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1. UVOD

Podnikova kultura ovliviiuje zakladni slozky uspéchu, poslani a strategie podniku,
zlepsovani jeho organizac¢ni efektivity a management zmeén. Dobie fizené firmy
vyuzivaji svou kulturu jako nenapadny, ale efektivni nastroj k vedeni svych pracovnikii.
Nepsany systém hodnot, norem a zvyklosti zakotvenych v tradici firmy, v o¢ekavanych
zpuisobech chovani a v zab&hnutych formach vzdjemnych vztaht mezi lidmi, Casto

ovlivituje chovani a vykonnost zaméstnanct vice nez formalni fady a pokyny.

Vymezit pojem podnikova kultura’ neni jednoznadn& mozné, protoze vyznam
podnikové kultury je definovan naprosto rozdilné. V soucasné dobé existuje nékolik
desitek definic tohoto pojmu. Spole¢nou ale maji tu filozofii, Ze oznacuji podnikovou
kulturu jako souhrn podnikovych cili, hodnotovych ptedstav, pravidel, symbold,
mySlenek, norem, podnikovych hrdinli, postoji, zvykl, tradic, ritudli a vzord,
které maji vliv na jednani a chovani nejen zaméstnancti na pracovnich mistech, ale také
na zakazniky a celé okoli podniku. Hovofime tedy o tom, Ze kazdy podnik ma svou
kulturu, ktera vznikd prevazné spontdnné, ale mize byt i vedenim firmy cilevédomé
usmérnovana na takovou kulturu, ktera pomaha napliovat strategii podniku a dosahnout
tak stanovenych cili. Podnikova kultura vznika, rozviji se, méni a zanika v konkrétnim

¢ase vlivem zmén vnitiniho, ale 1 vnéjSiho prostfedi podniku.

Snaha pochopit chovani kolegl, nadfizenych, podfizenych ¢i obchodnich partnert,
reagovat a ptipadné ho 1 ovliviiovat, tizce souvisi s usp€Snosti manazeri 1 ostatnich
pracovnikii v organizacich. Tomu pomdha véda nazyvana organizacni chovani,
ktera se zabyva chovanim lidi v organizacich. Vznikla v 70. letech minulého stoleti
na zéklad¢ pozadavki praxe a rychle se rozsifila do podv€édomi manaZzerti. Zahy se stala

jednou ze zakladnich disciplin manaZzerské vychovy.

1V geské odborné literatufe jsou pouzivany t¥ pojmy, které se tykaji kulturnich aspektdi organizaci:
podnikova kultura, firemni kultura a organiza¢ni kultura. V tomto textu jsou tyto pojmy pouzivany jako
synonymum. Rovnéz pojmy podnik, firma a organizace jsou pouZity bez podrobnéjsiho rozliseni.



Organiza¢ni chovani je multidisciplinarnim oborem, protoze vyuziva principy,
modely, teorie a metody i jinych disciplin. Snazi se vysvétlovat komplexnéji vychozi
védni obory a nezabyva se jejich pfedmétem Vv celém rozsahu. Je zde také nutné pocitat
somezenou platnosti teorie a s nemoznosti piedvidat presné lidské chovani

v podminkach neustale se méniciho prostiedi i vyvijejicich se castnikli procesti.

Hlavnim cilem diplomové prace je provést zhodnoceni stavajici Urovné
organizatniho chovani a podnikové kultury konkrétni organizace pomoci
dotazniku. Dil¢imi cili pak budou nalezeni piipadnych nedostatkii (na zaklad¢
ziskanych udajii) a navrh moznych opatieni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného

stavu.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Vymezeni pojmu podnikova kultura

VétSina autort se shoduje v tom, Ze kultura vyjadiuje existenci urcitych, historicky
vzniklych a pro urcitou socialni skupinu charakteristickych znakd, tj. zptisobit mysleni,

hodnotovych vzorcti, symbolli, norem chovani apod.

Kazdy podnik je uritou socialni skupinou. Lidé pracujici v podniku formuji
specifickou podnikovou kulturu. Vytvareji si vlastni originalni pfedstavy, hodnotové
systémy a vzory jednani, coz zpétn¢ ovliviiuje jednani lidi nejen v podniku mezi sebou

navzdjem, ale i navenek vii¢i jeho vnéjSimu okoli.

V odborné literatuie mizeme nalézt mnoho odpovédi na otdzku, co vlastné pojem
podnikovéa kultura zahrnuje, a tudiZ 1 né€kolik desitek definic a interpretaci. Stejné
tak existuje i mnoho piistupti ke studiu podnikové kultury. V nasledujicim textu
je uveden piehled definic nékterych autorti, kteti se problematikou podnikové kultury

zabyvaji.

e . Podnikovou kulturu je tfeba chapat jako soubor podnikovych tradic a zvyklosti,
nepsanych hodnot a norem, projevujici se v urCitych, pro organizaci

charakteristickych, formach chovani jejich zaméstnancu‘ (Urban, J., 2003).

e _Podnikova kultura - je to sbirka hodnot, symbolii, podnikovych hrdint, ritualt
a vlastnich d¢jin, které pisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi

na pracovnich mistech® (Deal, T. B., Kennedy, A. A., dle Bedrnov¢é E., 2004).

e . Podnikovou kulturu lze chapat jako systém hodnot a norem ucelového spolecenstvi
podniku‘ (Heinen, E., dle Bedrnové E., 2004).



,»Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednéani, uvazovani a vystupovani
¢lent firmy. Tvoii jednotu spole¢nych hodnotovych ptfedstav, norem, vzorcii jednani
a projevuje se navenek jako forma spoleCenského styku mezi spolupracovniky
a ve spole¢né udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni‘

(Brose, P., Hentze J., dle Bedrnové E., 2004).

,»Podnikova kultura je Casto chapana predevsim jako soubor vnéjSich projevi firmy -
zpusobd, jak se firma chovd ke svym zékaznikiim, obchodnim partnerim
¢i spoleCenskému okoli. Podnikovd kultura je u¢innym ndastrojem fizeni osob
V organizaci, jehoz vyznam nartsta v souvislosti S postupujici konsolidaci

a stabilizaci firemniho managementu‘ (Halberstat, L., 2005).

»Podnikova kultura je mekky, holisticky pojem, o némz se vSak piedpokladd, ze ma

tvrdé dusledky* (Hofstede, G., Hofstede, G. J., 2006).

»Podnikova kultura je celistvym souborem hodnot, norem, vzort jednani a instituci,
ktery urcuje zpiisob a podoby chovéani zaméstnanctl, jejich vztahy uvniti socialniho

systému organizace i navenek* (Novy, I., Surynek, A., 2006).

»Podnikova kultura je souhrn pfedstav, pfistupli a hodnot ve firm¢é vSeobecné

sdilenych a relativné dlouho udrzovanych* (Pfeifer, L., Umlaufova, M., 1993).

»Podnikova kultura je soubor spolecné sdilenych ptedstav, ktery si clenové
organizace osvojili ve snaze ptizpusobit se prostiedi a vnitiné se stmelit. Osvédcil
se natolik, Ze se mu uci novi pracovnici jakoZto spravnému chipani organizacnich
skute¢nosti, spravnému zptisobu piemysleni o téchto faktech a Zadoucim citovym

vztahtim vi¢i témto faktam* (Bélohlavek, F., 1996).

»Podnikova kultura = zakladni hodnoty, nazory a ptedpoklady, které existuji

v organizaci, vzorce chovani, které¢ jsou dusledkem téchto sdilenych vyznami



a symboly, které vyjadiuji spojeni mezi predpoklady, hodnotami a chovanim ¢lenti

organizace® (Denison, D. R., dle Lukasové R., 2004).

e Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich ptedstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucila zvladat
problémy vn¢js$i adaptace a vnitini integrace, a které se tak osvédCily, ze jsou
chapany jako vSeobecné platné. Novi Clenové organizace je maji pokud mozno

zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich“ (Schein, E. H., dle Bedrnové E.).

Definice tohoto teoretika v oblasti podnikové kultury je nejvice pouZivana.

K prehlednéjsimu vyjadieni Scheineho definice je pouzito nasledujici schéma:

Schéma 1: Podnikova kultura a jeji urovné

SYSTEMY SYMBOLU
Reg¢, formy spolegenského styku,
obtady, ritualy, obleceni, logo atd.

VEDOME, OVLIVNITELNE

Viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
symbolu, jejich interpretace

1 U U

SOCIALNI NORMY VEDOME A DO ZNACNE
A STANDARDY JEDNANI MIiRY OVLIVNITELNE
Zasady, pravidla, standardy, Pro vnéjsiho pozorovatele jen ¢astecné
podnikova ideologie, linie jednani zfetelné
ZAKLADNI PREDSTAVY,
VYCHODISKA

Vztah k ostatnimu svétu, predstavy
o povaze ¢loveka, pficinach jeho
jednani a povaze mezilidskych
vztaht, co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy

NEVEDOME, SPONTANNJ

Pro vnéjsiho pozorovatele neviditelné

Zdroj: BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie izeni, 2004



Ptes rozdilné ptistupy kchapani podnikové kultury Ize vymezit urcité

charakteristické znaky, jimiz se podnikova kultura vyznacuje, a které je tieba védét

pro lepsi pochopeni a proniknuti do jeji podstaty. Charakteristika podnikové kultury

podle Tureckiové M.:

(0)

a

ma nadindividualni charakter — je skupinovym fenoménem a je vzdy do urcité miry
spole¢na vSem zaméstnanctim, véetné novych, kterym je interpretovana,

odrazi dispozice (osobnostni pfedpoklady), mySleni a chovani zaméstnanci,
a proto je tieba pfi jejim vytvareni, rozvijeni (fizeni) a zméné zohlednovat strukturu
osobnosti pracovniki firmy, tzn. jejich schopnosti, motivy (zejména potieby),
charakter (hodnotovou orientaci) a temperament,

pusobi na lidské védomi i podvédomi a v obou se také projevuje,

je sdilna, nelze ji dohodnout, nafidit, ani vyjednat,

je produktem minulosti, respektive propojuje minulost a soucasnost firmy s jeji
budoucnosti, a jako takova miize byt omezujicim faktorem budoucich procest
ve firm¢ a jejiho rozvoje,

je extrémné setrvacna; existuje-li ve firmé dlouho, je povaZzovana za samoziejmou
a danou, bez moZnosti a ochoty na ni plisobit a meénit ji,

je poznatelnd, do urcité miry ji 1ze také zméfit,

je strukturovand a vyznacuje se ur¢itymi charakteristickymi rysy, podle kterych ji 1ze
zatadit k ur¢itému typu podnikové kultury,

ma prechodny charakter, vznika, rozviji se, ptipadné se proméiuje a zanika v urcitém
misté a Case a to vSe v zavislosti na souhrnu vlivli rizného typu, které se uplatiuji

také v interakci mezi firmou a jejim okolim.

