmé, Ze se jednd o firmu, kterd je schopna

distojné konkurovat na ¢eském i zahrani¢nim trhu.

DalSim vyznamnym symbolem jsou firemni automobily s potiskem firemni tématiky.
Slouzi tedy i jako pohybliva reklama. V neposledni fadé je nutné vyzdvihnout
| propaga¢ni materialy mezi které se fadi katalogy, firemni noviny, brozury, vizitky, USB
flash disky, tuzky apod. Z rozhovora s vedenim vyplynulo, ze do budoucna je nutné

roz§ifit nabidku téchto materialu.
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4.3 Vyhodnoceni otazek z dotazniku VSM 94 & 2013
Otazka 1: Jak je pro Vas dileZité mit dostatek ¢asu na Vas osobni Zivot?

Tabulka 5: Dostatek casu na viastni Zivot

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dalezité 26 48%
Velmi dulezité 24 44%
Mirné dulezité 4 7%
Malo dulezité 0 0%

Velmi malo dulezité

.. o ves s 0%
¢i nedulezité 0 0

Zdroj: vlastni
Graf 1: Dostatek casu na viastni Zivot
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Vysledky: Padesat oslovenych respondentl se shodlo, Ze kladou velkou vahu na to, aby
m¢eli dostatek ¢asu na svij osobni zivot. Z toho 48 % z nich ho povazuje za nanejvys
dalezity a 44 % z nich za velmi dtlezity. Pouze 7 % respondentii ho povazuje za mirné
dulezité.

Diskuze: U této otazky byl vyznam odpovédi téméf totozny, dotazovani zaméstnanci
vyZzaduji prostor pro svij osobni a rodinny Zivot. Tato skute¢nost vypovida o spiSe
individualistické spolenosti. Cim vétsi je potieba Gasu, tim vic organizace inklinuje
k individualismu. Z odpovédi je na prvni pohled ziejmé, ze zaméstnanci ke své praci
pfistupuji Cist¢ jen jako k prostfedku materidlniho zabezpeceni. Zrozhovorti bylo
zjisténo, ze ve zkoumané firmé se az na vyjimku vyrobni dilny uplatituje jednosmeénny

provoz. Pracovni doba je tedy od 6 do 14 hodin. Brzky zacatek pracovni doby garantuje
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také v€asny navrat domd, a tak ma vétSina pracovniktl ¢as na svou rodinu ¢i osobni zivot.
Svym zajmiim ¢i povinnostem se také mohou plné vénovat veskeré vikendy, jelikoz prace
probiha vyhradné ve vSedni dny. Jak jiz bylo zminéno, pouze ve vyrobni dilné se pracuje
na dvousménny provoz. Odpoledni sména zacind od 14 hodin do 22 hodin. To se muze
v kontrastu s rodinnym Zivotem jevit jako mirna nevyhoda. Ve prospéch ¢asu pro osobni
zivot hraje i vhodné umisténi podniku, které se nachdzi blizko jejich bydlisté (blize viz
Otazka ¢. 10). Zaméstnanci jSOU motivovani udrzet si své pracovni misto, nez aby travili

mnoho ¢asu na cestach za finan¢n¢ lukrativné;jsi piilezitosti.
Otazka 2: Jak je pro Vas diilezité mit dobré pracovni prostiredi?

Tabulka 6. Dobré pracovni prostiedi

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 22 41%
Velmi dulezité 27 50%
Mirné dalezité 4 7%
Malo dulezité 1 2%
Yelmio mélq dulezité 0 0%
¢i nedilezité

Zdroj: vlastni

Graf 2: Dobré pracovni prostiedi
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Vysledky: Z vyse uvedeného vyplyva, ze 49 respondentii vyzaduje dobré pracovni

prostiedi. Presnéji 41 % ho vnima jako nanejvys dilezity faktor a 50 % jako velmi
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dulezity. Mensi vahu mu pfifazuje 5 respondentt, kdy pro 7 % z nich je mirn¢ dulezité

a pro 2 % tazanych dokonce malo dulezité.

Diskuze: Tato otazka se zabyva postojem k IDV. Pod pojmem dobré pracovni prostiedi
se skryva adekvatni vétrani, osvétleni, dostatek prostoru aj. Jedna se tedy o hledisko
zdravotni, bezpecnostni tak ale i estetické. Ptirozené je tato otazka pro drtivou vétSinu
z dotazovanych velice vyznamnym jevem. Dobré pracovni prostfedi je podstatnym
faktorem podnikové kultury, jenz se podili na rastu pracovniho nasazeni a motivaci
k praci. Z pracovniho hlediska napliuje zakladni fyziologickou potiebu a V této
navaznosti i potiebu bezpeci, a tak v piipad¢ jeho absence nelze oéekavat plnohodnotné
plnéni pracovnich povinnosti ¢i touhu dlouhodob¢ setrvat v pracovnim poméru. Mélo by
byt jak v zajmu zaméstnavatele, tak zaméstnanci, poskytovat a udrzovat adekvéatni
pracovni prosttedi, jenZ by umoznovalo plnohodnotny vykon, a neposkozovalo zdravi
zamé&stnancl. Souvztazné by tak davalo prostor k naplnéni hierarchicky vyssich potieb.
Podnik si jiz od svého zalozeni uvédomuje vyznamnost této problematiky a je naklonén
modernizaci, tim aktivné zlepSuje pracovni podminky, a i samotné uspotadéani pracoviste.
K zvySeni komfortu pomohla i vystavba prostornéjSich a vétSich vyrobnich hal.
Spole¢nost samoziejm¢ dba, aby byly naplnény veskeré zakonné aspekty této
problematiky a aby byla pracovisté uzptisobena tak, aby mohlo dojit k profesionalnim

vykontim.
Otazka 3: Je pro Vas diileZité respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika?

Tabulka 7: Respektovat nadrizeného

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dilezité 9 17%
Velmi dulezité 29 54%
Mirn¢ dulezité 14 26%
Malo dulezité 2 4%

Velmi malo dualezité

) ot e %
¢1 nedulezité 0 0%

Zdroj: vlastni
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Graf 3: Respektovat nadrizeného
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Vysledky: Respektovat vedeni citi 17 % z oslovenych zaméstnancli za nanejvys
podstatné. Nejpocetnéjsi skupinu, na které se shodlo 54 % tazanych, tvoii odpoveéd velmi
dilezité. Tedy nadpolovi¢ni vétSina ze zkoumané skupiny pfifazuje velkou vahu tomu,
aby byl jejich nadfizeny respektovana osoba. O néco mensi vyznam (mirn¢ dilezité) tomu
priklada 26 % dotazovanych a zbyli respondenti (4 %) této problematice nepfifazuji témet

zadnou dulezitost.

Diskuze: Tato otazka blize specifikuje postoje respondentii ve vztahu k mocenskému
odstupu. Diiraz na respektovani vedeni klade nadpolovi¢ni vétSina z oslovenych. Vztah
mezi vedenim a podfizenymi je velice dilezitou sloZkou, jelikoz ovliviiuje spokojenost
a naslednou motivaci k adekvatnimu ¢i mimofadnému pracovnimu vykonu potazmo tedy
uspésnost celé firmy. Celkové negativni postoj miize Casto dosahovat az fatalnich
nasledkd, jenz tak ovlivni nejen vyslednou produkeci a jeji kvalitu ale i samotnou motivaci
zlstat zaméstnancem dané firmy. Ve VELTEKU s.r.o. jsou do vedoucich pozic
dosazovani pouze piislusné kvalifikovani jedinci, ktefi jsou v pfipad¢ potieby ochotni
pomoci. Zaméstnanci je tedy piirozené respektuji a neboji se vznaset dotazy v souvislosti
se svou praci. Z rozhovort vyplynulo, Ze jsou svolni k plnéni sloZitych a komplikovanych
ukold, jelikoZ védi, ze maji vZdy podporu u svého nadfizeného. Pocit'uji silnou motivaci

pfijimat nové vyzvy, jelikoz védi, Ze se jim za kvalitni praci dostane uznani.
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Otazka 4: Jak je pro Vas diilezité byt nadstandardné ohodnocen za dobry vykon?

Tabulka 8: Byt ohodnocen za dobré pracovni vysledky

Postoj respondenta | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dulezité 39 72%
Velmi dulezité 12 22%
Mirn¢ dilezité 2 4%
Malo dulezité 1 2%
M e 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 4: Byt ohodnocen za dobré pracovni vysledky
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Vysledky: | v této otdzce je zcela ziejmé, ke které alternativé se zkoumand skupina
priklani. Byt adekvatné odménén za dobrou praci je maximalné dualezité pro 72 %
respondentll @ nemaly vyznam tomuto jevu dava dalSich 22 % dotazovanych. Pouze pro
4 % z oslovenych zaméstnanct je piislusnd odména mirné€ dulezitd a dokonce pro 2 %

malo vyznamna.

Diskuze: Z vysledki jednoznaéné vyplyva, ze za piedpokladu velmi dobrého vykonu
zaméstnanci citi potiebu byt nadstandardné ohodnoceni. Z toho je tedy ziejmé, Ze jsou
zde jisté maskulinni rysy spolecnosti. Z hlediska motivace naplnéni potfeby uznani
smétuje k vrcholu Maslowovy pyramidy, tedy k zahajeni procesu seberealizace. Vedeni
zkoumaného subjektu si plné¢ uvédomuje vyznamnost této otazky a také vazbu na

motivaci. Adekvatni, ¢i nadstandardni finan¢ni ohodnoceni za dobry vykon patii mezi

53



jedny z nejsilngjSich stimulli, motivuje zaméstnance a zaroven i nadale zvySuje jeho
kvalitu prace a celkovou produktivitu. Podnik déle uplatituje nefinanéni odmény, které
jsou také zaméstnanci vnimany za zasadni. Mezi jeho vypracovany systém bonusut patii
kvartalni prémie, osobni ohodnoceni, jednorazové bonusy, vanocni prémie, prispévky na
obédy, 13. plat anékdy i 14. plat, poskytnuti pracovnich odévi a odlu¢né v ptipadé delSich

montédznich cest.
Otazka 5: Jak je pro Vas diileZité preferovat jisté zaméstnani?

Tabulka 9. Preference jistého zaméstnani

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 14 26%
Velmi dulezité 23 43%
Mirné dalezité 12 22%
Malo dulezité 2 4%
Xeeégie ;nﬁilo dilezité ¢i 3 6%

Zdroj: vlastni

Graf 5: Preference jistého zaméstnani
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Vysledky: Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancti vnima jistotu jako vyznamny faktor.
Konkrétnéji 26 % za nanejvys vyznamny a 43 % za velmi podstatny. Dalsi skupina (22 %)
Ji posuzuje jako mirn¢ dilezitou, 4 % jako malo vyznamnou a dokonce 6-ti % na ni nijak

zvlast nezalezi.
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Diskuze: Tato otazka verifikuje postoje k IDV. VétSina zaméstnanct se priklonila
K nazoru, ze jistota zaméstnani je pro n¢ opravdu vyznamna. Jelikoz zaméstnani je
zdrojem dlouhodobych piijmt a také je nezbytné pro zajisténi urcité zivotni Grovné
a obzivy rodiny, fadi se do druhé urovné pyramidy — bezpeci. Navic jistota zaméestnani
s sebou pfinasi i vyssi kvalitu odvedenych vykond, jelikoz zaméstnanci jsou psychicky
vyrovnani a plné koncentrovani na svou praci. Také podavaji vyssi vykonnost, protoze
touzi po dlouhodobém uznani a adekvatnim finan¢ni ohodnoceni. Zasadnim zptisobem se
nejistota projevuje u vedoucich pozic, kdy by v ptipadé obavy ze ztraty zaméstnani,
manazefi Cinili radéji rozhodnuti v kratkodobém horizontu, jez by mélo nizs§i miru
vynosnosti investic nez V opa¢ném piipad¢. Radéji by tedy profitovali ze sice niz§iho
zisku, ale za to jistého, tedy za jejich plisobeni ve firmé&. To je samoziejmé neperspektivni
pro cely podnik, jenZ by mél vyssi efektivitu a vynosnost z uc¢inénych dlouhodobych

investic.

Ztoho tedy prameni i pfistup managementu vuci svym zaméstnancim. Novy
zaméstnanec samoziejmé prochdzi zakonnou zkuSebni dobou a po jejim UspéSném
ukonceni s firmou uzavie smlouvu na dobu urcitou, konkrétné na 1 rok. Pokud je i firma
po roce spokojena se zaméstnancem, smlouva se méni na dobu neurcitou. Z rozhovori
vyplynulo, Ze vedeni upfednostiiuje stdlost svych zaméstnancti. V ptipadé vétSich
zakazek neuskute¢nuji hromadné nabory zaméstnanctli, ktefi by byli nasledné po
dokonceni zakdzky propusténi. Naopak preferuji, kdyZ si svého zaméstnance mohou
zaucCit, vySkolit a celkové ,,vychovat® a vytvofit tak znalostniho pracovnika, ktery je
identifikovany s firmou. Pro jejich udrZeni nabizi i fadu bonust (viz Otazka ¢. 4)
a benefitl. Mezi zminéné benefity se fadi naptiklad sluZebni telefon pro ur€ité pozice ¢i
odmény za dlouholetou spolupraci. Pokud zaméstnanec svédomité plni své pracovni
ukoly a néjakym hrubym zplisobem neporusi nastavend pravidla, nemusi se obavat
0 ztratu svého zaméstnani. Toho je dikazem jiz zmifovana skutecnost, ze nékteii
zamé&stnanci ve firmé setrvavaji jiz od jejiho zaloZeni. Lze konstatovat Ze s vyjimkou
minulého roku, kdy byl zaznamenén jisty vykyv, neni fluktuace zaméstnanci nikterak

casta.
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Otazka 6: Jak je pro Vas dileZité pracovat v prijemném kolektivau?

Tabulka 10: Prace v prijemném kolektivu

Postoj respondenta | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dillezité 24 44%
Velmi dilezité 25 46%
Mirné dilezité 2 4%
Malo diilezité 3 6%

Velmi malo dulezité

0
¢ nedalezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 6. Prace v prijemném kolektivu
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Vysledky: Na praci v ptijemném kolektivu se shoduji téméf vSichni osloveni, kdy 90 %
z respondentti tuto problematiku hodnoti jako opravdu velmi vyznamnou (z toho je pro
44 % nanejvys dalezita a pro 46 % velmi dulezita). Mens$i diraz na spokojenost se
spolupracovniky kladou 4 % tdzanych. Hodnota kolektivu je pro 6 % dokonce malo
dulezita.

Diskuze: Ze shody zaméstnanci vyplyva jednozna¢né feminni zaméfeni. Vztahy
vV podniku se jevi na velmi dobré urovni, coz je dano dlouhodobou spolupraci
jednotlivych pracovniki a také zaméstnani fady rodinnych pfislusnikd. Komunikace
Vv podniku probiha na neformalni turovni, pratelsky a tykani je spiSe bé&zné, ale
samoziejm¢ zalezi na kazdém jedinci. K dobrym vztahlim pfispiva i zavedeny systém

open space, kdy sdili vice lidi jeden kancelafsky prostor. To dopomaha k ¢asté interakci
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mezi zaméstnanci a utuzovani jejich socidlnich vztahii. Na druhou stranu z rozhovort
také vyplynulo, Ze tento systém je obcCas ruSivym elementem, a tedy za danych okolnosti
snizuje jejich soustfedénost a vykonnost. Firma podporuje dobré mezilidské vztahy
i mimo pracovisté, kdy organizuje sportovni odpoledne a vanoéni vecirky. Casto se také
potadaji ,,grilovaci slavnosti“ u nékterého ze zakladatelli, na kterou jsou zvani vsichni
zaméstnanci. Firma dokonce zalozila své hokejové druzstvo. Nékteti zaméstnanci se také
po pracovni dobé schazi na florbal a konstrukéni oddéleni na bowling. Zaméstnavatel
také umoznuje urcité atypické oslavy v pracovni dobé¢ jako je naptiklad oslava zivotniho
jubilea, odchod do dichodu aj. Prace v pfijemném kolektivu mé pozitivni vliv na
motivaci pracovnikd. Zameéstnanci nejsou stresovani atmosférou na pracovisti, coz jim

umoznuje plné se soustfedit na svou praci a podavat kvalitni vykony.

Otazka 7: Jak je pro Vas diilezité konzultovat strategicka rozhodnuti se svym

nadiizenym?

Tabulka 11: Konzultace strategickych rozhodnuti s vedenim

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 10 19%
Velmi dulezité 24 44%
Mirné dulezité 17 31%
Malo dulezité 2 4%
Xee(i$ie Zn;[éélo dilezité ¢i 1 204

Zdroj: vlastni

Graf 7: Konzultace strategickych rozhodnuti s vedenim
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Vysledky: Z vyse uvedenych vysledkd lze usoudit, ze se opét nadpoloviéni vétSina
oslovenych shoduje na velké vyznamnosti ohledné participace na strategickém
rozhodovéni. Pfesnéji pro 19 % respondentil je ucast maximalné podstatna a pro 44 %
velmi vyznamna. Dalsi pocetnou skupinu skytd odpovéd mirné¢ dilezité¢ s 31 %
respondenty. Alternativu ,,malo dualezité* zastupuji 4 % z dotazovanych a odpovéd
,velmi malo dulezité ¢i nedulezité vyznavaji 2 %.

Diskuze: Otazka je zaméfena na zjisténi indexu mocenského odstupu, kdy zapojeni
zamestnancl na strategickém rozhodovani zna¢i maly mocensky odstup. V ptipad¢, ze
management participuje své zaméstnance na rozhodovani, vzbuzuje pocit potebnosti
a dulezitosti. Respektive jeho ucasti management projevuje zaméstnanci uznani jeho
osoby, jako nepostradatelné¢ho ¢lanku nezbytného pro spravny chod spolecnosti. Tim je
dosazeno vys$si vykonnosti a zainteresovanosti daného pracovnika. Z dotaznikového
Setfeni vyplynul zajem o GCast na rozhodovani. OvSem v soucasnosti podnik nikterak
vyznaéné nezapojuje své zaméstnance a také bylo zjisténo, Ze ani nijak detailné
neinformuje o chodu podniku. Informovanost je spiSe lokéalni a hromadné se prezentu;ji
firemni vysledky a vyhled do dal§iho roku na vano¢nim vecirku. Lokaln€ se informuje
oddéleni, kterého se tykaji planované zmény. Zaméstnancim je oznameno strategické
rozhodnuti a nasledné je dan prostor pro zpétnou vazbu. Z Otazky €. 19 1ze ovSem 1 pies

dobré firemni vztahy zaznamenat jistou obavu z konfrontace s vedenim.
Otazka ¢. 8: Je pro Vas diilezité mit prileZitost kariérniho ristu?

Tabulka 12: Mit prilezitost kariérniho riistu

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dilezité 10 19%
Velmi dalezité 30 56%
Mirng dilezité 10 19%
Malo dulezité 3 6%

Velmi malo dulezité

. o iy 1 2%
¢1 nedulezité 0

Zdroj: vlastni
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Graf 8: Mit prilezitost kariérniho riistu
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Vysledky: Kariérni rist je nejvice vyznamny pro 19 % dotazovanych, pro dalsich 56 %
respondentl je velmi dilezity. Trochu volné&jsi ptistup (mirné¢ dilezité) zastava 19 %
z oslovenych. Malou vyznamnost ma pro 6 % a velmi malou, ¢i az nedtlezitou funkci ma

pro zbyvajici 2 % z oslovené skupiny zaméstnancii.

Diskuze: Ve VELTEKU s.r.o. zaméstnanci jednozna¢né touzi po kariérnim ruastu. Tato
ambicidzni potieba je typickym znakem maskulinity. I pfesto, Ze nelze korektné oznacit,
ze muzi tvoii maskulinni spolenost a zeny feminni, jsou zde jisté dispozice k jejich
inklinaci. To se projevuje i zde. Ve firmé je totiz zaméstnano 76 muzu, tedy 88 % ze vsech
zamé&stnancl. Zaméstnanci se touZi zdokonalovat a byt vSestrannéj$i, coZz podnik
umoziiuje svou nabidkou jazykovych a odbornych kurzd, které jsou planovany vzdy
vroénim planu investic ¢i umoznéni vysokoskolského vzdélani. To dopomaha
I k pfipadnému povySeni. OvSem ve zkoumané spole¢nosti je mozny kariérni postup
pouze vV minimalnim rozsahu, ktery je zapfic¢inén stabilni vyrobou a nizkou fluktuaci
zaméstnancl. VéEtSina pracovnikll tak zlistdva na své pracovni pozici po celou dobu
pracovniho vykonu. Pokud se ale uz uvolni n€ktera pozice, vedeni upiednostituje vybirat
zaméstnance z vlastnich fad. Celkové je tato skutecnost neptfiznivym faktorem pro
motivaci. Jestlize pracovnik vyciti absenci moznosti kariérniho ristu, mize to zapficinit
pokles vykonnosti, ztraty motivace a v krajnim piipad¢é i odchod z firmy. Chybéjici
prostor pro seberealizaci ve smyslu povySeni lze do jist¢é miry nahradit naleZitym

finanénim ohodnocenim a podpofenim tak motivovanosti. Pravé tento systém

V soucasnosti podnik aplikuje.
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Otazka 9: Jak je pro Vas diileZité nedélat praci, ktera je nezajimava?

