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1 UVOD

Lidské zdroje — zaméstnanci jsou v soucasnosti nejcenné€jsi slozkou podniku, nebot’
disponuji nepfebernym mnozstvim rtiznorodych znalosti a dovednosti, které mohou byt
jedine¢né. O lidské zdroje je zapotiebi spravné pecovat, vést je a racionalné je planovat,
protoze za jejich pomoci je mozné dosdhnout jisté konkurenéni vyhody. Tomu

napomahd vhodné tizeni lidskych zdroju a spravné nastavena podnikova kultura.

Rizeni lidskych zdroji je koncepci, jejimz zakladnim cilem je prostiednictvim
pracovnikti plnit zvolené cile podniku. V minulosti, za ¢asu personalni administrativy
a personalniho fizeni, bylo za hlavni cil povaZzovano fizeni lidi, jejich organizovéni
a administrativa stim spojena. To se s nastupem moderni doby, kdy spole¢nost
zameétuje svou orientaci na znalostni ekonomiku, muselo zménit. Znalostni ekonomika
pfinasi nové globaliza¢ni procesy a setkdvame se S obrovskym mnoZzstvim inovaci

ve vSech smérech. Je proto nezbytné vyuzivat schopnosti a potencial lidi. Je potieba

pfestat vnimat pracovniky jen jako pracovni silu ale jako osobnosti.

Zodpovédny ptistup k lidskym zdrojiim je klic¢em k uspéchu, proto mé tizeni lidskych
zdrojii rozsahlej§i pole pulsobnosti. Provadi nejen zminéné spiSe administrativni
Cinnosti, ale snazi se o celkovou sounalezitost zaméstnancii s podnikem. Zajima
se o dalsi vzdélavani svych pracovniki, tedy o0 prohlubovani jejich schopnosti
a znalosti, usiluje 0 kladné vztahy na pracovisti, zajist'uje pfijemné a vhodné pracovni
prostiedi, spokojenost pracovnikii a mimo jiné se snazi o ztotoznéni zameéstnanct

s danou podnikovou kulturou.

Zadouci podnikova kultura, ktera sméfuje ke znalostni ekonomice, je V soudasnosti
velmi probiranym pojmem a dostdva se ¢im dal vice do podvédomi managementu
firem. Kazdy podnik svou kulturu ma. Jedna se o urcitou atmosféru v podniku, kterou
ovlivituje velké mnozstvi faktort. MliZze byt vnimana jako jakysi proces, béhem né¢hoz
se vytvareji hodnoty, normy ¢i pravidla, které jsou sdileny a souvisi s chovanim, ndzory
a loajalitou zaméstnanct vici podniku. Je v§ak vnimana i mimo podnik prostiednictvim

firemnich znak, hesel, vystupovani zaméstnancii aj.

Pro svou uspésnou cCinnost musi podniky vytvafet srozumitelnou kulturu snadno
pochopitelnou pro zaméstnance a zasadit se o diveéru, jenz napomaha k pocitu

sounalezitosti s firmou a vede ke spokojenosti pracovnikii.



Cilem bakalatské prace je charakterizovat fizeni lidskych zdroji ve vztahu k podnikové
kultufe za pomoci specifikace jejich rozhodujicich dimenzi ve vybraném podniku

a navrhnout zmény vedouci k Zadoucimu stavu podnikové kultury.

Teoretickd Cast prace je zalozena na zaklad¢ literatury vztahujici se k fizeni lidskych
zdroji a podnikové kultufe. Nalezneme zde také vysvétleni kulturnich dimenzi podle
Geerta Hofstedeho, stézejni informaci pro praktickou ¢ast. Druha ¢ast prace vychazi
Z dotaznikového Setfeni, ve kterém budou zkoumany a porovnavany kulturni dimenze
dvou skupin pracovniki Vv podniku, kterymi jsou THP a pracovnici délnickych profesi.
Doplikovymi technikami jsou analyza obsahu dokumentl poskytnutych vybranym

podnikem, pozorovani a nefizené rozhovory.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Znalostni ekonomika

Myslenka znalostni ekonomiky poukazuje na smysl znalosti a technologickych
a informacnich pfedpokladd, tzv. know-how pro rozvoj ekonomiky. Tato myslenka
zduraziuje, ze know-how je zdrojem, ktery je vyznamnéjsi nez vSechny ostatni vzacné
vyrobni faktory. Podminkou pro to, aby bylo mozné v ekonomice daného statu pouzit
urcité znalosti a dovednosti a aby bylo zajisténo jejich dalsi dynamické rozvijeni, je

kvalita vzdélavaciho systému urcité zemé (Kislingerova et al., 2011).

V piipadé, ze se zabyvame rozvojem znalostni ekonomiky, bychom méli zduraznit tii
propojené sily, které méni pravidla podnikdni v jednotlivych statech a jejich
konkurenceschopnost. Predevsim k nim zafazujeme globalizaci hospodafstvi, coz je
stale hlubsi integrace narodnich ekonomik do svétového hospodafstvi. S globalizaci
uzce souvisi usilovné budovani a rozvoj internacionalnich siti firem a nepfetrzita posila
otevienosti a propojenosti jednotlivych narodnich hospodafstvi. V neposledni fadé
se jednd o intenzitu ve vyuZivani informaci a znalosti v urcitych procesech

(Kislingerova et al., 2011).

Vzdélani a znalosti nacerpané v ramci vzdélavaciho systému nestaci pro pracovni
kariéru po cely zivot. Je nezbytné znalosti pribézné dopliiovat a prohlubovat
o nejnovejsi tdaje. Z toho ditvodu firmy neustdle chystaji a uskuteciiuji vzdélavaci
a vycvikové kurzy, celoZivotni vzdéldvaci programy a snazi se stidle dopliovat
védomosti pracovnikti apod. Oproti minulosti se v souc¢asné dobé vyhledava univerzalni
odborna specializace, ktera umoziuje clovéku stat se flexibilnim v postoji
k dopliikkovému vzdélavani a ziskani nové kvalifikace. V podminkach této ekonomiky
se utuzuje podpora a uloha zna¢né odborné zptsobilych lidi a vlastné vSech, ktefi se
zabyvaji opatiovanim a zpracovavanim novych informaci. Utinnost a vysledky
ekonomické vyroby v této ekonomice zalezi vyhradné na zkuSenostech, schopnostech,

dovednostech a dalsich lidskych vlastnostech (Vojtovié¢, 2011).



2.2 Znalostni podnik ve znalostni spole¢nosti

2.2.1 Znalost

Ve firm¢ jsou pivodci znalosti zaméstnanci, majitelé, zdkaznici, management, téz vSak
vyrobky, sluzby, procesy apod. Znalost je zamérnou koordinaci akce, uménim néco
realizovat. Musi byt mozné znalosti pouzit. Ty, které jsou nepouzitelné a nepouzité,
jsou pouze informacemi. Znalost vznikd pomoci vlastnich zkuSenosti a pozndni

1 pasivnim uc¢enim (Trunecek, 2004a).

2.2.2 Znalostni pracovnik

Znalostni pracovnik je nékdo, kdo do velké miry pracuje se znalostmi. Tento pracovnik
ma charakteristickou znalost ¢i soubor znalosti, které¢ jsou pro firmu kli¢ové. Neni
mozné, aby si je firma obstarala bez néj. Tyto znalosti je schopen prakticky vyuzivat.
Muze se jednat o ¢lovéka, kterého si jini vazi jakozto specialisty, ale také to muze byt
nenapadny zaméstnanec, 0 kterém nikdo nema tuSeni, jak je vyznamny (Mladkova,

2005).

Dle Trunecka (2004b) je produktivita znalostniho pracovnika determinovana Sesti

nejpodstatnéjSimi vlivy, kterymi jsou:

o Volba cile prace
Znalostni pracovnik si do zna¢né miry dokaze sdm urcit, jaky je jeho ukol a co je

cilem jeho prace.

o Autonomie a sebefizeni
Pracovnici, ktefi naklddaji se znalostmi, by méli byt co nejvice nezavisli.
Diivodem je, aby se kazdy tento pracovnik mohl ve vétSiné ptipadii sam fidit.
To je spojeno s odpovédnosti za jejich ptic¢inéni k cilim podniku.

o Nepfretrzité inovace
Slozkou prace tohoto pracovnika je neustalé inovovani.

o Permanentni uceni

Prace se znalostmi si z4d4 nejen pieddvani informaci a znalosti, u€eni ostatnich

a tymovou praci, ale 1 neustalé studium.



o Jakost prace
V produktivité znalostniho pracovnika je kvalita odvedené prace pfinejmensim
stejné vyznamna jako jeji mnozstvi. Kvalita prace se znalostmi je zatim

posuzovana spiSe subjektivné nez objektivné.

o Ekonomické pojeti prace znalostnich pracovniki
Na rozdil od manualniho pracovnika je pracovnik znalostni pro firmu aktivem
nikoli ndkladem. Tyto aktiva je tieba zndsobovat a udrzovat, kdezto néaklady
musime fidit a snizovat dle plani. Aby byli znalostni pracovnici schopni

produkovat, je dilezité povazovat je za kapitalové aktivum.

2.2.3 Znalostni podnik

Znalostni podnik je vymezen né€kolika kritérii. Je nutné ur€ovat strategie a vykonnost
firmy pomoci finan¢nich ukazatelli i nefinan¢nich méfitek rustu. Znalostni podnik své
kroky ¢ini s respektem k zakaznickému imperativu. Na procesné fizenou organizaci
tésné¢ navazuje tymova prace. Vyvoj znalostniho podniku se Vv prvni fadé odviji
od tvotivého uziti znalosti a inteligence, totoznost a image firmy zabezpecuji hodnoty,

které prostupuji celou strukturou firmy (Dvotakova et al., 2004).

2.3 Rizeni lidskych zdroju

2.3.1 Personalni prace

Pojem persondlni prace v obecném smyslu vyjadiuje filozofii a pfistup organizace
k vedeni zamé&stnancti. Pojem personalni prace nedefinuje, jestli v organizaci funguje

koncepce personalniho fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji (Dvorakova et al., 2007).

Kterakoliv organizace je schopna byt na trhu pouze v ptipadé, dokaze-li shromazdit,
propojit, uvést k Zivotu a vyuzivat jisté zdroje: materialni, financni, lidské a informacni.
Toto jsou klicové tkoly fizeni instituce. Materialni a finan¢ni zdroje je zapotiebi
rozpohybovat za pomoci lidskych zdroju, nebot” jsou bez jejich zasahu nepouzitelné.
Organizace bez ohledu na jejich velikost nemohou existovat bez lidi a stejné tak
manazeii nemohou byt Uspésni izolované. Lidé jsou tedy nezbytnym ptedpokladem
pro vznik a pokracovani existence jakékoliv organizace. Pohonnou hmotou pro lidské
zdroje jsou zdroje informacni, tedy ruzné védomosti a dovednosti postavené

na schopnostech lidi. Tyto fakty dokazuji, ze lidské zdroje patii do oblasti fizeni



Vv organizaci a poukazuji rovnéZz na jejich prvoradou hodnotu pro organizace a také
na hlavni vyznam jejich vedeni a hospodafeni s nimi (Koubek, 2009; Amos, Pearse,
Ristow, & Ristow, 2008).

2.3.2 Vyvojové faze personalni prace

Pojmy persondlni prace a personalistika se uzivaji zpravidla jako nejzakladnéjsi
pojmenovani pro sféru fizeni lidi ve firmé. Nezalezi na tom, o jakou koncepci, systém
nebo fazi vyvoje tohoto fizeni se jedna. Individualni faze vyvoje ¢i koncepce personalni
prace a jeji pozici v hierarchii fizeni firmy oznacujeme terminy persondlni

administrativa neboli sprava, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2009).

o Personalni administrativa
Tato faze vyvoje piedstavuje personalni praci jako ¢innost V pracovnépravni sfére
plynouci z legislativy. Jedna se o vSechny ukony souvisejici se zaméstnavanim
lidi, s povinnou péci o zaméstnance a s pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci
personalnich informaci a dokladd a s poskytovanim informaci vedoucim ¢leniim
firmy. Elementarni charakteristikou tohoto nejstarsiho pojeti personalni prace je

jeji pasivni role (Kocidnova, 2004).

o Personalni Fizeni
Personalni fizeni se jako pojeti personalni prace objevilo jiz pfed druhou svétovou
valkou ve firmach, které maji dynamicky a pokrokovy styl vedeni, jsou zaméiené
Idealni zpisob, jak dosdhnout tohoto umyslu bylo patrani po konkurencnich
vyhodach a jejich vyuZzivani. Velkou roli mezi konkuren¢nimi vyhodami zastaval
dikladn¢ zvoleny, zformovany, organizovany a motivovany kolektiv pracovniki
firmy. Management téchto firem zacal zjistovat, ze ¢lovek, lidska pracovni sila, je
skoro nevycerpatelny pivodce uspéchu a konkurenceschopnosti. Zacala se
uplatiiovat 1 aktivni role persondlni prace tedy opravdové persondlni fizeni.
Zrodily se personalni utvary nového typu, ve kterych se definovala personalni
politika firmy. Rozvijely se metody personalni prace, kterou se zacali zabyvat
specialisté. Persondlni utvary jiz mohly samostatné rozhodovat. AvSak pfes
viditelny pokrok se persondlni prace stile zabyvala témét jen problémy uvnitf

organizace se zamestnavanim lidi a hospodafenim s pracovni silou. Nedostatek



pozornosti byl vénovan dlouhodobym, strategickym otdzkam vedeni pracovnich

sil a zaméstnanosti v organizaci (Koubek, 2009).

o Rizeni lidskych zdroji
Tento pojem ztélesiuje posledni koncepci personalni prace. Zacatek formovani se
v pokrokovych cizich zemich datuje béhem 50. a 60. let. Postupné je tato
koncepce brana jako jadro fizeni firmy, je jeho kliCovou soucasti
a nejvyznamnéjS$im ukolem vSech vedoucich pracovnikt v organizaci (Koubek,

2009).

2.3.3 Pojem fizeni lidskych zdroju

Pojmy fizeni lidskych zdroji a lidské zdroje do zna¢né miry nahrazuji termin personalni

fizeni jako popis procesu zapojenych do fizeni lidi v organizaci (Armstrong, 2006).

Tato koncepce v prvé fadé vyzdvihuje personalni politiku, ktera se zaklada na vyuZiti
lidskych schopnosti. Selekce zaméstnanct pro urcitou aktivitu by méla byt pochopena
jako vénovani prilezitosti, ktera je pfinosem pro jedince i pro podnik. Takova personalni
politika vytvafi Sanci na osobni rozvoj jedince. Dal§i presumpci koncepce Fizeni
lidskych zdrojt je, Ze Gi¢innost firem je méné a méné zavisla na organizacnich formach.
Kooperace, pospolitost, soudrznost s firmou, podileni se na rozhodovani a dojem, ze ma
pracovnik né¢jakou odpovédnost, jsou chipany jako podstatnéj$i. Spcje se spise
k tymové praci namisto tradi¢nich oddéleni a utvart a struktura organizace se zafizuje

dle pozadavkt spoluprace nikoli obracené (Horalikova, 1999).

Termin fizeni lidskych zdroji je Vv soucasnosti rozsifen v teorii, je mozné ho najit
Vv nazvech odbornych publikaci, je téz Casto uzivan v podnikové praxi. Je to koncepce,
ktera predstavuje obecné piijaty fakt, ze maji lidé spolu se svymi znalostmi nejveétsi
vyznam pro dosahovani cilli organizace, ztoho divodu je zapotiebi zabezpecit

maximalné G¢inné vedeni zaméstnancti (Kocianova, 2004).

WRizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci

i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii* (Armstrong, 2002, p. 27).

2.3.4 Charakteristické znaky a rysy fizeni lidskych zdroju

Krninska (2002b) tika, ze za typické znaky a rysy nynéjsiho fizeni lidskych zdroju je

mozné povazovat:
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souhru strategie firmy se strategii fizeni lidskych zdroju,

snahu o zvySeni kvalifikace zaméstnanci uskute¢iovanou S dirazem na starost
o jejich subjektivni vyvoj a rist lidského potencialu s akcentem na ptizplsobivost
a Vv prvni fad€ vynalézavost a tvofivost,

uziti potencialu jedincti a také celé pracovni skupiny,

fizenim lidskych zdroji se zacinaji zabyvat vSichni pracovnici na vedoucich
pozicich namisto toho, aby se jim =zabyvali pouze odborni specialisté
Vv personalnich ttvarech, jako tomu bylo dfive,

diivéjsi nekompromisni kontroly jsou nahrazeny silnou podnikovou kulturou
podnécujici ke sdileni jejich hodnot,

zaméfeni na spolupracujici styl vedeni, odménovani, rozhodovani a sounalezitost
pracovnikt s firmou, spéni k praci v tymech,

zaméfeni na spokojenost zaméestnanct a slusny pracovni Zivot,

navzdory minulému vnimani pracovni sily jen coby nakladu maji v této koncepci

lidské zdroje vétsi vyznam jako intelektualni kapital podniku.

2.3.5 Cile Fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, ze mezi cile fizeni lidskych zdroju fadime:

o

o

podporu docileni strategickych zamérd organizace pomoci utvareni a prosazovani

strategii lidskych zdroji podle strategie firmy,
zasazeni se o rozvoj kultury zamétené na dosahovani ptijatelného vykonu,

snahu pro organizaci sehnat pracovniky, ktefi jsou vérni, nadani a kvalifikovani
k dané pracovni pozici,

usilovani o vybudovani vzajemné divéry mezi manazery a zaméstnanci a zajisténi
kladnych pracovnich vztaht,

podporu prosazovani etického postoje k vedeni zaméstnancu.