V této kapitole jsem vymezila pfistupy piednich odbornikd. Hovoiime-li
podnikové kultufe, mizeme mluvit o souboru zakladnich ptredpokladd, predstav

hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny v ramci jedné organizace,

jez se projevuji v mysleni, citéni a chovani vSech ¢lent S cilem vytvofit si predpoklady

pro dalsi rozvoj.



2.2 Typologie podnikové kultury

Podnikova kultura odrazi zivot jednotlivé organizace, a proto neni jednoduché
ji Klasifikovat. Zakladni rysy podnikové kultury formuji zakladatelé firmy, ktefi do ni
vnaseji své postoje a realizuji vV ni své hodnoty. Vedle nich se na formovani kultury
podileji také ¢lenové organizace, ktefi do ni vnaseji své zkuSenosti, predstavy, nazory
a vlastni idedly. I ptes tuto diferenciaci existuji n¢které typologie, které byly sestaveny
na zakladé¢ dlouhodobych empirickych vyzkumii. Piestoze nize uvadéné ptiklady
jsou velmi zjednodusené, predstavuji zdkladni typy podnikovych kultur, které mizeme

S urcitymi obménami nalézt v kazdé organizaci.

Kazda typologie predstavuje urCity idedlni model. Odborna literatura povazuje
vymezuji jednotlivé typy podnikovych kultur podle ochoty nést riziko a podle dynamiky
trhu (Novy, 1., 1993). Tuto typologii rovnéz uvadéji Lukasova, R. a kol., (2004)
a Bélohlavek, F., (1996), kteti typy podnikovych kultur popsali jinym zpisobem.
Schéma 2 zobrazuje Ctyfi typy kultury, které jsou determinovany dvéma zakladnimi
aspekty trhu, a to mirou rizika, kterd je spojena s aktivitami realizovanymi firmami,

a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu.

Schéma 2: Typologie podnikové kultury

= S
8 E > f’ kultura ,,tvrdé prace* kultura ,,drsnych hocha*
= o
(P
E N > Té ,procesni kultura* kultura ,,sazky na budoucnost*
Mala Velka
MIRA RIZIKA

Zdroj: LUKASOVA, R. a kol. Organizacni kultura, 2004



e Kultura ,,drsnych hochi“ (kultura ,,v§echno nebo nic*)
Podnik je svétem individualisti a hvézd, ktefi jsou zvykli podstoupit riziko
za ptedpokladu rychlé zpétné vazby. Komunikace je nekonvencni, fe¢ se vyznacuje
velkym mnozstvim cizich nebo ptejatych slov, zejména anglictiny. Osobni starosti
a svéfovani jsou nepiipustné. Uspéch uréuje vie - autoritu, moc, piijmy, popularitu.
Muzi i1 zeny maji rovnopravné postaveni, ale také jsou na n¢ kladeny stejné tvrdé
naroky. Podnikovym hrdinim je mnohé tolerovano. (Kosmetika, reklama,

manazerské poradenstvi.)

e Kaultura ,,s4zky na budoucnost“ (kultura ,,analyticko-projektova“)
Existuje obvykle v takovych firmach, kde jsou rizika rozhodovani velka, ale zpétna
vazba velmi pomald. Intuice, tradice zkuSenost, §tésti a nalada jsou nebezpecné.
Hlavni ritual je zasedani. Rychlost s sebou pifinasi povrchnost a je tedy nevitana.
Investovany jsou miliony az miliardy a trva roky, nez spolecnost zjisti, zda byl
projekt uspésny, nebo ne. (Letecké a naftaiské spolecnosti, firmy z oblasti

farmaceutického, chemického ¢i jaderného vyzkumu.)

e Kaultura ,,tvrdé prace* (kultura ,,chléb a hry*)
Nekomplikovand vzajemnd spoluprace, uspéch je na prvnim misté. Typicka
pro firmy, pfi jejichZ podnikadni je mira rizika nizka a zpétnd vazba trhu rychla,
v nichz diraz je kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou praci spojenou s legraci
a zadbavou. Velmi Castd a intenzivni komunikace. Vertikalni hierarchie moci neni
tak dilezitd. Emoce se mohou projevovat 1 navenek, prevazuje vyznam socialniho
prostfedi nad fyzickymi podminkami prace. (Avon, Mc Donald’s, Mary Kay

Cosmetics.)

o . Procesni kultura*
Je vlastni organizacim s nizkym rizikem a malou nebo témét zadnou zpétnou vazbou,
kde se pracovnici bezvyhradné soustted’uji na proces, cil sam o sob& neni dilezity.

Chyby nejsou pfipustné, je tieba byt stile ve stiehu. Nejdilezitéjsi je mocenska
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se neprojevuji. (Banky, pojistovny, statni sprava.)

Deal a Kennedy formulovali svou typologii organiza¢ni kultury ve vztahu k vlivu

vybranych aspekti trzniho prostfedi. H. I. Ansoff podle Lukasové R., (2004) rozlisuje

typy organizacni kultury podle toho, jak organizace na pozadavky prostiedi reaguje.

Organizac¢ni kultura mtze podle H. 1. Ansoffa byt:

stabilni - pokud je organizace introvertni, orientovana do minulosti a ma averzi
k riskovan,

reaktivni - je-li organizace introvertni, ale orientovana na soucasnost a akceptuje
alespoil minimum rizika,

anticipujici - je-li organizace rovnéZ orientovana na soucasnost, ale v lep$i mife
akceptuje riziko a je schopna dil¢ich zmén,

prozkoumavajici - je-li organizace extrovertovana, orientovana na soucasnost
I budoucnost a riziko i zmény akceptuje ve zna¢né mife,

tvofiva - jestlize je organizace velmi extrovertovand, orientovand na budoucnost

a akceptovani rizika je pro ni béznou soucasti kazdodenniho Zivota.

Uvedené typy kultury vysvétluje H. 1. Ansoff dle Lukasové, R., (2004) jako typy

strategickych aspektli chovani organizace, spojené ovSem do urcité miry s evolucni fazi

vyvoje organizace.

Jinou typologii, kterd byla vytvofena Sohledem na zplsob adaptace organizace

na vnéj$i prostiedi, je podle Lukasové R., (2004) typologie R. E. Milese a C. C. Snowa.

Vedle tendenci ke strategickému chovani je v ni zohlednén rovnéz vliv internich faktort

na obsah kultury. R. E. Miles a C. C. Snow rozlisili tfi zakladni typy organizaci.

e Prizkumnikem je organizace, ktera vyhledava trzni ptilezitosti. Usiluje o vyvoj

novych vyrobkl a jejich umistovani na trhu. Dominantnimi ttvary takové organizace



jsou marketing, vyzkum a vyvoj. Diraz je kladen na flexibilitu, kritériem uspéchu

je ucelnost. Organizacni struktury jsou decentralizované a flexibilni.

e Obrancem je organizace, ktera se omezuje na uzkou oblast trhu, kde se snazi ziskat
stabilni skupinu zakaznikd. Dominujicimi strategiemi jsou strategie diferenciace
a strategie nizkych nakladu. Duraz je kladen na G¢innost vyroby a na distribuci zbozi
a sluzeb, nastrojem dosahovani ucCinnosti je striktni kontrola. Organizace

je centralizovana, dominuji zde dva utvary: vyrobni a ekonomicky.

e Analyzatorem je organizace, kterd predstavuje kompromis mezi dvéma vysSe
uvedenymi typy. Usiluje o stabilitu a také o dynamiku a expanzi, a to simultannim
rozvojem novych vyrobki i trhl na jedné strané¢ a udrZzovanim stabilni zakladny
produktti a zakaznikli na stran¢ druhé. Usiluje o ti¢innost ve stabilni oblasti produktii
a trhti. Diaraz je kladen na koordinaci, organiza¢ni struktury jsou smiSené.
Z firemnich Gtvard maji nejvétsi vahu marketing a aplikovany vyzkum spolu

S vyrobou.

Charles Handy dle Bélohlavka, F., (1996) charakterizoval také &tyfi typy
organizacnich kultur. Ke kazdému niZe uvedenému typu kultury Handy pfifadil typy

organizacnich struktur a tim ukdazal, jak jsou vzajemné propojeny.

e Kultura moci (,,pavucina‘)
Veskera moc se soustfed’'uje do rukou jednotlivee nebo do velmi malé rozhodujici
skupiny, ostatni jsou jim podfizeni. Autorita je Casto udrZzovana pomoci strachu

(zloCinecké organizace).

e Kultura roli (klasicka hierarchicka struktura)
Firma zaloZena ze spojenych ¢lanki fetézce, organizace ma tvar pyramidy; ¢im vyssi

uroven, tim méné¢ lidi je v ni zafazeno (statni Gfady, velké komercni organizace).



¢ Kultura vykonu (decentralizovana maticova struktura)
Organizace klade vétSi diraz na splnéni ukold, nez na dodrZzovéani formalnich

ptedpist (malé soukromé firmy).

e Kultura podpory (podnikatelské sdruzeni)
Poskytuje svym ¢lenim uspokojeni skrze vzajemné vztahy, kooperaci a pocit

sounalezitosti.

Schéma 3: Typy kultur a organizac¢ni struktury

Kultura moci Kultura roli

Kultura vykonu Kultura podpory

Zdroj: BELOHLAVEK, F., Organizacni chovani, 1996

KaZzda organizace ma své individualni charakteristické znaky, které do ni vnaseji jeji
pracovnici. Pfesto ncktefi autofi popsali modely, kterymi se pokusili charakterizovat
vétSinu podnikli. VSichni autofi se shodli na rozdéleni podnikové kultury do &tyf

zakladnich kategorii.



2.3 Prvky podnikové kultury

Za prvky podnikové kultury jsou oznacovany nejjednodussi strukturdlni a funkéni
jednotky, predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. Prvky
podnikové kultury nejsou autory vymezovany a kategorizovany zcela jednotné
(Lukasova, R. a kol., 2004). Prvky podnikové kultury podle E. Scheina zminuje
Bélohlavek, F., (1996), ktery roztidil prvky podnikové kultury do tfech zékladnich

skupin:

e vytvory
Jsou to projevy, které milzeme slySet, vidét, citit (vyrobky, pracovni prostiedi,

technologie, jazyk, oblékani, zptisob oslovovani, historky).

e zastavané hodnoty
Jsou hodnoty, které béhem urcité doby prosadi vidci osobnosti a ovlivni skupinu

natolik, Ze se z jejich ndzorl stanou normy jednédni a chovani.

e zakladni predpoklady
Vznikaji zviry a ze zkuSenosti; opakujici se urcit¢ feSeni daného problému

se po case jevi jako jediné mozné, odlisné jednéni je nepiijatelné.