Tabulka 13: Délat zajimavou praci

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dulezité 16 30%
Velmi dulezité 18 33%
Mirné dulezité 14 26%
Malo dulezité 3 6%
i nedtlete 3 0%

Zdroj: vlastni

Graf 9: Délat zajimavou prdci
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Vysledky: Vice jak polovina zamé&stnancl zastava nazor, Ze je pro né dilezité vykonavat
zajimavou praci (30 % nanejvys dulezité, 33 % velmi dalezité). Trochu lhostejnéjsi postoj
k vyznamnosti svych pracovnich ¢innosti zastava 26 % s nazorem mirn¢ dulezité. Malou
vahu, respektive malo dulezita je tato zalezitost pro 6 % respondentt a zbyvajicich 6 % ji

povazuji dokonce za velmi malo dilezitou ¢i nediilezitou.

Diskuze: Otazka pojednava o postoji respondentt k IDV. Z vysledki vyplynulo, ze
VEétsiné zaméstnanci zalezi na naplni a atraktivité své prace. Rutina se muze jevit jako
vycerpavajici a také demotivujici. Zaméstnanci se sice stanou experty na dané operace,
¢i pozice, ovSem s postupné klesajicim vykonem a chuti do prace. Podnik tento problém
Castecné fesi jistou rotaci zaméstnancii, kterd se ale déje pouze u d€lnikd ve vyrobé.

V urcitych oblastech se zdmérné snazi vychovat specialisty. V soucasné dob¢ se tak déje
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u obchodnikl a pracovnikil na montdzi a elektromontazi. I piesto, Ze firma podnika pouze
Vv jedné oblasti, je pfiznivou skutecnosti, ze ptijimé zakazky nejriznéjsiho charakteru, a to
nejen od Ceskych odbérateli. Kazdy balici stroj je svym zptsobem jedine¢ny, a tak se
| Castecné eliminuji demotivujici prvky rutinni prace. OvSem mnohym zaméstnanciim
vyhovuje monoténnost prace a specializace na jednu cCinnost, jelikoz se tak vyhnou

procesu uceni Se.

Otazka 10: Jak je pro Vas dulezité zit ve vhodné lokalité?

Tabulka 14: Zit ve vhodné oblasti

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 19 35%
Velmi dulezité 25 46%
Mirné dualezité 9 17%
Malo dulezité 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 10: Zit ve vhodné oblasti
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Vysledky: Opét je pro vétsinu otazka lokace prace vzhledem k mistu bydlisté opravdu
dalezitd. Nanejvys dilezitd je pro 35 % a pro 46 % dotazovanych je velmi dilezita.
Benevolentngjsi ptistup zastava zbylych 19 %, kdy pro 17 % je tato problematika pouze

mirn¢ dulezita a pro zbytek respondentti dokonce jesté méné.
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Diskuze: VétSina zameéstnancti se ztotoznuje S tim, Ze je pro né podstatné, aby byla oblast,
ve které ziji, vhodnd. Z pohledu umisténi VELTEKA s.r.o0. lze konstatovat, ze jeho
umisténi je témét idedlni. Mnoho zaméstnanci bydli jiz v samotné Vlasimi, tedy
ve meésté, kde ma zkoumany podnik své sidlo. Vlasim lezi ve Stfedo¢eském kraji a nabizi
mnoho moznosti. Pro lidi, ktefi preferuji zivot na vesnici, se jevi jako skvéla alternativa
fada prilehlych obci. Autobusové a vlakové spoje jsou velice Casté a na velmi dobré
urovni. Ti, ktefi preferuji Zivost ve velkomésté mohou vyuzit blizky najezd na dalnici D1.
Je nutné zminit, ze v souCasnosti vétSina zaméstnancu zije ve Vlasimi ¢i jejim blizkém
okoli. I pfesto, Zze Vlasim plsobi dojmem vétsSiho mésta (cca 12 tisic obyvatel),
lukrativnich pracovnich pfilezitosti moc nenabizi, coz je také souvislé s celkoveé nizkou
fluktuaci. S atraktivni nabidkou prace je na tom podobné i okres BeneSov. Toho si jsou
zameéstnanci pln€ védomi, a proto je pro né motivujici byt ¢lenem zkoumaného podniku
a plnit svéfené tkoly co nejlépe, aby si svou praci ve firm¢ udrzeli. Samoziejmé je zde
I blizka navaznost na Prahu ¢i Tabor. Traveni velkého mnozstvi ¢asu na cestach za praci
by ale nekorespondovalo s pozadavky zaméstnancti na dostatek Casu na své zajmy

a rodinu (viz Otazka ¢. 1 a 13).

Otazka 11: Jak je pro Vas dulezité mit praci, kterou by respektovala rodina

a pratelé?

Tabulka 15: Vykondvat respektovanou prdci

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dilezité 15 28%
Velmi dilezité 15 28%
Mirn¢ dulezité 14 26%
Malo dulezité 10 19%

Velmi malo dulezité

. o1 ve.s 0%
¢1 nedulezité 0 °

Zdroj: vlastni

62



Graf 11: Vykonavat respektovanou prdci
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Vysledky: Aby pratelé a rodina respektovali praci, kterou jedinec zastdva je vyznamné
pro 56 % respondentt, kdy tuto potfebu nejvice pocituje 28 % z nich. Odpovéd’ mirné

dalezité skyta 26 % a malou vahu ma pro 19 % respondentii.

Diskuze: U této otazky, ktera se zabyva individualismem a kolektivismem byla
zaznamenana pouze mirna pievaha pocith dilezZitosti. Z motiva¢niho hlediska to
koresponduje s potiebou sounaleZitosti a lasky. Vice jak %/4 zamé&stnanctl citi, Ze je pro né
snaz$i identifikovat se svou praci, jestlize je rodinou a prateli respektovana. Jejich
podpora dokaze pracovniky velmi motivovat a nasledné tak dosahovat pracovnich
uspéchil. Motivacné pisobi i fakt, ze zaméstnanci pracuji u spole¢nosti VELTEKO s.r.o.,
ktera na trhu plsobi jiz 25 let, béhem kterych si vybudovala uzndvané jméno a postaveni,

a to jak na Ceském, tak zahrani¢nim trhu.
Otazka 12: Jak je pro Vas dilezita Setrnost?

Tabulka 16: Setrnost

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 7 13%
Velmi dulezité 21 39%
Mirn¢ dulezité 22 41%
Malo dulezité 4 7%
Xeeéﬁie ;1;[2;1%10 dalezité ¢i 0 0%

Zdroj: vlastni
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Graf 12: Setrnost
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Vysledky: Problematiku Setrnosti povazuje za nanejvyS dileZitou pouze 13 %
z oslovenych. O néco mensi vahu ma pro 39 % respondentti. Mirn¢ dilezité ji vnima 41 %

respondentti. Nejmensi skupinu, s postojem malo dilezité, zastava 7 % z tazanych.

Diskuze: T u této otazky nelze vyvodit zcela jednoznané zavéry, protoze byla
zaznamenana opét pouze mirna pievaha vétsiho durazu na Setrnost (52 % respondenttt).
Naklonnost k Setrnosti vypovida o indexu dlouhodobosti. Samoziejmé fungovani
podniku v dlouhodobém horizontu, jeho finan¢ni zdravi a nabidka pracovnich mist je pro
zpusobem urcity pocit bezpeci a jistoty i do budoucnosti. V psychické harmonii bez
jakychkoliv obav z budouci potencialni ztraty zaméstnani, pak pracovnici dosahuji
lepSich vykonti. Podnik se snazi vybizet své zaméstnance k Setrnému jednani jak mezi
spolupracovniky, tak k materidlnimu zabezpeceni firmy. OvSem v nékterych piipadech
byl zaznamenan laxni pfistup k této problematice a z nepozornosti obfas zbytecné
dochazi k plytvani materidlnich a finan¢nich zdroji, coz neni v souladu s Setrnym
zivotnim postojem. Inklinace k této problematice miZe mit navaznost i na minuly
politicky rezim, kdy k Setrnosti a nésledné trvalé¢ udrzitelnosti byli lidé vychovavani
a vedeni jiz od tlého véku. Toho by pak mohly byt dikazem vysledky z Otazky ¢. 33
(vékova struktura pracovniki), kdy témét jedna polovina ze soucasnych zaméstnancii

nebyla vyrazné ovlivnéna stavem spolecnosti pred rokem 1989.
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Otazka 13: Jak je pro Vas diileZité mit ¢as na zabavu?

Tabulka 17: Mit ¢as na zabavu

Postoj respondenta | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dillezité 11 20%
Velmi dilezité 31 57%
Mirné dilezité 12 22%
Malo diilezité 0 0%

Velmi malo dulezité

) ., %
¢i nedulezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 13: Mit ¢as na zabavu
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Vysledky: V potieb¢ Casu na zabavu se shodne opét nadpolovicni vétSina ze zkoumaného
souboru, tedy konkrétné pro 20 % je nanejvys dulezita a pro 57 % respondentli velmi

dilezita. Mirnou vahu ji dava 22 % tazanych.

Diskuze: Vice nez % respondentti se shodlo na velké diilezitosti ohledné dostatku ¢asu
na zébavu. Tato otazka také navazuje na Otazku €. 1 a zjisténé vysledky spolu plné
koreluji. Odpovédi rovnéz vypovidaji o jisté naklonnosti k pozitkim. Také je ale nutné
podotknout, ze potieba uvolnit se a odreagovat se od piipadného stresu z prace Ci
osobniho Zivota je zcela pfirozena a zadouci. Cas na zabavu je tedy nezbytny pro
spokojenost jedince a jeho psychické zdravi. Neustaly shon a stres se mtize zptisobit fadu
zdravotnich problémii, které by se pak mohly projevit i na zdravotni nezpusobilosti ¢i

dlouhymi pracovnimi neschopnostmi zameéstnancti. Mit dostatek Casu na zabavu je tedy
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jak v zajmu zaméstnancu, tak zaméstnavatele. Management podniku je motivovany pro

to, aby svym zaméstnanciim ¢as od ¢asu dopial jisté uvolnéni od kazdodennich starosti

arutiny. Aktivné se podili na odreagovani a uvolnéni napéti od pracovnich povinnosti

(detailnéji viz Otéazka €. 6). Jak jiz bylo zminéno, ve prospéch volného ¢asu hraje pravé

brzky zacatek pracovni doby (viz Otdzka €. 1).

Otazka 14: Jak je pro Vas dilezita ucta k navyklému?

Tabulka 18: Ucta k navyklému

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 4 7%
Velmi dulezité 15 28%
Mirng dalezité 31 57%
Malo dulezité 3 6%

Graf 14: Ucta k navyklému
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Vysledky: Velky diraz na tctu k navyklému sdili 7 % respondentti. Velmi diilezita je pro

28 % respondentli. Nejveétsi shodu zaznamenala odpovéd mirné dilezité, ke které se

ptiklonilo 57 % z dotazovanych. Malo dulezita je pro 6 % z oslovenych zaméstnancii

a pouze 2 % ji vnimaji jako velmi malo dtileZitou ¢i nedilezitou.

Diskuze: Nizka ucta k tradici znaéi dlouhodobou orientaci. Ucta k navyklému by se spise

ocekavala u firem, které¢ primarné nevyuzivaji moderni technologie, ale naopak svou
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podnikatelskou ¢innost stavi na tradi¢nich postupech a metodach. Pfesné toho je opak
VELTEKO s.r.0., které soucasna globalizace a konkurence nuti drzet krok s modernimi
technologiemi a inovovat. V podniku se tedy klade diraz na sledovani novinek na trhu,
modernizaci a zavadéni digitalizace. Jeho flexibilita ho ¢ini konkurenceschopnéjsi. Lpéni
na tradicich by se jevilo jako kontraproduktivni. Mnoho zaméstnancti je ale stale
konzervativni a tradici V sobé ma pevn¢ ukotvenou. Dlouhodobé orientace firmy souvisi
Vv Maslowov¢ hierarchii S Grovni potfeby bezpeci. Z hlediska zaméstnani v dlouhodobé¢
prosperujici spolecnosti se miize motivace k praci projevovat jako touha setrvat v jistém
a stabilnim pracovnim poméru, ktery tak zajiStuje zdroj obzivy a zajisténi zivotniho
standardu. S ¢tvrtou primyslovou revoluci, ktera piinasi digitalizaci a robotizaci se
v budoucnu o¢ekava i snizeni pracovnich mist. Zde se tedy v ur¢itém smyslu pohled na

dlouhodobou orientaci a motivaci zamé&stnanct v tomto sektoru mtze dostat do kontrastu.
Otazka 15: Jak je pro Vas dilezité mit jen nékolik malo naroki / pozadavki?

Tabulka 19: Mit jen nékolik malo naroku

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dalezité 1 2%
Velmi dulezité 15 28%
Mirn¢ dulezité 31 57%
Malo dulezité 5 9%

Velmi malo dulezité

0,
¢i nedulezité 2 4%

Zdroj: vlastni

Graf 15: Mit jen nekolik madlo narokii
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Vysledky: Této problematice dominuje odpovéd mirné dulezité, na které se shodlo 57 %
respondentli. Dalsi pocetnou skupinou s 28 % byla alternativa velmi dulezité. Mélo
dalezitd je pro 9 % z oslovenych a velmi malo dualezitd ¢i az nedulezita je pro 4 %
tazanych. Nejmensiho poctu hlasti dosdhla odpoveéd’ nanejvys dilezité, pro kterou byly

pouze 2 % respondentd.

Diskuze: Otazka pojednavajici o postojich k narokim blize identifikovala IVR, kdy
pouze necela ¥4 zaméstnanct dokaze své zivotni naroky umirnit a vymanit se z konzumu
prevladajiciho v soucasné spole¢nosti. Vzhledem k nastavenym zebtickim hodnot, kdy
se jedinci neustale snazi vylepSovat sviij zivotni standard nejsou vysledky ani nikterak
prekvapujici. Lze konstatovat, Ze dne$ni situace na trhu, a praveé i svétova globalizace
dopomahé ke konzumnimu zpiisobu zZivota. Mit jen nékolik narokl se mize promitnout
do motivace ve dvojim sméru. Na jednu stranu jsou zaméstnanci motivovani plnit
pracovni ukoly a udrzet si své zaméstnani, aby si mohli udrzet urcitou zivotni uroven ¢i
m¢éli dostatek finan¢nich prostiedki prave na doptani si jistého nadstandardu. OvSem také
se mize projevit jako narocny zamé&stnanec, jenz vyzaduje stale vice firemnich benefiti,
bonust ¢i piipadné navySeni platu. V pfipadé€, ze by podnik nezajistoval také tento
vV urcitém slova smyslu nadstandard, mohlo by to mit demotivacni efekt na své
zamé&stnance ¢i zpusobit jejich ptipadny odchod z firmy. Z kvalitativniho vyzkumu, byly
zjistény jisté benefity (viz Otazka ¢. 5) a bonusy, které byly detailnéji rozebrany jiz
v Otézce ¢. 4. Témito zplsoby se podnik snazi pecovat o své zaméstnance, udrZet si je

a motivovat.
Otazka 16: Jak je pro Vas dulezité, snaZit se vyhovét znamému?

Tabulka 20: Snazit se vyhovet znamému

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dalezité 6 11%
Velmi dulezité 24 44%
Mirn¢ dulezité 17 31%
Malo dulezité 6 11%

Velmi malo dialezité

" o1 el r 1 2%
¢1 nedulezité 0

Zdroj: vlastni
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Graf 16: Snazit se vyhovét znamému
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Vysledky: Odpovéd’ velmi dileZité zastava nejvice z respondentil, a to ve vysi 44 %.
Mensi diraz na tuto problematiku klade 31 % respondentt, kteti zvolili mirné dulezité.
Na varianté nanejvys dilezité a malo dulezité se shodlo 11 % z tazanych. Nejslabsi postoj,

tedy velmi malo diileZité ¢i nedilezité, zastavaji 2 % z oslovenych.

Diskuze: V otazce pojednavajici o piistupu k LTO necela polovina respondentti nevidi
vetsi smysl v pomoci znamému. Pro zbylych 55 % ma naopak velkou vahu. Tento urcity
rozkol mezi zaméstnanci miize byt zpdsoben pravé vykyvem V zaméstnanosti.
V minulém roce doslo k fluktuaci nékolika zaméstnancii, at’ jiz za perspektivnéjsi praci
¢i odchodu do duchodu. Nasledn¢ byli pfijati novi zaméstnanci, kteti si jesté
nevybudovali tak silné socialni vztahy. Na druhou stranu je stale viditelny kolektivni duch
a prevaha dobrych mezilidskych vztaht.. Tato pomoc zndmému byla zaznamenana jak
mezi zaméstnanci na stejné urovni, tak ve vztahu mezi nadfizenymi a podiizenymi.
V rozhovoru s vedenim bylo zjisténo, Ze se snazi o podporovani dobrych vztahi
individualizovanym pfistupem. V projekci do Maslowovy pyramidy potieb se tato
problematika nachazi v Grovni bezpeci s naslednym efektem volného ptechodu do
potieby Sounalezitosti a lasky. Vyhovénim znamému, dochdzi k navozeni pocitu bezpeci.
Zameéstnanec se citi jistéjSi ve svych pracovnich povinnostech, jelikoz vi, Ze se ma
Vv pfipad€ potieby na koho obratit. Timto se eliminuje atmosféra napéti a zaméstnanec
muze dosahovat kvalitnéjSich vykoni, zéaroven dochdzi i1 k naslednému utuZeni
pozitivnich mezilidskych vztahti. Pomoci znamému je specifikum ¢eského prostoru az

tak, ze se stavd motiva¢nim faktorem pro uspokojeni hned nékolika potieb.
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Otazka 17: Jak je pro Vas diileZita sporivost (neutracet vice, nez je tieba)?

Tabulka 21: Sporivost

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

Nanejvys dalezité 7 13%
Velmi dulezité 22 41%
Mirné dulezité 21 39%
Malo dilezité 4 7%

Velmi malo dulezité

0,
& nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 17: Sporivost

Sporivost
45% Al% 39%
40%
35%
30%
25%
20% 13%
15% 7%
10%
0%
Nanejvys Velmi Mirné Malo Velmi malo
daleZité dulezité dalezité daleZité dalezité ¢i

neddlezité

Zdroj: vlastni

Vysledky: V otazce spofivosti se zkoumany vzorek rozdélil témét na polovinu. Kdy ji
velkou vahu dava 54 % respondentti (konkrétné nanejvys dulezita pro 13 % z nich a velmi
dualezita pro 41 %). Zbyla cast se rozdé€lila mezi odpovédi mirné dilezité ve vysi 39 %

a malo dualezité se 7 %.

Diskuze: Rizné pristupy k hodnoceni byly zaznamenany i ve vztahu ke spofivosti, kdy
slaba polovina respondentli nepocit'uje vyraznou dilezitost V neutraceni vice nez je tteba.
Otazka blize verifikuje postoje k indexu LTO. Cim vice jsou zaméstnanci naklonéni
K usporam, tim dlouhodobéji jsou zaméfeni. V Maslowové pyramidé potieb tato
problematika dlouhodobosti navazuje na potfebu bezpeci. Je samoziejmé, ze ¢im vetsi
maji uspory, tim si jsou lidé jistéj$i ohledné riznych necekanych vydaju. To je tedy

motivuje Kk udrzZeni si jistého zaméstnani, respektive zdroje k zajisténi si tspor. Mirnou
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pievahu tvoti skupina zaméstnanct, kteti vidi smysl ve spofeni. To mize byt i nasledek
ekonomickych krizi v minulych letech. Lid¢ si tedy pro pfipad vykyva v jejich piijmu
audrzeni si urcité zivotni trovné tvoii finan¢ni polstar. Mnozi zaméstnanci mohou byt
naklonéni investi¢ni Cinnosti, a tedy K jesté dlouhodobéjsimu uvazovani, jak by se
primarn¢ ocekavalo od managementu. Moznost, jak vysvétlit tendence utracet, mize
odrazet nedavny, oviem jiz negativni trend v Ceské republice. Byl zaznamenén rapidni
narast pujcek a celkové zadluzenosti lidi. I to se mize jevit jako alternativa pojisténi si
zadouciho zivotniho standardu, ovSem také vypovida o jistém konzumnim pfistupu. To

je v souladu s Otazkou ¢. 15.
Otazka €. 18: Jak Casto se citite nervozni / napjaty(a) pri praci?

Tabulka 22: Jak casto jste nervozni pri praci?

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nikdy 1 2%
Ztidka 18 33%
Nekdy 22 41%
Casto 10 19%
Vzdy 3 6%

Zdroj: vlastni

Graf 18: Jak casto jste nervozni pri prdci?
Jak Casto jste nervOzni pri praci?