2.3.6 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Koubek (2009) tika, ze ve vSeobecném pojeti je ukolem fizeni lidskych zdroji

zajistovat slusnou vykonnost firmy a tuto vykonnost neustale zlepsovat. Zajistit tento

ukol je mozné pouze nepietrzitym vylepSovanim vyuziti veSkerych zdroji, jenz ma

firma Kk dispozici, to znamena materialnich, finan¢nich, informaénich a lidskych. Podle
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soucasné teorie a praxe dojdeme v rozvinutych zemich k zévéru, ze je nutné, aby se

fizeni lidskych zdroju sousttedilo na tyto ukoly:

o Je zapotiebi zajistit harmonii mezi poctem a strukturou zadanych ukold,
pracovnich mist a také poctem a strukturou zaméstnanct firmy. Obnasi to usili
o pfifazovani spravného Cloveka ke spravnému pracovnimu mistu a snahu o to,
aby zminény clovek byl nepfetrzité¢ pfichystany na mozné zmény pozadavki
svého pracovniho mista a témto zménam se dokazal pfizpusobit. U tohoto ukolu
dochazi k uréité obméné. Cim dél Gastéji se totiz uZiva tzv. tailoring. Tento termin
vyjadiuje snahu o to, aby kazdy pracovnik mél své ukoly a své misto ,,$ité"
na miru. Namisto snahy zaradit spravného clovéka na spravné misto se nyni
snazime najit pro zaméstnance dokonalou néapln jeho pracovni ¢innosti a pracovni
ukoly takovym zptsobem, aby byly jeho vlohy co mozZna nejlépe vyuzivany.

o Dalsim tkolem je nejlépe vyhovujici vyuZiti fondu pracovni doby.

o Je velmi dtlezité usilovat o neposkozené interpersonalni vztahy na pracovisti,

ucinny styl vedeni zaméstnancii a formovani skupin pracovniki.

o Socialni a personalni rozvoj pracovniki je neméné dilezitym ukolem. Jedna se
0 rozvijeni schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti pracovnikl a v neposledni
fad¢ vyvoj kariéry, smétujici k vnitinimu uspokojeni z prace, ke sblizeni nebo
i ke ztotoznéni zajmi pracovnika se zajmy firmy a také k uspokojeni a rozvoji
hmotnych a nehmotnych socidlnich pozadavkt pracovnika. Je potfebné vytvotit
kladné pracovni 1 Zivotni podminky pro zaméstnance a zlepSovat kvalitu

pracovniho Zivota.

o Dodrzovani veskerych zakonti v pracovni oblasti, tedy v oblasti zaméstnavani lidi

a lidskych prav a budovani vhodné zaméstnavatelské povésti firmy.

2.3.7 Cinnosti fizeni lidskych zdrojti

Sikyt (2014) uvadi, ze napliiovani ukoli fizeni lidskych zdroji napoméhaji dilgi
¢innosti fizeni lidskych zdroja, které firmu podporuji v systematickém vyuZivani,
zajistovani a rozvijeni pfiméfeného mnozstvi vykonnych a motivovanych lidi a za

jejich pomoci firma dosahuje strategickych cili. Témito ¢innostmi jsou:
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o Vytvareni a analyza pracovnich mist

Smyslem ¢innosti je definice pracovnich ukold spole¢né s pravomocemi,
odpovédnosti, podminkami, povinnostmi a pozadavky provadéné prace a jejich
seskupovani do pracovnich mist, vypracovavani popisti a specifikaci pracovnich

mist v podniku.

o Planovani lidskych zdrojia
Cinnost se zabyvéa planovanim potieby, pokryti potfeby a personalniho rozvoje
pracovnik firmy a zpravovanim planti personalnich ¢innosti.

o Obsazovani volnych pracovnich mist

Cinnost se zabyva obsazovanim novych nebo uvolnénych pracovnich mist
v podniku, vybérem a ziskdvanim vyhovujicich uchazeci, jejich pfijimanim
a prizptsobenim.

o Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci
Utelem ¢innosti je usmériiovani a podnécovani pracovnikil firmy k vykonavani
dohodnuté prace a dosahovani pozadovaného vykonu za pomoci systematického

ziskavani a poskytovani zpétné vazby.

o Odménovani zaméstnancu
Ugelem této &innosti je ohodnotit fakticky vykon pracovnika a stimulovat ho
k vykonavani dohodnuté prace a docileni zadaného vykonu. Strategie firmy musi
zajistit efektivni a nediskriminujici odménovani pracovnikd, které mimo jiné
umozni opatfit a udrzet si motivované a zdatné lidi. Moderni odménovani je
provadéno penézni (mzda) i nepenézni formou (pochvala, rozvoj pracovnikovi
kariéry aj.).

o Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Vyznamem ¢innosti je vytvafeni, zdokonalovani a rozSifovani schopnosti
pracovnikii  k vykonavani ujednané prace a dosahovani vykonu po nich
pozadovaného.

o Péce o zaméstnance
Vyznam péfe o pracovniky spocivda v dosahovani ptiznivych hodnot
v zélezitostech tykajicich se pracovni doby, prostfedi, vztahli, bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci atd. Tyto zaleZitosti ovliviiuji pracovniky béhem prace

7

a pii dosahovani zadouciho vykonu.
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o VyuZzivani personalniho informaéniho systému
Posledni Cinnost se zabyva zpracovavanim tudaji o pracovnicich, které jsou
potfeba k plnéni povinnosti plynoucich z pravnich ptedpisi a zabezpecovani

persondlni prace ve firme.

2.4 Podnikova kultura

2.4.1 Pojem kultura

Do managementu byl tento pojem piebran z kulturni antropologie, uplatnény zde jsou
ale také poznatky dalsich disciplin — pfedev§im sociologie a psychologie. Navzdory
tomu, Ze se definovanim tohoto pojmu zabyvali desitky badatelt, k jednotné a obecné
prijaté definici autofi nedospéli. Charakter aspektt, které jsou v definicich
vyzdvihovany, ma souvislost s pfistupem jednotlivych autort a téZ S védni disciplinou,
jejiz thel pohledu je uplatiovan. Je mozné obecné fici, Ze kultura je abstraktnim
pojetim, které si lidé zavedli z divodid porozumeéni lidské podobnosti jedinct uvnitt
skupiny a diference mezi skupinami. Do obsahu kultury, jenz je pro vSechny skupiny
typicky a je pfedavan z generace na generaci pomoci uceni, se fadi hodnoty, nazory,
normy, postoje a kulturni vzory, které urcuji styly mysleni, citéni a chovani a jejich

produkty hmotného a také nehmotného charakteru (Lukasova, Novy et al., 2004).

2.4.2 Pojem podnikova kultura

Kultura a vedeni jsou dvé strany téZe mince. Je tfeba si uvédomit, Ze organizace jsou
kulturni jednotky, které maji v sobé silné subkultury zalozené na profesi a spole¢né
historii. V poslednich nejméné deseti letech se stala podnikova kultura jednim
z nejdulezitéjsich tzv. ,,mékkych® faktori existence firmy. S globalizaci ekonomiky
jsou podniky vystaveny stale vétsi konkurenci, pricemz kazdy z nich mtze piijit na trh
S novymi Vyrobky a sluzbami. Z tohoto divodu musi podniky postupovat velice rychle.
Objevi-li se na trhu konkurence, ktera nabizi srovnatelné vyrobky ¢i sluzby, zakaznik si
bude vybirat také dle kultury firmy. Je potieba, aby byla podnikova kultura vytvarena
stale vSemi pracovniky, 1 kdyz je vzdy regulovana managementem. Nazor, Ze tou
spocivat na vysokém stupni divéry a otevienosti ke zménam, zazniva v posledni dobé

¢im dal ¢astéji (Dédina & Odchazel, 2007; Schein, 2009).
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Lukéasova (2010) tikd, ze vétSina definic ma povahu vyctu strukturdlnich elementt
podnikové kultury, n€které zdaraznuji urcité jeji funkce. V piipadé chceme-li zobecnit
soudob¢ predstavy o podnikové kultuie a definovat ji, mizeme fici, ze podnikova
kultura je souhrn elementarnich postoju, norem chovani, pfesvédc¢eni a hodnot, Které
celd firma sdili a které jsou davany najevo v citéni, mysleni a chovani ¢lent organizace

a ve vytvorech hmotné i nehmotné povahy.

,,Podnikovd kultura téz organizacni kultura; dosud neexistuje shoda ndzorii na definici
podnikové kultury. Ma se za to, Ze jde o soustavu presvédceni a postojii, domnének
a hodnot, jednani a artefakti, které sdili skupina lidi. Podnikova kultura formuje
Jednani a vztahy lidi i zpisoby vykondvani prace v organizaci a lze ji charakterizovat
Z hlediska hodnot, norem a artefaktii. O hodnoty se deéli skupina lidi a vyjadruje jimi
viru, co se povazuje za nejlepsi nebo Zadané. Predstavuji hlubsi a méné viditelnou
uroven podnikové kultury a maji tendenci pretrvavat. Vétsina organizaci md vice
subkultur, které jsou vazany na funkcni specializaci nebo postaveni v hierarchii rizeni
a které se vyznacuji viastnimi klicovymi hodnotami. Napr. zosobnénim manazerskych
hodnot je zisk, rust, efektivnosti, konkurenceschopnost, kvalita a sluzby. K hodnotam
obchodu a marketingu patri predevsim konkurenceschopnost, riist a individudlni uspéch
a u specialistii, technikii a vedcu vyzva prdace, smysl pro svobodu a seberealizace.
Hodnoty se realizuji normami jedndni a artefakty. Normy jsou nepsand pravidla
sdelovana ustné ci zpusoby chovani. Davaji navod, co délat, jak mluvit popr. i jak se
oblékat. Artefakty znamenaji lidskymi smysly postiZitelné rysy organizace, tj. Co lidé
vidi, slysi, citi a nahmataji. Vyznam podnikové kultury spociva v tom, Ze oviiviuje
a vytvari zmény norem individudlniho jednani, hodnot a artefaktii organizace, ¢imz se
lisi od narodni kultury, jenz je Sirokym vymezenim toho, co lze ve spolecnosti nalézt.
Tedy, je slozZitym souborem, ktery zahrnuje znalosti, viru, umeéni, moralku, pravo, zvyky
a jiné zpusobilosti poZadované od Ccloveéka jako clena spolecnosti a ovliviuji ji
presvédceni a postoje formované vychovou v rodiné, prvotni zkusSenosti se vzdélavanim,
nabozenstvi, jazyk, role ve spolecnosti a rizné instituce. Sila podnikové kultury je
urcovana homogenitou a stabilitou clenu skupiny a dale dobou a intenzitou Sdilenych
zkuSenosti ve skupiné. Silna podnikova kultura se vyznacuje stabilni skupinou svych
¢lenit a dlouhou a pestrou historiz, v niz rozmanité problémy s prezitim konci vitézstvim.
Podnikova kultura je predmétem vizeni s cilem vytvaret a posilovat vhodnou kulturu,

véetné jednani clenu, ktera podpori realizaci podnikové strategie. Rizeni podnikové
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kultury zahrnuje zmény kultury, 1j. jejich norem a hodnot, posilovani kultury, Fizeni
zmény a dosazeni oddanosti clenii. Podnikovou kulturu formuje od samého pocdtku
exekutiva a manazeri lidskych zdrojii mohou byt poradci o vhodnosti persondalnich
politik a opatieni pro podnikovou kulturu, predevsim v oblasti ziSkavaini, vybéru
a orientace, vzdelavani, rozvoje kariéry a povysovani, kontroly komunikace a image
I vlivu na mzdovy systém. Vychodiskem zmény podnikové kultury je diagnoza kultury
pomoci rozhovori, dotaznikového Setieni ¢i semindie S reprezentativai skupinou
zaméstnancu. Obsahem rozboru jsou analyzy historek, béznych postupii a ritudli,
symbolii, organizacni struktury, kontrolnich systémii a struktur moci. K rizeni podnikové
kultury slouzi deklarace o poslani a hodnotdich organizace, zmény organizacniho
rozvoje a rozvoj zaméstnanci, rizeni pracovmiho vykonu a hmotné a nehmotné

odmérnovani““ (Dvordkova et al., 2004, p. 78).

2.4.3 Charakteristiky podnikové kultury

Kultura podniku jako celek neobsahuje vlastni individualni objektivni formu své
existence, ktera by se nachazela mimo subjektivni rovinu mezilidskych vztahit danych
zaméstnanctl. Clenové dané socialni skupiny si sami tvoii, definuji a interpretuji sdilena
pfesvédceni, hodnoty a normy. Vnégj$i pozorovatel proto nemize snadno porozumét
podnikové kultufe dané organizace, ktera muze mit i velmi vyrazny emotivni obsah

(Bedrnova et al., 2009).

Podnikova kultura oznacuje kolektivni normy a hodnoty. Nejednad se o jednoduchy
souhrn nebo primér individualnich hodnotovych preferenci, postojii ¢i norem jednani,
jedna se o skupinovy fenomén, ktery je nadindividualni a ma zna¢né socidlni charakter.
Mistem vzniku podnikové kultury je organizace, protoze postoje, normy a hodnoty
vznikaji v procesu vzdjemné interakce a komunikace. Zajmové skupiny, rodinné
prosttedi aj., do kterych vstupuji zaméstnanci, mohou byt charakteristick¢ zcela
odlisnymi kulturnimi znaky. V kazdém piipadé vSak podnikova kultura pusobi jako
normativni faktor upravujici a sjednocujici védomé ¢iny jednotlivct ve firmé (Bedrnova

et al., 2009).

Tato kultura vznika, rozviji se, méni se ¢i zanikd v naprosto konkrétnim Case a mist¢,
tedy ma jednoznacné historicky ptfechodny charakter, v zéavislosti na podobach
a intenzit¢ vzajemného piisobeni uvnitt organizace a také mezi organizaci a vnéjSim

prostiedim (Bedrnova et al., 2009).
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Skutecnost, ze kazda podnikova kultura ma pfirozeny historicky vyvoj, d&jiny a tradici,
vede Kk obezfetnosti béhem uvah a snah o radikalni zménu jiz existujici kultury. A to
i tehdy, je-li management podniku piesvédéen, ze jiz naplnil své poslani a vSechny

moznosti podniku jsou vyc¢erpany (Bedrnova et al., 2009).

Zaklad procesu uceni, jehoz vysledkem je podnikova kultura, spocivd ve vzijemném
vlivu vngjsiho okoli a vnitini koordinace. Zvolené postupy, feSeni normy a pravidla se
vyhodnocuji hlavné ve vztahu k danym organiza¢nim cilim a prioritim a nasledovné
dochazi k jejich upevnéni, tpravé ¢i odmitnuti. Diky tomu se podnikova kultura nejen
stale méni, ale jeji konkrétni obsah je védomée upravovan vzhledem k redlnému piinosu

k dosahovani cilt organizace (Bedrnova et al., 2009).

Podnikova kultura je zprostiedkovavéana v adaptaénim procesu. Podnik rozviji také fadu
dalSich mechanismi. Tyto mechanismy maji objasnit novym ¢lenim, kteti ptichazeji
do organizace, jakym zptisobem maji jednat v souladu s firemnimi kulturnimi tradicemi

(Bedrnova et al., 2009).

Podnikova kultura predstavuje svét ¢lenli organizace, ktery ma danou koncepci. Tato
kultura sjednocuje, zprosttedkovava vyznam jednotlivych skutecnosti a udalosti
Vv organizaci a umoziuje jednoduchou orientaci v déni uvnitf organizace. Clenové
organizace ziskaji docela snadno a rychle pfedstavu o ukolech a udéalostech na zakladé
spolecného a jednotného chapani za pomoci vzoru, ktery umozni a usnadni vybér
a naslednou interpretaci. Podnikova kultura tim vytvaii ramec, kontext pro veskeré
procesy tykajici se rozhodovani manazeri a také fadovych zaméstnancid, kterym
soucasné danym zpusobem zjednodusuje a zprihledfiuje déni v organizace a orientaci

v ném (Bedrnova et al., 2009).

2.4.4 Vznik podnikové kultury
Krninska (2002b) uvadi, ze podnikova kultura je velice komplikovanou, rozporuplnou

skutec¢nosti s vnitini strukturou a jeji zrod miize nastat:

o Samovolné jako disledek bezprostfednich €inli pracovnikii podniku, jenZ vychazi
z osobnich a individualnich odliSnosti zaméstnance, zpravidel vné firmy

a podminek, které ovliviiuji pracovni jednani zaméstnancu.

o Pomoci usporddanych a cilevédomych cinnosti vedoucich pracovnikli firmy.

Z toho diavodu jsou veSkeré¢ podnikové normy, pravidla a piedpisy vzdjemné
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vyznamove¢ sjednoceny, tim se podnik pokousi docilit jednotného ptlisobeni
na pracovni i socidlni chovani pracovnikii. Je vSak zapotifebi mit respekt vici
mnozstvi téZzce dosazitelnych podminek vedoucich K tspéchu. Musi existovat
srozumitelnd vize, jejiz slozkou je formulace podnikové kultury, predstava
o zakladnich obrysech byti podniku v budoucnosti a jeho cilech. Je potieba tuto
vizi pienést do dil¢ich znacné konkrétnich krokd, které jsou nezbytné k dosazeni
cile realizovat. Formulace komplexni strategie vedouci k dosazeni cilti firmy je
tedy nutnosti. Je tieba logicky vyjadiit zdsady podnikové kultury a fici o nich
pracovnikiim tak, aby jim dobie porozuméli, coz je predpoklad idealniho tizeni
lidskych zdroju. Je dulezité tyto zminéné nezbytnosti zahrnout mezi kritéria volby
dalsich zaméstnancii, jejich odménovani, hodnoceni, vzdélavani, pracovni kariéry
a také uvolnovani. Respekt vici elementarnim principtim dané kultury v podniku
je zapotiebi vyzadovat, ale téz odménovat a v nutnych ptipadech sankcionovat.
V takovém pftipadé jsou prvoradymi ptivodci a nositeli podnikové kultury vedouci

pracovnici. Cim vyse jsou vedouci pracovnici v podniku postaveni, tim je jejich

vvvvvv

2.4.5 Zména podnikové kultury

Dnesni podnikatelské prosttedi je vysoce konkuren¢ni a proto se v ném maji Sanci
uplatnit hlavné organizace, které jsou efektivni, inovativni, hospodarné, globalné
orientované, vyuzivajici pfilezitosti a synergie. Tyto organizace vnimaji zménu
podnikové kultury jako pozitivni vyzvu a jako nutnost. Vyznamnymi faktory
ovlivitujicimi dlouhodobou perspektivu organizace jsou systematické objevovani
trznich pfilezitosti, budovani konkuren¢nich vyhod podniku, navySovani piidané
hodnoty pro zakaznika a akcionafe. Chtéji-li firmy meénit podnikovou kulturu v tomto
duchu, musi vychazet ze zdokonalovani zaméstnancii. Své zaméstnance musi
motivovat, mit perspektivni vizi a pfipravit je na budoucnost. Rizeni zmén firemni
kultury pak musi vychazet z novych pozadavku, které jsou kladeny na management
podniku i na zaméstnance a za pochopeni situace. Zména musi pfijit shora dold, je to
vzdy ukol linie. V prvni fad¢ se fizeni zmény neobejde bez sdileni nové nastolenych
hodnot, strategie a posileni podnikatelskych ptistupti, dale také bez energetizace lidi,
definovani silovych poli a nachazeni konkurenénich klicovych piednosti. Kulturu nelze

zmeénit rychle — béhem tydne ¢i mésice. Ve spravné fungujicich organizacich s vyspélou
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kulturou se nové hodnoty ptijimaji mésice, v nezralé kultute i 1éta (Dédina & Odchazel,

2007).