Jiny pohled na prvky podnikové kultury maji Lukasova R. a Novy, ., (2004).
Ti za prvky podnikové kultury povazuji zakladni pfedpoklady, hodnoty, normy, postoje,
vnéjSi manifestace kultury, které byvaji oznaCovany jako artefakty materidlni

a nematerialni (behavioralni) povahy.

Prvky podnikové kultury ve své publikaci popsali také autofi Dédina J. a Cejthamer
V., (2005). Ti za n¢ povazuji artefakty, hodnoty a zakladni pfedpoklady.



Prvky podnikové kultury jsou podle Halberstata, L., (2005) vytvory (zjevné projevy
kultury - vyrobky, pracovni prostiedi, technologie, jazyk, oblékani, oslovovani, firemni
plakaty, historky apod.), zastavané hodnoty (normy - stanoveni pravidel o tom, co je

zadouci a nezadouci chovani) a zakladni predpoklady.

V této Casti prace jsem popsala prvky podnikové kultury tak, jak je vnimaji Cesti
I zahrani¢ni autofi. PfestoZe u tohoto rozélenéni existuji rozdily v pojeti kazdého
odbornika, miizeme zde nalézt jeden spolecny prvek, ktery uznavaji vSichni uvedeni
autofi, a tim jsou hodnoty. Rozumi se tim pocity a nazory uznavané v ramci dané

skupiny lidi.

2.4 Sila podnikové kultury

Celkova koncepce podnikové kultury piedpoklada, ze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaci a fizeni, a ze vyznamnym zpusobem ovliviiuje jednani spolupracovniki.
Dulezita je vSak otazka, nejen zda viibec, ale také v jakém rozsahu a v jaké intenzité
K tomuto ovliviiovani dochazi. V této souvislosti je tieba uvést pojmy silna a slaba

podnikova kultura.

Silou podnikové kultury Lukasova R. a kol., (2004) rozumi, nakolik jsou dané
predpoklady, hodnoty a normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny.
Pokud je toto sdileni na vysoké urovni, da se hovofit o silné podnikové kultuie,
ktera vyraznym zpusobem ovlivituje fungovani organizace. Na jejim obsahu vSak
zavisi, zda vliv bude pozitivni ¢i negativni. Je-li naopak podnikovéd kultura slaba,
znamena to, Ze Clenové organizace sdileji spole¢né ptredpoklady, hodnoty a normy
chovani jen vmalé mife. Aby bylo moZné hovofit o silné podnikové kultufe,
je nezbytné, aby splnovala nasledujici kritéria:

e pregnantnost - jasng, piehledné¢ a srozumitelné se vSem pracovnikim sdé€luje,

co je zadouci, co se po nich pozaduje, a co ne;



e rozsifenost - Seznamit s podnikovou Kkulturou vSechny pracovniky a vSude
pfipominat jeji existenci;

e zakotvenost - mira identifikace a internalizace;

Teprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho
jednani vSech nebo alespon vétSiny spolupracovnikii, je mozné hovofit o silné
podnikové kultufe. Disledky, které pro podnik vyplyvaji z existence silné podnikové

kultury, byvaji vétSinou interpretovany jako pozitivni a piinosné.

Kritéria silné podnikové kultury dle Tureckiové, M., (2004):

e jasnost — srozumitelnost nepsanych pravidel (norem) jednani zaméstnanci firmy,
vcetné vymezeni jednani, které je ve firmé nepiijatelné,

e rozsifenost projevi firemni kultury — aby se s nimi pracovnici setkavali doslova
na kazdém kroku (v tomto smyslu je pak firma to, co je jeji firemni kultura),

e zakotvenost - projevujici se vysokou mirou pifijeti (integrace) firemni kultury
do hodnotového a normativniho systému jednotlivych zaméstnancli a projevujici

se V jejich kazdodennich jednanich a ¢innostech.

Silna podnikova kultura dle Bedrnové, E., (2004) by méla spliiovat nasledujici

kritéria:

wevr

e Pocit osobni identifikace zaméstnancii s podnikovymi cili roste.

e Rychlé nalezeni feSeni problému a rychlé rozhodovani; jsou zde jasné hodnoty
a postoje, 1épe se urci strategie, snadnéjsi a rychlej$i implementace inovaci.

e Snizeni narokli na kontrolu spolupracovnikl, spoléha se na vysoky stupen
identifikace pracovniki s praci a s podnikem.

e Pracovnici funguji jako tym - spole¢né usiluji o dosaZeni podnikovych cila.



Silna podnikova kultura dle Nového, I., (1993) by m¢la spliiovat nasledujici kritéria:

e Zprostiedkovavat a usnadnovat pohled na podnik a ¢init ho pro spolupracovniky
piehledny a pomérné snadno pochopitelny.

e Vytvaret podminky pro bezkonfliktni komunikaci.

e Umozilovat rychlé rozhodovani.

e Urychlovat plynulou implementaci.

e Snizovat naroky na kontrolu spolupracovniki.

e ZvySovat motivaci a tymového ducha.

e ZajiStovat stabilitu socidlniho systému.

Jak je patrné z nasledujiciho schématu, silna podnikova kultura ma své piednosti,

ale zaroven 1 nedostatky.

Schéma 4: Schematické znazornéni prednosti a nedostatkt silné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

Prednosti Nedostatky
Jasny a prehledny pohled na podnik. Tenglence k uzavienosti podnikového
systemu.
Bezkonfliktni komunikace. Trvéni na tradicich a nedostatek flexibility.
Rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti. Blokace novych strategii.
Rychla implementace inovaci. Kolektivni snaha vyhnout se Kritice.
Malo formalnich pfedpist, nizsi naroky . . .
na kontrolu Vynucovani konformity za kazdou cenu.

Vysoka jistota a divéra spolupracovniki. | Slozita adaptace novych spolupracovniki.

Vysoké motivace.

Nizké fluktuace.

Znacna identifikace s podnikem a loajalita.

Zdroj: NOVY, 1. Podnikovd kultura a identita, 1993




Podle klasika organiza¢ni kultury E. H. Scheina potiebuje organizace silnou kulturu
zejména v pocatcich svého vyvoje. Tehdy slouzi organiza¢ni Kkultura ptredevsim
jako socialni tmel propojujici podnik hodnotové a vztahové. V pocatcich zivotniho
cyklu organizace se také ovétuje funkénost zakladnich predstav o zptisobech podnikani
a jsou testovany hodnoty a vzory pro jednani (normy). Pro dalsi vyvoj podniku uz neni
ani tak dilezita sila podnikové kultury, jako spiSe jeji strategicka vhodnost, respektive
soulad podnikové strategie a kultury. Zfejmou vyhodou silné podnikové kultury je to,
7e zjednoduSuje prubéh vztaht uvniti firmy i navenek. Sila firemni kultury se projevuje
hlavné v fizeni a pii rozvoji ¢lend firmy. Lidé se v silné kultufe nejenom snaze orientuji,
ale silna firemni kultura napomaha rychlejsi a spontannéjsi adaptaci a integraci novych
zamé&stnancl. Za optimalnich podminek také silnd podnikova kultura pomaha
ke stabilizaci a vy$§i motivovanosti stdvajicich zaméstnanct, coZ mimo jiné také znacné
snizuje naklady na zaskolovéani a na dalsi vzdelavaci aktivity. Silna podnikova kultura
dale urychluje a usnadiiuje komunikaci, rozhodovani a implementaci rozhodnuti

do systému podnikového tizeni (Tureckiova, M., 2004).

Silna kultura vSak znamend 1 riziko pro dalsi vyvoj a rozvoj firmy. Vyznacuje
se znacnou setrvacnosti a pokus o jeji zménu vyvoldva mnohem zietelnéjsi odpor,
nez ma-li dojit ke zméné kultury slabé. Silna kultura vyvoldva tendenci
ke zpochybniovani signalti Zaddouci zmény a odpor k inovacim. Prostiedi v takové firmé

prestava byt podnétné a mize se stat, Ze firma ztrati své nejlepsi pracovniky.

V konkrétnich situacich dynamické podnikové reality a zejména jejiho
ekonomického a socidlniho okoli je vSak moZné prokézat, Ze nelze vSe hodnotit

jednoznacéné a bezrozporné.



2.5 Zména podnikové kultury

Zména podnikové kultury je ukolem piedev§im top managementu organizace.
Existuji i nazory, ze podnikova kultura ma své zakonitosti, svou historii, a proto ji nelze
svévolné meénit. Ne&ktefi autofi se domnivaji, ze ¢asovy ramec pro zménu podnikové

kultury byva jeden rok a vice.

ZvySovani efektivnosti organizace, jeji pteziti v novych trznich podminkach,
vyzaduje stale Castéji podnikové zmény. Spolenym rysem vSech zmén v podniku je,
ze vyzaduji zménu lidského chovani. V souvislosti s fizenim zmén v podniku vystupuje
do popiedi vyznam podnikové kultury, a to jako jednoho z nejdulezitéjSich faktort
firemni transformace. Podnikova kultura je extrémné setrvacnd, a proto byva obtizné ji

meénit. Ke zméné miiZze dojit samovolné, bez cileného Usili manaZeri, nebo fizené.

Tureckiova, M., (2004) uvadi, ze fizeni zmény podnikové kultury je primarné
ukolem vrcholového vedeni. PredevS§im jeho c¢lenové musi byt o potiebnosti
pfesvédceni, musi zménu iniciovat a ziskat na svoji stranu liniové manaZery
a zaméstnance, ktefi mohou byt pro realizaci zmény dileziti. Uspé§na zména podnikové

kultury je mozna jen pii zachovani naprosté divéryhodnosti managementu.