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

19%

6%

Nikdy Ztidka Nékdy Casto Vidy

Zdroj: vlastni

Vysledky: Pfi praci nebyla nikdy nervozni 2 % respondentl. Ztidka se s ni potyka 33 %
z oslovenych a nejpodetnéjsi skupinu tvoii odpovéd nekdy se 41 %. Casto se tak citi

19 % a dokonce vzdy 6 % respondentt.
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Diskuze: Stejn¢ jako se tato otazka zabyva kulturnim indexem rizika vs. jistoty, stejné
tak se z pohledu motivace zabyva tGrovni bezpeci. Docasné napéti a stres muze podnitit
vyssi pracovni efektivitu, ovSem z dlouhodobého hlediska miize ptisobit demotivacné,
snizovat produktivitu prace, zvySovat zmetkovitost a v krajnich pfipadech zplisobovat
ujmu na zdravi. Z rozhovord vyplynulo, Ze nervozita neprameni z obav ze zmén, Ci
konflikti na pracovisti, ale i tak byly dekddovany jisté stresujici faktory. Prvni
zaznamenanou skute¢nosti je zavedeny systém open space. Ten sice podporuje dobré
mezilidské vztahy, ale nejenze zasadné snizuje produktivitu, ale ¢asto u pracovnika
vyvolava stres. Zaméstnanci sdélili, Zze se Casto prekfikuji pfi vyfizovani obchodnich
telefonati a nedokazi se plné soustfedit na vykonavanou praci. Niz§i vykonnost
zapti€ifluje hromadéni pracovnich povinnosti a nésledné pocity vypjatosti z Casového
skluzu. Dal8im faktorem je neddvné piijeti novych zaméstnancu, ktefi si jesté nejsou zcela
zaucCeni a identifikovani s firmou. U nich se pravdépodobné mohou vyskytovat pocity
nejistoty a obavy z chyb. Ztrata jistoty a nasledna nervozita pramenila i z dlouhé
rekonvalescence jednoho z tediteld, jehoz podfizeni se museli do¢asné zodpovidat jinému

nadifizenému.

Otazka ¢. 19: Jak cCasto se, podle Vasich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit sviij

nesouhlas se svymi nadrizenymi?

Tabulka 23: Jak casté jsou obavy vyjadieni nesouhlasu s vedenim?

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadfeni
Nikdy 2 4%
Ztidka 5 9%
Nekdy 26 48%
Casto 18 33%
Vzdy 3 6%

Zdroj: vlastni
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Graf 19: Jak casté jsou obavy vyjadreni nesouhlasu s vedenim?
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Vysledky: Nékdy pocituje obavy z nesouhlasu svého nadtizeného 48 % respondentl.
Casto se tak citi 33 % z oslovenych, a dokonce vzdy az 6 % tazanych. Pozitivni vysledky

byly zaznamenany v odpovédich nikdy (4 %) a ziidka, kdy tak zvolilo 9 % respondenti.

Diskuze: Cim vétsi obavu zaméstnanci pocit'uji, tim vét§i je v organizaci mocenska
vzdélenost. Zaméstnanci touzi po uznani a toho je s vyssi pravdépodobnosti dosazeno,
kdyz nedochazi ke konfrontaci s vedenim. Pravé z téchto obav, pak ale mlzZe firma
zbytecné piichdzet o inovativni pfistupy a myslenky, ktefi zaméstnanci ze strachu
z nesouhlasu rad¢ji ani nevyslovi. Vysledky jsou veelku prekvapivé, jelikoz zaméstnanci
ve firmé nejsou nikterak trestani za chyby, tudiZ se nejevi jako pravdépodobné trestani
z divodu nesouhlasu. Obavy mohou byt zptisobeny piic¢inami dvojiho typu. V prvni fadé
se mize jednat o pozlstatky z minulého rezimu, kdy byl politicky nesouhlas trestany.
V druhém pifipadé mohou obavy pramenit pravé zrozhodovani na Urovni top
managementu a absenci participace zaméstnancii na rozhodnuti (viz Otazka ¢. 7).
Zamé&stnanci nejsou ani nijak casto vyzyvani ke sdéleni svych pfipominek a nadzort. Tento
zavedeny firemni systém rozhodovani pak mulze vzbuzovat neopravnéné obavy
z ptipadné finan¢ni Gjmy ¢i ztraty zaméstnani, pokud vyjadii nesouhlas s vedenim. Strach
z nesouhlasu je dokonce vyssi nez pfipadna motivace mozného uznani. Tuto skutenost
potvrzuje 1 fakt, ze v podniku pfevlada piijemnd pracovni atmosféra (viz Otazka €. 6).
Samoziejmé vliv na tuto problematiku mohou zptsobovat i faktory blize specifikované

Vv Otazce €. 18.
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Otazka ¢. 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Tabulka 24: Jste spokojenym clovekem?

Postoj respondenta | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Vidy 2 4%
Casto 32 59%
Nekdy 15 28%
Ziidka 4 7%
Nikdy 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 20: Jste spokojenym clovekem?
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Vysledky: Za kazdych okolnosti jsou spokojena 4 % respondentii. Casto se tak citi 59 %
z dotazovanych. Nékdy spokojenost pocituje 28 % a ziidka 7 % tazanych. Dokonce nikdy

se tak neciti 2 % respondentt.

Diskuze: Pfijemnou skutecnosti je, Ze necelé % zaméstnanci vedou spokojeny zivot.
Z pohledu zaméstnavatele nelze nabizenymi firemnimi vyhodami ¢i materidlnim
zabezpecenim pracovisté¢ vyhoveét vS§em zaméstnanciim. Spokojenost je ryze subjektivni
pojem a to, co ¢ini jednoho pracovnika $t'astnym, miize druhy vnimat opacné. Vzhledem
k pfevaze spokojenosti 1ze s nadsazkou konstatovat, ze zavedeny systém ve zkoumané
firm¢ nabizi uspokojeni celé Maslowovy pyramidy potieb. Primarni biologické potieby
zajistuji dobré pracovni podminky jako je finan¢ni pfijem pro uspokojeni potieby hladu,
poskytovani adekvatniho osvétleni aj. Jistota zaméstnani je témé&f garantovana v ptipadé
dodrzeni veskerych zakonnych opatteni a smluv mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
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Potieba bezpeci je samoziejmé naplnéna striktnim dodrzovanim veskerych hygienickych
a Dbezpecnostnich podminek. Potieba spolecenské soundlezitosti je naplnéna
diky prokazatelnym dobrym mezilidskym vztahim, pfijemné pracovni atmosféie, coz je
podporovano Castou interakci mezi zaméstnanci, spoleénymi akcemi aj. Dalsi urovni je
potfeba uzndni, jenz je ukojena skrze vypracovany Siroky systém benefitii, bonust
a odmén. Samotny vrchol pyramidy je zakoncéen seberealizaci, které mohou zaméstnanci
dosahnout pies kariérni postup, dalkové studium na vysoké Skole, fadu Skoleni ¢i

odbornych a jazykovych kurzi.
Otazka ¢. 21: Zabranuji Vam lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat chcete?

Tabulka 25: Zabranuji Vam lidé ¢i okolnosti délat to, co chcete?

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Ano, vzdy 1 2%
Ano, Casto 16 30%
Nekdy 23 43%
Ne, ztidka 13 24%
Ne, nikdy 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 21: Zabranuji Vam lidé ¢i okolnosti délat to, co chcete?
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Vysledky: Nejvétsi poCet respondentt (43 %), potvrzuje, Ze se jim lidé ¢i okolnosti nékdy
stavi do cesty. Druhé nejcastéji volend odpovéd’ byla ,,ano, casto*, zastoupena 30 %. Ne,
ziidka volilo 24 % tazanych. Stejny pocet respondentl, tedy 2 %, se shodly na

odpovédich, ze vnimaji prekazky vzdy a nikdy.
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Diskuze: Ohledn¢ zabran byly zaznamenany 3 odlisné postoje, kdy nejvétsi ohlas ziskala
varianta n¢kdy. I kdyz jeji naskok oproti zbylym alternativdm neni zvlast' vyrazny.
Clovek, ktery vykonava praci z vlastni ville, je k ni daleko vice motivovan nez v opaéném
ptipadé¢. VELTEKO s.r.o. pfijima zakazky nejriznéjSiho charakteru a lze fici, ze kazda
zakazka je jedine¢nd a specifickd. Z tohoto divodu také neni prozatim mozna ani
robotizace, a tak mnozi zaméstnanci pocit'uji velikou rozmanitost své prace. Zde vznika
1 vys$i pravdépodobnost, ze ne vzdy vSichni zaméstnanci budou spokojeni se svou
pracovni naplni. Z toho prameni i ¢astecny pokles nadseni a chuti do prace. OvSem prave
dokonceni projektu a vidina nového, vice napliiujiciho ukolu, mize pulsobit jako
motivacéni faktor. | v tomto pfipadé se jedna o subjektivni pocit kazdého z pracovnikd.
Z toho prameni jista vyhoda, Ze na kazdém projektu se budou tcastnit zaméstnanci, ktefi

budou pln¢ motivovani, jelikoz jsou s praci aktualné spokojeni a identifikovani.
Otazka ¢. 22: Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 26: Zdravotni stav

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Vyborny 6 11%
Velmi dobry 14 26%
Dobry 29 54%
Spatny 3 6%
Velmi Spatny 2 4%

Zdroj: vlastni

Graf 22: Zdravotni stav
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Vysledky: Vyborné hodnoti sviij zdravotni stav 11 % z respondentt. Velmi dobry 26 %
z oslovenych. Nejvétiiho zastoupeni dosahla odpovéd’ dobie s 54 %. Spatné se citi 6 %

respondenttl, a dokonce velmi Spatn¢ az 4 %.

Diskuze: Zdravotni stav jedince spada do indexu UAIL Cim lepsi je zdravotni stav, tim
se Clovek citi byt jistéjsi. V pyramidé potfeb symbolizuje druhou uroven — bezpeci
a jistoty. Clovék, jenz je spokojeny se svym zdravotnim stavem, neni omezovan bolestmi
pii praci. Také se predpoklada, ze se zvysi 1 jeho soustfedénost, coz se v obojim piipadé
pozitivné promitne na vykonnosti. Osoba, ktera neni ohrozena na Zivoté kvuli vaznym
zdravotnim problémim, je motivovana k tictyhodnym vykoniim, aby dosahla uznani. Je
nejen v zajmu zaméstnancd, ale i podniku, aby zdravi pracovniki bylo, co nejlepsi.
Podnik se soustavné snazi zabezpecovat veskeré zdkonné bezpecnostni a hygienické

pozadavky. Tim se snazi piispét k prevenci a dobrému zdravi svych pracovniki.
Otazka ¢. 23: Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste ob¢anem nasSeho statu?

Tabulka 27: Hrdost na statni obcanstvi

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Velmi hrdy(a) 4 7%
Pomérné hrdy(4) 22 41%
Trochu hrdy(4) 17 31%
Neptili$ hrdy(a) 8 15%
Ani trochu hrdy(a) 3 6%

Zdroj: vlastni

Graf 23 Hrdost na stdtni obcanstvi
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Vysledky: Nejvétsi miru hrdosti citi 7 % z oslovenych. Nejcastéjsi odpovéd’ byla
pomérné hrdy s 41 %. Malou hrdost na statni obCanstvi vnima 31 % respondenti. Nepftili§

hrdych je 15 % a zddnou hrdost nepocit'uje 6 %.

Diskuze: Hrdost na statni ob¢anstvi blize urcuje vysledky LTO. Z detailnéjsi analyzy
vyplyva, ze k vétsi hrdosti inklinuji lidé od 50 let. Je viditelné, Zze pocit vlastenectvi
s vékem klesa. Ceskéa republika mé bohatou historii. Hrdost u star$i generace se da
vysvétlit tim, ze jsou spjati s nedavnou minulosti, m¢li vztah k republice a také zazili
zmény V politickém systému. Tedy maji $ir§i thel pohledu a tictu k zemi v sob¢ historicky
ukotvenou. Vzhledem k sou¢asnému politickému déni klesajici sympatie nejsou az tak
udivujici. Naopak s ¢asem je bohuzel mozné ocekavat dalsi prohloubeni této zacinajici
krize. Hrdost na statni obCanstvi, mtize podnécovat motivaci, protoze pracovnici, ktefi se
citi hrdi, mohou byt pysni i na to, Ze jsou zaméstnanci ¢eské firmy s dlouholetou tradici,

a ne v neosobnim nadnarodnim koncernu.
Otazka ¢. 24: Myslite si, Ze vétSiné lidi se da vérit?

Tabulka 28: Veétsiné lidi se da vérit

Postoj respondenta | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 1 2%
Souhlasim 17 31%

Nejsem rozhodnut(a) 14 26%
Nesouhlasim 16 30%
Naprosto nesouhlasim 6 11%

Zdroj: vlastni
Graf 24: Vetsiné lidi se da vérit
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Vysledky: Pouze 2 % respondentil se ptiklonila k tvrzeni, Ze naprosto souhlasi s tim, ze
vétsing lidi se da verit. Souhlas vyjadiilo 31 % z oslovenych. Nejasny postoj viici této
otazce vyjadiilo 26 %. Naopak nesouhlasilo 30 % respondentli a absolutni nevoli

vyjadtilo 11 % z dotazovanych.

Diskuze: V podniku nebyla zaznamenana celopodnikova diivéra. Ptes prevladajici dobré
vztahy (viz Otazka €. 6) je K zamysleni hodné, pro¢ nejsou doprovazeny vzajemnou
diavérou. Negativni postoj k této problematice dokonce zaujalo o 8 % vice lidi nez
v ditvéru v ostatni. Pfi¢inou mize byt piijeti novych zaméstnanct, kteti se jesté nestihli
pln¢ socializovat. Dal§i moznosti je to, ze ¢ast zaméstnancti dané¢ho oddéleni ptichéazi
spolu sice do cCastych interakci. OvSem mezi oddélenimi se nijak zvlast nestykaji.
Pravdépodobna setkani jsou na firemnich akcich, kdy bylo zjisténo, ze se zamé&stnanci ale
stejné€ shlukuji dle vykonavanych pracovnich pozic. V neposledni fadé€ je nezbytné zminit
i ty, ktefi maji odd€lené kancelaie a nemaji prostor utuzit socialni kontakt. Dal§im
aspektem muze byt i skute¢nost nizké informovanosti ze strany vedeni a absence ¢astych
konzultaci se svymi zaméstnanci. To koresponduje i s odpovédmi z Otazky ¢. 19.
Vysledky mohou byt také zkresleny tim, Ze je otazka plosné formulovana na cely podnik.
Detailngjsi analyza by se dala vyvodit z roz¢lenéni na diivéru v management a divéru
ve spolupracovniky. Z hlediska motivace je diavéra dulezitym faktorem. V atmosféie
duvéry se zaméstnanci citi Spokojeni, v bezpeci a nestresuji se obavami ze selhani. Také
jsou motivovani ke sdileni inovativnich ndméti. Pfi jeji absenci miZe dochéazet prave
k praci pod tlakem, coz samoziejm¢ piinasi fadu negativnich aspektl, ktery zhorSuji

pracovni vykon.

Otazka ¢. 25: Myslite si, Ze ¢lovék mizZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema
y y y y
presnou odpovéd’ na vétSinu otizek, které mohou jeho podiizeni vznaSet

V souvislosti se svou praci?

Tabulka 29: Dobry manazer nemusi zndt odpovedi na vsechny otdzky podrizenych

Postoj respondenta | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 1 2%
Souhlasim 18 33%

Nejsem rozhodnut(a) 20 37%
Nesouhlasim 12 22%
Naprosto nesouhlasim 3 6%

Zdroj: vlastni
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Graf 25: Dobry manazer nemusi znat odpovédi na vSechny otazky podrizenych
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Vysledky: Stim, Ze dobry manaZer nemusi znat odpovédi na vSechny otdzky se
ztotoznilo 35 % respondentt, ztoho 2 % zcela a 33 % souhlasilo. Rozhodnout se
nedokazalo 37 % z oslovenych. Zbylych 28 % vyjadrtilo negativni postoj, presnéji 22 %

nesouhlasilo a 6 % zcela odmitlo toto tvrzeni.

Diskuze: Otazka poukazuje vztah respondentl k jistoté a riziku. Vice jak !5 vyjadiuje
souhlas s tim, ze dalezitéjsi, nez znalost na vSechny otazky u svého nadtizeného jsou
podstatnéj$i mekké faktory a manazerské dovednosti. Akceptuji, Ze oni samy jSou vétSimi
specialisty na danou oblast a od svého nadfizeného zase ocekavaji, Ze on bude odbornik
ptes management. Vzhledem ke globalizaci a prudkym diskontinuitnim zménam je
nezbytné plnit naro¢né individualizované zakéazky. Z tohoto divodu snad neni ani
v lidskych silach, aby byl jeden Cloveék schopen plnohodnotné zodpovédét veskeré
dotazy. Na druhou stranu je zde i ¢ast zaméstnanc, ktera prave toto od svého nadiizeného
vyzaduje. Citi se ohrozeni, kdyZ se od nich vyZzaduje préce, jejiZz upfesnéni nedokaze
vysvétlit ani vedouci. Hledaji oporu a jistotu a v ptipadé, ze se ji nedostava, mtze dojit
I k poklesu jejich motivace. V krajnich pifipadech mize i prace pod tlakem nastolit
atmosféru napéti a snizovat efektivitu prace a s tim nastolit fadu souvisejicich negativnich

jevu.
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Otazka ¢. 26: Myslite si, Ze organizac¢ni struktura, ve které maji nékteii podfizeni

dva nadrizené je néco, cemu je tieba za kaZdou cenu se vyhnout?

Tabulka 30: Organizacni strukture se dvéema nadrizenymi by se mélo vyhnout

Postoj respondenta | Absolutni vyjaditeni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 10 19%
Souhlasim 23 43%

Nejsem rozhodnut(a) 13 24%
Nesouhlasim 7 13%
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 26: Organizacni strukture se dvema nadrizenymi by se mélo vyhnout
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Vysledky: Obavy z dvoji podiizenosti vyjadiilo 62 %, kdy absolutni souhlas sdilelo 19 %
lidi. Nejistotu projevilo 24 % z oslovenych. Vstticny ptistup vyjadiilo 15 % respondentt,

kdy 2 % z nich jsou této alternativé zcela otevieni.

Diskuze: Prevazné se zaméstnanci shodli na odporu ke dvoji podiizenosti. V této metodé
vidi neefektivni pracovni podminky, jez by pfinesly fadu konfliktl, stresu, ¢asovych
prostoji a mnoho dalsich negativ. V soucasnosti je v podniku zavedena strma organizacni
struktura, pfesnéji liniova (viz Ptiloha ¢. 3). Kazdy zaméstnanec ma jednoho nadfizeného.
Z rozhovort vyplynulo, Ze 1 pfesto, ze nekteti nevidi problém s dvoji podfizenosti,
zavedeny systém zaméstnancim plné€ vyhovuje. Se svym nadiizenym tak zaméstnanci
maji v uritém slova smyslu blizsi vztah, nez kdyby se museli zodpovidat vice vedoucim.

Zavedena jednotnost ptikazu je prevenci Spatné informovanosti a komunikace. V ptipadé
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komunika¢niho Sumu a dvoji podtizenosti by mohlo byt po zaméstnanci vyzadovano
odevzdani nékolika tkold, pro néj tak v Kritickém case. Naopak diky jasnosti jsou
zamestnanci Casové flexibiln€j$i a pIné motivovani ke svédomitému plnéni svych

pracovnich povinnosti, za které by se jim dostalo fadného uznani.
Otazka ¢. 27: Myslite si, Ze ze zmén na pracovisti je obvykle vice $kody, nez uzitku?

Tabulka 31: Ze zmeén na pracovisti je obvykle vice skody nez uZitku

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 2 4%
Souhlasim 13 24%

Nejsem rozhodnut(a) 22 41%
Nesouhlasim 16 30%
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice skody nez uzitku
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Vysledky: Neefektivitu ze zmén na pracovisti jednozna¢né vnimaji 4 % respondentt.
Méné razantnéjSi postoj zastava 24 % z oslovenych. Nejpocetnéjsi zastoupeni tvori
respondenti s neurcitym nazorem (41 %). Perspektivné zmény pocituje 30 % a zbyli

dotazovani v nich vidi absolutni pfinos.

Diskuze: Jak zaméstnanci vnimaji zmény na pracovisti, tak zaujimaji i postoj K riziku.
V dne$ni spolecnosti je nezbytné drzet krok strhem a inovovat, aby byl podnik
konkurenceschopny. Samo vedeni vypovédé€lo, ze inovovat je zcela nezbytné, jinak by

doslo k zaniku firmy (blize specifikovano v Otazce ¢. 14). Z dotaznikového Setfeni
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vyplyva, ze prevdznd Cast zaméstnancti neni rozhodnuta a dals$i pocetna skupina se
priklani ve prospéch zmén. Pfijeti novych principt a systému predstavuje efektivnéjsi
zpusob vyroby a organizace prace. Mensinova, konzervativngjsi, ¢ast zaméstnancii nema
Sir§i uhel pohledu. Nevidi v inovacich zvySeni konkurenceschopnosti a nasledné
potencionalni zvyseni jejich mzdy. Naopak zmény vnima demotivacné, jako néco, co
ohrozuje jejich aktudlni jistoty a bezpeci. Nepozoruji, Ze doCasna atmosféra ,,nejistoty*,
nasledné povede ke zvySeni firemni prosperity, a to se naopak v budoucnu projevi jako
silngjsi ukotveni jejich jistot, jako je pracovni pomér, ktery by v pfipadé

nekonkurenceschopnosti mohl byt vypovézen.

Otazka ¢. 28: Myslite si, Ze organizacni piredpisy podniku se nesméji porusovat, a to

ani tehdy, kdyzZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace?