2.5 Kulturni dimenze a standardy

2.5.1 Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Kulturni dimenze Geerta Hofstedeho formuluji nejobecnéj$i troven rozdili mezi
kulturami a upozoriiuji na ty, které nejenze vedou k riznému pojeti parametrt lidského

zZivota, ale ovliviluji zejména oblast prace a managementu (Krninska 2002a).

o Index vzdalenosti moci (PDI)
Prevaha lidi svou kariéru zacne v mladém dospélém véku poté, co prosla
vzdélanim ve Skole a v rodin€. Role rodi¢ — dit€ a ucitel — zak jsou tedy rozsifeny

roli $éf — podfizeny (Hofstede & Hofstede, 2006).

V podniku, kde je vzdéalenost moci velkd, se podiizeni a nadfizeni vzdjemné
povazuji za existencidlné¢ nerovné. Je to pocitovano tak, Ze hierarchie moci je
na této nerovnosti zaloZena. V této situaci je od podfizenych ocekavano, Ze budou
dé€lat presné to, co se jim nafidi. Firmy centralizuji moc do nejnizS§iho poctu
rukou. Nachazi se zde mnoho vedoucich zafazenych do hierarchii osob
s velkym mnozstvim podfizenosti a nadfizenosti. V mzdovych systémech najdeme
velké rozdily ve vySi platu mezi vrcholem a zdkladnou firmy. Délnici jsou
pomérné nevzdélani a manudlni prdce mad o mnoho mensi vdhu nez prace

v kancelafi (Hofstede & Hofstede, 2006).

V ptipadé malé mocenské vzdalenosti se podiizeni a nadfizeni povazuji
za existencialn€ rovné. Hierarchicky systém je jen nerovnosti roli vytvorenych,
jelikoz je to tak potifebné. Zminované role se mohou zménit. Organizace jsou
ve zna¢né mife decentralizovany, hierarchické pyramidy jsou pomérné ploché
a pocty vedoucich pracovnikll jsou omezeny. Platové rozpéti je malé a délnici
jsou vysoce kvalifikovani. Tato kvalifikovana manualni prace ma vyssi statut nez
mén¢ kvalifikované pozice v kancelafi. Podfizeni chapou, ze nadtizeny je tim, kdo
v zavéru bude rozhodovat o zalezitostech, které se dotykaji jejich prace, avSak
ocekavaji, ze tyto zalezitosti s nimi budou dopiedu prodiskutovany (Hofstede &

Hofstede, 2006).
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Mald mocenska vzdalenost je kyzena kulturni dimenze smétujici ke znalostni
ekonomice. Je mozné ji vyjadfit soudrznosti mezi podfizenymi a nadfizenymi
a umoznuje rozvoj lidského kapitalu ve sméru procesu vlastni seberealizace, to
znamena, ze umoznuje vSeobecné vSem pracovnikim piispivat svymi podnéty

k rozvoji podniku (Krninska, 2014).

Individualismus a kolektivismus (IDV)

V individualistické spole¢nosti se od zaméstnanci ofekava jednani v souladu
S jejich vlastnim zajmem, a Ze by prace méla byt organizovana tak, aby byl zajem
téchto zaméstnancl v souladu se zajmy zaméstnavatele. Ocekava se, ze dé€lnici
jednaji jako ,,ekonomicti 1idé“ nebo jako lidé, kteti maji ekonomické
1 psychologické potieby. VZdy ovSem jako jedinci, ktefi maji své vlastni potieby

(Hofstede & Hofstede, 2006).

V kolektivistické kultufe podnik nikdy nepfiijima pouze jednotlivce ale osobu,
jenz patii do urCité skupiny. Zaméstnanec bude vzdy konat v zdjmech této
skupiny a ty se nemusi v kazdé situaci shodovat s jeho individualnimi z&jmy.

V zajmu celé skupiny je sebezapieni ocekavano (Hofstede & Hofstede, 2006).

Zidouci kulturni dimenze podnikové kultury ve znalostni ekonomice je
kolektivismus. Kolektivismus napomaha k sou¢innosti a tymovosti, protoze ma
jednotlivec podporu k tomu, aby své jedineéné schopnosti dal ve prospéch
spolecenstvi (Krninska, 2014).

Maskulinita a feminita (MAS)

V maskulinni spole¢nosti jsou socidlni role Zen a muzi rozdilné. Od muzi je
oc¢ekavana asertivita, houzevnatost, pfisnost, orientace na vykon, materialni
hodnoty a tspéch. Od Zen je ofekavano, ze budou umirnéné, solidarni a ze budou

mit zajem a budou pecovat 0 kvalitu a kulturnost zivota (Krninska, 2002a).

Ve femininni spole¢nosti se tyto role prekryvaji a od predstavitelti obou pohlavi se
oc¢ekava umirnénost, vétsi orientace na vztahy neZ na vykon, tolerance, zdjem

a péce o kvalitu Zivotniho prostiedi a zivota vlibec (Krninska, 2002a).

Zadouci kulturni dimenze podnikové kultury pro znalostni ekonomiku je feminita.
Feminita otevira pé¢i o mezilidské vztahy zarucujici otevienost a davéru jako
piedpoklad pro sebepoznavaci procesy a osobni rtist. Pro rozvoj lidského kapitalu

je tudiz zédkladnim ptedpokladem. Atmosféra divéry a otevienosti je také
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nejsilngj$im faktorem, jenz zabezpecuje souvislost znalosti a tim i vykonnost

organizace (Krninska, 2014).

Obava z nejistoty (UAI) — vyhybani se nejistoté a prijimani zmén i rizika

Zakony, pravidla a ptfedpisy jsou prostiedky, pomoci kterych se spolecnost snazi
omezit nejistoty v jednani lidi. Na pracovistich je to velice patrné. V mistech,
ve kterych se nejistot¢ vyhybaji, je mnoho formdlnich zakonti a neformalnich
zvyklosti, které determinuji prava a povinnosti pracovnikli a zameéstnavatell.
Nalezneme zde mnoho vnitinich piedpisi a opatieni, které se zabyvaji
provadénim prace, avSak v tomto piipad¢ se uplatiuje téZ vzdalenost moci. Je-li
velkd, uplatnéni pravomoci nadfizeného do urcité miry nahrazuje potiebu

predpisu (Hofstede & Hofstede, 2006).

V prostiedich se slabym vyhybanim se nejistoté se setkavame s opakem, tedy
S hriizou z formalnich pravidel. Pravidla jsou zavadéna jen v nutné situaci

(Hofstede & Hofstede, 2006).

Maléa obava z nejistoty, pfijimani zmén a rizika je zadoucim stavem kulturni
dimenze znalostni ekonomiky, umozni totiz snaz§i vyrovnavani se s proménami

spolecnosti (Krninska, 2014).

Kratkodoba a dlouhodoba orientace (LTO)

Ve spolec¢nosti, kterd je orientovana kratkodobé, je diraz kladen na soucasnost
a minulost a aktivity souvisejici s témito ¢asovymi intervaly. Jde o respekt
k tradicim, plnéni vlastnich socidlnich povinnosti a orientaci na Cinnosti, které

prinaSeji momentalni ¢i kratkodoby efekt (Krninska, 2002a).

Ve spoleCnosti orientované dlouhodob& je vétsi pfipravenost angaZzovat se

Vv ¢innostech, které prinesou efekt po delsim casovém useku (Krninska, 2002a).

Pro znalostni ekonomiku je zadouci kulturni dimenzi podnikové kultury
dlouhodob4 orientace, napliiuje totiz princip trvalé udrzitelnosti, kdy je okamzity
maximalni zisk nahrazovan ziskem optimdlnim a souvisi s cili dlouhodobého
a perspektivniho podnikani, jenz je zaloZeno na investicich v prvé fadé do rozvoje

lidského kapitalu a jeho potencidlu (Krninska, 2014).
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o Pozitky a sebekazen (IVR)
Pozitek znamena tendenci umoznit relativné¢ volné uspokojeni elementarnich
a piirozenych lidskych tuzeb spojenych s uzivanim Zivota a zabavou (Hofstede,

Hofstede, & Minkov, 2010).

Sebekazen odrazi ptresvédceni, Ze je potieba takového uspokojeni, které je
omezovano a regulovano prisnymi spole¢enskymi normami (Hofstede, Hofstede,
& Minkov, 2010).

Pro znalostni ekonomiku je Zadouci dimenzi sebekazen, ktera napliiuje princip

trvalé udrzitelnosti (Krninska, 2014).

2.5.2 Kulturni dimenze podle Fonse Trompenaarse

Autor se pokusil postoupit v analyze kulturnich diferenci vice do hloubky a konkrétnéji
ur¢it dimenze, které ovliviiuji uvazovani a také spoleCenské chovani jednotlivcei.
Kultura znamend sdileny systém vyznami, fungujici jako proces sméfujici
k automatickym a stereotypnim feSenim mnohdy se opakujicich problému. Problémy
existuji trojiho typu — vztah k druhym lidem, vztah k ¢asu a vztah k ptirodé. V ramci
téchto druhli je mozné popsat sedm elementarnich dimenzi kultury. Nékteré jsou stejné

wvewr

S nimiz se muze jedinec potkat a které neni obtizné identifikovat (Krninské, 2002a).
Dle Krninské (2002a) jsou v ramci vztahu k druhym lidem dimenzemi kultury:

o Univerzalismus versus partikularismus
Univerzalismus vystihuje pevngjsi orientaci na pravidla nez na uréité osoby.
Partikularni ptistup naopak vice vyzdvihuje individualni, osobni aspekt a ptipousti

rozdilné uhly pohledu a tedy i rtizné pravdy.

o Kolektivismus versus individualismus
Pojeti autora Trompenaarse vtomto piipadé koresponduje s vykladem

G. Hofstedeho.

o Neutralni versus emocionalni
Kultury, které jsou neutralni, upfednostiiuji vécnou racionalitu a chladnou
rozvaznost. Kultury emoce nejen pripoustéji, ale také intenzivné pracuji s mnoha

jejich projevy a s individualnimi pocity, city, ndladami a prozitky.
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o Difuzni versus specificky
Specifické kultury jasné oddéluji zalezitosti pracovni a soukromé, zatimco difuzni

kultury maji silnou tendenci je sméSovat.

o Uspéch versus pFisuzovani
Nékteré kultury odvijeji status c¢lovéka od cinnosti, kterou vykonava
a od dosahovaného uspéchu a to do velké miry. Neberou pfitom ohled na jeho
zdroje, pficiny a jakékoli hlubsi spoleCenské C¢i osobni souvislosti. Status
pfisuzovany piedstavuje osobnost Clovéka ve smyslu napiiklad jeho stafi,

spolecenského ptivodu, vzdélani nebo zaméstnani.
Krninska (2002a) dale popisuje dimenze kultury v ramci vztahu k ¢asu:

o Nasledny versus soubéZny
Nésledny vztah ztclestiuje vnimani ¢asu vyhradné jako sled po sobé jdoucich
udalosti, u kterych neni mozné jejich ptekryvani, dalsi nasleduje teprve tehdy, kdy
skon¢i predchozi. Oproti tomu soubézné vnimani Casu znamend vzajemné
ptekryvani se dil¢ich udélosti ¢i ¢innosti, pfipadné jejich vykonavani soucasné.
Dimenze kultury v ramci vztahu k pfirodé¢ jsou dle Krninské (2002a):

o Vnitini orientace versus vnéjsi orientace
Ackoli je vnazvu uzito oznaceni vztahu k pfirod¢, autor md na mysli vngjsi
prostiedi jedince V celém jeho komplexu. Orientace vnitini pfedznamenava
silného jedince, ktery je schopny i ochotny ovlivnit, podmanit si a vyuzit ve svij
prospéch celé své okoli — ptirodni, technické, ekonomickeé i1 socialni. Oproti tomu

vnéjsi orientace znamena piirozenou harmonii a sjednoceni jedince S okolim.

2.5.3 Kulturni standardy podle Alexandra Thomase

Kulturni standardy ztélesiiuji urcité socidlni normy, které jsou cleny dané kultury
sdileny a zavazn€ uznavany. Tyto standardy znacné plsobi na vzajemna ocekavani,
hodnoceni a jednani mezi lidmi a dotykaji se velké oblasti mysleni a jednani, dale jsou
meéfitkem toho, co je v dané kultufe brano jako obvyklé, typické a pfijatelné. Rovnéz
determinuji pfijatelnou miru tolerance od ostatnich standardd, a to u pfislusnikt vlastni
kultury 1 pfislusnikt kultur dalSich. V disledku socializace jsou standardy piirozenou
soucasti osobnosti a zjevnymi se stanou vétSinou az v ptripad¢ interakce s prisluSniky

kultury jiné. Z toho diivodu je mozné je zcela identifikovat a v prvé fad¢ interpretovat
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vyhradné¢ az v procesu konfrontace dvou nebo vice urCitych kultur a jejich
charakteristiky plati opét pouze pro tyto srovnavané kultury. Ztélesnuji tedy vysledek
porovnavani danych kultur interpretovany vyhradné v jejich rdmci nikoli univerzalni

Skalu (Krninska, 2002a).

Krninské (2002a) dale tikd4, ze tyto standardy reprezentuji metodicky prostfedek, jenz
zatim nejkonkrétnéji odkryva a charakterizuje urcité styly mysleni, spolecenského
chovani a jednani na pracovisti Clenti odlisSnych kultur. Vychazi z nésledujicich

teoretickych a metodickych vychodisek:

o Kultura je vdané chvili ptedpokladem i vysledkem urcitého konani kazdého
jedince.

o Kazdé vzajemné plisobeni mezi dvéma ¢leny odlisnych kultur je mimotradné tézké
z dtivodu, Ze kazdy z dvojice se nachazi, obrazné feceno, V tutéz dobu ve vice nez

jedné spolecenské situaci.

2.6 Podnikova kultura a fizeni lidskych zdrojt

Je ptirozené, ze spoleCensky utvar, kterym je podnik, firma, hospodaiska organizace ¢i
statni instituce, ma vlastni charakteristickou, jedine¢nou a nenapodobitelnou kulturu.
Tato kultura je ddna najevo Vprvni fadé v jednotném a skoro stejném minéni
pracovnikli o skute¢nostech uvnitt podniku, v jejich podobném podani a hodnoceni
stejné, jako ve spolecném sdileni vize firmy v delSim obdobi a strategie jeji dostupnosti.
Dale se projevuje v charakteristickych podobach vnitini komunikace, fizeni lidskych
zdrojii a uskutecnéni dil¢ich personalnich Cinnosti, stylu a zplsobech rozhodovani

vedoucich pracovniki a celkovém spolecenském prostiedi (Krninska, 2002b).

Pfi ¢inném vyuziti podnikové kultury, jakozto prostiedku k tomu, aby fizeni lidskych
zdroji mélo vliv na zaméstnance, je potiebné, aby manazefi formulovali uvnitt
nerozporuplny a logicky souhrn narokd na zaméstnance, ale soucasné nesméji
odhlédnout od slabych a silnych stranek personalniho obsazeni mist své firmy.
Ty muzou bud'to utvofit dalezity potencial vedouci K docileni plant podniku nebo
muzZou také byt nezdolatelnym limitem jejich uskutecnéni. Zde je zfeymy smysl
propojeni vyznamu podnikové kultury ve spojeni s fizenim lidskych zdrojii (Krninska,

2002a).
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Kli¢ovymi nastroji podnikové kultury v fizeni lidskych zdroji jsou symboly. Symbol je
znak, ktery ma celkovy komunikativni obsah jednoduchy k porozuméni. Je mozné, aby
mél idealni 1 hmotnou podobu. Ztélesnuje elementarni prvek i nejsnazsi komunikaci,
ktera bez jeho obsahového a vyznamového porozuméni vSemi ucastniky neni mozna.

Pro podnikovou kulturu jsou podstatné:

o verbalni symboly,
o symbolicka jednani,

o symbolické artefakty materialni povahy (Krninska, 2002a).

2.6.1 Verbalni symboly

Re¢ je piirozeny zpisob komunikace mezi lidmi a také je oznadovana jako vyznamny
nastroj, ktery zprostiedkovava normy a hodnoty podnikové kultury. Re¢ a podnikovou
kulturu tedy nelze oddélit, a to ptedevsim ve formé historek, pfibéhti a vypravéni
(Krninska, 2002a).

Tyto historky, ptib¢hy ¢i vypravéni jsou ,,ptikraslené zpravy* pojednavajici o tom, co se
jedna o urcité spojeni minulych déni ve firmé s nyné&j$im stavem, ktery obsahuje podnét
do budoucna. Prostfednictvim téchto zminénych pojmu se prenasi kultura a krom¢ toho
se jedna o takovy styl komunikace, ktery ma siln¢j$i schopnost presvédcit nez vSemozné
zjevné podoby ovliviiovani. Historky se ve vétSin€ piipadd zabyvaji konkrétnimi
ptithodami 1 pfes svou spiSe anekdotickou podobu. Také jasné ukazuji, jaky zplsob
jednani se vurcitém kontextu od kolegl v budoucnosti ptredpokladd. Historky
predstavuji nedé€litelnou soucast neformalni stranky adaptacniho procesu zaméstnanci,
kdy pomohou béhem pocate¢ni orientace novych pracovniki ve firmé. V souvislosti
s historkami je vsak potfebné poukazat na neocekavany fakt, ze velké mnozstvi pribéht
pojednavajicich o pfihodach ve firmé se s mensimi obménami vypravéji v podniku
v sousedstvi. Toto potvrzuje, ze se nejedna o informaci v pravém smyslu slova, ale
o symboly, diky kterym je zprostiedkovana podnikova kultura, proto je potieba striktné
dodrzovat ,,specificky podnikovy* zavér a pointu, jelikoz umoziuje kyzeny vyklad

podnikové kultury (Krninska, 2002a).