Cesta, kterd vede od vychoziho stavu k cilovému, by méla podle Pfeifera, L.

a Umlaufové, M., (1993) prochazet nasledujicimi etapami:

e Rozmrazovani vzité podnikové kultury, zpochybinovani sdilenych a nezadoucich
predstav, pfistupt a hodnot, boj proti setrvacnosti vzité kultury.

e Tribeni zajmi, postojii, uvédomovani si souvislosti, vazeb, Sanci, nebezpeci, sil,
které se stavéji na stranu zmény a proti ni.

e Opvliviiovani, tj. cilené piisobeni na vzitou podnikovou kulturu tak, aby se odbouralo
vSe, co neni zaddouci, zachovalo a posililo vSe, co zadouci je, stmelovani sil zménu

podporujicich, eliminace sil zménu brzdicich.



e Slad’ovani - hledani co nejvétSiho poctu jednoticich elementii v prvcich strategicky
potfebné¢ podnikové kultury, jejich vzijemné posilovani, utuzovani vazeb,
které spojuji zddouci piedstavy, ptistupy a hodnoty.

e Rozvijeni - sledovani, zda harmonicky stav mezi piedstavami, piistupy a hodnotami,
vyznavanymi lidmi a Zadoucimi pro dal$i prosperitu podniku, trva, pécée o ngj,

provadéni posuntl a korekci podle vyvoje okolnosti.

Preskoceni nebo zanedbani kazdé z té€chto etap miize vést k tomu, Ze skutecné zmény
v podnikové kultufe nebude dosazeno a usili i ¢as ji az dosud vénované ptijdou nazmar.
Zaroven je nutné pripravit se na skuteCnost, Ze vytvafeni a budovani nové kultury

je proces slozity a dlouhodoby, ktery nelze usp&sné provést bez dostatecné trpélivosti.

Podle B¢lohlavka, F., (2006) by u¢inna zména v podnikové kultufe méla byt fizena

systematicky a méla by postupovat podlé nasledujicich bodu:

e Analyza stavajici kultury.

e Stanoveni a vyjasnéni kulturnich norem.

e Deklarace kulturnich norem musi byt stru¢na a plisobiva.

e Kulturni normy by mély byt podpotfeny systémovymi dokumenty.

e Deklarované kulturni normy museji byt nasledovany symbolickymi akcemi.
e Personalni politika je nastrojem kulturni zmény.

e Vychova a zapracovani novych pracovnikil se fidi novymi kulturnimi vzory.

Podnikova kultura nefunguje v podniku jenom sama o sobé, je také vazana na dva
vyznamné subsystémy, a to na podnikovou strategii a podnikovou strukturu. Za klicovy
prvek pro podnikani povazuje vétSina autord podle Keikovského M. a Vykypéla O.,
(1999) podnikovou strategii. Vyvoj a realizace strategickych rozhodnuti je vSak
zélezitosti lidi, ktefi jsou nositeli kultury podniku. A to zvlasté¢ v podminkéch, které jsou

v

stale proménlivéjsi a vyZzaduji pruzné strategie a chovani organizaci.



Autofi ve své publikaci uvadéji schéma zobrazujici vztah mezi organizacnim
usporddanim, podnikovou kulturou a strategii (viz schéma 5). Autofi zminuji,
ze urCujici roli by vtomto vztahu meéla hrat strategie, a to jak vzhledem

k organiza¢nimu uspoiadani, tak i vzhledem k podnikové kultuie.

Schéma 5: Vztah mezi podnikovou kulturou, strategii a organiza¢nim uspofadanim

/\
Strategie
Organiza¢ni uspofadani Podnikova kultura

Zdroj KERKOVSKY, M., VYKYPEL, O. Strategické rizeni, 1999

Dle mého nézoru je kazdy z téchto faktorti do urcité miry determinovan ostatnimi
faktory. VSe zavisi na tom, jak je tato determinace silnd a zda pusobi v souladu

¢i protikladu s jinym faktorem.

2.5.1 Nastroje zmény podnikové kultury

Nastroje zmény podnikové kultury lze rozdélit podle Pfeifera, L. a Umlaufové, M.,

(1993) na piimé a nepiimé.

e Primé nastroje - pro n¢ je charakteristické, ze dopad jejich pouziti Ize pomérné

spolehlivé sledovat. Podobaji se zfeteln€ vymezitelné akci nebo opatieni. Rychlost,



s jakou se mohou dostavit vysledky, mize byt vyssi, coz vSak neznamena, Ze by se

jednalo o vysledky hodnotnéjsi, nez mlize pfinést pouziti nastrojii nepfimych.

Vyse zminéni autofi uvadeji jako priklad pfimych nastrojii zmény podnikové kultury

nasledujici:

e vzdélavani a vycvik,

e tvorba pracovniho prostiedi,

e projekty zmén kultury,

e zmény v organizacni strukture,
e zmeény v fidicich procesech,

e personalni zmény.

e Neprimé nastroje - pocitaji stim, Zze jejich vliv se projevuje zprostfedkované,
obvykle téz s urcitou Casovou prodlevou. Jejich disledné a systematické pouzivani

vSak muze ptinést prekvapive silné efekty.

Autofi uvadeéji tyto nepfimé nastroje zmén podnikové kultury:

e pouzivani vnitropodnikovych médii k podpofe nové kultury,
e Vedeni spolupracovniki,

e jiny zpusob komunikace,

e Sifeni ritual, historek,

e 0sobni ptiklad.



2.6 Organiza¢ni chovani

2.6.1 Vymezeni pojmu organizacni chovani

Prvni ¢eskou ucebnici, ktera se zabyva organizatnim chovanim je podle Halberstata,
L., (2005) kniha Frantiska Bélohlavka ,,Organiza¢ni chovani® (1996). Druhou ¢eskou
ucebnici je preklad knihy Shauna Tysona a Tonyho Jacksona ,,Organiza¢ni chovani‘
(1997). Dalsi publikaci, kterda je vybornym studijnim materidlem organiza¢niho
chovani, je kniha lana Brookse ,,Firemni kultura - jedinci, skupiny, organizace a jejich
chovani“ (2003). V nésledujicim textu je uveden piehled definic nékterych autort,

ktefi se problematikou organiza¢niho chovani zabyvaji:

e _.Organiza¢ni chovani je véda, ktera se zabyva chovanim lidi v organizacich. Vznikla
v 70. letech minulého stoleti na zakladé pozadavki praxe a rychle se rozsifila
do vSech druhti pfipravy manazerd. Oborem této veédy je syntéza poznatki
sociologie, psychologie, managementu a ekonomiky, které maji poskytnout praktické
poznatky chovéani lidi v organizacich i1 navody, jak téchto znalosti vyuzit

ku prospéchu organizace* (B&lohlavek, F., 1996).

e Organiza¢ni chovani je integraci psychologie, socidlni psychologie, politologie,
sociologie a antropologie tam, kde se tyto discipliny vztahuji k lidem pfi praci. Cilem
je posun od intuitivniho pojeti smérem k systematickému pojeti studia chovéni,
které by mélo manazeriim umoznit zlepSeni jejich schopnosti vysvétlovat a piedvidat

urcité chovani“ (Tyson, S., Jackson, T., 1997).

e Organizani chovani je studiem lidského chovani v kontextu organizace,
se zaméfenim na individudlni a skupinové procesy a jednani. Zahrnuje tudiz
zkoumani organiza¢nich a manazerskych procesit v dynamickém kontextu
organizace a primarn¢ se zabyva lidskymi aspekty takovéto Cinnosti (Brooks, I.,

2003).



e .Organizacni chovani je psychologicka a sociologicka kategorie a znamena chovani
Clovéka v organizaci, a to jako Clovéka jakozto samostatného individua, tak i jako

soucasti socialni skupiny (Novy, L., Surynek, A., 2006).

e _Disciplina nazyvand organizaéni chovani je charakterizovana socio-
psychologickym pohledem. Na zakladé empirickych vyzkumu a Setfeni se zde
kumuluji teoretické poznatky, tykajici se existence lidi v organizacich, podstaty
chovani jednotlivece a skupin, jejich motivace, pracovnich postoji, socializace,
kooperace a konfliktd, stresu, organizacni politiky, etiky uplatiiovani moci a sily,

pfipadné i podstaty organizacni kultury* (Dédina, J., Cejthamr, V., 2005).

e ,Organizaéni chovani se zabyva studiem lidského chovani v organizaci
se zaméfenim na chovani jednotlivce, skupin. Je syntetickou védou, ktera vyuziva
poznatkd téch ¢asti psychologie, politologie, sociologie a antropologie, které se
vztahuji k chovani lidi pifi praci. Cilem organiza¢niho chovani je piechod
od intuitivniho pojeti studia chovani k systematickému pojeti, které by umoZznilo
manazerim zlepSit schopnosti pochopit, vysvétlit, predvidat a ovlivnit chovani lidi

Vv pracovnich procesech* (Halberstat, L., 2005).

Podle Bélohlavka, F., (1996) se organizaéni chovani zabyva fadou témat,

ktera vyplyvaji z praktickych potieb fizeni v organizacich:

e vlivem organizace a organizac¢ni filozofie na chovani lidi,
¢ individualnimi rozdily mezi lidmi v organizaci,

e dosahovanim organizacnich cilli prostfednictvim lidi,

e vztahem lidi a organizaé¢ni struktury,

e organizacni kulturou,

e systémem roli a moci v Organizaci, organiza¢ni politikou,
o konflikty a vztahy mezi lidmi,

e motivaci lidského chovani, motivovanim pracovnik,



e vztahy na pracovistich a fungovanim pracovnich skupin,
e vedenim lidi,

e komunikaci v rdmci organizace,

e kariérou pracovnik,

e rozvojem organizace a rozvojem potencialu jejich ¢lenu.

Organizaéni chovani sjednotilo poznatky psychologie, sociologie, managementu
a teorie fizeni (viz schéma 6). Zatimco psychologie prace a organizace se zabyva
chovanim jednotlived a malych skupin (na mikrotirovni), sociologie prace a organizace
se zamétuje na chovani malych i velkych skupin pracovniki, na vzajemné vztahy lidi
Z riznych profesi, Urovni a spolecenskych skupin (na makrodrovni). Management
podniku sleduje chovani vSech lidi v organizaci v procesech planovani, organizovani,
vedeni a kontroly, vysvétluje rust, stagnaci ¢i upadek organizaci. Organiza¢ni chovani
podobné jako management vychazi z praktického problému — problém tady je a je ho
treba fesit (Bélohlavek, F., 1996).

Schéma 6: Organizacni chovani a jiné védy

Psychologie
prace a Teorie fizeni
organizace )
ORANIZACNI CHOVANI
Sociologie ) f
prace a Management

organizace

Zdroj: BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni, 1996



2.6.2 Organiza¢ni rozvoj

Organizacni rozvoj je komplexni intervenci, ktera obsahuje diagnézu (pouziva metod
rozvoje poznani), plan akce, vlastni akci a hodnoceni jejich vysledku. Ma-li organizace

udrzovat soubéh s pozadavky prosttedi, musi organiza¢ni rozvoj probihat trvale.