Tabulka 32: Organizacni predpisy se musi striktné dodrzovat za jakékoliv situace

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 3 6%
Souhlasim 19 35%

Nejsem rozhodnut(a) 21 39%
Nesouhlasim 11 20%
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 28: Organizacni predpisy se musi striktné dodrzovat za jakékoliv situace
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Vysledky: Dodrzovani predpisti uznava 41 % respondentil, z toho 6 % zcela striktné.
Nejvice se dotazovani shodli na neurc¢itém postoji (39 %). S tvrzenim nesouhlasilo 20 %

tazanych.

Diskuze: Tato otazka je zamé&fena na zjisténi postoju ke kulturni dimenzi rizika a jistoty.
Striktni dodrzovani ptedpisti v podniku vyznava vice jak /s respondentii. Jednoznaéné
vyznavaji disciplinu. V piipadé, ze nastane konflikt, se kterym si nevédi rady, obrati se
na svého nadfizené¢ho. Samoziejm¢ mohou nastat i vyjimecné piipady, kdy neni Cas pro
konzultace a je nezbytné okamzité zakrocit. Dodrzovani piedpisii je ovSem velmi
podstatné a pracovnici by se tim méli jednoznacné Fidit. S tim nesouhlasi zhruba /s
zaméstnancl. Vedeni podniku vitd tuto kreativitu a iniciativu svych zaméstnanct, ale
vefejné nepodniklo zadné aktivni kroky, jak tuto myslenku dostat do jejich povédomi.
Zameéstnanci nejsou tedy ani motivovani pfindSet vlastni naméty a spiSe preferuji
zab¢hlou jistotu a divéru v management, ve vyfeSeni si kliCovych situaci ve své
kompetenci. Vedeni v rozhovoru také podotklo, Ze je nezbytné, aby tito iniciativni
zaméstnanci piedem prodiskutovali nové népady, pted jejich realizovanim, tedy pokud

nejde pravé o zminovanou krizovou situaci.
Otazka ¢. 29: Myslite si, Ze kdyzZ lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina?

Tabulka 33: Selhani je viastni vina kazdého jedince

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 2 4%
Souhlasim 17 31%

Nejsem rozhodnut(a) 14 26%
Nesouhlasim 17 31%
Naprosto nesouhlasim 4 7%

Zdroj: vlastni
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Graf 29: Selhani je viastni vina kazdého jedince
Selhani je vlastni vina kazdého jedince
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Vysledky: Piipadné selhdni vnima 35 % jako své pochybeni, z toho 4 % vyjadfilo
naprosty souhlas. Naopak nesouhlasilo 38 % respondentti a z toho zcela 7 %. Zbylych
26 % dotazovanych nebylo rozhodnuto.

Diskuze: S timto tvrzenim korespondovalo téméf totozné mnozstvi respondentd jako
s nim vyjadtilo nesouhlas. Pouze o 3 % pfevySuje negativni postoj. Zbytek zaméstnancli
Vv této problematice nema jasno. Objektivné je mozné fici, ze v dnes$ni dobé¢ turbulentnich
zmén, prevladajici spolecnosti a situaci ve staté je mnoho vnéjsich okolnosti, které mohou
zmafit sebevétsi lidské usili. 'V soucasnosti se nabizi cela fada lukrativnich pfileZitosti
ana druhou stranu i mnoho nastrah, jeZ nemuze ¢loveék ovlivnit. Zaméstnanci, ktefi
nesouhlasi s tvrzenim, ze selhani zavisi pouze na jedinci, jsou daleko méné motivovani
Vv zivotnich 1 pracovnich zalezitostech, jelikoz mohou vynakladdat daleko nizsi usili
K pInéni povinnosti kviili obavam ze zmateni jejich snahy z vys$si moci.

wewr

Otazka ¢. 30: Myslite si, Ze trvalé asili je nejjistéjsi cesta k vysledkim?

Tabulka 34: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Postoj respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 7 13%
Souhlasim 25 46%

Nejsem rozhodnut(a) 11 20%
Nesouhlasim 11 20%
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Zdroj: vlastni
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Graf 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim
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Vysledky: S tvrzenim zcela souhlasilo 13 % respondentt a dalSich 46 % vyjadrilo svij

souhlas. Po 20-ti % byly zastoupeny odpovédi nejsem rozhodnut(a) a nesouhlasim.

Diskuze: Vysledky této otazky priblizujici index LTO, jsou na prvni pohled piekvapujici,
jelikoz by se ptredpokladala shoda s vysledky Otazky ¢. 29. Zde se jednozna¢né vétSina
zaméstnanct priklonila k nazoru, Ze trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim. Zjisténi
divodu tohoto rozkolu mezi otazkami byl pfedmétem rozhovorl a bylo zjisténo, zZe
vétSina zaméstnancit Otazku 29. pojimala jak v pracovnim, tak osobnim Zivoté, ovSem
aktualné¢ analyzovanou otazku smétovala primarné do pracovniho Zivota. Zaméstnanci Si
jsou védomi nastaveného systému v podniku a vzhledem Kk pratelské atmosféie ani
nepiedpokladaji néjaké necekané zmareni jejich vykoni cizi vinou. VEédi, ze kdyz budou
svédomité plnit své ukoly, maji jistotu svého zaméstnani. V ptipadé podavani kvalitnich
vysledkli dosdhnou uznani ¢i v jesté lepSim piipad€é je mozny urcity kariérni postup.
Celkové nastavena atmosféra a pravidla nastoluji nejlepsi pfedpoklady pro nastartovani
motivacniho procesu, skrze ktery 1ze uspokojit hned nékolik Grovni potieb z Maslowovy

pyramidy.
Otazka €. 31: Uved’te pohlavi

Tabulka 35: Pohlavi

Pohlavi | Absolutni vyjadreni Procentualni vyjadreni
Muz 44 81%
Zena 10 19%

Zdroj: vlastni
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Graf 31 Pohlavi
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Vysledky: Z oslovenych respondentl bylo 81 % muZského pohlavi a 19 % Zenského.

Diskuze: Ve zkoumaném podniku je celkem zaméstnano 86 zaméstnancii, z ¢ehoz je 76
muzi a pouze 10 zen. Vzhledem k podnikatelské ¢innosti firmy se muzska prevaha dala
predvidat. Zeny ve firmé povétsinou zastavaji pozice jako jsou administrativni prace ¢i
prace v jideln€ nebo tklidové ¢innosti. Pro zachovani anonymity bylo s vedenim podniku
domluveno rozdéleni zaméstnanci do tii vétSich skupin oznacenych jako obchod,
konstrukce + ekonomické oddé¢leni a dilna. V obchodé pracuje 10 zaméstnancu + 3
pracovnici spadajici pod VELTEKO RUS + 2 pod VELTEKO Polska. Na ekonomickych
a konstruktérskych pozicich se nachazi celkem 25 zaméstnanct a v diln€ pracuje 46
zaméstnancl. Z toho je v obchodé zaméstnano 5 Zen, na diln¢ 2 a v oblasti konstrukce

a ekonomiky 3 Zeny.
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Otazka ¢. 32: Kolik je Vam let?

Tabulka 36: Vekova struktura

Vék respondenta | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
<20 3 6%
20 - 24 2 4%
25-29 6 11%
30-34 5 9%
35-39 7 13%
40 - 49 16 30%
50 - 59 12 22%
60 < 3 6%

Zdroj: vlastni

Graf 32: Vékova struktura
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Vysledky: Z oslovenych respondentl ¢inili lidé, jez nedosahli ani 20 let 6 %. Vekova
kategorie 20 — 24 let je zastoupena 4 %. Pocetnéjsi skupinu zaznamenala odpovéd’ 25 -
29 let s 11 %. Ve véku 30 — 34 let bylo 9 % z respondentti. Dalsi kategorie je 35 -39 let
s 13 %. Nejpocetn&jsi vékova kategorie je 40 — 49 let s30 % respondentii. Druhou
nejcastéj$i odpoveédi bylo 50 — 59 let (22 %) a zaméstnancti starSich 60 let bylo 6 %.

Diskuze: Z vysledku je zfejmé, ze zkoumany podnik se nebrani jak mladym lidem, ktefi
jsou nabyti znalostmi, energii a inovativnimi pfistupy, tak zaméstnavaji star$i pracovniky,

ktefi se Casto blizi dichodovému véku. Tito zaméstnanci zase pfinasi vyhodu v jejich
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dlouholetych zkuSenostech a praxi. Obé skupiny maji své piednosti, obohacuji spole¢nost

a navzajem se dopliuji.
Otazka ¢. 33: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a)?

Tabulka 37: Pocet let vzdélani

Pocet let vzdélani | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadreni
<10 let 0 0%
11 let 0 0%
12 let 15 28%
13 let 15 28%
14 let 3 6%
15 let 3 6%
16 let 5 9%
17 let 7 13%
18 let < 6 11%

Zdroj: vlastni

Graf 33 Pocet let vzdeélani
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Vysledky: Shodného a zaroven nejvétsiho poctu odpovédi se dostalo hned dvéma po sobé
jdoucim kategoriim a to 12 a 13 let v zastoupeni 28 % respondentt. Dal$i navazujici
kategorie 14 a 15 let dostaly opét stejny pocet odpovedi ve vysi 6 % z celkem oslovenych.
Sestnact let navitévovalo vzdélavaci institut 9 % a 17 let 13 % respondentil. Zbyvajici

respondenti dokonce studovali 18 let a vice.

Diskuze: Z vysledku vyplyva, Ze zkoumani respondenti méli vzdy vyssi vzdélani nez

pouze zakladni. Vedeni v rozhovoru uvedlo, ze ve svém podniku vitd kvalifikovanou
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pracovni silu, ovS§em na druhou stranu nelpi na vysokoskolském vzdé¢lani. Daleko vice
klade diraz na znalosti, zkuSenosti a ptistup k praci. Kuriézni postoj zastava i v preferenci
lidi bez praxe, které si miize vychovat. Pfredpoklada, ze taci zaméstnanci 1épe piijmou

firemni hodnoty a snaze se identifikuji s podnikovou kulturu.

Otazka €. 34: JestliZze mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace

se jedna nebo jednalo?

Tabulka 38: Zaméstani

Zaméstnani Ab.s,OI?tnE Proc.e,ntvuz'll’nl’
vyjadreni vyjadreni
Neplacené zaméstnani 0 0%
Nekvalifikovana manualni prace 0 0%
Vyskoleny trednik 8 15%
Vyuceny ¢i odborné zaskoleny 29 54%
Vysokoskolsky vyskoleny profesional 13 24%
Manazer podfizenych 2 4%
Manazer manazeru 2 4%

Zdroj: vlastni

Graf 34: Zaméstnani
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Vysledky: Nejpocetnéjsi kategorii tvoti odpovéd’ vyuceny ¢i odborné zaskoleny s 54 %
respondentti. Druhé misto zastava vysokoskolsky vyskoleny profesional s 24 % tazanych
a na tfetim misté vySkoleny tGfednik o 15-ti %. Pozice manazer podfizenych a manazer

manazer dosahly stejného poctu odpovédi, tedy 4 %.

Diskuze: Vysledky koresponduji s Otazkou ¢. 33. Nejvyssi dosazené vzdélani vétsinou
koresponduje s pozici, kterou zaméstnanec vykonava. Vzhledem k organizaci podniku je
zfejmé, ze nejvice je potfeba manudlné pracujicich lidi, déale jsou nezbytni

technickohospodaisti zaméstnanci a samoziejmé 1 management.
Otazka ¢. 35: Jaka je VasSe statni prisluSnost?

Tabulka 39: Stdtni prislusnost

Alternativa| Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
CR 54 100%
Zdroj: vlastni

Graf 35: Statni prislusnost

Narodnost pfi narozeni

100%
80%
60%
40%

20%
0%

Zdroj: vlastni
Vysledky: VSichni respondenti maji shodnou statni ptislusnost.

Diskuze: Cely zkoumany vzorek respondenti se hlasi k Ceské statni piislusnosti.
V soucasné dobé¢ je velka migrace lidi za pracovnimi pfileZitostmi a i pfesto, jsou vSichni

osloveni Cesi. Je pravdépodobné, Ze by byly zjistény rozmanit&jsi vysledky, jestlize by

byl podnik situovan v pohrani¢nich oblastech ¢i velkoméstech.

91



Otazka €. 36: Jaka byla Vase statni prisluSnost pfi narozeni?

Tabulka 40: Stdtni prislusnost pri narozeni

Alternativa

Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

CR

54

100%

Zdroj: vlastni

Graf 36. Statni prislusnost pri narozeni
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Vysledky: Ceskou narodnost od svého narozeni ma 100 % z respondent.

Diskuze: Neni piekvapivé, ze vysledky odpovédi Otazky ¢. 35 a 36 se shoduji.

Narodnost pfi narozeni

ey e

Zdroj: vlastni

4.4 Vyhodnoceni podnétovych slov z dotazniku TBSD

Jak jiz bylo uvedeno, TBSD je mozné vyuzit pro vyhodnoceni interpersondlnich vztahii
I k definovani podnikové kultury. Klicovym vystupem tohoto Setfeni je vyznam
hodnoceni pocitovych prozitkli spojenych s urovni nevédomi. Tedy jak jsou podnétova
slova pocitovana a jaky k nim zaujmou hodnotici postoj. Védomé respondenti pievazné
hodnoti dle obecné¢ uznavanych mravnich hodnot, respektive odpovidaji tak, jak by se
vetejné odpovidat mélo, nikoliv tak, jak to ve skutecnosti citi. Pravé barevné hodnoceni
odkryva skutecny vnitini postoj dotazovanych spojenych s vlastnimi pocity a prozitky,
bez ohledu na to, jak je podnétové slovo vnimano ve spolecnosti. Jelikoz podstatou

podnikové kultury jsou ptedevsim sdilené hodnoty na irovni pocitli a prozitkl urcujicich

kvalitativni stranku podnikové kultury.
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Védomé hodnoceni je pro ucely vyhodnoceni podnikové kultury méné vyznamné a bylo

pouzito spise jako podptrna informace k dokresleni nékterych odpovédi.

Na zéklad¢ interpretativniho pfistupu byla podnétova slova, jez jsou nezbytné k urceni
kvality podnikové kultury, ¢i jsou vzhledem k dané problematice vyznamna, roz¢lenéna
do prislusnych kulturnich dimenzi. Je ovSem nutné podotknout, Ze toto rozdéleni neni
nikterak striktni a urc¢ité pojmy mohou volné prostupovat vice dimenzemi. Je tedy nutné
nazirat na hodnoceni z SirSiho thlu pohledu a vidét provazanost s ostatnimi testovymi
znaky. Pro lepsi pochopeni a dekddovani soucasnych sdilenych hodnot, tedy
k identifikaci kvality podnikové kultury, je také nezbytné nenahlizet pouze na vysledky

danych slov separovang, ale naopak souvztazn¢ s ostatnimi hodnocenymi vyrazy.

Pro lepsi ptehlednost byly vysledky kazdé kulturni dimenze zpracovany jak do tabulky,
tak do grafu. V nize uvedenych tabulkach byl u kazdého pojmu uveden pramér souétu
odpovidajici hodnotam ptifazenych barev (SUM) na zéaklad¢é kterého, bylo vytvorené
poradi slov (viz Ptiloha €. 4). Dal$im dulezitym tdajem je pramérné hodnoceni kazdého
vyrazu dle pocitovych prozitkii (NVH) a podle hodnoceni na Grovni védomi (VH).

Posledni sloupec kazdé kulturni dimenze tvoii vySe smérodatné odchylky.

4.4.1 Vyhodnoceni PDI

Tabulka 41: Vysledky podnétovych slov pro PDI

Maly mocensky odstup Velky mocensky odstup
Faktory Faktory
Pojmy NVH VH c Pojmy NVH VH c
SUM | Body | Body SUM | Body | Body
otevienost 13,3 1,83 | 1,63 | 4,61 | formalnost 216 | 287 | 2,63 | 5,82
konzultace | 17,6 | 2,20 | 2,03 | 4,67 | pravidla 179 | 2,2 | 213 | 6,72
idedl ja 11,8 | 1,50 | 1,57 | 4,96 | nadiizeny 18,8 | 2,47 | 2,50 | 6,95
idedalni zena | 12,9 | 1,53 | 1,47 | 5,26 |[unava 24,1 | 3,00 | 3,30 | 6,50
vitézstvi 11,5 | 1,37 | 1,47 | 4,60 | byt prvni 13,8 11,87 | 1,93 | 6,18
Prumér 13,4 | 1,69 | 1,65 | 4,83 | Prumér 19,2 |1 2,48 | 2,50 | 6,40

Zdroj: vlastni
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Graf 37: Hodnoceni podnétovych slov pro PDI
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Zdroj: vlastni

Vysledky a diskuze: Z Tabulky ¢. 41 si je mozné v§imnout, ze ve vnimani pojmi pro
maly mocensky odstup byla nejlépe hodnocena slova ,,vitézstvi® a ,,ideal ja“. Pfi¢emz
tento postoj se téméef shodoval s védomym hodnocenim respondentd (pramér 0,05 bodu).
Silné vyzdvihovani ,,vitézstvi®, které bylo z uvedenych pojmi tietim nejlépe vnimanym
slovem, vypovida o etickém, férovém a cestném jednani. Také bere v potaz i ostatni
zuCastnéné osoby. Naproti tomu protipolni pojem ,,byt prvni“, znac¢i bezohlednost
a uptednostnéni svych z4jmt na ukor ostatnich. Z této navaznosti a dalSich je zfejma
inklinace k malému mocenskému odstupu. O tom svéd¢i i pozitivnéj$i hodnoceni pojmu
»ideal ja“ ¢i ,,idealni zena® oproti pojmu ,,ja sam*. Tato sdilena hierarchie hodnot plné
koresponduje s malym mocenskym odstupem. Opacéna posloupnost by vypovidala
0 nezdravé vysokém sebevédomi respondentll, tendenci k vyvySovani se nad ostatnimi

a z toho prameniciho odstupu, respektive velké mocenské vzdalenosti.

Podnétova slova spadajici do Zadouci kulturni dimenze byla hodnocena kladné a témet
vsechna jsou danou skupinou velmi siln¢ sdilena. Komplexn¢ 1ze konstatovat, ze pojmy
prislusici k nezadouci dimenzi podnikové kultury velkého mocenského odstupu, byly
prozivany podstatné hute. Z Grafu ¢. 37 je zfejmé, ze nejvyssi vykyv je spojen se symboly
,formalnost™ a ,,unava®, které byly prozivany spiSe negativn¢. Zaroven jejich smérodatné
odchylky poukazuji na pouze slabé sdileni tohoto postoje v societé. Vyskyt silnych
antipatii k témto pojmim muize byt jesté nasledek jakési ,,Ceskoslovenské sociologické
normy*‘ ve vztahu k povinnosti uznavani formalnich autorit. To by korespondovalo prave

I s vy§i smérodatné odchylky vzhledem k vékové struktuie respondentu.
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V hodnoceni dle sumariza¢niho sloupce (SUM) v Tabulce ¢. 41 byly 1épe vnimany
hodnoty pro maly mocensky odstup na skale 11,5 — 17,6 nez hodnoty pro nezddouci index
na stupnici 13,8 — 21,6. Vsechny dil¢i vysledky poukazuji na pfevahu zadouciho malého

mocenského odstupu.

4.4.2 Vyhodnoceni IDV

Tabulka 42: Vysledky podnétovych slov pro IDV

Kolektivismus Individualismus

Faktory Faktory
Pojmy NVH VH c Pojmy NVH VH c

SUM | Body | Body SUM | Body | Body
spoledenstvi | 13,9 | 1,7 | 1,9 | 528 [POSPEh 11971 243 | 243 | 7,05
jedince

spoluprace 149 | 1,73 | 1,47 | 5,28 [[samota 246 | 3,26 | 3,20 | 5,97
kamarad/ka | 12,2 | 1,43 | 1,57 | 4,00 [ja sam 124 11,70 | 1,77 | 6,41
lidé 17,0 | 2,17 | 2,07 | 5,94 |povinnosti 20,5 | 3,40 | 2,50 | 6,81
Primér 145 | 1,76 | 1,75 | 5,13 | Priamér 19,31 2,70 | 2,48 | 6,56

Zdroj: vlastni

Graf 38: Hodnoceni podnéetovych slov pro IDV
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Zdroj: vlastni

Vysledky a diskuze: Dle hodnoceni NVH respondenti vnimaji velmi pozitivné dveé slova,
lezici ve vzajemném kontrastu a to ,,kamarad/ka a ,,ja sdm*. Z této skuteCnosti vyplyva
mirna prevaha ke kolektivistické spolecnosti, ovSem je i citelny diiraz na svou osobnost

a absence sebekritiky, coz mize negativné ovlivnit zadouci kulturni dimenzi. Lze
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konstatovat, ze V obou ptipadech respondenti vyrazné 1épe prozivaji slova nalezici do
kolektivismu, ke kterému podnikova kultura inklinuje. To deklaruje i vysledek dvojic
,spoluprace” a ,,samota“ &i ,,spoledenstvi® a ,,prospéch jedince. Cim zaporn&ji je
hodnocen pojem ,,samota®, tim vice jsou lidé naklonéni lidskému kontaktu, coz verifikuje

i vysledek ,,spoluprace®. Analogicky je mozné vyhodnotit i druhou dvojici.

Dle sumarizac¢niho sloupce (SUM) Tabulky ¢. 42 dopadla slova nélezici do kolektivismu

1épe (8kala 12,2 — 17) nez pojmy pro individualismus (stupnice 12,4 — 24,6).