Myty jsou dalSi symbol, ktery ma za sebou delsi tradici. Tento vyraz oznacuje
skutecnost, ze tyto mysSlenky neobsahuji vzdy rozumem odivodnéné jadro. Jedna se

spise 0 teorie lidové, jejichz obsah je zna¢né subjektivni. To, ze lidé néemu véii a jsou
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racionalné a logicky stavénymi argumenty zvratit. Myty jsou ur¢itym druhem rozjimani,
ve kterém se zrcadli existujici podnikové normy a hodnoty a ma piimou souvislost

s ¢innostmi kolegt (Krninska, 2002a).

2.6.2 Symbolicka jednani

Symbolicka jedndni neboli symbolické artefakty jednani jsou zejména ceremonidly,
ritudly a obfady. VSechny maji svlj vhodny smysl. V realit¢ firmy je vSak tézké

symbolicka jednani navzajem odlisit (Krninska, 2002a).

Ritudlem se rozumi dany druh zvykd. Tyto zvyky maji v daném prostoru a Case
naprosto jasny smysl. Ritudlem je kuptikladu vyznamenavani kolegl, opusténi firmy
pracovnikem s vedoucim postavenim s imyslem jit do diichodu apod. Tyto ritudly se
neustale opakuji, jsou velmi formalizovdny a institucionalizovdny. Ritudly jsou samy
o sobé symbolem, avSak v jejich rdmci jsou uzivany ostatni symboly, kterymi se
formuluji skute¢né socialni vztahy. Zpecetuji a upeviuji stavajici mocenské struktury

a smétuji k ustaleni norem a hodnot v podniku, které jiz existuji (Krninska, 2002a).

Pro ceremonidly plati obdobnd charakteristika, ovS§em ve srovnani s ritudly navic
napomahaji odkryt emoce a jsou proto méné formalizované. Jsou to naptiklad oslavy

svatkil vano¢nich ¢i vyro¢i zfizeni firmy (Krninska, 2002a).

o Statusové symboly

Statusové symboly je piijatelné fadit nékam mezi symbolickd jednani
a symbolické artefakty materidlni povahy. Jednd se o kli¢ové symboly, které
vykladaji a formuji podnikovou kulturu firmy, vyjadiuji socidlni postaveni
zamestnance. Mezi statusové symboly se fadi tradi¢ni az historizujici oznaceni
nékterych funkci napf. ekonomicky rada, materidlni pozitky (sluZzebni vz,
vizitky,...), riznorodé tituly (nejlepsi pracovnik firmy apod.). Statusovym
symbolim se dava v kazdé firmé jind hodnota Vv zavislosti na typu podnikové
kultury. Tato rozdilnost plyne téz z povahy aktivit ur¢itého podniku a urcitych
zvyki (Krninska, 2002a).

2.6.3 Symbolické artefakty materialni povahy

Pro zaméstnance 1 jakéhokoli cClovéka, ktery je vaci urCitému podniku pouze

neoCekavanym pozorovatelem, jsou ze vSech existujicich symbolt nejviditelné;si
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a nejpochopitelngjsi prave ty, které jsou hmotné povahy. Mize to byt logo, predmeéty
slouzici propagaci, architektura atd. Ukolem symbolii je zprostiedkovavani uréitého
obsahu. Aby bylo mozné tento kol splnit, je potieba, aby symboly tvofily systém, ktery
ma logiku a je schopny byt nositelem idey a pointy. Pro efektivitu symboll je nutné,
aby byly jak soudrzné se vSemi dal§imi symboly, tak pouzivany neustale béhem vsech

ptilezitosti (Krninska, 2002a).
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3 METODICKY POSTUP

3.1 Cil a metodika bakalarské prace

Cilem bakalatské prace je charakterizovat fizeni lidskych zdroji ve vztahu k podnikové
kultufe za pomoci specifikace jejich rozhodujicich dimenzi ve vybraném podniku

a navrhnout zmény vedouci k Zadoucimu stavu podnikové kultury.

Metodicky postup prace zahrnuje prostudovani literarnich prament, které se vztahuji
k tizeni lidskych zdroju a podnikové kultufe, k jejim kulturnim dimenzim a jejich stavu
ve znalostni ekonomice. Byly pouzity kvalitativni a kvantitativni metody zkoumani,
pfedevsim dotaznik VSM 94 v jeho nov¢jsi verzi VSM 94 & 2013, kterd je rozSifena
o dals$i kulturni dimenzi. Po utfidéni ziskanych dat byla celkové analyzovéna podnikova
kultura ve vztahu k fizeni lidskych zdroji a byly navrzeny zmény zlepSujici souc¢asnou

praxi.

3.2 Charakteristika vybraného podniku

Pro ucely této bakalaiské prace byl zvolen podnik sidlici v jihoeském kraji. Podnik byl
zalozen v roce 1996 a vznikl z ptispévkové organizace. Jedna se o maly podnik, jehoz
podnikatelské zajmy se tykaji mimo jiné piedevSim lesnické Cinnosti a vyuZzivani
rybnikd za uc¢elem chovu ryb a vodni dribeZe. Vybrany podnik ma 48 zaméstnanci.
Podnik poskytl potiebné udaje a materidly pouze za predpokladu, ze jeho identita
zustala v bakalaiské praci skryta. Na studijnim oddéleni Ekonomické fakulty je uloZeno
vyjadieni podniku. Divodem pro volbu firmy byl zajem o vyzkum kultury a zpisob
fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti a ochota pracovnikli firmy ke spolupraci pii

provadéném vyzkumu.

3.3 Soubor zkoumanych pracovniki

Bylo dohodnuto, ze se dotaznikového Setfeni zucastni 39 pracovnikt podniku, coz je
81 % vSech zaméstnanci. K vyzkumu byly vyclenény dv€ skupiny pracovnikl za
ucelem jejich porovnani. Bylo osloveno 15 pracovniki z oblasti THP a 24 pracovnikt

dé€lnickych profesi.
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3.4 Techniky sbéru dat

V praktické ¢asti této prace bylo uzito téchto metod empirického Setfeni:
o dotaznik,
o analyza obsahu podnikovych dokumentti,
O Ppozorovani,

o nhefizené rozhovory.

3.4.1 Dotaznik

Primarni metodou vyzkumu byl dotaznik VSM 94 & 2013. Autory jsou Geert Hofstede
a Gert Jan Hofstede (viz. Piiloha ¢. 1). Tento standardizovany dotaznik obsahuje
36 otazek a sklada se ze Sty Casti. Prvni tii ¢asti vybizeji respondenta k zaskrtnuti jemu
nejbliz§i odpovédi ve Skale od 1 do 5. Posledni ¢ast se zamétuje na identifikacni

informace o respondentovi a slouzi ke statistickym Gc¢elam.

Dotazniky byly do firmy doruceny v papirové podobé. Zde byly ponechany jeden mésic
z diivodu rozmisténi pracovnikli po kraji a z toho vyplyvajici nemozZnosti je oslovit
Vv krat§im ¢asovém useku. Z celkového poctu 39 dotaznikd byly zpét vybrany vSechny.

Navratnost je tedy 100 %.

3.4.2 Analyza obsahu podnikovych dokument

Jednou z pouzitych doplikovych metod vyzkumu byla analyza obsahu podnikovych

dokumentd. Bylo v planu prostudovat obsah téchto dokumentt:
o pravidla hospodateni s prostiedky socialniho fondu,
o prémiovy fad,
o smeérnice pro odménovani zameéstnanct,
o vnitini pfedpis k pracovnépravnim vztahtim.
o podnikové tiskoviny,
o strategie obsahujici vizi a hlavni strategické cile.

Skutecné bylo mozno prostudovat pouze prvni ¢tyfi zminéné dokumenty.
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3.4.3 Pozorovani

Druhou dopliikkovou technikou bylo pozorovani. Béhem vyzkumu byla nékolikrat
navstivena podnikova prodejna a sidlo spolecnosti, kde bylo mozné posoudit atmosféru
v podniku u vedoucich pracovnikti i u dé¢lnikd. Poznatky z pozorovani byly uzity

v diskuzich.

3.4.4 Nefizené rozhovory

Posledni doplitkovou technikou pii sbéru dat byly netizené rozhovory. Cilem rozhovorii
Vv této praci bylo predevS§im ziskani informaci o fizeni lidskych zdroji ve vztahu
K podnikové kultufe a jejim dimenzim. Dale byly zjistovany obecné informace
0 podniku, organizaci podniku, atmosféfe na pracovisti a utuzovani vztahu k podniku
prostiednictvim ruznych akci pro zaméstnance. Dopfedu byly vytyéeny hlavni body
rozhovoru a ten poté volné pokradoval. Poznatky zrozhovora byly zuroceny

v diskuzich.

3.5 Postup zpracovani dat VSM 94&2013

Data byla zpracovana a vyhodnocena pomoci Microsoft Word a Microsoft Exel.
Kulturni dimenze 1 jednotlivé otazky byly vyhodnoceny zvlast pro THP 1 pro délniky.
U kazdé otazky byl zjistén pocet respondentti u jednotlivych odpovédi, tento pocet byl
zapsan do tabulek a piepocitan na procenta a z téchto procent byl nasledné vytvoren
graf. Poté byly vysledky analyzovéany a diskutovany.

Pro zjisténi kulturnich dimenzi byl pouzit program VSM, ktery byl vytvofen, aby
vypocital indeX, jenz vyhodnoti kulturni dimenzi, dle nize uvedenych vzorca.
Vypocitané indexy byly zapsany do tabulek a byl vytvofen graf. Vysledky byly opét

diskutovéany a déle porovnavany se skute¢nostmi zjisténymi béhem rozhovort.
Vzorce pro vypocet dimenzi:

o PDI =35*(ot7 — ot3) + 25*(0t19 — 0t26),

o IDV = 35*(ot5 - otl) + 35*(ot1l — ot9),

o MAS = 35*(ot6 — ot4) + 35*(ot10 — 0t8),
UAI = 40*(ot22 — 0t18) + 25*(ot25 — 0t28),

O

O

LTO = 40*(0t16 — 0t17) + 25%(0t23 — 0t30),
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o IVR = 35%(0t15 — 0t13) + 40*(0t21 — 0t20).

Oznaceni otl znamena otazku ¢. 1 z dotazniku. Oznadil-li respondent u fesené otazky

prvni odpovéd’ = 1 bod, druhou odpovéd’ = 2 body atd. U otazky ¢. 18 je postup

obraceny, tzn. prvni odpovéd’ = 5 bodi, druha odpovéd’ = 4 body atd.

Hodnoty jednotlivych indext kulturnich dimenzi:

Tabulka 1: Hodnoty jednotlivych indext kulturnich dimenzi

Index

Hodnota dimenze

Mensi nez 50

Vétsi nez 50

PDI — mocensky odstup

Maly odstup

Velky odstup

IDV — individualismus vs.
kolektivismus

Kolektivismus

Individualismus

MAS — maskulinita vs.
feminita

Feminita

Maskulinita

ptijimani rizika

UAI — vyhybéni se nejistoté vs.

Pfijimani rizika

Vyhybani se nejistoté

LOT — dlouhodoba vs.
kratkodoba orientace

Kratkodoba orientace

Dlouhodoba orientace

IVR — poZitky vs.
sebekazen

Sebekazen

Pozitky

Zdroj: Krninska & Duspivova (2013)
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4 VYSLEDKY VYZKUMU

4.1 Analyza obsahu podnikovych dokumentu

4.1.1 Pravidla hospodareni s prostredky socialniho fondu

Tato pravidla obsahuji informaci o skutecnosti, Ze spolecnost zfizuje socidlni fond,

ktery mtze byt dotovan ze zisku po zdanéni na zakladé schvaleni ro¢ni Ucetni zavérky

valnou hromadou spolecnosti. Dal§imi zdroji fondu jsou vynosy z prodeje zafizeni

financovaného z fondu a splatky z poskytnutych ptjéek z fondu. K tomuto dokumentu

je kazdoro¢né schvalovan rozpocet Cerpani fondu, spolecnost se jim snazi utuzovat

dobré vztahy mezi pracovniky a podnikem i mimo pracovisté. V dokumentu nalezneme

informace o moznostech cerpani fondu, jsou jimi:

o

o

Piiplatky na stravovani

Dary k Zivotnimu jubileu

Dary se ve spolecnosti poskytuji zaméstnanciim v piipadé dosazeni 50., 60. ¢i 70.
roku véku nebo pii odchodu do dichodu.

Kulturni a sportovni akce

Pro dobré vztahy a utuZeni kultury podniku se potadaji kazdoro¢né tyto akce pro
vSechny zaméstnance: dolovna, posledni le¢, personalni hony, desetiboj s ukoly,
hrani kuZelek. Béhem téchto akci je povétSinou pro zaméstnance piipraveno

obcerstveni zdarma, mize byt i tombola ¢i ziva hudba.
Spolec¢né zajezdy zaméstnancu

Tyto zajezdy probihaji s programem na cely den, jsou tematicky zaméfeny

vzhledem k pfedmétu podnikani.
Bezuroc¢né pijéky pro zaméstnance na ziskani nebo vybaveni bytu
Vybaveni rekreacniho zarizeni spole¢nosti

Pomoc pri FeSeni sloZité socidlni situace zaméstnancu
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4.1.2 Prémiovy fad

Z hlediska motivace zaméstnancli byl sepsan prémiovy fad, ve kterém jsou k nalezeni
informace o Ctvrtletnich, celoro¢nich, cilovych a mimotddnych prémiich. Tento

dokument obsahuje informace 0 moznosti dosaZzeni prémii a jejich vypoctu.

4.1.3 Smérnice pro odménovani zaméstnancu

Tato smérnice vychdzi ze zdkona o mzdé€ a je zdvaznym piedpisem pro odménovani
zaméstnancl spolecnosti. V této smérnici je mimo jiné uvedeno, ze d€lnici jsou
odménovani mzdou ukolovou a Casovou, pfipadné mésiénim platem a THP jsou

odménovani pouze mésicnim platem.

4.1.4 Vnitini predpis k pracovnépravnim vztahum

Tento predpis pojednavda o moznostech sniZzovani poctu zaméstnancl, kvalifikaci
a rekvalifikaci zaméstnancii, pracovni dob€, péci o zaméstnance a také v piipade

odménovani pracovnikli odkazuje na smérnici pro odmeénovani zameéstnanc.

4.1.5 Podnikové tiskoviny

Béhem analyzy dokumentd bylo zjisténo, Ze podnik nevydavd zadné casopisy ani
noviny. Informacéni funkci téchto tiskovin vSak nahrazuje nésténka, na niZ jsou

zvefejnéna aktudlni témata a dileZzita sdéleni pro zaméstnance.

4.1.6 Strategie obsahujici vizi a hlavni strategické cile

Tento dokument také nebylo mozné prostudovat. Vybrany podnik nevypracoval

dokument, jenz by se zabyval strategickymi plany, cili a moznosti jejich dosaZeni.

4.2 VSM 94 & 2013 — jednotlivé otazky
o 1. cast

Predstavte si idedlni zamé&stnani — pokud jste zaméstnan (a), bez ohledu na to, jaké
je VaSe soucasné zaméstnani. Pokud byste si vybiral (a) idedlni zaméstnani, jak

dalezité by pro Vas bylo...
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Otazka 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Tabulka 2: Vyznam dostatku ¢asu na osobni zivot

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dalezit¢ | dulezité | dualezit¢ | dulezité dalezité
Pocet 6 7 1 0 1
THP % 20 26 7 0 7
Délnické Pocet 8 11 3 2 0
profese % 33 46 13 8 0

Zdroj: vlastni

Graf 1: Vyznam dostatku ¢asu na osobni Zivot
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Vysledky

Mit dost ¢asu na vlastni osobni zivot vnima jako velmi dilezité 46 % THP, 40 % jako
nanejvys dulezité, jeden THP mirné dilezité a jeden velmi malo dilezité. Taktéz 46 %
délnik povazuje ¢as na osobni zivot jako velmi diilezity, 33 % z nich zvolilo nanejvys
dulezité, 13 % mirné dulezité a dva délnici oznacili malo dulezité.

Diskuze

Ve sledovaném podniku se v praxi ukazalo, jak je pro Clovéka dalezité mit dostatecné
mnozstvi ¢asu na svlij osobni zivot, nebot’ vétSina respondentil volila odpovéd’ nanejvys
dilezity ¢i velmi dulezity. Nejvetsi mnozstvi respondentiit z obou sledovanych skupin
volilo odpovéd’ velmi dulezité. Druhd nejcetnéjsi odpoveéd’ je u obou skupin nanejvys
dalezité. Nazory obou skupin se li§i pouze nepatrn€. Volba téchto odpovedi je
pochopitelnd, protoze pracovni vytizeni kazdého ¢loveka by nemélo prespiilis omezovat
jeho soukromy zivot, nebot’ to vede k nespokojenosti a tim i mozné zhorSeni pracovni

moralky.
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Otazka 2: Mit dobré pracovni prostiredi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista

apod.)
Tabulka 3: Vyznam dobrého pracovniho prostiedi
Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezité | dulezit¢ | dialezité | dulezité dalezité
Pocet 5 8 2 0 0
THP % 33 54 13 0 0
Délnické Pocet 2 19 3 0 0
profese % 8 79 13 0 0

Zdroj: vlastni

Graf 2: Vyznam dobrého pracovniho prostiedi

90%
80%
70%
60%
50%
40% B THP
30% -
20% - B Délnické profese

10% -

0% | N
Nanejvys  Velmi Mirné Malo Velmi
dulezit¢  dulezité dulezit¢ dulezité  malo

dilezité

Zdroj: vlastni
Vysledky

THP z vétsiny (54 %) volili velmi dulezité, 33 % nanejvys dulezité¢ a 13 % mirné
dilezité. Dé¢lnici se také z velké vétSiny piiklonili k moznosti velmi dilezité (79 %)

a dva respondenti volili nanejvys dulezité a tii mirné dilezité.
Diskuze

Pti zkoumani odpovédi na otdzku €. 2 je rozhodné mozné konstatovat, ze je pracovni
prostiedi pro zaméstnance velmi dilezité. Nezdravé a neodpovidajici prostiedi podniku
nepusobi kladn& na psychiku a zdravi pracovnika a tedy i1 na jeho pracovni vykony.
Citi-li se pracovnici ve svém zaméstnani dobie, odrazi se to Vv jejich praci a vede to
ke spokojenosti jejich i celého podniku. Béhem pozorovani, které bylo provadéno
v podniku, nebylo shledano nic, co by pusobilo Skodlivé nebo rusivé, nebo co by vedlo
k nespokojenosti zaméstnanct. Velké mnozstvi THP pracuje v sidle spole¢nosti, které je
Cisté, prostorné, dobfe osvétlené a je zde pfijemna teplota. Délnici spiSe pracuji venku,

coz koresponduje s jejich profesemi.
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Otazka 3: Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika

Tabulka 4: Vyznam respektu vii¢i nadtizenym

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dalezit¢ | dulezité | dualezit¢ | dulezité dalezité
Pocet 3 9 3 0 0
THP % 20 60 20 0 0
Délnické Pocet 1 4 13 4 2
profese % 4 17 54 17 8
Zdroj: vlastni
Graf 3: Vyznam respektu vici nadiizenym
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Vysledky

Respekt vici nadiizenosti vedouciho pracovnika vnima 60 % THP jako velmi dulezity,
20 % jako nanejvy§ dilezity a také 20 % jako mirn¢ dulezity. Dé&lnici se z 54 %

priklonili k moznosti mirn¢ dulezité, 17 % oznacilo velmi dilezité i malo dulezité, 8 %

velmi malo dtlezité a jeden zaskrtl nanejvys dilezité.