Schéma 7: Organizacni rozvoj

HODNOCENT{ \::—AV

VYSLEDKU DIAGNOZA
AKCE
AKCE PLANOVANI

f AKCE

Zdroj: Bélohlavek, F.: Organizacni chovani, 1996

Filozofie kontinudlni zmény pfedpokladd, ze organizace se bude pribéZné meénit.
Jak je patrné ze schématu 7, po hodnoceni vysledkl akce a jejich porovnani se zménami
prostiedi by méla nasledovat nova diagnoza a opakovani celého postupu. Ctvrta faze
se vlastné stava novou, prvni fazi. Toto schéma se opakuje, dokud se organizace rozviji.
Vyvoj muze byt zastaven dosazenim idealniho stavu. DosaZeni tohoto stavu v dneSnim

svete ustavicného pohybu neni snad ani mozné.



2.6.3 Intervence pouzivané v organizacnim chovani

Sebelépe objasnény a teoreticky vysvétleny problém organizaci nepomize.
Organiza¢ni chovani muze dle Bélohlavka, F., (2003) na rozbor problému navazat

fadou opatieni - organizacnich intervenci:

e Zmény strategie nebo taktiky mohou vyfeSit nejen potize v oblasti marketingu,
planovani atd., ale i problémy s fizenim lidi. Neni-li vyuzivan potencial pracovnikd,
kteti vykonavaji nekvalifikované tkoly, budou se citit nespokojeni a ztrati zajem

vewr

ukold.

e Zmény organizacni struktury, mezi které patifi zmény organizacniho schématu,
pracovnich néplni nebo zmény pravidel, mohou jednak zefektivnit C¢innost
organizace, jednak mohou také odstranit tieci plochy a konflikty mezi jednotlivci
a rovnéz mezi oddélenimi. Pomohou ujasnit postaveni jednotlivych pracovniki,
odbourat jejich pfetiZzeni, v jinych ptipadech zvysit jejich pracovni aktivitu.
Tim dochazi k odbourani stresu na jedné strané¢ a k upevnéni pracovni moralky

na strané druhé.

e Zmény personalni znamenaji vyménu pracovnikl, ktefi na své funkce nestaci
nebo brzdi potfebné zmény, dale piijimani novych lidi do organizace, stanoveni

kritérii pro personalni vybér atd.

vvvvvv

Jde o odstranéni nezadoucich zvykl, o zménu zpisobu jednani lidi a zménu
atmosféry firmy. Vedle nového piistupu vedeni, které by mélo byt vzorem ostatnim
pracovnikiim, je tfeba vytvofit nové symboly a vyzadovat od lidi nové zplsoby

jednani. Kultura se Casto zméni teprve po drastickych opatienich.



e Vzdélani a vycvik dodavaji manazerim chybéjici znalosti piedev§im v oblastech
strategického ftizeni, komplexniho fizeni jakosti, marketingu a dovednosti, jako je
fizeni Casu, organizace prace, vedeni lidi, delegovéani, komunikovani, obchodni
vyjednavani atd. Zatimco =znalosti si lze osvojit tradicnim zplsobem
nebo samostudiem, vycvik dovednosti je postaven na praktickém procviceni aktivit

ve spojeni se zpétnou vazbou.

e Zmény technického a administrativniho charakteru upravi napt. neefektivni

komunikac¢ni systém nebo zlepsi pracovni prostfedi zaméstnanci.

2.6.4 Organizacni zména

Témer vzdy se disciplina organiza¢niho chovani spojuje s organiza¢ni zménou.
Problematika organiza¢ni zmény do kontextu organiza¢niho chovani zapad4, nebot’ jeji

teoretické principy pfimo narazeji na znalost faktu, Ze nositelem zmény je ¢lovek.

Ptic¢inou organizac¢nich zmén je nutnost pruzné reakce na zmény vnéjSiho prostiedi.
To vyzaduje zmény v chovani zaméstnanct, skupin, ale i v ¢innosti celé organizace.
Spoleénym rysem vétSiny zmeén v organizaci jsou nové pozadavky na chovani
zamé&stnancl. ManaZefi si pfitom ¢asto neuvédomuji, ze predpokladem zmén v chovani
organizace, jsou zmény v chovani piedevS$im v managementu. Prosazeni téchto
transformaci vyzaduje osobni diivéryhodnost osob, které¢ je prosazuji. Namitky ze stran
zamé&stnancl vznikaji z béZnych pficin, jako jsou napf. obavy ze ztrdty zaméstnani,

Z neporozuméni potfebam zmen a jejich nezbytnosti.



3. METODIKA

Cilem této diplomové prace je provést zhodnoceni stavajici Grovné organiza¢niho
chovani a podnikové kultury ve statni piispévkové organizaci Centrum sluzeb
pro silniéni dopravu, ktera je fizena Ministerstvem dopravy Ceské republiky. Dil¢imi
cili jsou na zakladé analyzy dotaznikového Setfeni nalezeni pfipadnych nedostatki

a navrh moznych opatteni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného stavu.

V diplomové praci byly pouzity tyto metody:

e studium literdrnich pramenii zaméfenych na problematiku podnikové kultury
a organiza¢niho chovani,
e navstéva organizace, osobni rozhovory a konzultace se zaméstnanci,

e dotaznikové Setieni.

Zdroje informaci

Nejprve bylo nutné seznamit se s obsahem pojmt podnikova kultura a organizacni
chovani. Pfi studiu vybranych problémil jsem se zaméfila na odbornou literaturu,
kterd se témito pojmy zabyva. V literdrnim piehledu jsou uvedeny kli€¢ové poznatky
a tvrzeni odbornikd z oblasti podnikové kultury a organizacniho chovani. Velmi
uzitenym zdrojem mi byly téZ internetové stranky, na nichz jsou shromazd’ovany
aktualni poznatky z této oblasti. Veskera literatura, ze které jsem Cerpala, je uvedena

V seznamu pouzité literatury.

Informace k dané problematice byly dale Cerpany z poskytnutych internich
materialti, vnitropodnikovych dokumentd a z webovych stranek organizace. Studiem
vnitropodnikovych dokumentl, které maji souvislost jak s podnikovou kulturou,
tak I s organizacnim chovanim, jsem zjistila formalni zaklady a smér stanoveny

vedenim organizace.



Dalsim velmi vyznamnym a uzitecnym zdrojem informaci byly rozhovory

se zaméstnanci organizace.

Sestaveni dotazniku piedchazelo ¢aste¢né fizené interview snaméstkyni feditele.
Hlavnim zdrojem informaci byl dotaznik, ktery byl sestaven za ucelem ziskani
podkladii pro toto diplomovou praci. Dotaznikovy prizkum byl proveden v kvétnu roku
2008. Osloveno bylo celkem 108 zaméstnanci ze vSech pracovnich oddéleni

organizace. Dotaznik vyplnilo 100 zam¢&stnanct, coz odpovida navratnosti 93 %.

Popis jednotlivych kapitol

V prvni kapitole definuji podnikovou kulturu a organizacni chovéni podle autorii
zabyvajicich se touto problematikou. V tvodu praktické ¢asti je charakterizovana statni
prispévkova organizace Centrum sluzeb pro silnicni dopravu a jsou sledovany
jednotlivé ¢innosti této organizace, které maji zhlediska podnikové kultury
a organizaéniho chovani souvislost scilem mé prace. K podrobné&jsimu popisu
jednotlivych kapitol z dotazniku jsem vyuzila Manual pro méreni a vyhodnoceni urovné
spokojenosti zaméstnancii vydanym Vyzkumnych Ustavem prace a socialnich véci

v roce 2007.

V praktické ¢asti jsem se zabyvala rozborem dat ziskanych z dotaznikového Setteni.
Data byla pfevedena do elektronické podoby, resp. do datovych tabulek v programu
MS Excel. Poté¢ byly jednotlivé tabulky interpretovany a zaneseny do grafi.
K jednotlivym grafim jsou uvedeny textové popisky, které dané vysledky vice
dokresluji.

V zavéru prace jsem shrnula poznatky a zjisténi, ke kterym jsem dospéla béhem

zpracovani diplomové prace.



4. CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Statni piispévkova organizace Centrum sluzeb pro silni¢ni dopravu?® je pravnickou
osobou, vystupujici v pravnich vztazich svym jménem a nesouci odpovédnost z téchto
vztahl vyplyvajici. Organizace je zfizena Ministerstvem dopravy Ceské republiky,
je napojena na jeho rozpocet zavazné stanovenou vysi piispévkiu. V ramci tohoto

rozpocCtu organizace sestavuje i sviyj finan¢ni plan.

Organizace CSPSD byla zaloZena Ztizovaci listinou ¢j.: 5576/99-KM a 5548/0-KM
ze dne 20. prosince 2000 ve znéni Rozhodnuti ministra dopravy a spoju ¢j.: 4683/01-
KM ze dne 30. fijna 2001 za ucely:

e piiprava podkladd pfi tvaréim zpracovani programii a koncepci v oblasti vykonu
statni spravy a stdtniho odborného dozoru ve vécech silni¢ni dopravy, technickych
podminek provozu silni¢nich vozidel na pozemnich komunikacich,

e ve vySe uvedenych oblastech zpracovava podklady a analytické materidly pii tvorbé
obecné zavazné pravni Upravy — zékoni, vyhlasek a internich normativnich aktt,

e zabezpeceni a provadéni systému kontrol pii dodrZovani pravniho ftadu
a mezinarodnich smluv, kterymi je Ceska republika vazana v oblasti prace osadek
silnicnich vozidel (AETR), pfepravy nebezpecnych véci (ADR), praci stanic
technické kontroly, stanic méfeni emisi, systému ziskavani odborné zpusobilosti
a dal$iho zdokonalovani fidi¢t motorovych vozidel,

e zabezpeceni nastupniho a dalS§iho vzdélavani pracovnikl statni spravy, zkusSebnich
komisaii pro zkousky uchazecli o fidi¢skd opravnéni, kontrolnich technikii stanic
technické kontroly, mechanikli stanic méteni emisi, kontrolnich technikd typu K
zkuSebnich stanic; vSe v oblasti plisobnosti zakonu ¢. 247/2000 Sb., ¢. 361/2000 Sb.,
ac. 56/2001 Sb. v platném znéni,

? Organizace pouziva zkratku CSPSD.



e zabezpeceni vyroby a distribuce potiebnych tiskopisti pro ¢innost stanic technické
kontroly, stanic méfeni emisi a distribuci tiskopist pro Dopravné spravni agendy
(DSA),

e 7ajiSténi distribuce registracnich znacek vozidel od vyrobce k vydejnim mistim
a zpétny svoz pouzitych tabulek registra¢nich znacek za ti€elem recyklace,

e piiprava a vydavani u¢ebnich pomiicek pro jednotlivé druhy skoleni.