Z vysledku lze vyvodit pfevazujici kolektivismus, ale smérodatné odchylky potvrzuji, ze
se jedna o spiSe sdilené hodnoty. Je tedy mozné spatfit i jisté individualistické rysy.
4.4.3 Vyhodnoceni MAS

Tabulka 43: Vysledky podnéetovych slov pro MAS

Feminita Maskulinita
Faktory Faktory
Pojmy NVH VH c Pojmy NVH VH c
SUM | Body | Body SUM |Body| Body

duvéra 128 | 1,57 | 1,23 | 5,22 | vykon 15,7 | 2,03 | 1,73 |5,89
vztahy 13,2 | 1,63 | 1,37 | 5,08 | kontrola 198 | 253 | 2,27 |6,25
laska 128 | 1,63 | 1,20 | 6,20 ||bytprvni | 13,9 | 1,87 | 1,93 |6,18
intimni styk | 13,8 | 1,70 | 1,40 | 5,30 |/sex 132 | 1,77 | 1,63 |5,62
zeny 14,1 | 1,77 | 1,83 | 5,34 | muzi 17,0 | 2,17 | 193 |578
Pramér 13,3 | 1,66 | 1,38 | 543 | Primér 159 | 2,07 | 190 |59

Zdroj: vlastni

Graf 39: Hodnoceni podnétovych slov pro MAS
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Zdroj: vlastni
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Vysledky a diskuze: Témeér vSechny pojmy charakterizujici feminni spolecnost jsou na
obou urovnich (NVH i VH) hodnocena kladné. Vnimani maskulinniho slova ,,vykon* je
hodnoceno relativné kladné. Ve vztahu s vyrazem ,,davéra“ je mozné konstatovat, ze
| pfes sympatizovani s vykonnosti vnitiné respondenti upiednostiiuji atmosféru duvéry,
ktera je typickym znakem feminity. Toto podnétové slovo nalezici do feminni spole¢nosti
bylo také jednoznacné nejlépe hodnoceno na urovni NVH. Dvojice vyrazl ,,vztahy*
a ,.kontrola“ koresponduje také s zadouci kulturni dimenzi. V této souvislosti negativni
postoj ke kontrole vypovida o preferenci dobrych mezilidskych vztaht zaloZenych na
vzajemné duvere. Identicky je mozné vyhodnotit i vyrazy ,,laska“ a jeho protipdl ,,byt
prvni®. | pfes pocatecni pozitivni pfistup k maskulinnimu pojmu, ktery svédéi o touze byt
sttedem pozornosti a obdivuhodnych vysledcich, nakonec respondenti na obou urovnich
(NVH a VH) upiednostnili lasku.

Leva ¢ast Tabulky ¢. 43 je dle sumariza¢niho sloupce (SUM) vnimana mnohem kladné;ji
(stupnice 12,8 — 14,1) nez opacné, maskulinni, pojmy, které se pohybuji na skale 13,2 —
19,8.

VSechna podnétova slova, kterd zkoumaji IDV, disponuji smérodatnou odchylkou, jejiz
hodnoty osciluji okolo 5,7. Je tedy zfejmé, Ze respondenti vyrazné sdileji hodnoty feminni
spole¢nosti, ackoliv se dokazi ztotoznit s uréitymi rysy maskulinity.

4.4.4 Vyhodnoceni UAI

Tabulka 44: Vysledky podnétovych slov pro UAI

Piijimani rizika a zmén Jistota
Faktory Faktory
Pojmy NVH VH c Pojmy NVH VH c
SUM | Body | Body SUM |Body | Body

riziko 20,0 | 2,53 | 2,80 [ 7,22 [jistota 135 ] 173 | 157 | 463
feSeni 19971247 | 1.73 | 6,34 | uzkost 249 | 3,03 | 350 | 7,12
problémil
Zména 205 | 2.63 | 2.33 | 6,55 |nuda 249|333 340 | 454
Zﬁg‘;p”‘m 148|187 | 177 | 5.35 [kiid 166 | 213 | 1,37 | 6,68
hiuk 241 | 310 | 300 | 597 [ticho 180 | 237 | 213 | 6.75
Primér 196 | 252 | 2.33 | 6.29 [Pramer 206 | 263 | 2,61 | 6,01

Zdroj: vlastni
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Graf 40: Hodnoceni podnétovych slov pro UAI
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Vysledky a diskuze: Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze z porovndni hodnoceni
»rzika“ a ,,jistoty na arovni spojené s nevédomim, respondenti tihnou k jistoté. Touhu
po prevratu doklada NVH dvojice ,,akceschopnost — klid*“. Podnétové slovo ,,klid* je sice
V obou rovinach vnimano pozitivné, ovSem kladnéjSiho hodnoceni dosihl na trovni
spojené s nevédomim jemu souvztazny vyraz ,akceschopnost“. Ztoho vyplyva
identifikovani se pfevazné s pfipravenosti uvést véci do pohybu a nastolit zmény. Vyraz
,huda“ je hodnocen negativng, pfiCemz jemu protilehly vyraz ,,zména“ vypovida
o0 preferenci zadouci kulturni dimenze. VySe smérodatné odchylky podnétového slova

»huda“ svéd¢i o sdileni negativniho vnimani tohoto postoje.

Z Tabulky ¢. 44 je zietelné, ze primérné hodnoty ze sumariza¢niho sloupce (SUM) pro
zadouci kulturni dimenzi pfijimani rizika a zmén jsou hodnoceny lépe (19,6 bodit) a stale

se jeste fadi do spiSe pozitivné vnimanych symboli.

Podle vyse smérodatnych odchylek lze v kulturnim indexu UAI konstatovat, ze v obou

ptipadech jsou postoje spiSe slabé sdilené (primér 6,29 a 6,01).
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4.4.5 Vyhodnoceni LTO

Tabulka 45: Vysledky podnéetovych slov pro LTO

Dlouhodoba orientace Kratkodoba orientace
Faktory Faktory
Pojmy NVH VH c Pojmy NVH VH c
SUM | Body | Body SUM | Body | Body
investice | 17,2 | 2,23 | 1,83 | 5,02 ;’}‘S"i‘(mmy 17,8 | 2,33 | 2,20 | 6,06
ptiroda 119|153 | 1,2 | 512 | Spotieba 19,4 | 250 | 2,40 | 6,20
budoucnost | 15,7 | 1,87 | 1,93 | 5,96 |Minulost 215 2,73 | 2,60 | 5,64
vzdélani 134|153 | 1,6 | 530 [Sny 14,7 1 1,90 | 1,57 | 6,26
Zivot 1251 1,60 | 1,30 | 5,35 [[Smrt 26,2 | 3,30 | 3,60 | 6,94
Pramér 141 | 1,75 | 1,57 | 535 [[Prumér 19,9 | 2,55 | 2,47 | 6,22
Zdroj: vlastni
Graf 41: Hodnoceni podnétovych slov pro LTO
Dlouhodobost vs. Kratkodobost
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Vysledky a diskuze: Dle pozitivné vnimanych vyraza charakterizujicich dlouhodobost,

se tato dimenze jevi jako pievladajici. Je ovSem nezbytné mit na paméti, Ze vyhodnoceni

LTO ve vztahu k ostatnim dimenzim je vzdy atypické. Pravé z nékterych negativnich

pojmu Vv pravé Casti Tabulky €. 45 je mozné dekodovat kratkodobé rysy, které prostupuji

zkoumanou societou. Zaporny postoj k ,,minulosti a soucasné¢ ambivalentni postoj

K protipélnimu pojmu, znaci skuteCnost, ze respondenti s minulosti nejsou zcela

vyrovnani a urCitym zpusobem je neustale brzdi a nuti vracet se K nevyfeSenym

zalezitostem. Prave proto si v urcitém smyslu idealizuji ,,budoucnost. Diraz na minulost
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je typickym znakem pro kratkodobé smétovani. O nezadouci kulturni dimenzi také

vypovida téméf totozné zaujeti postoji ke dvojici ,,investice™ —

,»okamzity zisk*.

Dle sumarizaéniho sloupce (SUM) v Tabulce ¢.45 je viditelné lepsi vnimani pojmu pro

dlouhodobost (Skala 11,9 — 17, 2; @ 14,1) nez pro kratkodobou orientaci (stupnice 14,7 —

wrwe

,,smrt“, ktery je vniman vzdy velmi negativné a zaroven tak uréitym zpusobem zkresluje

pramérné vysledky.

4.4.6 Vyhodnoceni IVR

Tabulka 46: Vysledky podnétovych slov pro IVR

Umirnénost Pozitky
Faktory Faktory
Pojmy NVH VH c Pojmy NVH VH c
SUM | Body | Body SUM | Body | Body
stfidmost 16,0 | 2,13 | 2,10 | 5,91 [naroky 17,7 | 2,33 | 2,23 | 6,11
skromnost 16,0 | 2,07 | 1,70 | 6,20 [pozitky 12,3 1157 | 183 | 4,51
radost 10,8 | 1,33 | 1,03 | 4,79 [zabava 13,9 11,73 | 143 | 525
Stésti 11 | 1,43 | 1,07 | 4,50 |alkohol 21,7 | 2,67 | 3,03 | 6,16
Priamér 135 | 1,74 | 1,48 | 5,35 ||Pramér 16,4 | 2,08 | 2,13 | 5,51
Zdroj: vlastni
Graf 42: Hodnoceni podnétovych slov pro IVR
Umirnénost vs. Pozitky
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Vysledky a diskuze: V obou hodnocenich se respondenti shodli na lepSim vnimani

podnétového slova ,stiidmost nezli jeho opaku ,naroky*“. OvSem rozdily nebyly
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nikterak markantni. Lze tedy usuzovat, ze v obou urovnich vnimani sice pocit'uji
sttidmost za korektné&j$i, ovSem zacinaji se projevovat i urCit¢é konzumni rysy. To
potvrzuje i nasledujici dvojice vyrazl ,,skromnost* — ,,pozitky*, kdy byl rozdil na Grovni
pocitovych prozitki vyrazné citelngj$i, nyni ovSem ve prospéch nezadouci kulturni
dimenze. Nejlépe hodnocenym slovem z celého dotaznikového Setfeni byl pojem radost
(1. misto). Také bylo na obou Grovni vniméani hodnoceno souvztazné ke svému protipoli
pozitivnéji. To svéd¢i o vnitini harmonii a vyrovnanosti, kdy societa striktné nelpi na
neadekvatni materialité a pozitkarskému stylu Zivota. O vnitini rovnovaze a spokojenosti
také vypovida pozitivni hodnoceni ,,$tésti“ a k nému navazujicimu pojmu ,,alkohol®,
ktery byl vniman nejnegativnéji ze vSech vyrazii charakterizujicich pozitky. Alkohol je
symbolem pro zavislost. Zaporny postoj k nému znaci odpor k jakékoli formé zavislosti,

coz je v symbioze s preferenci umirnéného stylu zZivota.

Dle sumariza¢niho sloupce (SUM) v Tabulce €. 46 jsou znatelné 1épe vnimana slova pro
zadouci kulturni dimenzi umirnénosti (skala 10,8 — 16) nez pro jeji opak, tedy pro pozitky
(stupnice 12,3 —21,7). Z analyzy i smérodatnych odchylek vyplyva, Ze respondenti tihnou
K umirnénému zptsobu zivota, ktery je v souladu s pozadavky na trvale udrzitelny rozvoj,

ovSem zacinaji se projevovat i jisté znamky dnesni konzumni spolecnosti.

101



5 Diskuze, souhrnné vyhodnoceni a navrhy zmén

V Tabulce ¢&. indexu

z dotaznikového Setfeni VSM 94 & 2013 a VSM z TBSD, které vypovidaji

47 jsou interpretovany vypocitané hodnoty kulturnich
0 ptevladajicich kulturnich dimenzi ve zkoumaném podniku. Déle jsou uvedeny hodnoty
smérodatnych odchylek a nasledné jsou data porovnana s zadoucimi hodnotami pro
znalostni spole¢nost. Cervené jsou zvyraznény ty vysledky, u nichz bylo zaznamenano

zhorSeni oproti kvantitativnimu Seteni. Naopak zelen¢ zvyraznéna ¢isla znaci zlepSeni.

Tato kapitola je zaméfena na diskuzi 0 komplexnich vysledcich z kvalitativniho
a kvantitativniho priizkumu. Dil¢i diskuze jiz byla také provedena pod vyhodnocenim
jednotlivych otdzek zVSM 94 & 2013 (viz kapitola 4.1) a také po vyhodnoceni
podnétovych slov dotazniku TBSD (detailngji viz kapitola 4.4).

Tabulka 47: Porovnani vysledkit z VSM z TBSD a VSM 94 & 2013 se smérodatnou
odchylkou v bodech

Dimenze VSM Smérodatna | VSM | Smérodatna | Znalostni
94&2013 | odchylka | zTBSD | odchylka [ spole¢nost
PDI 26 49,7 -31,8 37 <50
IDV 25,3 56,2 -51,4 57 <50
MAS 1,3 46,7 -35 46 <50
UAI -12 63,2 7,7 40 <50
LTO 10,1 52,7 30 47 > 50
IVR 49,2 56,7 8 51 <50

Zdroj: vlastni

5.1 Diskuze vysledkd PDI a navrhy zmén

VysledKky: V obou $etienich byl ziejmy pievazujici maly mocensky odstup. Ve VSM 94
&2013 dosahl kulturni index PDI hodnoty 26 a ve VSM z TBSD dokonce - 31,8.
Smérodatna odchylka z kvantitativniho prizkumu je oproti kvalitativnimu Setfeni (37
bodll) pomémne vysoka (49,7 bodh). I pres zadouci vysledky by tedy mél management

zvazit preventivni opatieni pro Stabilizaci a posileni stavajicich hodnot.

Shrnuti: V podniku byla zaznamenana spokojenost s vedenim, které je sice vnimano
jako autorita, ovSem zaméstnanci si jsou také védomi jeho lidského ptistupu. Malému
mocenskému piistupu piispiva i zavedend organizacni struktura, ktera umoznuje rychlou
komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym. To koresponduje i s vysledky pojmu
,otevienost™ a , konzultace®. Diky organizacni struktufe i nizSimu poctu zaméstnancti

jsou v podniku celkové vztahy na dobré urovni. Vedeni nepiistupuje k zaméstnanctim
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pouze jako k pracovni sile, ale jako k ¢loveéku, co ma i sviij osobni zivot a urcité potieby.
V ptipad¢ pochybeni nedochézi k potrestani zaméstnancii, ale primarné se fesi naprava
a prevence chyb. Z rozhovori vyplynulo, Ze si zamé&stnanci nejsou védomi zadnych
znamek povySovani se ze strany vedeni. To opét potvrdilo 1 kladné hodnoceni slova ,,ideal
j&*“. Své nadfizené ptirozené respektuji (viz Otdzka ¢. 3) a hierarchii moci nevnimaji
konfliktné ¢i nespravedlivé. Tyto vztahy jsou utuzovany i ,,Grilovaci slavnosti u jednoho
ze zakladatell”, kde se eliminuji vztahy nadiizenosti a podfizenosti. Toto propojeni

soukromého a pracovniho Zivota, alespon docasné stira hranice v hierarchii moci.

Protichiidné faktory, které spiSe sméfuji zaméstnance k velkému mocenskému odstupu
byly zaznamenany az po detailnéj$i analyze. Bylo zjisténo, ze jeden z majitelti spolecnosti
byl dlouhou dobu mimo podnik z divodu rekonvalescence. Zde tedy doslo k naruSeni
zazitych pfistupt a vztahi, kdy byl do pozice zastupce dosazen Clovek, ktery nové
zastaval pozici top managementu. Muselo dojit k osvojeni si zazitych ,,pravidel®
a vymezit si nové vztahy na pracovisti. Jistd inklinace k nezddouci kulturni dimenzi mize
pramenit i z vysledkd Otazek ¢. 7 a 19 ¢i hodnoceni podnétového slova ,,nadfizeny*
a ,,formdlnost. Zaméstnanci pfevazné vyjadiili touhu po ucasti na strategickych
rozhodnuti ovSem v zavéru také sdélili i ur¢ité obavy z nesouhlasu s vedenim.
Z rozhovord vyplynulo, Zze vedeni podniku si plné¢ uvédomuje dtlezitost lidského
kapitalu, ale i potfebu rozvoje jeho potencialu, aby firma mohla dosahovat efektivnéjsich
a konkurenceschopnych vysledki. Paradoxné jiz dale vefejné své ndzory neprezentuje
mezi zamestnance. V této oblasti tak dochazi k jistému informaénimu Sumu a nasledné
v ur¢itych ptipadech k zaujeti neproduktivnich postoji. Pravé zminovana centralizace
moci je typicka pro velky mocensky odstup. Tento styl fizeni mohou pocitovat délnici,

od kterych se neocekava piiliSny iniciativa, ale plnéni striktnich pracovnich ptikazi.

Preventivni opatieni: Z popsané skutecnosti je patrné, Ze v nékterych oblastech ve firmeé
dochazi ke komunika¢nimu Sumu. V prvni fad€, je nezbytné zlepsit komunikaci mezi
vedenim a podfizenymi. Informovat, Ze management je otevieny k ndvrhiim
a pfipominkam.

Vedeni sviij postoj aktivné podpoii tim, Ze umisti na pracovist¢ SChranku, kam
zamé&stnanci mohou vhazovat své napady na inovace. Po urcité dobé se schranka vybere
a vyhodnoti se nejpfinosnéjsi projekt, ktery je samoziejmé implementovan a nalezité
finanén¢ odménén. Pocit participace na chodu podniku a finanéni odména zajisti

synergicky efekt k motivaci zaméstnancu.
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Obecné k zmenseni mocenského odstupu dopomohou i aplikované opatieni pro utuzeni
kolektivismu jako je teambuilding, teamspirit ¢i spolecna dovolend. Ovsem jsou tady
i dal$i moznosti opatfeni, ktera nemusi vyzadovat zadné finan¢ni naklady, a pfitom
dosahovat stejné¢, mnohdy dokonce i1 vyssi efektivity. Jedna se o piistup nadiizenych
ke svym podiizenym. Jde o prosté projeveni uznani, pochvaly za dobie odvedenou praci
¢i osobni podékovani za prescas, ktery by vedeni nemél brat jako samoziejmost.

Pfinosem je nejen mald mocenska vzdalenost, ale 1 dalsi silny motivacéni faktor.

Dal$im financné nenaroénym a ucinnym opatienim je transformace soucasné vize.
Z nestandardizovaného rozhovoru s majitelem spolecnosti byla zjisténa soucasna vize,
ktera zni: ,,Vyrabét high-tech balici stroje a vytvdret pro zdkazmniky na celém sveté
individudlni, vykonnd, spolehlivi a versatilni Feseni v oblasti baleni. “ V nové vizi, by se
mohly objevit souc¢asné viditelné hodnoty podniku ve spojitosti S péci o lidské zdroje.
Zaméstnanci jsou ti, diky kterym je firma perspektivni a konkurenceschopnd, jsou
zakladnim stavebnim prvkem, ktery se zasadil o dobré jméno a postaveni spolecnosti,
klicem k uspéchu. Management by tak dal najevo, Ze si uvédomuje vyznamnost svych

zaméstnancl a vefejné projevil uznani vici nim.

Préace, kterd je provadéna v klidné pracovni atmosféfe s dobrou trovni komunikace
a soustavné podpofe managementu navozuje pocit bezpeci a sounalezitosti. V takovém
prostiedi maji zaméstnanci ty nejleps$i podminky pro identifikovani se s podnikovymi
hodnotami. To vse je pfedpokladem k nastartovani silné motivace k vyssi a kvalitng&;si

produktivité, jez by mohla byt nalezit€ ocenéna, a tedy nastalo uspokojeni potieby uznani.

5.2 Diskuze vysledkd IDV a navrhy zmén

Vysledky: Z dotaznikového Setteni byly zjistény optimalni hodnoty indexu IDV ve vysi
25,3 a u VSM z TBSD dokonce -51,4. Tyto pozitivni vysledky jsou naruseny
smérodatnou odchylkou, kterd v obou piipadech osciluje okolo hrani¢ni vySe
(kvantitativni vyzkum 56,2 bodu, kvalitativni Setfeni 57 bodi). To omezuje aplikaci

vysledki na cely zkoumany podnik.

Shrnuti: Zkoumani respondenti vyznavaji spise kolektivisticky ptistup. V podniku je
zaméstnano 86 zaméstnanct, z nichz néktefi jsou v piibuzenském vztahu. Podnik se navic
pysSni 1 tim, Zze néktefi pracovnici jsou v jejich pracovnim poméru jiz od samotné¢ho
zalozeni spole¢nosti. Za tuto dobu si zde vybudovali silné mezilidské vztahy (viz

vysledky slov ,,spolecenstvi® a ,,spoluprace®). Vztahy tak u fady zaméstnanct nejsou
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pocitovany pouze na pracovni Grovni. Firma je poc¢etné jedna z mensich, kde se vétSina
pracovnikll dobie zna. Mnoho z nich je spolu v ¢asté interakci, coz podporuje zavedeny
systém open space. Dobré mezilidské vztahy a pratelskd atmosféra je utuzovana jak na
pracovisti, tak na fad¢ kulturnich, spole¢enskych a sportovnich akci, které¢ podnik nabizi.
Pevnéjsi socialni vazby vyplyvaji i z toho, Ze se zaméstnanci schazi po pracovni dob¢ ke

sportovnim aktivitam.