Diskuze

Z grafu je patrné, Ze vtomto piipadé¢ se nazory THP a délnikd liSily. Zatimco
u THP ptrevahuje nazor, Ze respektovat nadfizenost vedoucich pracovnikll je velmi
dalezité, délnici v nejvétsi mife volili odpovéd’ mirné dilezité, ale objevily se u nich
také odpovédi, ze tento respekt je malo a velmi malo dulezity. Pro THP je respekt

potiebny a vyzaduji ho, voli tedy velkou dileZzitost, délnici vSak tento nazor nesdileji.

Tato otazka souvisi s indexem PDI.
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Otazka 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Tabulka 5: Vyznam ohodnoceni za dobry vykon

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dulezité¢ | dulezit¢ | dilezité | dilezité dulezité
Pocet 7 6 2 0 0
THP :
% 47 40 13 0 0
Délnické Pocet 7 15 2 0 0
profese % 29 63 8 0 0
Zdroj: vlastni
Graf 4: Vyznam ohodnoceni za dobry vykon
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Vysledky

Ohodnoceni za dobry vykon povazuje za nanejvys dilezité 47 % THP, 40 za velmi

dilezité a dva THP jako mirn¢ dalezité. 63 % de€lnikd volilo velmi dalezité, 29 %

nanejvys dilezité a dva oznacili mirn€ dulezité, stejné jako u THP.

Diskuze

Pro ob¢ skupiny pracovnikli firmy je ohodnoceni za dobry vykon skutecné dulezité.
Je ptirozené, Ze pracovniky k praci motivuje nejen finan¢ni ohodnoceni za vykonanou
praci, ale také pochvala, pracovni postup atp. Z rozhovoru a nasledn¢ také z analyzy
dokumentt bylo vyrozumeéno, Ze zaméstnanci firmy maji Siroké moZnosti ziskani prémii

a také dalsi mozné vyhody, které utuzuji jejich vztah k firmé a motivuji je k tomu, aby

svou praci vykonavali co nejlépe.

37




Otazka S: Preferovat jisté zaméstnani

Tabulka 6: Vyznam preference jistého zaméstnani

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dulezité | dulezité | dilezité | dulezité dulezité
Pocet 6 6 2 1 0
THP % 40 20 13 7 0
Délnické Pocet 9 7 8 0 0
profese % 38 29 33 0 0

Zdroj: vlastni

Graf 5: Vyznam preference jistého zaméstnani
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Vysledky

Preferovat jisté zaméstnani volilo 40 % THP jako nanejvys dilezité a taktéz 40 % jako
velmi dualezité. 13 % to vnima jako mirné dulezité a jeden THP jako malo dilezité.
Délnici nejvice (38 %) oznacovali nanejvys dilezité, 33 % mirné dilezité a 29 % velmi
dulezité.
Diskuze

Dle ptedpokladli je jistota zaméstnani pro obé zkoumané pracovni skupiny spise
vyznamné dilezita, protoZe jistota zaméstnani a tudiz jistota piijmu ovlivituje uroven
zivota vSech lidi a mlze jim pomoci dosahnout svych zivotnich cilt. V ptipadé kdyz
¢lovék citi v praci jistotu, jeho vykony tomu zakonité odpovidaji. Béhem rozhovoru
bylo zjiSté€no, Ze pracovnici sledované firmy si mohou byt v zaméstnani jisti, coz se
odrazi v jejich spokojenosti a vykonech, nebot fluktuace je minimalni. V dobé
hospodaiské krize se tato skutecnost jesté vice stupniuje, nebot’ 1idé se boji, Ze nenajdou

jinou praci.
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Otazka 6: Pracovat v prijemném kolektivu

Tabulka 7: Vyznam prace v ptijemném kolektivu

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dulezité | dulezité | dilezité | dulezité dulezité
Pocet 6 7 2 0 0
THP % 40 a7 13 0 0
Délnické Pocet 12 10 2 0 0
profese % 50 42 8 0 0

Zdroj: vlastni

Graf 6: Vyznam prace v ptijemném kolektivu
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Vysledky

Ptijemny pracovni kolektiv je pro 47 % THP velmi dulezity, pro 40 % nanejvys dilezity
a pro dva THP mirn¢ dtlezity. Pfesné polovina d€lnikii vnimé piijemny pracovni
kolektiv jako nanejvys dulezity, 42 % jako velmi duilezity a dva se rozhodli pro volbu
mirné dulezité.

Diskuze

Odpovédi na otazku, jak je dulezité pro zaméstnance pracovat v piijemném kolektivu,
potieb pracovat v piijemném kolektivu, nebot’ v préci travi velkou ¢ast dne a v ptipadé
dobrého kolektivu se kazdému pracovniku pracuje lépe a bez stresu, coz piinasi
1 kyzeny vysledek jeho prace. Z osobniho pozorovani je mozné konstatovat, ze pracovni
kolektiv v podniku je ve velmi dobrém stavu a pracovnici jsou spokojeni. Pracovni

vztahy se v tomto podniku velmi ¢asto utuzuji i mimo pracoviste.
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Otazka 7: Konzultovat se svym nadrizenym strategicka rozhodnuti

Tabulka 8: Vyznam konzultace strategickych rozhodnuti

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dulezité | dulezité | dilezité | dulezité dulezité
Pocet 5 4 6 0 0
THP % 33 27 40 0 0
Délnické Pocet 2 10 9 3 0
profese % 8 42 37 13 0

Zdroj: vlastni

Graf 7: Vyznam konzultace strategickych rozhodnuti
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Vysledky

Necela polovina — 40 % THP si mysli, Ze je mirn¢ dilezité konzultovat se svym
nadfizenym strategicka rozhodnuti. Za nanejvys dulezité tuto skutecnost povazuje 33 %
THP a za velmi dulezité 27 %. 42 % z fad dé€lniku zvolilo velmi dulezité, 37 % mirné
dalezité, 13 % malo dilezité a pouze dva respondenti oznacili odpoveéd nanejvys
dulezité.
Diskuze

Z grafu je patrné, ze konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti je

vvvvvv

vV odpovédich projevilo, ze pro zaméstnance je do jist¢ miry dilezité se ucastnit

rozhodovani.
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Otazka 8: Mit prilezitost kariérniho ristu

Tabulka 9: Vyznam konzultace strategickych rozhodnuti

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezit¢ | dulezit¢ | dulezit¢ | dulezité dilezité
Pocet 3 3 8 1 0
ThP % 20 20 53 7 0
Délnické Pocet 2 6 12 3 1
profese % 8 25 50 13 4
Zdroj: vlastni
Graf 8: Vyznam piilezitosti kariérniho ristu
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Vysledky

Nejcetngjsi odpoveéd’ na otazku kariérniho ristu byla mirné dilezité, kterou volilo 53 %
THP, 20 % volilo nanejvys dulezité a velmi dilezité a jeden THP oznacil malo dilezité.

Polovina dé€lnikti zvolila mirn¢ dilezité, 25 % velmi dulezité, 8 % nanejvys dilezité

a malo dilezité a jeden délnik se pfiklonil k odpovédi velmi malo dileZzité.

Diskuze

Prilezitost kariérniho rGstu byva pro zaméstnance obvykle velmi dualezitda zvlast
v oblasti THP. V tomto podniku tomu vS§ak tak neni, protoZe pfevazuje mirna dulezitost.
Z rozhovoru bylo vyrozuméno, ze zaméstnanci ani tuto moznost ve zkoumaném

podniku pfili§ nemaji, zvlasté kvuli malé velikosti tohoto podniku. Je to vsak

kompenzovano prémiemi a riznymi vyhodami.
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Otazka 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Tabulka 10: Vyznam konzultace strategickych rozhodnuti

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezit¢ | dulezit¢ | dulezit¢ | dulezité dilezité

Pocet 2 6 6 1 0

THP -
% 13 40 40 7 0
Délnické pocet 5 11 7 1 0
profese % 21 46 29 4 0
Zdroj: vlastni
Graf 9: Vyznam nedélani nezajimavé prace
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Ve skupiné THP si 40 % tazanych mysli, Ze nedélat nezajimavou praci je velmi dilezité
a taktéz 40 % oznacilo mirn¢ dualezité. 2 respondenti se pfiklonili k odpovedi nanejvys
dalezité a jeden volil malo dilezité. Nejvétsi mnozstvi délniki — 46 % oznadilo

odpovéd velmi dulezité, 29 % mirné dilezité, 21 % nanejvys dilezité a pouze 1, stejné

jako u THP, zaskrtl volbu malo dulezité.

Diskuze

Pro ob¢ skupiny, které byly sledované, je dilezité, aby se nezabyvaly nezajimavou
praci. Dle grafu mizeme konstatovat, ze délnici udavaji vétsi diraz na zajimavost
pracovni napln€ nez THP. JelikoZ je zajimavost prace pro pracovniky natolik dulezita

a ve svém zaméstnani nadale setrvavaji, je mozné fici, Ze svou praci vnimaji jako

zajimavou.
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Otazka 10: Zit ve vhodné lokalité

Tabulka 11: Vyznam ziti ve vhodné lokalité

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dalezit¢ | dulezité | dualezit¢ | dulezité dalezité
pocet 2 9 3 0 1
THP % 13 60 20 0 7
Délnické pocet 7 11 5 1 0
profese % 29 46 21 4 0

Zdroj: vlastni

Graf 10: Vyznam ziti ve vhodné lokalité
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Vysledky

Zit ve vhodné lokalité se zda byt pro 60 % THP velmi dileZité. 20 % z nich to vnima
jako mirn¢ dulezité, 13 % jako nanejvys dulezité¢ a jeden zvolil velmi malo dulezité.
46 % dé€lnikd oznacilo velmi dualezité, 29 % nanejvys dulezité, 21 % mirné dalezité
a jeden to vnima jako malo dilezité.

Diskuze

Travit svij zivot ve vhodné lokalité vnimaji zastupci obou skupin jako velmi dulezité.
Tyto volby pracovnikli jsou pochopitelné, nebot’ prostiedi, ve kterém Zijeme, se
prirody ¢i ve velkomésté. Vyjadiuje to vSak, Ze se svého obliben¢ho prosttedi nechtéji
vzdat. Délnici zkoumaného podniku maji radi praci, kterd souvisi s pfirodou a citi se

tam tedy dobre.
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Otazka 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Tabulka 12: Vyznam respektu vici zaméstnani

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dalezit¢ | dulezité | dualezit¢ | dulezité dalezité
Pocet 1 9 4 0 1
THP % 7 60 26 0 7
Délnické Pocet 2 7 13 1 1
profese % 8 30 54 4 4

Zdroj: vlastni

Graf 11: Vyznam respektu vici zaméstnani
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Vysledky

Mit préci, kterou bude respektovat rodina a pfatelé, povazuje 60 % THP za velmi
dalezité, 26 % za mirné dilezité, jeden respondent za nanejvys dilezité a taktéz jeden
oznacil velmi malo dulezité. Z fad délnikii pies polovinu (54 %) oznacilo mirné
dulezité, 30 % velmi dulezité, dva respondenti nanejvys dulezité a jeden respondent
volil malo dulezité a velmi mélo dulezité.

Diskuze

je tedy respekt vici jejich zaméstnani velmi dilezity, kdezto pro délniky mirn¢ dilezity.
Je mozné to vysvétlit tim, Ze THP maji vétSinou vyssi pozice, kde je respekt ocekavan
1 od podiizenych a d€lnici zkoumaného podniku se vénuji praci, ktera je v ptirod¢ a citi

se vV ni dobfe a na respektu jim tolik nezalezi.
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o 2. ¢ast

Jak jsou pro Vas ve VaSem osobnim zivoté diilezité nasledujici véci?

Otazka 12: Setrnost

Tabulka 13: Vyznam Setrnosti

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezité | dulezit¢ | dilezité | dblezité dilezité
Pocet 2 7 4 2 0
THP :
% 13 47 27 13 0
Délnické Pocet 6 7 10 1 0
profese % 25 29 42 4 0
Zdroj: vlastni
Graf 12: Vyznam $etrnosti
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Vysledky

Setrnost povazuje 47 % THP za velmi dileZitou, 27 % mirné dilezité a shodny podet
respondentt (13 %) oznacilo nanejvys dulezité a malo dilezité. Délnici se piiklonili

k volbé mirn¢ dilezité (42 %), poté 29 % zvolilo velmi dilezité, 25 % nanejvys dilezité

a pouhy jeden respondent malo dulezité.

Diskuze

Setrnost je v podniku velmi dileZita vzhledem k ndkladam. Nejvétsi mnozstvi THP

oznacilo Setrnost jako velmi dulezitou, maji tedy pocit, Ze za pomoci Setrnosti je mozné

dosahnout lepSich vysledki. Dé€lnici Setrnost povazuji za mirné dalezitou.
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Otazka 13: Mit ¢as pro zabavu

Tabulka 14: Vyznam ¢asu pro zabavu

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dulezité¢ | dulezit¢ | dilezité | dilezité dulezité
Pocet 2 4 8 0 1
THP -
% 13 27 53 0 7
Délnické Pocet 6 11 7 0 0
profese % 25 46 29 0 0
Zdroj: vlastni
Graf 13: Vyznam ¢asu pro zabavu
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Mit Cas pro zabavu oznacila nadpoloviéni vétSina THP (53 %) prekvapivé za mirné
dulezité, 27 % za velmi dulezité, 13 % za nanejvys$ dilezité a jeden respondent zvolil

odpovéd’ velmi malo dulezité. Délnici se ve 46 procentech shodli na odpovédi velmi

dilezité, 29 % oznacilo mirné dulezité a 25 % nanejvys dilezité.

Diskuze

V tomto ptfipadé se vysledky dotazovani u sledovanych skupin mimné lisily.
Pro nadpolovi¢ni vétSinu THP je ¢as pro zdbavu mirné dulezity. Dé€lnici ¢as pro zdbavu
Znejvetsi Casti vnimaji jako velmi dilezity. Je vSak moZné konstatovat, Ze
pro zamé&stnance firmy jako celek je €as pro zdbavu spiSe dilezity, coz je piirozené.
Kazdy jedinec ma své zajmy a konicky (rodina, sport, divadlo,...) a v ptipad¢, Ze by

jeho prace nadmiru zasahovala do volného ¢asu, podepsalo by se to na jeho

spokojenosti a vykonech v zaméstnani.
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Otizka 14: Ucta k navyklému

Tabulka 15: Vyznam tcty k navyklému

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezit¢ | dulezit¢ | dulezit¢ | dulezité dilezité
ocet 0 5 7 3 0
THP 2
% 0 33 47 20 0
Délnické pocet 1 7 15 1 0
profese % 4 29 63 4 0
Zdroj: vlastni
Graf 14: Vyznam tucty k navyklému
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Ucta k navyklému je pro 47 % THP mirné& dilezita, pro 33 % velmi dileZity a pro 20 %

malo dulezita. Délnici ji z 63 procent povazuji za mirn¢ dilezitou, 29 % volilo velmi

dilezité a vzdy jeden respondent zvolil nanejvys dilezité a malo dulezité.

Diskuze

U obou sledovanych skupin se nejcastéji objevovala odpovéd’ mirn¢ dilezity. Dalo by
se fici, Ze pro ob¢ skupiny je tcta k navyklému néjakym zpusobem dulezita ale nikterak

vyhradné. Kazdy jedinec svym zplsobem uctivd nckteré ritudly, tradice ¢i pravidla,

kterym navykl, ale clovék zaroven rad okusi nové dosud nepoznané zkusenosti.
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Otazka 15: Mit jen nékolik malo naroki/poZzadavki

Tabulka 16: Vyznam nékolika narokd/pozadavka

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezit¢ | dulezit¢ | dulezit¢ | dulezité dilezité
ocet 0 7 8 0 0
THP 2
% 0 47 53 0 0
Délnické pocet 0 9 14 1 0
profese % 0 38 58 4 0
Zdroj: vlastni
Graf 15: Vyznam nékolika narokid/pozadavki
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Vysledky

Nadpoloviéni vétsina THP (53 %) se shodla, ze mit jen né€kolik mélo naroki/pozadavki
je mirn¢ dulezité, zbytek THP (47 %) volil velmi dulezité. Nejcetnéjsi odpoved
u délnikt byla taktéz mirné dulezité (58 %), poté velmi dulezité (38 %) a jeden d€lnik

volil malo dulezité.