Kromé uvedenych hlavnich ¢innosti, je organizace opravnéna provadét pro pravnické

a fyzické osoby tyto ¢innosti:

zprostiedkovani sluzeb,

e pofadani odbornych kurzii, Skoleni a jinych vzdélavacich akei vcetné lektorskeé
¢innosti,

e kontrola technického stavu vozidel, méfeni emisi,

e specializovany maloobchod.

4.1 Zakladni personalni idaje

Z vnitropodnikovych dokumenti jsem zjistila, Ze procentudlni zastoupeni muzi
v organizaci CSPSD odpovidd 72 %, zastoupeni Zzen 28 %. Tento stav
je disledkem podnikatelské €innosti organizace. Jednd se o praci v silni¢ni dopravé,
kterou vykonava ptevdzné muzska ¢ast populace. Ze sociologického pohledu je tato
skutecnost determinovana piedev§im inklinaci muzl spiSe k technickému vzdélani
a nasledné profesi. Oblast silni¢ni dopravy je navic obecné piijiméana spise jako muzska
zalezitost. Jde o pfedsudek, jak doklada i fakt, Ze v popisované organizaci pracuji Zeny

1 na vedoucich pracovnich pozicich.



Tabulka 1: Clenéni zaméstnancii podle véku a pohlavi — k 31. 12. 2007

do 20 let 0 0 0 0
21-30 let 11 6 17 16
31-40 let 12 3 15 14
41-50 let 20 9 29 27
51-60 let 28 11 39 36
61 let a vice 7 1 8 7
CELKEM 78 30 108 100
% 72 28 100 X

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty CSPSD

Jednotlivé ¢lenéni zaméstnanct dle v€ku a pohlavi je patrné z tabulky 1, ze které
vyplyva, Ze nejvétsi skupinu zameéstnancl z pohledu véku tvoii vékova skupina od 51
do 60 let, a to jak z pohledu muzd, tak i Zen. V organizaci neni zaméstnan zadny
pracovnik, ktery by byl mladsi dvaceti let. Nepfitomnost v€kové skupiny do dvaceti let
je patrné zpusobena tim, ze pievazna Cast Cinnosti organizace vyzaduje odborné
vzdélani a potencidlni uchaze¢i v tomto véku jest¢ nemaji dokoncené sekundarni

nebo terciarni vzdélani.

Kazdy zaméstnanec CSPSD ma povinnost prubézné prohlubovat svou kvalifikaci
k vykonu sjednané prace a za timto ucelem se ucastnit Skoleni a studia ke zvySeni
své kvalifikace. Podle zjisténych informaci, v organizaci v soucasné dobé studuje
pii zaméstnani nékolik pracovnikl, ktefi zvySovat své znalosti nejen na vysokych
a vyssich odbornych skoléach, ale i na Skolach stiednich. Mezi studujicimi zaméstnanci
a vedenim spolecnosti je uzaviena smlouva, ktera stanovuje, do kterého data musi

zameéstnanec Skolu dostudovat (z diivodu zatazeni do vyssi platové tiidy) a zaroven



uréuje podminky propousténi téchto zaméstnanci na vyuku. Tito zaméstnanci mohou

za urcitych podminek od organizace dostavat prispévky na ucebni pomicky a skripta.

VysokoSkolské vzd€lani muzi je v organizaci zastoupeno ve 32 ptipadech.
Vysokoskolsky vzdélané Zeny jsou v organizaci pouze malou skupinkou, kterou tvori
4 zaméstnankyné, coz odpovidd 14 %. Nejvetsi skupinu zaméstnankyil tvoii Zeny
se stiedoskolskym vzdélanim. NejCastéjsi vzde€lani muzi je vysokosSkolské,
nezanedbatelné je 1 uplné stfedni a Gplné stfedni odborné. V procentuelnim vyjadieni
tvofi nejveétsi skupinu zaméstnancti v organizaci CSPSD vysokoskolsky vzdélani muzi
a muzi sUplnym stfednim vzdélanim. Vzdé¢lavaci politika organizace sméfuje
k vytvafeni a zdokonalovani nejen kliCovych kompetenci pro vykon sjednané prace,
ale 1 kompetenci dalSich (vedlejSich), které lze pro pracovni vykon vyuzit. Jedna
se zejména o jazykové vybaveni pracovnikl kontrolnich jednotek, ktetfi spolupracuji
v piihrani¢nich oblastech s podobnymi subjekty okolnich statd. Dale se jedna
o pocitacovou gramotnost vS§ech zaméstnancti na co nejvyssi turovni. Z tabulky 2 lze
dale vycist, Ze v organizaci pracuje jeden zaméstnanec se zakladnim vzdélanim a jedna

Zena, kterd své studium zakoncila vyuénim listem.

Tabulka 2: Clenéni zaméstnancii podle vzdélani a pohlavi - k 31. 12. 2007

Zakladni 1 0 1 1
vyucen(a) 1 1 1
stfedni odborné 9 5 14 13
uplné stiredni 19 13 32 30
uplné stiredni odborné 12 7 19 17
vys$si odborné 5 0 5 5
vysokoskolské 32 4 36 33
CELKEM 78 30 108 100
% 72 28 100 X

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty CSPSD



4.2 Organiza¢ni struktura

Statutarnim orgdnem organizace je feditel organizace, ktery je do funkce jmenovan
ziizovatelem — Ministerstvem dopravy Ceské republiky. Reditel organizaci fidi
a odpovida za jeji ¢innost, a to v rozsahu popisu pracovni funkce. Rovnéz je i opravnén
jednat jménem organizace ve vsech zalezitostech a ikonech, kterymi na sebe organizace
bere pravni povinnosti. Jim vydand opatieni a pokyny jsou povinni uskuteciiovat

a dodrzovat vSichni pracovnici organizace.

Organizace je rozdélena na tii tseky (viz schéma 8). Jedna se o usek ekonomicky,
provozni a usek kontrolni ¢innosti. Kazdy z té€chto useki je fizen svym nameéstkem
feditele. Naméstek provozniho useku je soucasné statutdrnim zéastupcem feditele

organizace.

Schéma 8: Organizacni struktura CSPSD
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Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty CSPSD



4.3 Povinnosti zaméstnanci vyplyvajici z pracovné-pravniho vztahu

Zakladni povinnosti zam&stnanci jsou stanoveny v § 301 a § 302 Zakoniku prace®,
V pracovné-pravnich vztazich je zakazana jakékoliv diskriminace podle § 16 odst. 2
Zakoniku préace. Povinnosti kazdého zameéstnance CSPSD je pracovat svédomité
a iniciativn¢, fadné a v rozsahu svych prav a povinnosti samostatné¢ a podle svych sil,
znalosti a schopnosti. Dale pak plnit pokyny nadfizeného vydané v souladu s pravnimi
pfedpisy a dodrzovat zadsady kolegidlni spoluprace a dobrého souziti s ostatnimi

zameéstnanci.

Mezi dalsi povinnosti patfi:

e vyuzivani pracovni doby a svéfenych prostiedki Kk vykonavani ulozené prace,
plnit kvalitng, hospodarné¢ a v¢as pracovni ukoly,

e pribézné prohlubovani kvalifikace k vykonu sjednané prace a za timto ucelem
se Ucastnit Skoleni a studia pfi zaméstnani k prohloubeni kvalifikace
a podrobovat se predepsanému ovéfovani zpusobilosti k vykonavané praci,

e fadné hospodareni s prostiedky své€fenymi zaméstnavatelem, stfezit a ochraiiovat
majetek zaméstnavatele pred poSkozenim, ztratou, zni¢enim nebo zneuZzitim,

e dodrZovani sluzebniho a obchodniho tajemstvi,

e odpovédné prezentovani organizace vi€i vefejnosti a dasledné prosazovani

jejich zajmu.

¥ Zakon ¢&. 262/2006 Sb. ve znéni dalsich piedpisi



4.4 Benefity poskytované zaméstnancam

Zamgéstnanecké benefity pomahaji zvySovat loajalitu zaméstnancti a jejich pracovni
spokojenost. Ve vefejném sektoru, ktery je napojen na statni rozpocet, Se ziizuji
ve prospéch svych zaméstnanch fondy kulturnich a socidlnich potieb®. Tvoii
se zakladnim pfid€lem na bézny rok ve vysi 2 % z ro¢niho objemu nakladi ztétovanych
na mzdy, nahrady mzdy a odmén za pracovni pohotovost. Z FKSP lze pfispivat
na vybaveni ke zlepSeni pracovniho prostfedi, na kulturni, télovychovné a sportovni
akce, na stravovani, provoz a udrzbu rekreacnich zatizeni, ke kterym ma organizace
pravo hospodateni, na rekreaci zaméstnanct a jejich rodinnych pfislusnikti, na penzijni

piipojisténi zaméstnancil @ na penézni a nepenézni dary.

Fond je urcen:
e zaméstnancim, ktefi jsou v pracovnim poméru k CSPSD,
e duchodciim, ktefi pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho
dichodu pracovali u CSPSD,
e rodinnym piislusSnikim - manZel (manzelka) zaméstnance, druh (druzka)

zamestnance, nezaopatiené déti.

Z fondu nelze poskytovat plnéni osobam, které konaji pro organizaci prace
na zékladé¢ dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni c¢innosti, pokud
se nejednd o diichodce, ktefi u CSPSD uz dfive pracovali a odesli do starobniho

nebo invalidniho dachodu.

ZFKSP lze pftispivat zaméstnancim na stravovani. V CSPSD je stravovani
zajistovano formou stravovacich poukézeks. Hodnota stravenky ¢ini K& 70,-. VySe
prispévku zaméstnavatele je urCena dle § 5 vyhlasky ¢. 430/2001 Sb. Jeho vySe nesmi
prekroCit 55 % z celkové hodnoty stravenky véetné manipulaéniho poplatku (provize)

spojené s prodejem stravenky. Zbyvajici cast sjednané ceny stravenky hradi

* dale jen FKSP
> déle jen stravenky



zaméstnanec ve vysi K¢ 16,- za jednu stravenku a zaméstnavatel z tohoto fondu ve vysi
K¢ 18,- na jeden pracovni den, pokud jeho ptitomnost V praci trvala alespoilt 3 hodiny

v jednom dni.