Vzhledem k vy$§im smérodatnym odchylkam ale nelze korektné oznacit, ze to tak citi
vSichni zaméstnanci VELTEKA s.r.o. Tendence k individualistickému jednani mohou
pramenit z naboru novych zaméstnanct, kteti jsou v podniku méné nez rok, a tudiz si
nestacili vytvofit tak silné mezilidské vztahy, osvojit si podnikové hodnoty a zaclenit se
do prevladajici pracovni atmosféry. To potvrzuji i vysledky Otazky ¢. 1 ¢i hodnoceni
pojmu ,ja sam®, z ¢ehoz vyplyva, Ze mnozi povazuji praci pouze jako piedmét
materidlniho zabezpe€eni. Jsou citelné striktni hranice mezi osobnim a pracovnim
zivotem. Odlisné pojeti se miize projevit i u zaméstnanc, ktefi jsou oddé€leni a svou praci
vykonavaji mimo Kkolektiv. Taci zamé&stnanci si sice mohou byt védomi kolektivniho
ducha na pracovisti, ale vzhledem k jejich separaci od ostatnich nejsou schopni plynule
se zaclenit do kolektivu a navazat tak pevné kontakty, jako ti, ktefi se se spolupracovniky

vidi denné.

Navrhované zmény: Kolektivistickd atmosféra je z velké €asti jiz sdilena, ovSem je
zapotiebi rozsifit ji mezi vSechny zaméstnance podniku. Tymového ducha a sounalezitost
1ze podpofit pouze bliz§im poznanim svych zaméstnanctl ve firm¢, vzajemnou spolupraci
a diuvérou. Teprve az znalost jejich preferenci, potfeb a zivotnich postoji umozni
managementu spravn¢ nastavit systém odmenovani a benefiti dle Maslowovy pyramidy

potieb, ktery by motivoval pracovniky vice nez soucasny obecné zavedeny systém.

Jednou z alternativ je zorganizovani spoleéné vikendové dovolené, kde piijdou do
interakce vSichni zaméstnanci 1 ti, co se na pracovisti bézné nestykaji. Navic uvolnéna
atmosféra a spolecné aktivity nabizi prostor k vzajemnému sblizeni. K utuzeni
vzajemnych mezilidskych vztahti a zaroven k eliminaci mocenského odstupu pfispéji na
prvni pohled i banalni kolektivni hry. Jakou formou pojme vedeni toto navrhované
opatieni je zcela v jeho kompetenci. Pro vyssi nadSeni a touhu zicastnit se této akce mize
zvazit zajiSténi svozového autobusu do mista urceni ¢i uréitou formou dotovat

O spole¢nou dovolenou je ptedpokladany velky zajem, jelikoZz zamé&stnanci jiz tak maji
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V podniku dobré vztahy a vyhledavaji spole¢ny kontakt. Pro zaméstnance, ktefi to tak

nevnimaji, spo¢iva motivace k zacastnéni pravé ve finanéné zvyhodnéném pobytu.

Zpusob, jak se lépe poznat, je mozné zajistit také firemnim teambuildingem c¢i
teamspiritem. V obou oblastech je Siroka nabidka aktivit v riznych cenovych hladinach.
Akce cili na osobnostni rozvoj zaméstnanct, ale ptedevs§im na rozvoj tymové spoluprace.
Zlepsuji komunikaci, posiluji firemni a tymovou identitu vzajemné soucinnosti a davery,
a prohlubuji stavajici socialni vazby. Ideéalni variantou pro navazani hlubsich vztahi je
vicedenni teambuilding, ktery by byl vhodné realizovatelny i s prvnim navrhovanym
reSenim.

Tabor pro déti zaméstnancii predstavuje zajimavy novy benefit a souc¢asné i podporu
zadouci kulturni dimenze. Z hlediska podpory neformalni interakce mezi zaméstnanci se
jako idealni varianta jevi benefit ve formé piiméestského tdbora, kdy si rodice své déti
kazdy den osobn¢ vyzvedavaji. Setkdni na neformalnim mist¢, i nepiimé sdileni urcitych
hodnot, muze pfipravit idealni podminky pro uvolnénou atmosféru a zlepSeni
komunikace s naslednym pozitivnim efektem na mezilidské vztahy. Pfitom ma zkoumany
podnik mnoho moznosti, jak tento benefit realizovat. Podnik mtzZe ditéti cely pobyt
proplatit, ¢1 zazadat o slevu pro zaméstnance, anebo pracovniklim poskytnout
jednorazovy piispévek na tabor. Idedlnim feSenim je volba piiméstského tabora
ve Vlasimi, tedy mésté, kde se podnik nachédzi. V soucasnosti pofadani piiméstskych
tabori realizuje mistni Spolkovy diim. Zajem o n¢ je v dané lokalité obrovsky a kapacity
jsou do né€kolika minut po povoleni registrace zaplnéné. Tedy Cisté zatizeni priméstského

tabora vyhradné pro déti zaméstnanci je jiz samo o sobé& lukrativnim benefitem.

Koupé chaty / penzionu pro zaméstnance podniku je dal$im netradi¢nim pojetim, jak
upevnit vztahy mezi pracovniky a zaroven i poskytnout novou atraktivni formu benefitu.
Jeho pointa spociva ve zvyhodnéném pronajmu chaty vyhradné pro zaméstnance podniku
ajejich rodiny po cely rok. Primarnim pfinosem této investice je zajiSténi interakce
spolecné stravenym Casem mimo formalni pracovisté¢ a navazéani pratelskych vazeb
podpofenych spolecnymi zazitky. Podnikova kultura je tvofena praveé sdilenymi
hodnotami. JelikoZz se jedna o benefit, neni pocitdno s finan¢ni navratnosti projektu.
Vedeni by mohlo zvazit symbolicky poplatek za ptjceni chaty, kterym by se hradily
pouze provozni naklady. Chata pak dale muize poslouzit pravé i jako zazemi pro ptipadné
potadani organizovanych dovolenych (viz vyse), ¢i teambuildingli anebo prosté jen

vyrocnich oslav a jinych firemnich ritudli.
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Pro lepsi informovanost a piehlednost o déni v podniku se doporucuje potidit nasténku.
Ta by méla multifunkéni vyuziti téméf pro vSechna navrhovana opatfeni. Slouzila by
naptiklad k vyzdvizeni dosazenych firemnich uspéchli, informovani o nastavajicich

planech a terminech kurzt, spole¢nych dovolenych apod.

Pfijemné prostiedi, které v pracovnikovi vzbuzuje dojem, Ze nékam patii, navozuje pocit
bezpeci a soundlezitosti. Také ho motivuje k udrzeni si svého pracovniho mista, od ¢ehoz

se samoziejme odviji jeho pracovni vykon a chovani ke svym spolupracovniktim.

5.3 Diskuze vysledka MAS

Vysledky: Hodnota kulturniho indexu MAS z kvantitativniho Setfeni byla 1,3 a vyse
jeji smérodatné odchylky 46,7 bodut. Z kvalitativniho prizkumu byly zjistény hodnoty
indexu — 35 a rovnéz spise silné sdileni zjisténych vysledki (46 bodit). V obou

ptipadech byla potvrzena zddouci kulturni dimenze feminity.

Shrnuti: Zjisténé vysledky jsou velmi pozitivni, jelikoz v podniku ptevlada feminita
atoto tvrzeni lze zobecnit na celou zkoumanou firmu. Typickymi hodnotami této
spole€nosti jsou dobré mezilidské vztahy, umirnénost, asertivita, solidarita, péce o druhé,
zajem o kvalitu zivota, o kulturni Zivot apod. VétSina hodnot a detailnéjsi souvislosti byly
jiz definovany v kulturnim indexu IDV a pln¢ koresponduji s vysledky podnétovych slov
charakterizujici feminni spole¢nost. Feminita se Casto vyklada jako Zensky pftistup. Na
prvni pohled se vysledky tedy jevi pfekvapujici, vzhledem k tomu, Ze drtiva vétSina
zamé&stnancl jsou muzi. Bylo by ale demagogické oznacovat, ze vySe zminéné hodnoty
souvisi pouze se Zenami. Znamena to, Ze muZzi a Zeny si jsou existencialné rovni a typicky
muzské a zenské vlastnosti se prekryvaji. Ve firmé mé kazdy stejnd prava a moznosti.
Feminim hodnotam pfispiva to, Ze zaméstnanci preferuji praci v piijemném kolektivu (viz
Otézka €. 6) a soustavné se snazi o utuzovani dobrych mezilidskych vztahti. Tomu v§emu
dopomaha samoziejmé¢ 1 vhodna lokalita sidla spolecnosti (viz Otazka ¢. 10).
Zamgéstnanci se tak mohou snadno schazet po pracovni dobé, jelikoz fada jich Zije
Vv blizkém okoli. Typicky maskulinni rysy se projevily ve vysledcich Otazek ¢. 4, 8 a 24
a hodnoceni slov ,,vykon* a ,,byt prvni*“. Nezddouci pficiny jsou detailn¢ rozebrany viz

kapitola 4.1.

Ptijemny kolektiv, atmosféra divéry a vielosti je sama o sobé motivujici. Zaméestnanci
neciti odpor jit do prace, naopak se do ni mnohdy i t€8i. Tomu pak odpovidaji jejich

pracovni vysledky, které jsou za téchto okolnosti efektivnéj$i nez ve stresujicim prostiedi.
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5.4 Diskuze vysledka UAI a navrhy zmén

Vysledky: Z dotaznikového Setfeni VSM 94 & 2013 i1 z VSM z TBSD vyplynulo, Ze
respondenti pfijimaji riziko. Kulturni index UAI v kvantitativnim prizkumu dosahl
hodnoty — 12 a jeho smérodatna odchylka 63,2 body, coz potvrzuje spiSe slabé sdileni.
V kvalitativnim vyzkumu byla hodnota indexu 7,7. Pfijimani rizika a zmén je v tomto
ptipad¢ jiz spiSe siln¢ sdileno.

Shrnuti: Je patrné, Ze zaméstnanci pIné ptijimaji riziko, coz je zadouci kulturni dimenzi
pro znalostni spole¢nost. Dle VSM z TBSD akceptuji riziko a zmény zcela automaticky
a prirozen¢. Vniting si vSichni zaméstnanci uvédomuji, Ze v dneSnim svété je nezbytné
drzet tempo s pokrokem. Na zakladé odpovédi z VSM 94 & 2013 je patrné, ze nektefi jiz
nemaji ochotu k neznamému, jelikoz je brzdi obavy ze ztraty trvalého piijmu a s tim
i dosavadniho zivotniho standardu. Ve firm¢ je obecné znamé, ze pokud si pracovnik
hledi svych povinnosti a dodrzuje veskera pravidla a ptedpisy, nemusi se obavat o ztratu
zameéstnani. Z toho diivodu je vétSina pracovnikil naklonéna zménam (viz Otdzka €. 27),
jelikoz véti v management a jeho rozhodnuti. Vkladaji do né&j plnou duvéru, i ptesto, ze
nemusi znat veSkeré odpovédi v souvislosti s jejich praci (viz Otazka €. 25). Pro
zaméstnance je prioritni, aby vedeni rozumélo své manazerské praci. Také Otazka €. 22,
zdravotni stav, vypovida ve prospéch pfijimani rizika. Zdravi zaméstnancii pro né
pfedstavuje bezpeci, jistotu a Vtakovém stavu jsou benevolentnéjsi k piipadnym
novinkdm. Veskera pravidla, normy ¢i pfedpisy jsou spiSe vnimana jako podpirny
systém, na nichz déni ve spolec¢nosti neni zdsadn¢ postaveno (viz Otdzka €. 28). Obecné
lze fici, Ze minimaln¢ osloveni respondenti jsou ve svém vlastnim zajmu motivovani
pfijimat podnikové zmény a potencialni rizika. To deklaruji i vysledky podnétovych slov
»huda“ a ,,akceschopnost®™. Pracovnici si plné uvédomuji nezbytnost pruzné reakce na
zmény v dneSnim turbulentnim svété, dobé globalizace a ptfevladajicich diskontuitnich

zménach, pro zachovani nejen rentability firmy, ale 1 jeji samotné existence.

Smérodatna odchylka z VSM 94 & 2013 poukazuje, ze tyto pocity nesdili vSichni
ve firm¢. Ke stfetu ndzorli ohledné rizika a jistoty, obecn€ dochazi pravé mezi
managementem a podfizenymi. Kdy je vedeni obecné motivovano k vyméné jistot

za vstup do riskantnich ale vynosnégjsich ptilezitosti.

Navrhované zmény: Aby vSichni zaméstnanci pozitivné piijimali rizika a nezbytné

zmény, je nutné jejich smySleni podpofit otevienym piistupem a vcasnou
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informovanosti. Jak je ziejmé z popisu vnitropodnikového systému, management svym
podfizenym planované zmény ozndmi az na posledni chvili. Vedeni by mélo informovat
o kli¢ovych zménach, které maji v budoucnu v planu. Zaméstnanci se tak mohou na
zménu piipravit. VEédi, co oCekavat a piipadné maji dostatek Casu na ztotoznéni se
S planovanou zménou. Tim, Ze top management svold Ctvrtletné schiizi pro své
podiizené s cilem oznamit zaméry a vyslechnout si zpétnou vazbu, posili u pracovnika
pocit rovnocennosti a dulezitosti, ze nejsou vnimany pouze jako pracovni sila ale, Ze jsou
dastojnymi ¢leny spolecnosti S vlastnim lidskych kapitalem. Informacéni schlize vzbuzuje
pocit participace a pravomoc rozhodovat o podniku ma silny motivaéni naboj.
Samoziejmé seznameni s pripravovanymi zménami a ubezpecenim, Ze zaméstnance nijak
neohrozi na jejich pracovni pozici ¢i se negativnim zptisobem nedotkne jejich pracovni
naplné, neptispeje pouze k lepSimu vnimani zmén a potenciondlniho rizika, ale pozitivné

se projevi i na vnimani mocenského odstupu.

K umocnéni pocitu bezpeéi zaroven piispéje zavedeni oddéleni Rizeni zmén a projektii
¢i alespoii jasné vymezeni sou¢asné pozice Vv organizacni struktuie. Tim by se doséhlo
zvySeni transparentnosti a povédomi, Ze pfipravovand zmeéna pochdzi z pfedem detailné
promyslenych krokti od profesionald na danou oblast a neni se tedy ¢eho obavat. Také je
nutné prijmout nového zaméstnance. Mén¢ finan¢né naro¢na alternativa je proskolit
V Fizeni zmén zaméstnance, ktery se v soucasnosti zabyva projekty a piipadnymi
zménami. Kvalifikovany specialista na change management jizZ sdm o sobé budi divéru
a pracovnici budou spiSe naklonéni pfijmout opatieni od odbornika na danou oblast.
Zaroven zvlada zajistit akceptaci zmény skrze fadu metod. Jeho tkolem je ujistit vSechny
pracovni skupiny, Ze planované zmeény jsou vyhodné i pro né¢ samotné. Podstatné je
pfimét pracovniky, aby pfestali uvazovat pouze za své oddéleni, ale zacali premyslet za
celou zkoumanou spolecnost. Tedy prolomit hranici mezi organiza¢nimi utvary tim, Ze
se soustiedi na dil¢i procesy. Cilem je, ze vSichni zamé&stnanci budou citit zménu jako
pfinos pro n€ samotné 1 pro podnik. JelikoZ 1 dobte technicky navrZzené zmény mohou byt

neuspeésné, jestlize se setkala s rezistenci téch, jichZ se dotykala.

V Zadouci kulturni dimenzi UAI jsou zaméstnanci motivovani pfijimat riziko a zmény
zcela pfirozené a bez stresové zatéze. Jsou si védomi nutnosti piijimat nové piistupy
amodernizovat ve prospéch zajisténi konkuren¢ni vyhody a nasledného zisku. Od
zvyseni rentability firmy se odviji i potencialni rist mezd. ZvySeni mzdového ohodnoceni

je silnym motiva¢nim faktorem, stejné tak jako zachovani existencni stability podniku
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atim i jistoty prace, ktera jim zajiStuje obzivu a dosavadni zivotni standard. Urcitym
zpusobem je zména a s ni souvisejici potencionalni riziko samo o sobé motivujici, jelikoz
oprostuji od bézné rutiny a stereotypii, které mohou na mnoho zameéstnancii pisobit

demotivacné.

5.5 Diskuze vysledkda LTO a navrhy zmén

Vysledky: Kratkodobé zaméteni spolecnosti je ziejmé z vysledkd obou Setteni (VSM 94
& 2013: 10,1; VSM zTBSD 30) Ovsem dle hodnoty smérodatné odchylky
Z kvantitativniho prizkumu (52,7 bodil).je patrné spiSe slabé sdileni oproti kvalitativnimu

Setieni (47 bod).

Shrnuti: Kratkodobost zkoumané firmy je nezadouci skutecnosti. K této orientaci
ptispéli zejména vysledky Otézek ¢. 17 a 30 a postoje ke sloviim ,,okamzity zisk*
a ,,investice*“. Neochota k uvolnéni finanénich prostfedkti a upfednostiiovani souc¢asného
zisku pted optimalnim je typickym znakem kratkodobosti. V takto sméfovanych firmach
se klade duraz na soucasnost a minulost, pfesnéji se mize jednat i 0 plnéni socialnich
povinnosti. To je spjato s mirnymi tendencemi vyhnout se nejistotam v piedchozi
dimenzi, protoze dlouhodobé mysleni s sebou nese riziko a ochotu nést nasledky. Citelna
hranice mezi pracovnim a osobnim Zivotem vypovida o kratkodobém zpiisobu jednani.
Kratkodobost je nezdmérné umocnéna 1 zavedenym systémem plnéni pracovnich
dosahovat tabulkovych hodnot a kazdodenné plni aktualni pozadavky. Dlouhodobé

pracovni vyhlidky jsou pro né druhotadé.

Naopak k dlouhodobé orientaci pozitivné prispély vysledky Otazek ¢. 12, 14 a 16
a hodnoty slov ,,vzdélani a ,pfiroda“. Dvaceti-péti leta historie poukazuje jiz sama
0 sob¢ na dlouhodobou orientaci. Klicova diferenciace nazort vyplyva zejména z postoju
vedeni a zaméstnanctl na niz$ich urovnich. Management si pravdépodobnéji uvédomuje
prosperitu vSech zainteresovanych stran Vinvesticni cinnosti, ktera v soucasnosti
ptredstavuje i obét’ ve formé odlozené spotieby ¢i okamzitého zisku. PficemZ zamé&stnanci
preferuji jakousi jistotu a bezpeci alespont minimalniho piijmu. Potencidlni investice a az
budouci ndvratnost mohou svym zpisobem vnimat i jako ohrozeni jejich piijmu

a zivotniho standardu, tedy ohroZeni potieby bezpeci.

Navrh opatieni: Je nezbytné oprostit fadové zaméstnance od kratkodobého, uzkého

pohledu. Management, jehoz kazdodenni pracovni naplni je dlouhodoba prosperita,
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stanovuje cile firmy v del§im ¢asovém horizontu. Prave i o dil¢ich dlouhodobych cilech,
je potieba podfizené informovat. Vedeni by mélo byt se svymi plany transparentni a tim

podpotit dlouhodobou orientaci firmy i v povédomi svych pracovnika.

Sméfovani do zadouci kulturni dimenze piisp&ji i investice jak ve sméru
technologickém, tak ve sméru lidskych zdroji. Investi¢ni ¢innost je sama o sob¢
dlouhodobou aktivitou. V soucasnosti je primarni, aby zaméstnanci zménili sviyj piistup
k tsporam a vid¢li perspektivu v dlouhodobych investicich. Velice efektivnim feSenim je
ucast na seminaiich zamétenych na tuto problematiku. V soucasnosti je na trhu Siroka

nabidka s touto tématikou. Nize jsou uvedené vybrané navrhy.

Seminar ,,Jak chytie investovat®, by m¢l zménit kratkodobé uvazovani zaméstnancu.
Mimo investory cili i na ,,oby¢ejné 1lidi“. Naplni kurzu je pfiblizeni vyhod investi¢ni
¢innosti a poskytnuti moznosti nepodnikatelskych subjektt. Prohloubeni znalosti v této
oblasti zaroven pfispé&je 1 K pozitivnéjSimu postoji k riziku (UAI) (“Jak investovat”,

2018).

V souvislosti se znalostni spole¢nosti se dostava do poptedi lidsky faktor jako jedna
z hlavnich konkurenénich vyhod. Z tohoto divodu je Zadouci uvolnit ¢ast penéznich
prostfedkil na rozvoj jeho znalosti a potencidlu. Dalsi alternativou je kurz ,,Rozvoj
lidského potencialu®“. Tento kurz nabizi trénink v oblasti strategického ftizeni, change
managmentu a prohloubeni mékkych dovednosti. V neposledni fad¢ se zabyva praveé
| finan¢ni gramotnosti pro pracovni ale i rodinny zivot (“Kurzy s Janem Miihlfeitem

vV Recruitment Academy”, 2018).