Diskuze

V piipadé otazky 15 volili obé skupiny odpovédi velmi podobné, a sice nadpoloviéni
vétSina v obou pfipadech oznacila moZznost mirné dilezité, druha nejcastéjsi volba byla
velmi dulezité. Je tedy jasné, ze pro zaméstnance je skutecnost, Ze maji jen nékolik
naroki ¢i pozadavkl, ur€itym zplisobem dulezita ale nikoli zdsadni. V zaméstnani musi

jedinec leckdy ze svych narokii a pozadavkl ustoupit, nebot’ neni mozné uspokojit

vSechny.
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Otazka 16: Snazit se vyhovét znamému

Tabulka 17: Vyznam snahy vyhovét znamému

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dilezit¢ | dulezit¢ | dulezit¢ | dulezité dilezité

ocet 2 5 7 0 1
THP 2

% 13 33 47 0 7
Délnické pocet 5 13 3 2 1
profese % 21 54 13 8 4

Zdroj: vlastni
Graf 16: Vyznam snahy vyhovét znamému
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Snazit se vyhovét zndmému je pro 47 % THP mirné€ dalezité, pro 33 % velmi dilezité,
pro 13 % nanejvys dilezité a pro jednoho respondenta velmi malo dilezité. Délnici to

z54 % povazuji za velmi dilezité, 21 % oznacilo nanejvys dilezité, 13 % mirné

dalezité, 8 % malo dilezité a jeden délnik volil velmi malo dilezité.

Diskuze

Potfebu vyhovét zndmému ma v sob& urcitym zplsobem zakotvenou kazdy clovek.
Zaméstnanci vybraného podniku na tom nejsou jinak, nebot’ obé skupiny to povazuji
spiSe za dulezité. Dle grafu je mozné konstatovat, ze ve skupiné¢ dé€lniki je tato
dulezitost nepatrné vétsi. Maloktery Cloveék je lhostejnym vic¢i ostatnim a v pifipadé

zadosti o pomoc ji neposkytne. VétSina lidi se snazi udé€lat pro ostatni maximum,

nemélo by to vSak byt na ukor sebe sama ¢i vlastni rodiny.
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Otazka 17: Sporivost (neutracet vice, nez je tieba)

Tabulka 18: Vyznam spofivosti

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Velmi malo
dulezité | dulezité | dualezité | dulezité dilezité
ocet 5 8 2 0 0
THP 2
% 33 54 13 0 0
Délnické pocet 12 4 8 0 0
profese % 50 17 33 0 0
Zdroj: vlastni
Graf 17: Vyznam spofivosti
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Zdroj: vlastni
Vysledky

Spofivost je pro 54 % THP velmi dilezita, pro 33 % nanejvys dilezita a pro dva
respondenty mirn¢ dilezita. Z fad délnikti zvolilo 50 % nanejvys dulezité, 33 % mirne
dilezité a 17 % velmi dilezité.

Diskuze

Spoftivost je dle ofekavani pro respondenty vyznamné dilezitd. Je zde vidét mirny
rozdil mezi THP a d€lniky. THP nej€astéji volili velmi dalezité a délnici odpovéd
nanejvys dilezité. Je ptirozené, ze ¢lovek po odlouceni od rodich, kdy zacne zit svij
samostatny zivot a zakladd rodinu, pocina vice myslet na budoucnost

a zabezpeceni své a svych déti. Spofivost v té chvili naroste na dileZitosti.
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Otazka 18: Jak casto se citite nervézni nebo napjaty(4) pri praci?

Tabulka 19: Frekvence pocitu nervozity a napéti pii praci
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Zdroj: vlastni

Graf 18: Frekvence pocitu nervozity a napé&ti pti praci

50%

45%

40%
35%

30%
25%

20%

15%
10%

5%
0%

B

Nikdy

Ziidka

Nekdy

éasto

Vzdy

= THP

H Dé¢lnické profese

Zdroj: vlastni

Vysledky

Nervdzni pii praci se citi nékdy 47 %, ziidka 33 % a Casto 20 % respondentti z fad THP.
42 % délnikd je napjatych a nervoznich ziidka, 29 % casto, 21 % nckdy a dva dé€lnici

dokonce vzdy.

Diskuze

Kazdy zaméstnanec podniku ma urcité povinnosti, které je tteba plnit a s tim je spjata
jeho odpovédnost. Je-li tato odpoveédnost pfimefend jeho schopnostem, mize ho
dokonce motivovat k lepsim vykonim. V pfipad€, Ze jsou kladeny na zaméstnance
nesnesitelné naroky, které neodpovidaji jeho schopnostem ani pracovnimu mistu, mize
se takovy zaméstnanec dostat do stresu a nervozity. Nervozita s sebou piinasi zhorSené
pracovni vykony a vede ke dlouhodobéjsi psychické nepohod€. Nejvétsi procento THP
Se citi pfi praci nervozni nékdy a nejvétsi procento délnikh zfidka. Znepokojivé vsak je,

ze nemalé procento dotazovanych volilo také odpovéd’ Casto a dva délnici dokonce

vzdy.
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Otazka 19: Jak casto se, podle vaSich zkuSenosti, podFizeni boji vyjadrit svij

nesouhlas se svymi nadiizenymi (nebo studenti se svymi uditeli)?

Tabulka 20: Frekvence strachu z vyjadieni nesouhlasu s nadfizenymi

Nikdy | Ziidka | Nékdy Casto Vizdy
pocet 0 1 8 6 0
THP % 0 7 53 40 0
Délnické pocet 0 3 6 15 0
profese % 0 13 25 62 0

Zdroj: vlastni

Graf 19: Frekvence strachu z vyjadieni nesouhlasu s nadfizenymi
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Vysledky

THP maji prevazné (53 %) zkuSenost takovou, Ze se podfizeni svilj nesouhlas boji
vyjadtit pouze nékdy, 40 % si mysli, ze Casto a jeden THP oznacil ziidka. Délnici si
ve veétSing (62 %) mysli, Ze Casto, 25 % oznacilo n¢kdy a 13 % ztidka.

Diskuze

Pracovnici THP, kteti maji ve firmé vySsi postaveni a velmi Casto pfichazi do styku se
svymi nadiizenymi a konzultuji s nimi mnoho rozhodnuti tykajicich se podniku, maji
samoziejm¢ mensi obavy z vyjadieni nazorti nez dé€lnici, jejichz hlavni néplni prace je
vykonavat stanovené ukoly. Z vysledkii je jasné, ze zaméstnanci firmy, predevSim
délnici se Casto boji vici nadfizenému vyjadrit nesouhlas, coZ neni pozitivni zjisténi a je

potieba tento problém fesit.
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Otazka 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Tabulka 21: Frekvence spokojenosti

Vzdy Casto | Neékdy | Ziidka Nikdy
oCet 0 11 3 1 0
THP . % 0 73 20 7 0
Délnické pocet 0 13 10 1 0
profese % 0 54 42 4 0
Zdroj: vlastni
Graf 20: Frekvence spokojenosti
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Vysledky

Z tad THP zvolilo celych 73 % respondentt pozitivni odpovéd’ — spokojenym ¢lovékem

jsou casto, 20 % oznacilo nékdy a jeden ziidka. D€lnici jsou v nadpoloviéni vétSing

(54 %) spokojeni taktéz Casto, 42 % zvolilo nékdy a také jeden respondent ziidka.

Diskuze

Malokdo je ve svém zivoté vzdy naprosto spokojeny a proto skutecnost, ze moznost
vzdy nebyla respondenty ani v jednom piipadé vybrana, neni nikterak negativni.
Pozitivni je fakt, Ze u obou skupin vétsina respondentti vybrala odpovéd’ ¢asto. Z grafu
vyplyva, Ze pracovnici z fad THP jsou mirné spokojenéjsi nez délnici. VSeobecné jsou

spokojeni 1lidé velmi dobrymi pracovniky, nebot’ Své pozitivni naladéni piinéseji

1 do prace a odpovidaji tomu jejich vykony.
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Otazka 21: Zabranuji vam ostatni lidé nebo

chcete?

Tabulka 22: Frekvence zabrafiovani délani chténého

okolnosti délat to, co opravdu délat

Ano Ano Ne .
vy . Neékd N Ne, nikd
vzdy casto y ziidka y
ocCet 0 2 8 4 1
THP 2
% 0 13 53 27 7
Délnické pocet 0 6 6 9 3
profese % 0 25 25 37 13
Zdroj: vlastni
Graf 21: Frekvence zabranovani délani chténého
60%
50%
40%
30% ETHP
20% ® Délnické profese
O% T T T T
Ano, vzdy Ano, ¢asto Né&kdy Ne, ziidka Ne, nikdy

Zdroj: vlastni

Vysledky

Nadpoloviéni vétsina THP (53 %) ma pocit, Ze jim nékdy ostatni lidé nebo okolnosti
zabranuji délat to, co délat opravdu chtéji. 27 % ma takovy pocit zfidka, 13 % casto
a pouze jeden respondent nikdy. Délnici nejéastéji volili ziidka (37 %), nékdy a Casto

zvolil shodny pocet — Sest respondentti (25 %) a nikdy 13 %.
Diskuze

Nejvice THP ma pocit, Ze jim né¢kdy ostatni lidé ¢i okolnosti zabranuji délat to, co
opravdu cht&ji. Nejvice délnik oznacilo odpovéd ziidka. Clovék je ve svém Zivotd
nékdy nucen ob&tovat mnoho svych snii a pfani na ukor zajiSténi svych blizkych. M¢l

by znat hranici mezi tim, kdy je to skute¢né potieba a kdy ne.
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Otazka 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 23: Uroveii zdravotniho stavu

, , Velmi , & , Velmi
Vyborny € , Dobry Spatny N ¢ ,
dobry Spatny
pocet 4 1 8 2 0
THP
% 27 7 53 13 0
Délnické pocet 1 6 14 3 0
profese % 4 25 58 13 0
Zdroj: vlastni
Graf 22: Urovet zdravotniho stavu
70%
60%
50%
40%
30% ETHP
20% - B Dé€lnické profese
B
O% T T 1
Vyborny Velmi  Dobry  Spatny  Velmi
dobry Spatny

Zdroj: vlastni

Vysledky

THP z vétsi ¢asti (53 %) povazuji sviyj celkovy zdravotni stav v posledni dobé€ za dobry,
27 % vyborny, 13 % Spatny a 7 % velmi dobry. Délnici nejcastéji sviij stav (58 %)
povazuji taktéz za dobry, 25 % volilo velmi dobry, 13 % Spatny a jeden d€lnik vyborny.

Diskuze

hodnota, ktera jde ruku v ruce s jeho zivotnim elanem a postojem. V dne$ni dobé ma
bohuzel mnoho lidi se svym zdravim potize, coz alesponi ¢astecné tlumi rychlost vyvoje
mediciny. Ve sledovaném podniku je velmi kladné zjiSténi, ze vétSina respondentd

povazuje svij stav za dobry u obou skupin a nékteti také jako velmi dobry ¢i vyborny.

vvvvvv

Bohuzel 2 THP a 3 délnici volili odpovéd’ Spatny.
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Otazka 23: Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste obéanem vaseho statu?

Tabulka 24: Urovei hrdosti na statni pfislugnost

Velmi | Pomém¢ | Trochu | Nepiili§ | Ani trochu
hrdy(4) hrdy(4) hrdy(4) hrdy(4) hrdy(3)
pocet 1 7 4 3 0
THP % 7 46 27 20 0
Délnické pocet 2 14 4 4 0
profese % 8 58 17 17 0
Zdroj: vlastni
Graf 23: Urovei hrdosti na statni piislusnost
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Na ¢eské obcanstvi je pomérné hrdych 46 % THP, 27 % je trochu hrdych, 20 % nepfili§
hrdych a jeden je velmi hrdy. Nadpolovi¢ni vétsina (58 %) délnikli je pomérné hrda,
stejny pocet respondenti — vzdy 4 (17 %) zvolilo trochu hrdy a nepftili§ hrdy

a 2 respondenti oznacili velmi hrdy.

Diskuze

Nejveétsi mnozstvi respondentti obou sledovanych skupin zvolilo moznost pomérné
hrdy. Z grafu se da usuzovat, ze zaméstnanci podniku jako celek jsou na cCeské

obcanstvi hrdi, ale ne nijak vyrazné.

4

o 3. ¢ast

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky
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Otazka 24: Vétsing lidi se da vérit

Tabulka 25: Mira souhlasu s divérou vici ostatnim

Naprosfo Souhlasim Nejsem Nesouhlasim Naprostg
souhlasim rozhodnut nesouhlasim
Pocet 0 3 3 8 1
THP 0 20 20 53 7
Délnické | pocet 1 4 5 13 1
profese % 4 17 21 54 4

Zdroj: vlastni

Graf 24: Mira souhlasu s divérou vici ostatnim
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Vysledky

S vyrokem, ze vétsing lidi se da véfit, nesouhlasi 53 % THP. Shodné mnozstvi 20 %

souhlasi nebo neni rozhodnuto a jeden respondent naprosto nesouhlasi. Délnici

z vétSiny (54 %) s vyrokem také nesouhlasi, 21 % neni rozhodnuto, 17 % souhlasi,

jeden respondent naprosto souhlasi a jeden naprosto nesouhlasi.

Diskuze

V obou sledovanych skupinach uvedla nadpolovi¢ni vétSina, Ze nesouhlasi. Je mozné

fict, Ze ob¢ skupiny jsou témef totozné duveétivé. Tato skutenost neni pfili§ pozitivni,

nebot’ se vni odrazi i to, ze si zaméstnanci mezi sebou obvykle nedivétuji, coz

neprospiva chodu celého podniku. Je vSak tieba vzit v ivahu, Ze otdzka je kladena viici

celé spole¢nosti, neni stavéna pouze na konkrétni podnik.
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Otazka 25: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema pi‘esnou odpovéd®

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

Tabulka 26: Mira souhlasu s kvalitou manaZera

Naprosto , Nejsem , Naprosto
p , Souhlasim J Nesouhlasim P .
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
ocet 3 7 3 2 0
THP 2
Yo 20 a7 20 13 0
Délnické | pocet 0 4 7 13 0
profese % 0 17 29 54 0
Zdroj: vlastni
Graf 25: Mira souhlasu s kvalitou manaZera
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Zdroj: vlastni

Vysledky

S vyse uvedenym vyrokem souhlasi 47 % THP, 20 % naprosto souhlasi, taktéz 20 %

neni rozhodnuto a dva respondenti nesouhlasi. Naopak u délnikli nesouhlasi

nadpolovi¢ni vétsina (54 %), 29 % neni rozhodnuto a 17 % souhlasi.

Diskuze

Odpovédi na tuto otdzku jsou piekvapivé hlavné v ptipadé THP, kteii se v nejvyssi mife

domnivaji, Ze pro manazery neni dillezita velmi dobré znalost problematiky tykajici se

vSech oblasti ve firm&. Vyplyva to nejspis z myslenky, Ze nikdo nemtze byt dokonaly.

Délnici nejcastéji nesouhlasi ¢i nejsou rozhodnuti, souhlasi pouze 4. Délnici tedy

zastavaji nazor, Ze odpovédi by dobry manazer znat mél.
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Otazka 26: Organizacni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadiizené

je néco, ¢emu je tieba za kaZdou cenu se vyhnout

Tabulka 27: Mira souhlasu s vyhybanim se organiza¢ni struktuie

Naprosto , Nejsem , Naprosto
P , Souhlasim . Nesouhlasim P ,
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
ocet 7 5 3 0 0
THP %
Y% 47 33 20 0 0
Délnické | pocet 6 10 7 1 0
profese % 25 42 29 4 0
Zdroj: vlastni
Graf 26: Mira souhlasu s vyhybanim se organiza¢ni struktufe
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Zdroj: vlastni

Vysledky

S vyrokem naprosto souhlasi 47 % THP, 33 % souhlasi a 20 % neni rozhodnuto. Z fad
délniktt 42 % souhlasi, 29 % neni rozhodnuto, 25 % naprosto souhlasi a jeden

respondent nesouhlasi.
Diskuze

Nejvice zastupci THP uvedlo, Ze souhlasi naprosto, nejvice délnikd souhlasi.
Zamgéstnanci firmy jsou tedy naklonéni tvrzeni, ze je tfeba se za kazdou cenu vyhnout
organiza¢ni struktute, kde maji nékteti podfizeni dva nadiizené. Jejich rozhodnuti miize
byt ovlivnéno tim, Ze v pfipadé, Ze vedouci pracovnici jsou dva, mohou vznikat rizna
nedorozuméni a stim spjaté problémy. Pracovnici mohou mit strach, Ze dostanou

od obou nadfizenych urcité ukoly, které pak nebudou zvladat plnit.
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Otazka 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody nez uzitku

Tabulka 28: Mira souhlasu se §kodami kvili zm&ndm

Naprosto
souhlasim

Souhlasim

Nejsem
rozhodnut(a)

Nesouhlasim

Naprosto
nesouhlasim

THP

pocet

1

5

5

4

0

%

33

33

27

Délnické
profese

pocet

7

10

5

%

=
1
4

29

42

21

0
1
4

Zdroj: vlastni

Graf 27: Mira souhlasu se $kodami kvali zménam
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Vysledky

S vyrokem, Ze ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody nez uzitku, souhlasi 33 %

THP, 33 % neni rozhodnuto, 27 % nesouhlasi a 1 respondent naprosto souhlasi. Délnici

ze 42 % nejsou rozhodnuti, 29 % souhlasi, 21 % nesouhlasi, 1 d€lnik naprosto souhlasi

a jeden naprosto nesouhlasi.

Diskuze

Pro znalostni ekonomiku je Zadouci stav, kdy zaméstnanci firmy jsou ochotni pfijimat

zmény a podstupovat rizika. Ve zkoumaném podniku odpovédi zaméstnancii jako celku

nejsou naklonény ani jasnému souhlasu ani nesouhlasu. Odpovédi THP i d€lnika jsou

takika na stejné tirovni.
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Otazka 28: Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat a to ani tehdy,

kdyzZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka 29: Mira souhlasu viéi dodrzovani piedpisii

Naprosto , Nejsem , Naprosto
P , Souhlasim . Nesouhlasim P ,
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
ocet 3 7 1 4 0
THP 2
Y% 20 47 6 27 0
Délnické | pocet 2 9 8 4 1
profese % 8 38 33 17 4
Zdroj: vlastni
Graf 28: Mira souhlasu vi¢i dodrzovani piedpisu
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Zdroj: vlastni

Vysledky

S tvrzenim 47 % z tad THP souhlasi, 27 % naprosto nesouhlasi, 20 % naprosto souhlasi

a jeden neni rozhodnuty. 38 % d¢lnikGi souhlasi, 33 % neni rozhodnuto, 17 %

nesouhlasi, 8 % naprosto souhlasi a jeden délnik naprosto nesouhlasi.