Prispévek na penzijni pfipojisténi z FKSP ¢ini K¢ 300,- mésicné. K poskytnuti
tohoto prispévku musi zaméstnanec dolozit na personalnim oddéleni organizace kopii
smlouvy nebo dodatku smlouvy na penzijni piipojisténi a vyplnit formulaf s ndzvem

Souhlas zaméstnance s ptispévkem na penzijni piipojisténi.

Prispévek na rekreaci ¢ini pro zaméstnance a jeho rodinného ptislusnika pfii jejich
spole¢né rekreaci dohromady maximalné K¢ 3 600,- za kalendaini rok. V piipade,
7e se zaméstnanec rozhodne pro Cerpani pfispévku na rekreaci, je povinen nahlasit
vybranou rekreaci na technickém oddéleni CSPSD. Na zaklad¢ sdélenych udaju vystavi
toto oddéleni objednavku rekreace.

Zfondu FKSP lze poskytovat zaméstnancim penézni i nepenézni dary, a to
pii dovrSeni véku padesati let a pii prvnim skonéeni pracovniho poméru po piiznani
invalidniho diichodu nebo nabyti naroku na starobni dichod. Vyse odmény je zavisla
na celkové dobé zaméstnani u CSPSD, zaroven vSak musi byt splnéna podminka
odpracovani 60 dnii v pracovnim poméru. V téchto pifipadech se poskytuje odména

z tohoto fondu zaméstnanci v organizaci CSPSD dle tabulky 3.

Tabulka 3: Vyse odmény dle poctu odpracovanych let

0-5let K¢ 2 000,-
5-10 let K¢ 3 000,-
10 - 15 let K¢ 4 000,-
15 let a vyse K¢ 5 000,-

Zdroj: Vnitropodnikové dokumenty



Zakladni vyméra dovolené na zotavenou c¢ini pét tydni v kalendainim roce.
Zaméstnanci predkladaji vzdy do 31. kvétna své navrhy na terminy Cerpani dovolené
tak, aby mohl byt zpracovan plan dovolenych. Pfitom se vychazi z toho, ze dovolena je

Cerpana zpravidla alespon 14 dni vcelku.



5. VLASTNI PRACE

5.1 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Jak jiz bylo v metodice zminéno, ke sbéru dat byl pouzit dotaznik, ktefi respondenti
vypliiovali anonymné. Osloveni byli vSichni zaméstnanci z jednotlivych pracovnich
oddéleni. Dotaznik vyplnilo 100 respondenti. Navratnost dotazniki je zékladnim
pozadavkem pro korektni praci se ziskanymi vysledky. Celkova néavratnost dotaznikt
¢inila v tomto piipadé 93 %, coz lze povazovat za dostatecné mnozstvi ziskanych
informaci. Vyhodou dotaznikového Setfeni je jednoduché ziskani dulezitych informaci
v relativné kratkém casovém horizontu. Naopak nevyhodou miize byt vzajemné

ovlivnéni pracovnikill pfi vyplilovani dotazniku, nebo ptipadné i niz§i ndvratnost.

Dotaznik je rozdélen na 9 casti, které koresponduji s prvky podnikové kultury
a organiza¢nim chovanim. Prvni kapitola pojednavd o zékladnich demografickych

udajich o respondentech. Dalsi kapitoly jsou zaméfeny na:

e zaméry a cile organizace,

e spokojenost a postoj k praci,

e atmosféra a vztahy na pracovisti,

e vzd¢lavani,

e motivace,

¢ informovanost zamé&stnancti a komunikace v podniku,
e zaméstnanecké vyhody,

e tradice a ritudly firmy.

Dotaznikovy prizkum byl proveden v kvétnu roku 2008. Poté byly vysledky

zpracovany graficky a ndsledné vyhodnoceny (viz nasledujici kapitoly).



5.2 Udaje o respondentech

Prvni ¢ast dotazniku byla zamétena na identifika¢ni udaje respondentti, konkrétné
na pohlavi a vék. Tyto otazky jsem povazovala za dulezit¢ k vytvofeni obrazu

o struktufe pracovnikll v organizaci. Dotazniky vyplnilo 73 % muzl a 27 % zen.

Druhd otazka v dotazniku byla zaméfena na vékovou strukturu respondenti.
Jak vyplyva z grafu 1, nejvétsi podil zaméstnanct v organizaci CSPSD tvoii veékova
skupina od 51 do 60 let, coz z potu respondenttt odpovida 40 %. V dokumentech
organizace je tato vekova kategorie zastoupena 36 %, tj. 39 zaméstnanci. VEkova
skupina do 20 let neni v organizaci zastoupena vibec, vékova skupina nad 60 let

ve velmi malém procentu.

Graf 1: Vékova struktura respondentt

21 - 30 let
m 31 -40 let
41 -50 let
m 51 - 60 let
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni autorky



5.3 Zaméry a cile organizace

Podnik, firma, nebo v tomto pfipadé organizace jsou zakladany proto, aby plnily
ur¢ité zamery a cile. Mezi vyznamné faktory pro ztotoznéni zaméstnancl S organizaci
zcela jisté patii znalost cilt, které vyjadiuji spolecné zajmy osob, které organizaci tvofi.
Pokud se zaméstnanec S organizaci ztotozni a pfijme jeji cile za vlastni, je to jisté silny
stimulaéni prostiedek. Pro pracovnika je rovnéz diilezité, aby byl identifikovén i Se svou

profesi.

Organizace CSPSD je ve stalém vyvoji, flexibilné se prizptisobuje legislativnim
a jinym pozadavkiim Ministerstva dopravy. Jak doklada graf 2, nadpolovi¢ni vétSina
respondentli se domnivd, Ze organizace ma dobré jméno v oblasti silni¢ni dopravy.
To znamend, Ze zaméstnanci organizaci divéfuji. Druhd ¢ast respondentli nedovede
posoudit a 6 % dotazovanych se domniva, ze organizace nema dobré jméno v oblasti
silnicni dopravy. Otazka byla zamérné polozena timto zplisobem, piestoze pojem
»dobré jméno“ nemd vymezen konkrétni obsah a neni pregnantné stanoveno,
kym nebo kde ma byt verifikovan. Primarné mé zajimalo pouze to, zda nékteti

zaméstnanci piipoustéji, Ze organizace v oblasti své pisobnosti nema dobré jméno.

Graf 2: Dobré jméno organizace v oblasti silni¢ni dopravy
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Hne

= nedovedu
posoudit

Zdroj: Dotaznikové Setfeni autorky



V nékterych  pfipadech  typu ,nedovedu posoudit”, ptfipadné¢ ,nevim*
nebo ,,ani spokojen(a) ani nespokojen(a)* zcela jist¢ indikuje problém, kdy respondenti
nechtéji fici, jaka je skuteCna situace. Jedna z moznych pfi¢in muze byt nedivéra
vV anonymitu dotazniku. Druhou moZnou pfic¢inou, kdy zaméstnanec nevi, mize byt i to,

ze se respondent opravdu o danou problematiku ve sviij neprospéch nezajima.

Nasledujici otdzkou jsem chtéla zjistit, zda zaméstnanci viibec znaji zaméry a cile
organizace CSPSD. Zodpovédi vyplyva, co povazuji zaméstnanci organizace
za nejdalezitéjsi. Zda orientaci na zadkaznika, na trh, kvalitu nebo inovaci.
Tyto odpovédi se lisi podle toho, z jakého oddéleni jednotlivy zaméstnanec dotaznik
vyplhoval. Protoze v této otdzce byla mozna pouze jedna odpovéd, respondenti

ve svych odpovédich byli pravdépodobné ovlivnéni svou ndplni prace.

Kazd4 organizace si stanovuje své cile, které jsou zdkladnim objektem kontroly.
Jak je patrné z grafu 3 na nasledujici stran€, 34 % respondenti se domniva, ze zdmérem
a cilem organizace CSPSD je dobré jméno organizace, 21 % dotazovanych zvolilo
za svou odpoved’ kvalitu, 17 % spokojeného zdkaznika a 12 % inovace a zmény.
Pouze jeden respondent za svou odpoveéd’ zvolil jinou moznost a jako sviij nazor napsal,
ze dlouhodobym zamérem a cilem organizace CSPSD je bezpecnost silni¢niho provozu.
V organizaci CSPSD nelze jednozna¢né urcit, jaky z téchto faktorti je pro chod
organizace nejdilezitéjsi. Je zde dulezita propojenost vSech vySe zminénych faktort.
Mezi hlavni cile jednozna¢né patii oblast vzdélavani statnich ufednikd i soukromych
subjektt, distribuce tiskopisi, fidi¢skych prukazl, prikazi profesni zplsobilosti fidict,
registratnich znacek, a kontrolni ¢innost nakladni dopravy - vSe v oblasti silnicni
dopravy a dopravné-spravnich agend. Této skladbé¢ Cinnosti jsou podiizeny i hlavni cile

organizace.



Graf 3: Dlouhodobé zaméry a cile organizace
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

V otézce, zda se zaméstnanci domnivaji, Ze se organizaci CSPSD dafi uskutecnit své
cile, nadpolovi¢ni vétSina respondentli odpovédéla, ze ,,ano®. Jak je patrné z grafu 4,
0 opaku je presvédcen pouze jeden respondent a svij nazor nedokaze popsat 40 %

respondenttl.

Graf 4: Vira zaméstnanct v uskute¢néni cilii organizace
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni autorky



Pouze 3 % respondentt (tj. 3 dotazovani) se domnivaji, Ze se nepodili na dosazeni
cila v organizaci CSPSD. Naopak 76 % respondentii je piesvédCeno, ze se svym

individualnim piistupem nebo teamovou praci na dosazeni stanovenych cilt podili.

Graf 5: Podil zaméstnanct na dosazeni cilti organizace
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

V grafu 6 na néasledujici strané si lze vSimnout nékolika zajimavosti.
O neinformovanosti o budoucnosti organizace je presvédceno 44 % respondentil.
O Uplném opaku je pfesvédceno 45 % zaméstnanct. I v této otazce se nevyjadiilo 11 %
respondentli. Pokud se zaméfim na odpoveéd ,urcité ano* a ,urCit€ ne“, zde jsou
odpovédi také vyrovnané. Shodny pocet respondentii je presvédéen o dostatecnych
informacich, stejné tak jako druhd polovina respondent, ktera neni presvédcena

o dostatku informaci. Pro vedeni organizace ztoho vyplyvd alarmujici zprava,

ze zaméstnanci nejsou dostate¢né informovani.