Ptinosem by byl i kurz ,,Odemykani tymového potencialu®, ktery se zamétuje nejen
na rozvoj individudlnich silnych stranek jedince, ale i pfednosti a potencidlu tymu.
Zamétuje se na budovani silnych partnerstvi a synergického efektu spoluprace.
Prednésejicim je pan Jan Miihlfeit, ktery spolupracoval s nejvétSimi svétovymi lidry jako
je napiiklad Bill Gates. Z popisu kurzu je na prvni pohled ziejmé, Ze timto proaktivnim
krokem by podnik mél piispét k dlouhodobé orientaci ale i k pfechodu od individualismu
ke kolektivistické spole¢nosti (“Kurzy s Janem Miihlfeitem v Recruitment Academy”,
2018),

Dalsi multifunkéni metodou je investice do zaméstnaneckych workshopi na systému

funnelmind. Absolvovani kurzu garantuje rozvoj talentu jednotlived, zlepSeni
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komunikace mezi zaméstnanci, rust produktivity procest, zvySeni efektivity prace, ale

predevsim posileni motivace pracovnikll ke zménam (“Funnelmind”, 2018).

Poslednim navrhem v této oblasti je ucast top managementu na konferenci HR KNOW
HOW 2018, ktera je vénovana diskontinuitnim proménam lidskych zdroja v souvislosti
s globalizaci. Primarnim cilem konference je pfiblizit, jak efektivné hospodafit
s kratkodobymi cili a jak se nésledné¢ projevi v podnikové kultute, fizeni vykonu,
technologickém pokroku, fungovani procesi HR a systému odmeénovani (“Vyrocni

konference HR”, 2018).

Ve prospéch dlouhodobé orientace je nezbytné modifikovat nesetrny postoj nékterych
zaméstnancl. Zbytecné plytvani Casu a materialnimi i finanénimi zdroji prameni
z absence jasného vymezeni pracovnich tkold pro dany den. ReSeni miZe byt i zcela
prosté, finanéné nenakladné, ale za to velice efektivni. Navrhovana zména u této skupiny
zamg&stnancl spoc¢iva v nové zavedené povinnosti vyhotovit harmonogram ukoli na

dany den.

Pti nastavené zddouci kulturni dimenze LTO je motivace zaméstnanctli zfejma jiz na prvni
pohled. Kazdy uchaze¢ se radéji stane soucasti firmy, ktera ma perspektivu udrzet si své
misto na trhu a prosperovat nez tu, ktera se propada do existencionalni krize. Zaméstnanci
si takové misto budou chtit udrzet. Dlouhodob¢ orientovana firma jim je schopna zajistit
jisty finan¢ni pfijem a bezpecné zazemi, tedy minimalné naplnéni potieb az po druhou

uroven Maslowovy pyramidy.

5.6 Diskuze vysledkd IVR a navrhy zmén

Vysledky: Kulturni index IVR doséhl v kvantitativnim prizkumu Sedé¢ zoény s 49,2,
pticemz ve VSM z TBSD byl hodnocen daleko pozitivnéji (8). Obé smérodatné odchylky
vyvratily moznost zobecnit zjisténou skutecnost na cely zkoumany podnik, kvili spise

slabému sdileni.

Shrnuti: Ve VELTEKU s.r.o. balancuji na hranici umirnénosti a pozitkli. Rozdilné
vysledky z dotaznikového Setieni jsou dany zejména tim, Ze souCasna konzumni
spole¢nost podporuje pozitky, ale vnitini pocitova a prozitkova rovina je spjata
S umirnénosti, které je v jedinci dana vychovou (viz postoje k ,,stfidmosti* ,,skromnosti*).
V dne$nim svété jde globalizace a pozitky ruku v ruce. Z hlediska firmy se vyhoda
konzumni spolecnosti jevi ve sniZzeni nakladl a vysSich ziskli. Z pohledu zaméstnanct

Cistd forma potieby prerista v touhu, délat ¢i vlastnit nadstandard. To prokazuji
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I vysledky Otazky ¢. 15 a 13 a vyrazi ,,pozitky” a ,,zabava“. Tento pfistup ovliviiuje
I soustavné masirovani médii, ktera vytvari umélé potieby a iluzi o $tastném zivoté.
Nezadouci postoj umocnuji 1 vysledky Otazky €. 21, ze které vyplyva, ze 1idé si jsou
schopni zajistit to, co chtéji. Na prvni pohled se mize jevit dostupnost jakéhokoliv druhu
zbozi, v jakémkoliv mnozstvi pozitivné, ovSem také je doprovazena fadou negativnich
aspekt jako je napiiklad rostouci zadluZenost ¢i zhorSeni zdravotniho stavu. Samoziejmeé
jednim z pal¢ivych problémti je problematika ekologie. Konzum, ale neni pouze
materidlnim jevem, ¢asem muze ovlivnit i chovani zaméstnanci, ktefi budou prahnout po
spoleCenské prestizi a pocitu nadfazenosti. Management zkoumaného podniku je
motivovan k soustavnému podporovani umirnénosti, aby predesel K rozvraceni
pozitivnich hodnot feminity, ktera by ¢asem nasledné negativné ovlivnila i zadouci
kulturni dimenzi kolektivismu. Vedeni podniku samoziejmé sméfuje svou
podnikatelskou ¢innost primarné za ucelem zisku, ale snazi se podnikat aktivni kroky
k potlaceni konzumniho stylu zivota. VELTEKO s.r.0. podporuje trvalou udrzitelnost,
kterd je z ¢asti deklarovéna jiz zdkonnymi pozadavky (viz odpadové hospodatstvi). Také
aktivné podporuje zdravi svych zaméstnanct skrze sportovni vyziti, které mé vzhledem
k pohlceni konzumni spole¢nosti a preference pohodli, tendenci zhorSovat se. Jak jiz bylo
zminéno, tak zpozorovani a rozhovorti také vyplynulo, Ze obcas dochazi
K neregulovanému plytvani materialnich a finanénich zdroji. To je odkazem i na
kratkodobou orientaci nékterych ze zaméstnanct, jez si neuvédomuji vyznamnost trvalé
udrzitelnosti a netoleruji environmentalni, ekonomické a socialni limity, které prediku;i

stabilitu spolecenského systému.

Navrhované zmény: Je zapotiebi aby si vSichni zamé&stnanci uv€domili vyznamnost
trvale udrzitelného rozvoje. Jestlize chce podnik dosdhnout Gspéchu, nemiize se chovat
lhostejné vuci spolecnosti a prostiedi. Podnikdni zaloZené spolecensky odpovédném
pfistupu, pfinasi vyhody jak zakaznikiim, ktefi ocekdvaji vyrobky, jeZ byly vyrobeny
S ohledem na minimalni zatéz pro Zivotni prostfedi, tak pracovnikiim, kteti budou mit
kvalitnéjsi pracovni podminky, tak pro investory, ktefi budou profitovat z pfipravenosti

zkoumané spolecnosti na budoucnost.

Stézejni je motivovanost pracovniki a pochopitelné¢ 1 managementu. K podpoie
umirnénosti je nezbytna iniciativa kazdého jedince, jde o vlastni subjektivni pocit,
0 motivaci prispét k trvale udrzitelnému rozvoji a zajistit tak lep$i budoucnost. Pouhé

nafizeni bez vnitini identifikace s t€émito hodnotami nezajisti kvalitni vysledky. V prvni
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fad¢ je tedy nezbytné podnitit zodpovédnost kazdého zaméstnance skrze $koleni 0 trvale

udrZzitelném rozvoji a nasledcich konzumni spolecnosti.

AZ po nastartovani vnitini sebemotivace muze firma efektivné zavadét dalsi opatieni jako
je naptiklad G¢ast na spole¢ensky odpovédnych projektech. Navrhovanym doporuc¢enim
je zapojeni do projektu Zelena firma. Clenstvi pfinasi fadu vyhod jako je zajisténi sbéru
elektrozatizeni, moznost uspotadat velké sbérové akce, potvrzeni o ekologické likvidaci,
uspora financi za odvoz a nésledné zpracovani podnikového elektroodpadu, umisténi

sbérného boxu do firmy, obdrZeni certifikatu Zelena firma aj. (“Zelena firma”, 2018).

Spole¢nost REMA Systém nabizi usporadani ekologického workshopu zamétené na
zaméstnance a Sirokou vefejnost. Soucasti tohoto dne je samoziejmé recyklace
elektrozatizeni ale i doprovodny program jako je ekologicky workshop Trash Made,
soutéze pro deti, tombola aj. Touto akei se zkoumany podnik dostane do povédomi
vefejnosti a stane se transparentni v oblasti CSR. Tim pfispéje k titulu uznavané
spolecnosti a oslovi potencionalni zékazniky z fad ekologicky uvédomélych spotiebiteli

(“Zelena firma”, 2018).

Ptispéni k ekologickému zplisobu Zivota mize firma zajistit i na prvni pohled bandlnimi

opatienimi, a to vyménou odpadkovych kost za koSe na tridéni odpadu.

Zajimavou nabidku pro podporu odpovédného podnikani ptinasi konzultace od Flagship
CSR Consultancy. Pfijetim konzultaci a doporucenych opatieni VELTEKO s.r.o.
dosdhne snizeni nédkladli, zvySeni zisku a podnikové reputace spolu s pozitivnim
spoleCenskym a environmentdlnim dopadem. Flagship firmdm garantuje ziskani
profitabilni a udrzitelné vyhody (“Agentura v CR zaméfena na udrZitelné podnikani
a CSR”, 2018).

Posledni doporuceni je primarné cileno na samotny top management, ktery by mél zvazit
ucast na mezinarodnim veletrhu zaméteného na obalovou techniku v Norimberku. Jedna
se o piehlidku FachPack, ktera se mimo jiné zabyva i pravé ,.trvale udrzitelnymi obaly*
jako je napftiklad biologicky odbouratelnd smrst'ovaci folie, vyroba z polyolefini na bazi

mineralnich olejt aj. (“FachPack klepe na dvete”, 2018).

I pfesto, Ze se tato oblast podnikani miZze zpocatku jevit zcela odtrzené od
podnikatelského zaméru zkoumané firmy, je nutné vzit v potaz, ze na sebe navazuji. Je
tedy zadouci, aby vyrabéné stroje umely zpracovat i trvale udrzitelny obal. To piredchazi

fada testovani. Veletrh nabizi Sirokou Skdlu moznosti. Primarnim cilem je navazani
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obchodnich kontakti s potencionalnimi zékazniky dodavateld, ktefi se zabyvaji trvale

udrzitelnou obalovou technikou a spolecenskou odpoveédnosti.

Po uvédoméni si podstaty CSR a trvalé udrzitelnosti bude jak vedeni, tak zaméstnanci
piirozené¢ motivovano k zadoucimu chovani ve prospéch spole¢nosti. U managementu
podpoii motivaci i vidina zvySeni podnikové hodnoty, pokles legislativniho rizika, ¢i
zlepseni reputace a image spolecnosti. Dal§i motivacni faktor ptedstavuje zvySeni
konkurenceschopnosti, navazani obchodnich kontaktli se zainteresovanymi stranami
orientujici se na trvale udrzitelny rozvoj. Pozitivni efekt se projevi zarovei i na motivaci
zaméstnancl. Takovyto pfistup muze do firmy privést nové talenty, zaroven zvysi
spokojenost pracovniki a pozitivné se projevi i na jejich produktivité. V ptipadé
uvédoméni si vyznamnosti této problematiky a zavedeni navrhovanych zmén se

zaméstnanci pln¢ identifikuji s hodnotami, jeZ podnik nové zastava.
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6 Zaveér
Cilem této diplomové prace bylo analyzovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace

jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény vedouci k zddoucimu stavu

podnikové kultury, ktera by méla fungovat jako motivacni faktor.

Zkoumanym subjektem byl podnik VELTEKO s.r.0., ktery se zabyva vyrobou high-tech

balicich strojt.

Pro zjisténi objektivnich a detailnich informaci byla provedena fada vyzkumnych metod,
které se vzdjemné dopliiovaly. Podnikova kultura byla vyhodnocena na zaklad¢ Sesti
kulturnich dimenzi dle Geerta Hofstedeho. Kvantitativni Setieni obsahovalo dotaznik
VSM 94 & 2013 na zaklad¢ kterého, bylo mozné stanovit, skterymi kulturnimi
dimenzemi se zaméstnanci identifikuji. Kvalitativni vyzkum byl postaven na dotazniku
VSM z TBSD a TBSD. K doplnéni potiebnych informaci bylo vyuzito i pozorovani
a nestandardizované rozhovory. Test barevné sémantického diferencialu byl pouzit pro
zjisténi vnitinich postojii respondentt, které nejsou na prvni pohled ziejmé. Jednd se

0 postoje, které vypovidaji o sdilenych hodnotach podnikové kultury.

Po detailni analyze vyplynuly nésledujici vysledky. V obou Setfenich byla potvrzena
zadouci kulturni dimenze malého mocenského odstupu. Zaméstnanci jsou spokojeni se
svymi nadfizenymi. Rozdéleni moci nevnimaji nespravedlivé a v podniku nedochézi
K vyvySovani jedinct ¢i skupin nad ostatnimi. Ke v§em pracovnikiim se ptistupuje stejné
a kazdy ma stejna prava a moznosti. Na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu byl zjistén
zasadni problém v absenci konzultace strategickych rozhodnuti s vedenim a z toho
pramenici obavy zamé&stnanci pii ptipadném vyjadfovani nesouhlasu. Tato skutecnost
ma nepochybné nepfiznivy vliv na pracovniky. Z tohoto diivodu byla navrzena zména

(viz strana 118).

Maly mocensky odstup ve VELTEKU s.ro. nabizi klidnou pracovni atmosféru, stejna
prava a povinnosti a ¢astecné dobrou uroven komunikace, kterd byla zaznamenana
motivace, kvalitné odvedené praci a touze setrvat ve spole¢nosti, kde se k jedinci
pfistupuje jako k dilezitému a rovnocennému ¢lenovi skupiny. V téchto pracovnich
podminkach se pracovnici citi v bezpeci od ¢ehoz se odviji i kvalita jejich prace, jez mize
byt nalezit¢ ocenéna a uspokojena tak potieba uznani, coz jsou vyznamné motivacni

faktory.
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Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho Setieni byl potvrzen kolektivismus. Obecné
1ze konstatovat, Ze v podniku byla zaznamenana ptatelska atmosféra a dobré mezilidské
vztahy. Spoluprace mezi zaméstnanci je na velmi dobré Grovni a dokazi vytvofit velmi
efektivni a soucinny tym. Individualistické rysy mohou pievazovat zejména u téch
pracovniki, jez byli nedavno pfijati ¢i jsou se svou pracovni pozici do urCité miry

izolovani.

Piijemna pratelska atmosféra, dobré mezilidské vztahy a tymovy duch zaméstnance
vzbuzuji touhu byt soucasti dané skupiny. Kolektivismus tak motivuje k fadnému plnéni
pracovnich povinnosti a udrzovani pozitivnich vnitropodnikovych vztahti. Zaméstnanec
se Vv takovéto atmosféfe 1épe identifikuje s firemnimi hodnotami. V pfatelském prostredi
se pracovnik citi bezpe¢né a dava mu pocit, ze n€kam patii. Tedy z hlediska Maslowovy

pyramidy soucasné uspokojuje potiebu sounalezitosti.

Dale byla v podniku zaznamenana feminita. Rozdily mezi socialnimi rolemi muzi a zen
témét minimalni. Pfevladaji hodnoty jako porozuméni, divéra, solidarita, kvalita Zivota,
ale v ur¢itém smyslu i diraz na vykon. Divéra a otevienost jsou nejlepSimi piedpoklady

pro zajisténi vykonnosti podniku a zaroven prenosu informaci a rozvoje znalosti.

Diky feminnimu pfistupu pievlada v podniku piijemné prostiedi, které dopomaha
k rozvoji lidského kapitalu a zaroven vytvaii ty nejlepsi predpoklady pro motivovani
zameéstnancl. Prace v takové spolecnosti disponuje témi nejlepsi predpoklady
Kk uspokojeni potieby bezpeci a sounalezitosti. Zaroven piedstavuje idealni prostiedi pro
Ztotoznéni se s podnikovymi hodnotami. Dtvéra, zdjem a mnoho dalSich aspektd
feminity ptsobi jako motivacni faktor k vysokym a kvalitnim pracovnim vykontim, které
by mohly byt nalezit¢ ocencény. V takovémto prostiedi se zvySuje i motivovanost

zamé&stnanct setrvat v pracovnim poméru.

Ve VELTEKU s.r.o. pfijimaji riziko a zménu. Vysledky z kvantitativniho prizkumu
nelze prevést na vSechny zaméstnance v podniku. Pfevazna cast zaméstnanct plné
akceptuje zmény a S ni souvisejici potencialni riziko. Pro mnoho pracovnikt ptisobi
atraktivné, jako motivacni faktor, ktery je oprosti od rutiny. Pro nékteré naopak
pfedstavuje obavu a piipadné problémy. Pro spravné fungovéani a samotnou existenci

firmy je pfijimani rizika a zmén zcela nezbytné.

Piijmout zménu a zajistit tak vyssi rentabilitu a konkurenceschopnost v neustéale se

meénicim prostfedi, je motivacni nejen z hlediska managementu ale i z pohledu
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pracovnikil. Vyssi zisk se projevi i na jejich mzdovém ohodnoceni, coz predstavuje jeden
z klicovych motivacnich faktort. Stabilni rozvoj firmy jest¢ vice podporuje uspokojeni

potieby bezpeci, jez predstavuje dlouhodoby pracovni pomér u perspektivni spolecnosti.

Zasadni problém byl shledan v kulturni dimenzi LTO, kdy v obou dotaznikovych
prizkumech byla zjiSténa jednozna¢na kratkodoba orientace. Upfednostnénim
soucasného zisku pied optimalnim, neochota k investicim a neSetrny zpisob zivota jsou
kli¢ovymi rysy kratkodobosti. Uzky, kratkodoby pohled, je leckdy spojen

s neekonomickym nebo nehospodarnym jednanim nékterych zaméstnancu.

Dlouhodobé orientace miize motivovat zaméstnance jistotou pracovniho mista, které neni

ohrozeno existencionalni krizi firmy.

V podniku byla zaznamendna Zzadouci kulturni dimenze umirnénosti, ale néktefi
zaméstnanci balancuji mezi umirnénosti a pozitky. Pfevazna ¢ast zaméstnanci se snazi
0 ¢aste¢nou regulaci svych narokii. Ostatni se nechavaji pohltit sou¢asnym stavem

konzumniho stylu Zivota.

Pii identifikaci umirnéného stylu zivota nastupuje odpovédné podnikani. Pro

zamé&stnance muize byt motivujici identifikace se spole€nosti, jenz vyznava tyto hodnoty.

Po detailni analyze bylo zjisténo, Ze ve VELTEKU s.r.o. pfevlada podnikova kultura,
ktera je prevazné schopna motivovat zaméstnance. Je ale zapotiebi dané hodnoty
stabilizovat a podpofit Zadouci kulturni dimenze. Z tohoto divodu byly navrzeny
souhrnné zmény, které jsou detailné rozpracovany v kapitole 5. NiZe jsou stru¢né¢ shrnuta

vSechna navrhovana opatfeni:

e zavedeni schranky na napady a inovace;

e zvySeni projevl uznani a pochval;

e transformace vize s vyzdvizenim firemnich hodnot a diirazem na lidsky kapital;

e Uspotadani spole¢né dovolené;

e zorganizovani firemniho teambuildingu ¢i teamspiritu,

e poskytnuti benefitu ve formé& ptiméstského tabora pro déti zaméstnanci;

e zakoupeni chaty / penzionu pro zaméstnance podniku;

e Zlepseni informovanosti zavedenim schiize top managementu s pracovniky;

e zavedeni oddé&leni Rizeni zmén a projekti &i zviditelnéni této pozice jejim jasnym
pojmenovanim a vymezenim v organizacni strukture;

e piijeti nového zaméstnance na fizeni zmén ¢i proskoleni stavajiciho pracovnika
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o kurz , Efektivni fizeni zmén*
e investi¢ni ¢innost do technologie i do oblasti lidskych zdroj;
o Seminaf ,,Jak chytfe investovat*;
o kurz ,,Rozvoj lidského potencialu®;
o kurz ,,Odemykani tymového potencialu®;
e poradani zaméstnaneckych workshopii na systému funnelmind,
e ucast zastupct top managementu na konferenci HR KNHOW HOW 2018;
e povinnost vyhotoveni harmonogramu kol na nasledujici den;
e zorganizovani Skoleni o trvale udrzitelném rozvoiji;
e zapojeni do projektu Zelena firma;
e uspotadani ekologického workshopu;
e zakoupeni kosi na tfidény odpad;
e zavedeni firemni nasténky;
e Ucast zastupcu vedeni na veletrhu FachPack;

e piijeti konzultaci od spolecnosti Flagship CSR Consultancy.

Vyse uvedeny systém navrhii by vyrazné napomohl eliminovat zjisténé nezadouci
kulturni dimenze, a naopak podpofit ty, jez sméfuji do znalostni spole¢nosti. V piiloze
¢.5 je zpracovana orientacni cenova hladina navrhovanych zmén. Uvedené navrhy
predstavuji vybrané mozné alternativy, ze kterych si podnik muze zvolit jemu tu nejblizsi.
Soucasné se na trhu nachidzi mnoho nabidek podobného charakteru v rozdilnych
cenovych hladinach. Nebyl kladen diiraz na optimalizaci nakladd, kterd by mohla byt
provedena na tkor kvality, coZ by mohlo nasledné ohrozit poZzadovany efekt. Rozhodnuti
o finanéni narocnosti a dodavateli produktu bude ponechano plné v kompetenci
managementu. Z tohoto diivodu nebyla vypocitana celkova finan¢ni naro¢nost navrhi,

které ptispéji k podpoie podnikové kultury, jez by slouzila jako motivacni faktor.