Diskuze

Souhlas s timto vyrokem je vyraznéj$i hlavné mezi THP. Z nich nesouhlasi pouze 4

a neni rozhodnut jeden respondent. Jsou tedy siln€ orientovani na pravidla, fidi se jimi

a respektuji je. Pracovnici délnickych profesi sice v nejvétsi mife souhlasi, ale objevuji

se také ve znané¢ mife odpovédi nerozhodné ¢i zaporné — nejsem rozhodnut i

nesouhlasim. D¢lnici tedy nejsou striktné orientovani na pravidla a tidi se vlastni

iniciativou.
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Otazka 29: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina

Tabulka 30: Mira souhlasu s vlastnim zavinénim selhani

Naprosto . Nejsem ] Naprosto
, Souhlasim Nesouhlasim .
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
ocet 2 7 3 3 0
THP 2
Yo 13 47 20 20 0
Délnické | pocet 2 5 7 10 0
profese % 8 21 29 42 0
Zdroj: vlastni
Graf 29: Mira souhlasu s vlastnim zavinénim selhani
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Témet polovina THP (47 %) souhlasi s tim, ze kdyz lidé v zivoté selzou, tak je to Casto
jejich vlastni vina. 20 % neni rozhodnuto, 20 % nesouhlasi a dva THP naprosto
souhlasi. Dé€lnici spiSe nesouhlasi (42 %), 29 % neni rozhodnuto, 21 % souhlasi a dva

délnici naprosto souhlasi.

Diskuze

Ve zkoumanych skupindch je mozné v piipadé této otazky najit odliSnost. THP spise
souhlasi, ze selZzou — li ve svém zivoté, je to Casto jejich vlastni vina. VéE&tSina délnika
ma nazor opacny. Pracovnici THP si tedy vétSinou své problémy berou za své. Z této
otazky je mozné vyCist miru schopnosti Sebereflexe zaméstnanci. Poukazuje
na to, jak se ¢loveék dokaze vyporadat s potizemi ve svém zivoté. Do zna¢né miry také
zalezi na situaci daného ¢lovéka. Pokud se v jednom obdobi ocitne v mnoha nelehkych

situacich najednou, tak se jeho psychicky stav rapidné zhorsi.
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Otazka 30: Trvalé usili je nejjistéjsi ces

Tabulka 31: Mira souhlasu vi¢i tsili

wewrs

ta k vysledkim

Napr . Nejsem . Napr
ap OSFO Souhlasim €1se Nesouhlasim ap OStc,)
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
ocet 5 8 2 0 0
THP 2
Yo 33 54 13 0 0
Délnické | pocet 5 8 9 2 0
profese % 21 33 38 8 0
Zdroj: vlastni
Graf 30: Mira souhlasu viéi usili
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Stim, ze trvalé Usili je nejjistéjsi cestou K vysledkiim, souhlasi 54 % THP, 33

%

naprosto souhlasi a dva nejsou rozhodnuti. 38 % délnikd neni rozhodnuto, 33 %

souhlasi, 21 % naprosto souhlasi a 8 % z nich nesouhlasi.

Diskuze

S tvrzenim, Ze trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim, spiSe souhlasi obé sledované

24

kladné odpovédi — naprosto souhlasim ¢i souhlasim. U délnikt se kromé& téchto dvou

odpovédi objevovala také z 38 % moznost, Ze nejsou rozhodnuti a dva dé€lnici uvedli, ze

nesouhlasi. Odpovédi na otazku €. 30 se pro podnik jevi jako velmi dobré, protoZe si

pracovnici uvédomuji, Ze vyhradné svym usilim a postojem k praci mohou dosahovat

lepsich vysledk.
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o 4. ¢ast

Nékteré¢ informace o Vasi osobé (pro statistické ucely)

Otazka 31: Jste muz/zena

Tabulka 32: Pohlavi

Muz Zena
Pocet 12 3
THP % 80 20
Délnické Pocet 15 9
profese % 63 37
Zdroj: vlastni
Graf 31: Pohlavi
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Muz Zena

Zdroj: vlastni

Vysledky

Ve sledovaném podniku pfevazuji ve znacné mife muzi. Mezi THP nalezneme 80 %

muzt a 20 % zen. Muzt mezi délniky je 63 % a zen 37 %.
Diskuze

Ve skupin¢ THP je ¢tyfikrat vice muza nez Zen. Tento fakt je mozné vysvétlit potfebou
technického zaméfeni Vv tomto oboru. Na vedoucich pozicich vtomto podniku se
vyskytuji pfevazné muzi. Skupina délnikt je také vice zastoupena muzi, divodem muize

byt tézka fyzicka zatéz délnickych pozic, ktera je pro Zenské pohlavi nezvladnutelna.
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Otazka 32: Kolik je Vam let

Tabulka 33: Staii

<20 | 20-24 | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-49 | 50-59 60+
Pocet 0 0 3 1 1 2 8 0
THP o 0 0 | 20 | 7 7 | 13 | 53 | 0
Délnické | Pocet 0 1 2 3 1 2 13 2
profese % 0 4 8 13 4 8 55 8
Zdroj: vlastni
Graf 32: Stari
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Mezi pracovniky THP nalezneme 20 % pracovnikd v rozmezi 25 — 29 let, jednoho
pracovnika v rozmezi 30 — 34 let, jednoho v rozmezi 35 — 39 let, 13 % Vv rozmezi
40 — 49 let a nadpolovi¢ni vétsina (53 %) je ve veku 50 — 59 let. Délnici maji ve svych
fadach jednoho pracovnika ve véku 20 — 24 let, dva pracovniky ve véku 25 — 29 let,
13 % ve véku 30 — 34 let, jednoho se staiim mezi 35 a 39 lety, dva ve véku 40 — 49 let,

nadpolovi¢ni vétsina je také ve véku 50 — 59 let (55 %) a dva délnici jsou stafi 60+.
Diskuze

Nejveétsi mnozstvi zaméstnanct firmy je u THP mezi 50 az 59 lety a mezi d€lniky
taktéz. Délnici jsou veékoveé ponékud rozmanitéjsi nez THP, nebot se zde nachazi
zastupci vSech veékovych skupin kromé prvni. Nejvetsi zastoupeni v podniku maji lidé
ve stfednim véku, zamé&stnanci jsou tedy vyzrali, stali a velmi zkuSeni a tyto zkuSenosti
zuro¢i v mnohych situacich. Mladi pracovnici jsou také dileziti, nebot’ piinasi elan

a nové napady.

65



Otazka 33: Kolik let $kolniho vzdélani jste Fadné absolvoval (a) (véetné zakladni

Skoly)

Tabulka 34: Léta studia

<10 11 12 13 14 15 16 17 18+
THP pocet 0 1 2 3 0 0 3 3 3
% 0 7 13 20 0 0 20 20 20
Délnické | pocet 0 1 7 10 1 1 2 1 1
profese % 0 4 30 42 4 4 8 4 4
Zdroj: vlastni
Graf 33: Léta studia
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Jeden THP se vzdélaval 11 let, 13 % 12 let, a vzdy 20 % THP 13 let, 16 let, 17 let
i 18+ let. Jeden délnik se vzdélaval 11 let, 30 % 12 let, 42 % 13 let, 8 % 16 let a 4 % 14,
15, 17 a 18+ let.

Diskuze

Devét THP studovalo vice nez 16 let veetné€, maji tedy vysokoskolské vzdélani. Délnici
ve vetsing (67 %) studovali 12 — 13 let. Je ziejmé, ze doba vzdélavani dvou sledovanych
skupin bude odlisnd. Doba studia zalezi na tom, jaké pozice chtéji zaméstnanci

V budoucnu ve firmé zaujimat.

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

se jedna nebo jednalo?

a = Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty prezencniho studia)
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b = Nekvalifikovana manudlni prace

¢ = Bé&zn¢ vyskoleny ufednik (0fednice) nebo sekretarka

d = Vyuceny ¢i odborn¢ zaskoleny femeslnik, technik, informatik, zdravotni

oSetrovatel (ka), umélec, umélkyné, apod.

e =Vysokoskolsky vzdélany profesiondl apod. (ne manazer)

f = Manazer jednoho ¢i dvou podiizenych (ne manazer)

g = Manazer jednoho nebo vice manazer

Tabulka 35: Zaméstnani

THP
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Zdroj: vlastni

Graf 34: Zamé&stnani
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Vysledky

Z tad THP 33 % pracovalo ¢i pracuje jako vysokoskolsky vzdélany profesional, 27 %
jako vyuceny ¢i odborn¢ zaskoleny femeslnik, technik, informatik atd. Z THP
3 respondenti pracuji ¢i pracovali jako ufednik ¢i sekretarka a zbyly 3 respondenti jako
manazer jednoho ¢i dvou podtizenych. Délnici pracuji ¢i pracovali z 88 % jako vyuceny

¢i odborn¢ zaskoleny femeslnik, technik, informatik atd. Dva délnici pracuji jako

ufednik c¢i sekretaika a jeden jako vysokoskolsky vzdélany profesional.
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Diskuze

Soucasné pracovni zatazeni Ci ptredchozi zkuSenosti jsou dle ocekavani v obou
skupinach rozdilné. THP jsou ve vétsi mife na vysSSich postech a vysokoskolsky
vzdé€lani, zatimco velka vétSina d€lnikti zdokonaluje znalosti a zkuSenosti ve svém

oboru.

Otazka 35: Jaka je VaSe statni pFislunost (nap¥. CR, SR,...)?

Tabulka 36: Statni pfislusnost

CR SR
Pocet 15 0
THP 100 0
Délnické | Pocet 24 0
profese % 100 0
Zdroj: vlastni
Graf 35: Statni pfislusnost
100% -
80% -
60% - ETHP
40% -
° ® Délnické
20% - profese
0% - . .
CR SR

Zdroj: vlastni

Vysledky

Vsichni respondenti obou skupin uvedli, Ze jsou ¢eské narodnosti.

Diskuze

Z prizkumu vyplynulo, Ze v podniku pracuji pouze zamé&stnanci ¢eské narodnosti.
Otazka 36: Jaka byla Vase statni pFislusnost p¥i narozeni (nap¥. CR, SR,...)?

Tabulka 37: Statni piislu$nost pfi narozeni

CR SR
Pocet 15 0
THP % 100 0
Délnické | Pocet 23 1
profese % 96 4

Zdroj: vlastni
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Graf 36: Statni ptislusnost pti narozeni

100%
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Zdroj: vlastni

Vysledky

Pouze jeden respondent uvedl, Ze jeho statni piisluSnost pfi narozeni byla jind nez

¢eskd. Jednalo se o pracovnika skupiny délnikii a jeho narodnost byla slovenska.
Diskuze

Neni nic neobvyklého, Ze se v podniku vyskytuje pracovnik, ktery méa narodnost pii

narozeni odliSnou od soucasné.

4.3 VSM 94&2013 - kulturni dimenze souhrnem

v provazanosti na RLZ

Tabulka 38: Vysledné indexy kulturnich dimenzi

PDI IDV MAS UAI LTO IVR
THP 41 0 -4 -31 44 33
Délnické profese 16 18 -35 10 18 54

Zdroj: vlastni
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Graf 37: Vysledné indexy kulturnich dimenzi
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Zdroj: vlastni

Index vzdalenosti moci (PDI)

Tabulka 39: Index PDI

PDI
THP 41

Délnické profese | 16

Zdroj: vlastni
Vysledky

Index PDI doséhl v piipadé THP 41 boda, coz je vyssi vysledek nez v ptipadé delnikd,
ktefi dosahli 16 bodt. Oboji je mozné zatadit do kategorie malé mocenské vzdalenosti.
Dé€lnici svymi odpovéd'mi dosahli indexu, ktery je bliz§i nule, spadaji tedy
jednoznaénéji do kategorie malé mocenské vzdalenosti. Je mozné fici, Ze v obou

ptipadech sméfuje podnik ke znalostni ekonomice.
Diskuze

Pracovnici délnickych profesi 1 THP dosahli pozitivniho vysledku vzhledem
ke znalostni ekonomice. To znamend malého mocenského odstupu. Mocensky odstup
u délnika je vice nez dvojnasobné mensi nez u THP. Vyskytuje-li se ve firm¢ mala
mocenska vzdalenost, povazuji se podfizeni a nadfizeni za existencidlné¢ rovné,
vyjadfovano je soudrznosti. V takové spole¢nosti jsou hierarchické pyramidy ploché,

platové rozpéti je malé a délnici jsou vysoce kvalifikovani. Zaméstnanci podniku maji
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umoznéno prispivat svymi podnéty k rozvoji firmy. Podfizeni téZ ocekavaji, ze s nimi
budou zalezitosti tykajici se jejich prace prodiskutovany. Z dotaznikového Setfeni vSak
vyplynulo, Ze zna¢né mnozstvi respondenti ma cCasto strach vyjadfit nesouhlas

s nazorem vedouciho pracovnika. Na této komunikaci je tieba zapracovat.

Tento vysledek byl potvrzen i béhem rozhovori s pracovniky vybraného podniku. Bylo
vyrozuméno, ze maji organizacni strukturu skuteéné velmi plochou, platové rozpéti
mezi vrcholem a zakladnou neni nijak extrémné rozdilné. Kvalifikace se od délniki
pozaduje. D¢€lnici sice vzdy nemusi prokazat svou odbornost vyu¢nim listem v oboru, je
vSak tfeba prokazat jistou zrucnost a v pfipad¢ potieby si doplnit vzdélani, nebot’ pro
tuto profesi jsou potiebné rizné druhy fidi¢skych opravnéni aj. V ptipadé THP je
vzdélani v této oblasti podminkou. V kazdém piipadé mize kdokoli v podniku piispét
svym napadem k jakémukoli zlepSeni. Otdzka diskuze se zaméstnanci o zménach
tykajicich se jejich prace je velmi zajimava. Bylo vyrozuméno, ze firma je oteviena
diskuzim se zaméstnanci, mnohdy vSak neni diskuze jen pro dobro véci, nebot
zaméstnanci vidi problém pouze ze svého thlu pohledu. Samoziejmé vedeni firmy

svého podiizeného vzdy bez problému vyslechne.

Individualismus a kolektivismus (IDV)

Tabulka 40: Index IDV

IDV
THP 0

Délnické profese | 18

Zdroj: vlastni
Vysledky

THP v ptipad¢ indexu IDV doséhli vysledku 0 bodl, zcehoz vyplyva, Ze jsou
jednoznacné kolektivisticky orientovani. Dé&lnici sice dosdhli 18 boda, ale jejich
zafazeni je shodné. Z bodového hodnoceni indexu IDV v obou skupinach vyplyva, ze

vysledné kulturni dimenze smétuji ke znalostni ekonomice.
Diskuze

Bodové ohodnoceni indexu IDV je v obou skupinach velmi pozitivni, je tedy v poradku
1 pro podnik jako celek. Kolektivisticka spolecnost se nezamétuje pouze na jednotlivce,

ale na osobu, kterd nalezi do celku. Zaméstnanec kond v zajmu celé¢ skupiny,
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neupfednostiiuje své osobni zajmy, sebezapieni je zkratka ocekavano. Tato dimenze

pomaha k soucinnosti.

Béhem rozhovoru bylo opét zjistovano, jak fizeni lidskych zdroji ovliviiuje vznik
kulturni dimenze, ktera je zadouci. Lidské zdroje jsou v organizaci vedeny k sou¢innosti
a tymovosti. Vedeni podniku se totiz dlouhodobé¢ snazi stmelit kolektiv mimo pracovni
prostiedi a tim napomoci spolupraci béhem pracovniho dne. Kolektiv je zvan na rtzné
podnikové akce — kulturni, sportovni udalosti ¢i podnikové vylety, které jsou
financovany ze socialniho fondu. V podniku je také zcela obvyklé slavit narozeniny
a dal8i riznorodd vyro¢i. Pro firmu se tato praxe velmi osvédcCila, mezi pracovniky

panuji dobré vztahy a tihnou ke kolektivismu.

Maskulinita a feminita (MAS)

Tabulka 41: Index MAS

THP -4
Délnické profese | -35

Zdroj: vlastni
Vysledky

Index MAS byl bodové ohodnocen ve skupiné THP na -4 bodd, tedy je jednoznaéné
femininni. Ve skupiné d€lnikii bylo vysledné zatazeni smérem k feminité jeste
vyraznéjsi S bodovym hodnocenim -35 bodl. Ob& skupiny jdou se svou feminitou vstfic

znalostni ekonomice.
Diskuze

ODb¢ skupiny, které jsou piedmétem vyzkumu, se opét shodly na stejné kulturni dimenzi,
kterou je feminita. Tato kulturni dimenze je zadouci pro znalostni ekonomiku, nebot
V ni nejsou socialni role Zen a muza nikterak rozdilné. Tyto role se naopak piekryvaji
a od obou pohlavi se ocekava, Ze budou umirnéni, budou se vice orientovat na
mezilidské vztahy, toleranci a o zajem a pécéi o kvalitu Zivotniho prostfedi a Zivota.
Feminita zarucuje atmosféru otevienosti a diveéry, ktera je nejsilnéjSim faktorem této

kulturni dimenze.

Béhem rozhovort, zaméfenych na fizeni lidskych zdroji ve vztahu ke kulturnim

dimenzim, byl potvrzen vysledek vyplyvajici z dotaznikového Setieni. Pé¢i o mezilidské
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vztahy je v podniku vénovano znaéné usili ze strany vedeni i od samotnych pracovniki.
V dobé¢, kdy vznikal podnik, vSak byla situace lepsi. Sesli se zde lidé z riznych firem
a vkladali do podniku mnoho ze sebe. Sli za svym cilem spole¢né. V podniku je
pomérné nizka fluktuace a tak se ¢asem vztahy mezi zaméstnanci pod tihou stereotypu
velmi oslabuji, tudiz je tfeba v soucasnosti o vztahy pecovat s vétsim Gsilim. Vedeni ma
za to, ze jejich vztahy postupné zlehka sklouzavaji k béznému standardu, kdy pracovnik
ptijde do prace, né¢jakym zpusobem svou sménu odpracuje a tim to pro néj konci.
Vedeni se domniva, ze 1ékem jsou novi zaméstnanci, kteii osvézi vzduch a navazuji

vztahy a tim ozivuji i ty star¢.