Zavérem lze konstatovat, Ze cil této diplomové prace byl naplnén. Vyzkum potvrdil, ze
soucasna podnikova kultura jiz umoznuje uspokojit mnoho potieb z hlediska Maslowovy
pyramidy, coz se odrazi na motivaci zaméstnanct. Motivacni faktory se ale mohou rychle
ménit. Potfeby, které v soucasnosti zaméstnance motivuji k praci, se Casem mohou stat
demotivujici. Z tohoto diivodu je nutné vytvaret proaktivni kroky (viz navrhovana
opatieni) K posileni zadouci podnikové kultury. Ta funguje jako motivacni faktor dle
aktualnich pozadavkii. Soucasné podnik posouva do znalostni spolecnosti a zajistuje tak

jeho konkurenceschopnost.
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. Summary

The main objective of this dissertation was to analyze the corporate culture with the help
of specification its decisive cultural dimensions and to propose changes leading
to the desired state of the corporate culture, which should serve as a motivational factor.

The research was conducted in a company called VELTEKO Ltd., which produces high-
tech packaging machines and creates individual, powerful, reliable and versatile solutions

in packaging for their customers.

This dissertation is divided into two parts. The first part of the dissertation analyzes
theoretical knowledge from literary sources, which are essential to realizing
the significance of the investigated phenomena. The second part contains an analysis
of the corporate culture as a motivational factor based on the literary sources and then

proposes the necessary changes that would lead to the desired state.

To analyze the current corporate culture and motivational system, both quantitative and
qualitative research has been conducted. The VSM 94 & 2013 questionnaire was used for
quantitative purposes to determine the attitudes of respondents at the level
of consciousness. The qualitative research included observations, interviews and TBSD

questionnaire that primarily determines the unconscious values.

After calculating the results of both questionnaire surveys and comparing the data with
values required by the knowledge society, it was determined that the undesirable
dimensions of the short-term orientation prevailed in the surveyed company. Attention
should also be paid to the dimension of delights, certainty, and individualism. On
the contrary, very positive results were shown in the predominant dimension of a small
power gap and femininity.

Based on the aforementioned imperfections, certain measures have been proposed that

are necessary to achieve and maintain the required corporate culture.

In the researched company, there is always an effort to create and maintain strong
and healthy corporate culture. VELTEKO Ltd. has already come close to the corporate
culture leading to the knowledge society, but it is essential to introduce partial changes

to meet the standards of knowledge-based corporate conditions.

The corporate culture is very important for the stability of the company. Strong
and healthy corporate culture by itself is already motivating as it seems attractive
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to identify with a culture that directs both the company and its employees to a generally
perceived success. Should the company want to succeed in the global market and be

competitive, it should be in its best interest to actively take steps to improve the current
corporate culture.

Keywords: corporate culture, motivation, knowledge society, human potential
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V. Prilohy
Ptiloha 1: Dotaznik VSM 94 & 2013
Vazeny respondente / Vazena respondentko,

jsem studentka Jiho&eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich a zpracovavam diplomovou
praci na téma Podnikova kultura jako motiva¢ni faktor. Soucasti této prace je
I dotaznikové Setieni. Rada bych Vas timto poprosila o trochu Vaseho ¢asu k vyplnéni
kratkého dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a ziskana data poslouzi pouze pro ucely

mé diplomové prace. Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a cas.

Bc. Marie Benesova

i
5 Preferovat jisté zaméstnani x
Value Survey Module 94 & 2013
DOTAZNIK ’1’1‘3‘4’5‘
Predstavte si idedIni zaméstndani — pokud jste zaméstndn(a),
bez ohledu na to, jaké je Vase soucasné zaméstndni (napiste " ) i 2
pismeno "x" u vami zvolené odpovédi). 6 Pracovat v pfijemném kolektivu
1 = nanejvy$ dulezité 1 2 3 4 5
2 = velmi duilezité \ ’ ‘ ‘ ’ |
3 = mirné dalezité
4 = malo dulezZité
5 = velmi mdlo dileZité ¢i neddleZité
7 Konzultovat se svym nadfizenym strategicka &
rozhodnuti
Pokud byste si vybiral(a) idedini zaméstnani, jak
dileZité by pro Vds bylo... 1 2 3 4 5
Priklad:
SiMitosilliodiiovalt pracoxnlidobly 8 Mit prilefitost kariérniho riistu x
1 2 B3 4 5
d 2 3 4 5
-7 [ 1 | T 17 1 1 1 |
1 Mit dost &asu na vlastni osobni Zivot x 9 Nedé&lat prici, kterd je nezajimava x
1 2 3 4 5
’ ’ I | ‘ I : : ’ ‘ g
2 Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a i@
osvétleni, dostatek mista apod.) 10 it ve vhodné lokalité s
1 2 3 4 5
I T T 1 T
3 Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika x
11 Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé
1 2 3 - 5
I L2 s . s
4 Byt ohodnoceny za dobry vykon x
1 2 3 4 5




Jak jsou pro Vds ve Vasem osobnim Zivoté, dilezité
ndsledujici véci? (napiste pismeno "x" u vami zvolené
odpovédi)

1 = nanejvys dilezité

2 = velmi duilezité

3 = mirné duilezité

4 = mdlo dilezité

5 = velmi mdlo dileZité ¢i nedulezité

12 Setrnost

13 Mit &as pro zdbavu

19 Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podfizeni boji
vyjadFit svlj nesouhlas se svymi nadfizenymi (nebo
studenti se svymi utiteli)?

nikdy zridka nékdy casto vidy

20 Jste spokojenym &lovékem?

vidy Casto nékdy ztidka nikdy

21 Zabraiiuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co
opravdu délat chcete?

ano, vidy ano, casto nékdy ne, zfidka ne, nikdy

I

|

x

22 Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni %

dobé?

, . velmi , . ., velmi
wyborny 5 dobry Spatny v ;
dobry Spatny

L]

23 Jak jste hrdy(3) na to, Ze jste ob&anem vaseho statu?

velmi pomérné  trochu nepfili§  anitrochu
hrdy(a) hrdy(a) hrdy(d) hrdy(d)  hrdy(a)

... zatim vypInéno 0 % dotazniku ...

18 Jak Easto se citite nervézni nebo napjaty(a) pfi praci?

nikdy zfidka nékdy Casto vidy

Do jaké miry hlasite nebo hlasite s
ndsledujicimi vyroky? (napiste pismeno "x" u vami
zvolené odpovédi)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut{a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24 Vétsiné lidi se da vérit




25 Clovék méze byt dobrym manazerem, i kdyz nema

pfesnou odpovéd’ na vétSinu otazek, které mohou jeho
X

podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci

26 Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podtizeni
dva nadfizené je néco, éemu je tfeba za kaidou cenu
se vyhnout

28 Organizacni pfedpisy podniku se nesméji porusovat, a
to ani tehdy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jednad v
zajmu organizace

... zatim vypInéno 0 % dotazniku ...

x

X

Nékteré informace o Vasi osobé
(pro statistické tcely)

31 Jste:

32 Kolik je vam let:

<20 20-24 25-29 30-34

35-39 40-49 50-59 60 +

33 Kolik let $kolniho vzdélani jste fFadné absolvoval(a)
(véetné zakladni skoly):

10leta
méné 11 let 12 let 13 let 14 let
18leta
15 let 16 let 17 let vice

34 Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o
jaky druh prace se jednd nebo jednalo?

Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty
prezenéniho studia)

Nekvalifikovand manudlni prace

Bézné vyskoleny ufednik (Ufednice) nebo
sekretarka

Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslnik,
technik, informatik, zdravotni

Vysokoskolsky vyskoleny profesiondl
apod. (ne manazer)

osetiovatel(ka), umélec (umélkyné) a pod.

Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne
manazerd)

Manazer jednoho nebo vice manazert

35 Jakd je Vase statni pFisluinost (napf. CR, SR,...)?

36 A jaka byla Vase statni prisluSnost pfi narozeni (nap¥.
CR, SR,...)?

... vyplnéno 0 % dotazniku ...




Ptiloha 2: Dotaznik TBSD
Vazeny respondente / Vazena respondentko,

jsem studentka Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich a zpracovavam diplomovou
praci na téma Podnikova kultura jako motivacni faktor. Soucasti této prace je
1 dotaznikové Setfeni. Rada bych Vs timto poprosila o trochu Vaseho ¢asu a vyplnéni
dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a bude pouzit pouze pro ucely mé diplomové

prace. Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a Cas.

Bc. Marie BeneSova

INSTRUKCE K VYPLNENI TBSD

WV prvni éasti vyberte pro kazde slovo 3 barvy. Barvy ke slovu vyberte podle toho, jak citite, ze
se ke slovu hodi To znamena_ ze ke slovu sestra nebudete vybirat éervenou barvu, protoZe
sestra nosi ¢ervene obleceni, ale vyberete tu barvu, ktera se podle vas ke slovu hodi, podle
vaseho citéni. Slov je 74, barev 12, tak je jasné, ze se barvy budou opakovat. Nezdlezi na jejich
pofadi, nebo jak se k sobé hodi pastelky navzajem. Vybirate ke kazdému slovu tfi barvy.

O v{bém se nesnaZte pfemyilet, nechte svou mku, af vybere za vas. Cim rychleji, tim 1épe.

Policka staci pouze prodrafovat U kazdého podnétového slova musi byt 3 razne barvy.

-

Ve druhé céasti zapomeiite na barvy a pred kazdé slovo dejte znamku jako ve skole 1 a7 4.
Jednicka je nejlepsi, étyfka nejhorsi, dvojka a trojka néco mezi. U kazdého slova bude takova
znamka, jakou myslite, Ze si zaslouzi. Pfi tomto peélivé rozvazujte.

......

po nejhorsi (nejosklivejsi).

o
— ey = W MDD = 0D Oh o



TBSD -

DEtstvwi
Manze
HManzellka

verze 2016 74 slowv

Tek:
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Ptiloha 3: Organizacni struktura
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Ptiloha 4: Vysledky jednotlivych podnétovych slov a jejich poradi

Poradi Pogll;f/?‘]é ;5;;“5?2? K hzgilt(c))iém c Sdileni hodnot
1. radost 10,8 velmi pozitivni | 4,79 | spiSe silné sdilené
2. Stésti 11,0 velmi pozitivni | 4,5 | spiSe siln€ sdilené
3. vitézstvi 11,5 velmi pozitivni | 4,6 | spiSe siln€ sdilené
4, idedl ja 11,8 velmi pozitivni | 4,96 | spiSe silné sdilené
5. ptiroda 11,9 velmi pozitivni | 5,12 | spiSe slab¢ sdilené
6. kamaradi 12,2 velmi pozitivni 4 spise siln¢ sdilené
7. pozitky 12,3 velmi pozitivni | 4,51 | spise siln€ sdilené
8. ja (sam) 12,4 velmi pozitivni | 6,41 | spiSe slab¢ sdilené
9. domov 12,4 velmi pozitivni | 6,4 | spiSe slab¢ sdilené
10. Zivot 12,5 velmi pozitivni | 5,35 | spiSe slab¢ sdilené
11. manzel 12,6 velmi pozitivni | 5,14 | spiSe slab¢ sdilené
12. déti 12,8 velmi pozitivni | 5,92 | spiSe slab¢ sdilené
13. laska 12,8 velmi pozitivni | 6,2 | spiSe slab¢ sdilené
14, duvéra 12,8 velmi pozitivni | 5,22 | spiSe slab¢ sdilené
15. détstvi 12,9 velmi pozitivni | 6,66 | spiSe slabé sdilené
16. idedlni Zena 12,9 velmi pozitivni | 5,26 | spiSe slab¢ sdilené
17. idealni muz 13,0 spiSe pozitivni | 4,9 | spiSe siln¢ sdilené
18. vztahy 13,2 spiSe pozitivni | 5,08 | spiSe slab¢ sdilené
19. sex 13,2 spiSe pozitivni | 5,62 | spiSe slab¢ sdilené
20. otevienost 13,3 spiSe pozitivni | 4,61 | spiSe siln¢ sdilené
21. vzdélani 13,4 spiSe pozitivni | 5,3 | spiSe slab¢ sdilené
22. matka 13,5 spiSe pozitivni | 5,35 | spiSe slab¢ sdilené
23. jistota 13,5 spise pozitivni | 4,63 | spise siln¢ sdilené
24. intimni styk 13,8 spiSe pozitivni | 5,3 | spiSe slab¢ sdilené
25. byt prvni 13,9 spiSe pozitivni | 6,18 | spiSe slab¢ sdilené
26. zabava 13,9 spiSe pozitivni | 5,25 | spiSe slab¢ sdilené
27. spolecenstvi 13,9 spiSe pozitivni | 5,28 | spiSe slab¢ sdilené
28. zeny 14,1 spiSe pozitivni | 5,34 | spiSe slab¢ sdilené
29. milenec 14,5 spiSe pozitivni | 5,81 | spiSe slab¢ sdilené
30. sny 14,7 spiSe pozitivni | 6,26 | spiSe slab¢ sdilené
31. akceschopnost 14,8 spiSe pozitivni | 5,35 | spiSe slab¢ sdilené
32. spoluprace 14,9 spiSe pozitivni | 5,28 | spiSe slab¢ sdilené
33. nalada 14,9 spise pozitivni | 6,52 | spiSe slab¢ sdilené
34. snéni 15,0 spise pozitivni | 4,84 | spiSe siln€ sdilené




35. otec 15,5 spise pozitivni | 6,69 | spise slab¢ sdilené
36. vykon 15,7 spiSe pozitivni | 5,89 | spiSe slab¢ sdilené
37. budoucnost 15,7 spise pozitivni | 5,96 | spiSe slab¢ sdilené
38. skromnost 16,0 spise pozitivni | 6,2 | spiSe slab¢ sdilené
39. sttidmost 16,0 spise pozitivni | 5,91 | spiSe slab¢ sdilené
40. klid 16,6 spiSe pozitivni | 6,68 | spiSe slab¢ sdilené
41. lidé 17,0 spiSe pozitivni | 5,94 | spiSe slab¢ sdilené
42. muzi 17,0 spise pozitivni | 5,78 | spise slab¢ sdilené
43. investice 17,2 spise pozitivni | 5,02 | spiSe slab¢ sdilené
44, pracoviste 17,6 spiSe pozitivni | 6,78 | spiSe slab¢ sdilené
45. konzultace 17,6 spiSe pozitivni | 4,67 | spiSe silné sdilené
46. naroky 17,7 spise pozitivni | 6,11 | spiSe slab¢ sdilené
47, okamzity zisk 17,8 spise pozitivni | 6,06 | spiSe slab¢ sdilené
48. pravidka 17,9 spiSe pozitivni | 6,72 | spiSe slab¢ sdilené
49. ticho 18,0 spiSe pozitivni | 6,75 | spiSe slab¢ sdilené
feSeni
50. problémil 18,7 spiSe pozitivni | 6,34 | spiSe slab¢ sdilené
51. nadfizeny 18,8 spiSe pozitivni | 6,95 | spiSe slab¢ sdilené
52. spotieba 19,4 spiSe pozitivni | 6,2 | spiSe slabé¢ sdilené
53. prace 19,5 spiSe pozitivni | 7,32 | spiSe slab¢ sdilené
prospéch
54, jedince 19,7 spise pozitivni | 7,05 | spise slabé sdilené
55. kontrola 19,8 spise pozitivni | 6,25 | spise slabé sdilené
56. riziko 20,0 spiSe negativni | 7,22 | spiSe slab¢ sdilené
57. Iéky 20,3 spiSe negativni | 6,52 | spiSe slab¢ sdilené
58. zména 20,5 spiSe negativni | 6,55 | spiSe slab¢ sdilené
59. povinnosti 20,5 spise negativni | 6,81 | spise slabé sdilené
60. minulost 21,5 spiSe negativni | 5,64 | spiSe slab¢ sdilené
61. formalnost 21,6 spiSe negativni | 5,82 | spiSe slab¢ sdilené
62. alkohol 21,7 spiSe negativni | 6,16 | spiSe slab¢ sdilené
63. rvacka 23,4 spiSe negativni | 6,59 | spiSe slab¢ sdilené
64. bolest 23,5 spiSe negativni | 6,45 | spiSe slab¢ sdilené
65. utocit 23,8 spiSe negativni | 5,08 | spiSe slab¢ sdilené
66. hadka 24,0 spiSe negativni | 6,15 | spiSe slab¢ sdilené
67. Uinava 24,1 spiSe negativni | 6,5 | spiSe slab¢ sdilené
68. hluk 24,1 spiSe negativni | 5,97 | spiSe slab¢ sdilené
69. samota 24,6 spiSe negativni | 5,99 | spiSe slab¢ sdilené
70. uzkost 24,9 spiSe negativni | 7,12 | spiSe slab¢ sdilené




71. nuda 24,9 spiSe negativni | 4,54 | spiSe siln¢ sdilené
72. strach 25,6 spise negativni | 5,88 | spiSe slab¢ sdilené
73. nemoc 25,8 spiSe negativni | 5,29 | spiSe slab¢ sdilené
74. smrt 26,2 spiSe negativni | 6,94 | spiSe slab¢ sdilené




Ptiloha 5: Vybrana navrhovana opatteni a jejich orienta¢ni nakladova struktura

. , Orienta¢ni
Alternativa navrhované . N .
Zmeén naklady véetné Zdroj
y DPH
ZlepsSeni vnitropodnikové 0 K& i

komunikace

Schranka na inovace

401 K&/ kus ™

(“Postovni schranka”, 2018)

Firemni teambuilding —

(“Specialisté na firemni

tmikové hra 248 K¢/ osoba teambuildingy”, 2018)

Teamsnirit 3000 K¢/ (“Organizujeme firemni akce a
P stanovisté zébavné programy na kli¢”, 2018)

i . y (“Organizujeme firemni akce a

Teamspirit — cestovni naklady 7 K¢/ km zabavné programy na klic”, 2018)

Transformace soucasné vize 0 K¢ -

Vlkendovar dovolend - 32,7Ke¢/km (“Autobusova doprava”, 2018)

autobusovy svoz

Vikendovd dovolend - 220 K& / osoba (“Cenik”, 2018)

polopenze

Vikendova dovolena -

355 K¢&/ osoba na

(“Cenik”, 2018)

ubytovani noc
Ptispévek na piiméstsky tabor y s ”
ve visi 30 % 780 K¢ / osoba (“Tébory”, 2018)
Firemni penzion 3500 000 K¢ (“Penzion Pisek”, 2018)
Informacni schiize top .
, 0 K¢ -
managementu s pracovniky
Kurz ,,Efektivni fizeni zmén* 8 900 K¢ / osoba (“Efektivni fizeni zmén”, 2018)

Kurz ,,Jak chytfe investovat*

1 800 K¢ / osoba

(“Jak investovat”, 2018)

Kurz ,,Rozvoj lidského

(“Kurzy s Janem Miihlfeitem v

potencialu* 9339 K&/ osoba Recruitment Academy”, 2018)
Kurz ,,0Odemykéni tymového y (“Kurzy s Janem Miihlfeitem v
potencialu® 10769 K¢/ osoba Recruitment Academy”, 2018)
Funnelmind 40 000 K¢ (“Funnelmind”, 2018)

Konzultant na funnelmind

3 500 K¢/ hodina

(“Funnelmind”, 2018)

Konference HR know how
2018

8 990 K¢ / osoba

(“Vyrocni konference HR”, 2018)

Tvorba denniho

0Ke -
harmonogramu
Projekt Zelena firma 0Ke (“Zelena firma”, 2018)
Ekologicky workshop 0 K¢ (“Zelena firma”, 2018)
Kose na tfidéni odpadu 702 K¢& / jeden set ("KoS na tridény odpad ECO”,

2018)




Nasténka 120 x 90 cm

614 K& /kus ™

(“Korkovéa nasténka”, 2018)

Veletrh Fach Pack véetné
dopravy

1755 K& / osoba

(“FachPack klepe na dvete”,
2018)

Projevy uznani zaméstnancum

0 K¢

* W W
vcetné dopravy




Ptiloha 6: Seznam zkratek

CSR - Corporate Social Responsibility (spole¢enska odpoveédnost firem)

CR - Ceska republika

HR — Human resource (lidské zdroje)

IDV — Individualism versus Collectivism (Index individualismu vs. kolektivismu)
IVR - Indulgence versus Restraint (Index umirné€nosti vs. pozitkit)

LOT - Long-term versus Short-term orientation (Index dlouhodobé orientace vs.

kratkodobé orientace)

MAS — Masculinity versus Femininity (Index maskulinity vs. feminity)
NVH — hodnoceni spojené s irovni nevédomi

PDI — Power distance (Index mocenského odstupu)

SUM - sumarizacni sloupec

TBSD — Test barevné sémantického diferencialu

UAI — Uncertainty avoidance index (Index vyhybani se nejistoté vs. pfijimani zmén

a rizika)
VH — védomé hodnoceni

VSM - Values Survey Module