Obava z nejistoty (UAI)

Tabulka 42: Index UAI

UAI
THP -31

Délnické profese | 10

Zdroj: vlastni
Vysledky

Skupina THP jednozna¢né pfijima riziko — vysledny pocet bodi indexu UAI méla -31
bodul. Délnici méli sice vysledek vyssi (10 bodt), ale nachazi se ve stejné€ jednoznacném
zafazeni jako THP. Je tedy moZné konstatovat, Ze téz v piipadé¢ indexu UAI obé

pozorované skupiny smétuji ke kyzené znalostni ekonomice.
Diskuze

Obe¢ skupiny, které byly pfedmétem zkoumani, jednoznacné piijimaji rizika. Spole¢nost
jako celek tedy sméfuje ke znalostni ekonomice. Ve spolecnostech, kde se setkdme
S pfijimanim rizika a slabym vyhybanim se nejistoté, nalezneme spiSe odpor
k formalnim pravidlim, jsou tedy zavadéna jen v nutné situaci. Neexistuje zde tedy
mnoho prostiedkli, pomoci nichZ by se firma snaZila omezit nejistoty v jednani lidi,
nejsou zde mnohé zékony, jenz by determinovaly prava a povinnosti pracovniki.
Podnik je tedy zcela pfipraven na reakci vii¢i zménam, které pfijdou, coz je velmi

rozhodujici pro uspéch spole¢nosti ve znalostni ekonomice.

Béhem rozhovoru byly prodiskutovany i skutecnosti, které se tykaji indexu UAL

Rozhovor vysledek jednoznacné potvrdil. Lidské zdroje v organizaci rozhodné nejsou
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fizeny za pomoci velkého mnozstvi riznych ptredpist a pravidel. Pravidla a predpisy
jsou zavadény pouze v nutnych situacich, obvykle to funguje ve zkoumané organizaci
tak, Ze je vlozena diivéra do pracovniki a spoléhano je na jejich selsky rozum. Podnik je

tedy pfipraven na zmény.

Kratkodoba a dlouhodoba orientace (LTO)

Tabulka 43: Index LTO

PDI
THP 44

Délnické profese | 18

Zdroj: vlastni
Vysledky

V ptipad€é LTO indexu se pracovnici THP orientuji spiSe kratkodobé&, nebot’ tento index
ukazuje vyrazné nizsi vysledné ¢islo18 bodl. Vysledek THP je v tomto pfipadé lepsi
nez vysledek délnikid, ovSem ob¢ skupiny se svou kratkodobou orientaci nesméiuji

ke znalostni ekonomice.
Diskuze

Ob¢ skupiny se fadi do dimenze kratkodobosti, kterd neni Zadouci pro znalostni
ekonomiku, vysledek tedy pfili§ pozitivni neni. V podniku orientovaném kratkodobé je
diraz kladen na soucasnost a minulost a jsou respektovany tradice, plnéni vlastnich
socialnich povinnosti a orientace je sméfovana spiSe k ¢innostem, které piinaSeji
momentalni ¢i kratkodobi efekt. V podniku tedy dle vysledki neni naplnén princip

trvalé udrzitelnosti.

V rozhovorech se nézory pracovnikli na fizeni lidskych zdroji vzhledem k vysledné
dimenzi shoduji jen caste¢né. Tradice jsou totiz ve firmé respektovany znacné, ale
nazor, 7e by se podnik svou cinnosti orientoval spiSe k Cinnostem, ktery pfinaseji
momentalni ¢i kratkodoby efekt, rozhodné¢ nezaznél. Tradice se v podniku dodrzuji
skutecné velmi, ale souvisi to spiSe s oborem, ve kterém ptlisobi. Bylo vysvétleno, Ze
obory jako jsou rybarstvi a lesnictvi maji celou fadu tradic a jsou spojeny s hrdosti
rybatt a lesnikll. Rybafi a lesnici maji zkratka dlouholeté tradice, dokonce maji i zEasti

vlastni fe¢. Novodobé tradice spiSe vymizi, nez tradice zakofenéné. Béhem rozhovoru

74



vSak bylo vyrozuméno, Ze je podnik veden spiSe k dlouhodobym ciliim a tim padem
stabilité podniku. Pti analyze obsahu podnikovych dokumentt bylo zjisténo, ze podnik

nesepsal strategii obsahujici konkrétni vizi a cile, coz je jeden z davodi kratkodobosti.

Pozitky a sebekazen (IVR)

Tabulka 44: Index IVR

IVR
THP 33

Délnické profese | 54

Zdroj: vlastni
Vysledky

Index IVR je jako jediny, ktery se u porovnavanych skupin v podniku protikladné lisi.
Skupina THP dosahla bodového ohodnoceni 33, tedy maji spise sebekazen. Délnici byli
obodovani poctem 54, orientuji se tedy naopak na pozitky, jelikoz se vSak index blizi
zlomovému ¢islu 50, tak je mozné fici, Ze pouze Castecné. Kulturni dimenze u THP tedy

sméfuje ke znalostni ekonomice, u délnikd je tomu naopak.
Diskuze

Posledni kulturni dimenze, pfidana v roce 2013, je jedina, ve které se vysledky skupin
odlisuji. Dé€lnici se nachazeji v dimenzi pozitkafstvi, ovSem s ptihlédnutim
K hrani¢nimu bodovému zisku 54 se nachazi v piechodové zoné. THP se s 33 body
nachazeji v kyzené dimenzi sebekazné, ktera je pro znalostni ekonomiku zadouci. THP
jsou tedy spiSe presvédéeni o tom, ze uspokojeni by mélo byt regulovano
spoleCenskymi normami, kdeZto dé€lnici preferuji volné uspokojeni zakladnich

a ptirozenych lidskych tuzeb spojenych se zdbavou a uzivanim si.

Vedeni podniku na pracoviSti nedovoluje Zzadné aktivity, které se nezaméiuji
na konkrétni préci, ale maji charakter zdbavy a uzivani si. Pracovnici maji chodit

do prace vcas a plnit své tkoly svédomité a bez odkladu.
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5 ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo charakterizovat fizeni lidskych zdroji ve vztahu

k podnikové kultuie za pomoci specifikace jejich rozhodujicich dimenzi ve vybraném

podniku a navrhnout zmény vedouci k Zddoucimu stavu podnikové kultury.

Za ucelem zjisténi kulturnich dimenzi byl pouzit dotaznik VSM 94&2013 od
G. Hofstedeho a G. J. Hofstedeho, ktery byl klicovou vyzkumnou metodou ke zjisténi
skutecného stavu podnikové kultury. Tento dotaznik byl pouzit pro dvé skupiny
pracovniki podniku za tucelem porovnani jejich nazord a hodnot. Zkoumanymi
skupinami byly THP a délnici. Pro blizsi dokresleni podnikové kultury a fizeni lidskych
zdroji ve vztahu ke kulturnim dimenzim byly provedeny netfizené rozhovory a pro
doplnéni dalSich potiebnych informaci bylo uskuteénéno pozorovani a obsahova
analyza dokumentti. Pro piehlednost byly vysledky zapsany do tabulek a byly
vytvoteny grafy. K vysledkiim zjiSténym dotaznikovym Setfenim byly provedeny
diskuze. Po vyhodnoceni dotaznikli byly zjistény nasledujici kulturni dimenze

(podrobné viz. kapitola 4.3):

o PDI index vobou zkoumanych skupiniach dosahl trovné malé mocenské
vzdélenosti. To znamend, Ze kulturni dimenze obou skupin smétuji ke znalostni
ekonomice. Zaméstnanci se tedy v podniku povaZzuji za sobé rovné a projevuje se

zde soudrznost.

o IDV index dosahl v obou zkoumanych skupinach vysledku kolektivismus, z toho
vyplyva, Ze kulturni dimenze obou skupin sméfuji ke znalostni ekonomice.

Podnik se tedy vyznacuje tymovosti.

o MAS index dosahuje v obou zkoumanych skupinach vysledku feminita, tento
index tedy taktéz sméfuje ke znalostni ekonomice. Ve firmé panuje umirnénost,

dobré mezilidské vztahy a tolerance.
o UAI index ndm udéava, Ze ob¢ skupiny pfijimaji riziko, z toho vyplyva, Ze tento
index sméfuje ke znalostni ekonomice a spolec¢nost se tedy nevyhyba nejistoté a je

pfipravena na zmény.

o LTO index v pfipadé obou skupin dosahl negativniho vysledku vzhledem
k zadoucimu stavu této kulturni dimenze ve znalostni ekonomice. Vysledkem

je kratkodoba orientace, kterou je zapotiebi proménit na dlouhodobou.
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o IVR index vysel jako jediny pro obé skupiny odlisné. Skupina THP
ve vysledcich dosahla sebekazné, tedy sméfuje ke znalostni ekonomice. Naopak
d€lnici se posunuli k pozitkim, z ¢ehoz vyplyva, ze ke znalostni ekonomice
V souCasnosti nesmé&fuji. Je tieba d¢lniky nasmérovat do kulturni dimenze

sebekazné.

Z uvedenych vysledkti plyne, ze subkultury THP a délnici jsou témét dokonale
jednotné, nebot’ obé skupiny se shoduji ve vSech vypocitanych dimenzich kromé
posledni. Je mozné konstatovat, ze podnik je ve zna¢né mife nasmérovan ke znalostni

ekonomice a jedna se o kulturu znalostniho podniku.
Zavérecna doporuceni pro podnik:

o Maly mocensky odstup, kolektivismus, feminita a pfijimani rizika a pfipravenost
na zmény jakozto zadouci dimenze podnikové kultury je tfeba udrzovat a pecovat
o né napiiklad pomoci dodrZzovani firemnich akci a tim stmelovani kolektivu
a zajisténi dobrych a otevienych vztahtl. Zaroven je tieba hovofit se zaméstnanci
o zménach tykajicich se jejich prace a snazit se udrzovat si v zaméstnani
pracovniky, kterym je mozné véfit a ktefi nepotiebuji své povinnosti pfipominat
mnozstvim norem a pravidel. Zvlastni zfetel je tieba brat na zmirnéni strachu
z vyjadrovani nesouhlasu podfizenych vi¢i nadiizenym, nebot’ velké mnozstvi
respondentl volilo odpovéd’, ze se boji Casto. Je dilezité, zaslouzit se o diveru
zamg&stnancl vic€i nadfizenym napiiklad za pomoci riznych schiizek, na kterych

bude prostor pro vyjadieni ndzord.

o Spole¢nost by se meéla zacit orientovat dlouhodobé na rozdil od soucasné
nezéadouci orientace kratkodobé. Toho by bylo mozné docilit pomoci definovani
a sepsani strategie obsahujici vizi a hlavni strategické cile celého podniku a cesty,
jak téchto cili dosahnout. To koresponduje stim, ze tento dokument se
ve spole¢nosti nevyskytuje. Poznatek vyplynul z obsahové analyzy dokumenta.
Déle je mozné doporucit vice investovat do vzdélavani a prohlubovani znalosti

vSech zaméstnancu.

o Skupina délnikti by meéla dosahnout dimenze sebekazné, nebot sebekazen je
klicem k uspéchu. Je dilezité pracovat na sebekazni pracovniki. Je tfeba peCovat
o to, aby se zaméstnanci naucili planovat si sviij ¢as na konkrétni pracovni kroky,

tim se zamezi odsouvani ukold. ReSenim by mohl byt kurz se specialistou,
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zaméteny na sebekdzen, hospodafeni se svym Casem, zdravy zivotni styl a péci
0 své zdravi.
o Drzet se dosavadniho pozitivniho pfistupu ke svym zaméstnancim. Nadale je

vnimat jako vstup, ktery napomaha k spéchu podniku.

Kulturni dimenze zjisténé vyzkumem charakterizovaly podnikovou kulturu vybraného
podniku. Bylo navrzeno, jak podnikovou kulturu zleps$it a tim budou vytvoreny také

podminky pro zlepSeni fizeni lidskych zdrojt.
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6 SUMMARY

The aim of this bachelor’s thesis, which is nhamed Human resources management and
corporate culture in selected company, is to focus on the overall analysis of the
corporate culture in relation to human resources management and finally suggest
changes to improve current practice. The object of research is the firm that deals with

forests and ponds.

Human resources management is an area of processes in an organization that deals with
the management and development of human resources and this applies to all managers
in the organization. Management of the company must establish an appropriate
corporate culture. Corporate culture is composed of behaviour of staff, shared opinions,
clothes etc. Corporate culture creates employee’s loyalty and relationship to the
company and includes company symbols, mottos, propositions etc.

Quantitative and qualitative methods were used for the analysis of corporate
environment. VSM 94&2013 questionnaire by Geert Hofstede and Gert J. Hofstede was
used as a primary method for the research. Additional methods were analysis of
company’s documents, unguided interviews and observation. 39 employees of the firm

participated in the questionnaire survey.
Proposed solutions:

o Small power distance, collectivism and femininity are desirable dimensions of
corporate culture. A firm should maintain them by meetings, discussing with

employees about changes relating to their work etc.

o The company should start to be long term oriented. It can be achieved by writing a
strategy containing a vision and main strategic objectives or by investment in

education.
o Laborers should have restraint by learning to plan their time etc.

o A firm should still has opinion, that employees are the most important input that

contributes to the success of a company.

Key words: human resources management, corporate culture, VSM 94&2013

guestionnaire.
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9 SEZNAM PRILOH

Pfiloha ¢. 1: Dotaznik VSM 94&2013
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10 PRILOHY

Ptiloha ¢. 1: Dotaznik VSM 94&2013
Vazeni respondenti,

jmenuji se Johana Stachové a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoGeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Rada bych Vés touto cestou pozadala o vyplnénim
pfilozeného dotazniku. Ptispé&jete tim K vyzkumu, ktery je soucasti mé bakalarské prace

na téma: Rizeni lidskych zdrojii a podnikova kultura ve vybraném podniku.

Dotaznik je tistén oboustranné a je zcela anonymni. Dékuji za ochotu a Vs cas.

Johana Stachova
Value Survey Module 94&2013

DOTAZNIK

Predstavte si idealni zaméstnani — pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu na to, jaké je

Vase soucasné zaméstnani (napiste pismeno ,,x ““ u vami zvolené odpovedi).

1 = nanejvys diilezité
2 = velmi diilezité
3 = mirné dulezité
4 = malo diilezité

5 = velmi malo diilezité i nediilezite
Pokud byste si vybiral(a) idealni zaméstnani, jak diilezité by pro Vas bylo...

1 Mit dost ¢asu na vlastni osobni zivot

1 2 3 4 5

2  Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)

1 2 3 4 5

3 Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika



4 Byt ohodnoceny za dobry vykon
1 2 3 4 5

5 Preferovat jisté zaméstnani
1 2 3 4 5

6 Pracovat v pfijemném kolektivu
1 2 3 4 5

7 Konzultovat se svym nadfizenym strategick4 rozhodnuti
1 2 3 4 5

8 Mit prilezitost kariérniho rlstu

1 2 3 4 5

9 Ned¢lat praci, ktera je nezajimava

1 2 3 4 5

10 Zit ve vhodné lokalit&
1 2 3 4 5

11 Mit préci, kterou bude respektovat rodina a ptatelé



Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Zivote diilezité nasledujici véci? (napiste pismeno

X “u vami zvolené odpoveédi)

1 = nanejvys diilezité
2 = velmi dulezité
3 = mirné duleZité
4 = malo diilezité

5 = velmi mdlo dulezité ci nediilezite

12 Setrnost
1 2 3 4 5

13 Mit ¢as pro zébavu

1 2 3 4 5

14 Ucta k navyklému
1 2 3 4 5

15 Mit jen n¢kolik mélo narokli/pozadavki
1 2 3 4 5

16 Snazit se vyhovét znamému

1 2 3 4 5

17 Spotivost (neutracet vice, nez je tieba)



18 Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pti praci?

nikdy ziidka nékdy casto vzdy

19 Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podfizeni boji vyjadfit sviij nesouhlas se
svymi nadfizenymi (nebo studenti se svymi uciteli)?

nikdy ziidka nékdy casto vzdy

20 Jste spokojenym clovékem?

Vzdy casto n¢kdy ziidka nikdy

21 Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu d¢lat chcete?

ano, ano, né&kdy ne, ne,
vzdy  Casto ziidka nikdy

22 Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dob¢&?

vyborny  velmi dobry Spatny velmi
dobry Spatny

23 Jak jste hrdy(4) na to, ze jste obCanem vaseho statu?

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




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

X “u vami zvolené odpoveédi)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24 VétSiné lidi se da veétit

1 2 3 4 5

25 Cloveék muze byt dobrym manazerem, i kdyz nema presnou odpoveéd’ na vétSinu
otazek, které mohou jeho podfizeni vznaSet v souvislosti se svou praci

1 2 3 4 5

26 Organizacni struktura, ve které maji n€kteti podfizeni dva nadfizené je néco, Cemu
je tteba se za kazdou cenu vyhnout

1 2 3 4 5

27 Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody neZ uzitku

1 2 3 4 5

28 Organizaéni predpisy podniku se nesmé&ji poruSovat a to ani tehdy, kdyz si
zamestnanec mysli, Ze jedna v z4jmu organizace

1 2 3 4 5




29 Kdyz lidé v zivote selZou, je to Casto jejich vlastni vina

1 2 3 4 5

.......

1 2 3 4 5

Neékteré informace o Vasi osobé (pro statistické ucely)

31 Jste

muz zena

32 Kolik vam je let
<20 20-24 25-29 30-34 35-39 40-49 50-59 60+

33 Kolik let Skolni dochéazky jste fadné absolvoval(a) (véetné zdkladni Skoly)

10let 11let 121let 13let 2141let 15let 161let 17let 18 let
a méné avice

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

1 = Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty prezen¢niho studia)
2 = Nekvalifikovand manualni prace
3 = Bézné vyskoleny ufednik (tifednice) nebo sekretaika

4=Vyuceny <¢i odborn¢ =zaskoleny femeslni, technik, informatik, zdravotni

osetiovatel(ka), umélec (umelkyné) apod.
5 = Vysokoskolsky vyskoleny profesional apod. (ne manazer)

6 = Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne manazert)



7= Manazer jednoho nebo vice manazera

1 2 3 4 5 6 7

35 Jaka je Vase statni piislugnost (napt. CR, SR,...)?

36 A jaka byla Vase statni piislugnost p¥i narozeni (napt. CR, SR,...)?