Graf 6: Informovanost zamé&stnanci o budoucnosti organizace
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5.4 Spokojenost a postoj k praci

Mira spokojenosti zaméstnanci vypovida o kvalité pracovniho Zzivota jednotlivce
a o tom, jak se pracovnik ve svém zaméstnani citi. Patfi mezi nejvyznamné;jsi motivacni
faktory, ovliviiuje vyznamnou meérou aktivitu zaméstnancti a ochotu pfizpusobit se.
Zvysuje schopnost organizace ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance. Nespokojenost
zaméstnancll je Casto nejvetsi prekazkou vykonnosti, divodem nardstani fluktuace
1 u kvalitnich pracovnikll. Celkova pracovni spokojenost zaméstnanct V sob& zahrnuje

platové ohodnoceni, zaméstnanecké benefity a pracovni podminky.

V této casti dotazniku jsem se zaméfila na spokojenost zaméstnancii k praci.
Zajimala jsem se o hlavni diivod, pro¢ v organizaci CSPSD pracuji, za co povazuji svou

préci a jaky je postoj respondentt k praci.



Zadny z oslovenych respondenti nezvolil pro svou odpovéd’ moznost, Ze by byl
se svym zaméstnanim velmi nespokojen. Naopak v 91 ptipadech osloveni nejcastéji
za svou odpovéd’ volili moznost, Ze jsou se svym zaméstnanim spokojeni. Z této

skupiny spokojenych respondentt je Y spokojena velmi (viz graf 7).

Graf 7: Celkova spokojenost se zaméstnanim v organizaci
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

V nasledujici otdzce jsem chtéla zjistit, z jakého hlavniho d@vodu zaméstnanci
pracuji v organizaci CSPSD. Ze 100 respondentil, kteti odpovédéli na tuto otazku,
je 76 % respondentli spokojeno se svou praci V organizaci. Svou praci povazuji
za koniCek a tento druh ¢innosti je bavi. 12 % respondentli v organizaci pracuje
z dtvodu, ze je v soucasné dob¢ na trhu prace nedostatek jinych pracovnich ptilezitosti.
Kvili dobrym platovym podminkam v organizaci pracuje 5 % respondentll a 4 %
respondentl vidi v organizaci moznost profesniho a kariérniho riistu. Pro jinou mozZnost
se rozhodli 3 respondenti, kteti shodné¢ v CSPSD pracuji kvili pfizplisobivé pracovni
dobé. Na urcitych pracovnich oddélenich zameéstnanci maji pracovni dobu
nerovnomérné rozvrzenou, tzn., Zze pracovni doba neni v jednotlivych dnech stanovena

,,0d - do*“. Vzdy ale zaméstnanec musi odpracovat 8 hodin za den.



Graf 8: Hlavni divod pro praci v organizaci
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Z grafu 9 je patrné, Ze témét 80 % respondentl je spokojeno s praci v organizaci
CSPSD. Tito zaméstnanci v 66 piipadech radi feknou, kde pracuji nebo jsou ve 13
ptipadech hrdi na své zaméstnani. Diivodi, proc se 21 % respondentii rad€ji nezmifiuje
0 svém zaméstnani, muze byt hned né¢kolik. Jednim takovym divodem muze byt
samotna napln prace, ktera u vefejnosti nemusi byt pochopena. Piikladem miize byt
prace v oblasti kontrolni ¢innosti uzitkovych vozidel. Kontrolované subjekty (fidic,
dopravce) piijimaji kontroly v drtivé vétSin€ negativné, povazuji je za zbyteéné
a diskriminacni. Jejich deklarovany postoj muze zpétné ovlivnit minéni zaméstnanct
a tudiz i jejich ptipadnou neochotu zminovat se 0 tom, kde zaméstnanci pracuji a co je

jejich naplni préce.



Graf 9: Vztah zaméstnancu k praci v organizaci
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Na otazku z grafu 10 osloveni ve 48 ptipadech odpovidali, ze svou praci povazuji
za zajimavou. 27 % dotazovanych se domniva, ze diky zaméstnani v organizaci CSPSD
mize byt respondent uznavan jako odbornik. Realizovat své zajmy a schopnosti,
které tito respondenti propojuji se svym konickem, muze 20 % dotazovanych.
Ze 100 vyplnénych dotaznikd pét zaméstnanci odpovédélo, ze s naplni prace neni

spokojeno.



Graf 10: Postoj zaméstnanct k praci v organizaci
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5.5 Atmosféra a vztahy na pracovisti

Clovék je tvor spoletensky, V zamé&stnani travi vétiinu dne, a proto jsou pro kazdého
jedince vztahy na pracovisti velmi dulezité. Osobni vztahy, zejména mezi kolegy
na stejné urovni, ale i vztahy s pfimym nadfizenym nebo vedenim organizace, hraji
pro zaméstnance a jeho pracovni vykon dulezitou roli. Mohou byt jednim z divoda
stabilizace nebo odchodu ze zaméstnani. Pokud jsou pracovni vztahy dlouhodobé
Spatné, vede to k nespokojenosti pracovnikll. Nepiijemnd pracovni atmosféra, prostiedi
plné sport, nedivéry, zavisti nebo vzajemné nevrazivosti, piipadné¢ neshody

%

s nadfizenym, jsou také Castou pti¢inou opusténi zaméstnani.

Kultura organizace je rovnéz i o zpusobu, jak spolu komunikuji nadfizeni se svymi
podiizenymi, vedouci pracovnici a vSichni zaméstnanci mezi sebou, jaké je jejich
vzajemné porozuméni, jak feSi dané situace a jaky je jejich postoj ke zménam

Vv organizaci. Atmosféra na pracovisti je doprovazena strachem, obavami a nejistotou,



pokud se mezi vedenim a nize postavenymi subjekty projevuje vnitini nekonzistence
nazorti a Spatnd komunikace. Nadfizeni nemaji pochopeni pro své podiizené, pokud
na své kolegy a spolupracovniky nahlizi jako na konkurenty. V organizaci, kde panuje
klidna a pratelska atmosféra a vztahy na pracovisti se projevuji jako kooperace,

se zaméstnanci budou vice angazovat.

Chyba v komunikaci se zaméstnanci je jednou z moznych pii¢in slabé podnikové
kultury. Muze nastat problém v dlouhych a nepiehlednych komunikacnich kanalech.
Kratké komunikacni kandly maji obrovskou vyhodu v tom, ze kazdy zaméstnanec

je informovan o kazdém novém rozhodnuti v podniku.

Kazdy pracovnik potiebuje, aby pocitoval pozitivni atmosféru a soundlezitost
S pracovni skupinou, jen tak mtze podavat kvalitni pracovni vykony. Dobra pracovni

skupina se vyznacuje tim, ze pracuje efektivné k dosazeni svych skupinovych cilt.

V této Casti dotazniku jsem se snaZila zjistit, jak zaméstnanci vychédzeji se svym
pfimym nadfizenym. Zajimala jsem se o vztahy v hierarchickém uspotfadani ve smyslu
nadfizenosti a podfizenosti, ale zdroven 1 o vztahy mezi spolupracovniky. Zaméfila jsem
se i na spokojenost s pracovnim prostiedim, na dohady a famy, jakoz i na pocit

diskriminace.

Dobré vztahy s podfizenymi spolu s komunikaci, jasnym a transparentnim
stanovovanim cilii a naslednou kontrolou pfedstavuji vyznamnou ¢ast manazerskych
dovednosti. Graf 11 zobrazuje vztahy zaméstnanci se svym nadfizenym. Dvé skupiny
respondentll vychazeji se svym pfimym nadfizenym dobife nebo velmi dobte. Tato
skupina zaujimé mezi dotazovanymi 94 %. Vyrovnané odpovédi byly u druhé skupiny,
ktera naopak neni spokojena se vztahy se svym nadfizenym. Pfevedu-li procento
nespokojenych respondentli na pocet zameéstnancli, jednd se o 6 nespokojenych
pracovnikil z celkového poctu 100. V téchto ptipadech se mize jednat pouze o osobni

nesympatic nebo pravé probihajici a dosud nevyieSené spory. Celkové z grafu 11



vyplyva, Ze v organizaci prevazuje pratelské pracovni prostiedi, které zcela jisté

ovlivituje efektivitu a vykonnost zaméstnancu.

Graf 11: Vztahy zaméstnanct se svym piimym nadiizenym
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Zakladem uspésnosti vedouciho pracovnika je pochopeni piicin chovani lidi

na pracovisti, dovednost pfiméfen¢ reagovat, schopnost sebereflexe a uméni usmeérnit

zamé&stnance k plnéni cild organizace. Dobry pracovni kolektiv, atmosféra a pracovni

podminky jednoznacné motivuji zaméstnance k lepSim vykonim. Team pracuje

efektivné a spolecné sméfuje ke

stanovenym cilim. Pokud se v organizaci

nebo v kolektivu samotném vyskytuji $patné nebo naruSené vztahy, kdy se spoluprace

meéni v konkurenci nebo v hor§im piipadé v soutéz o oblibenost u nadfizenych, vykony

pracovniki se s vysokou pravdépodobnosti budou sniZovat. Motivovanost zaméstnancti

se ztréci, pfibyva konfliktlh a mnohdy zbytecnych pracovnich problémil a tim se zaroven

ztraci 1 efektivita prace.



Povinnosti kazdého zaméstnance CSPSD je pracovat svédomité€, iniciativn€, fadné
a Vv rozsahu svych prav a povinnosti samostatné a podle svych sil, védomi, znalosti,
schopnosti a dovednosti. Déle pak plnit pokyny nadiizeného vydané v souladu
S obecnimi pravnimi predpisy i vnitinimi pfedpisy organizace, a dodrzovat zéasady
kolegidlni spoluprace a dobrého souziti s ostatnimi zaméstnanci. Z grafu 12 vyplyva,
ze v organizaci CSPSD ze % pievazuje mezi pracovniky v kolektivu spoluprace.
Konkurenéni boj mezi pracovniky vidi 10 % zaméstnancii, tj. 10 respondenti.
Jako i Vv pfedchozich otazkach se zde vyskytuje skupina lidi, kterd danou situaci

nedovede posoudit. V tomto ptipad¢ se jedna o 14 respondentu.

Graf 12: Pracovni vztahy mezi zaméstnanci
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

V organizaci CSPSD mitize divéfovat svym spolupracovnikiim 83 % respondenti,
Znichz je 26 % ptesvédCeno o absolutni duvére. 10 % respondentii naopak neni
piesvédéeno o divéfe ve své spolupracovniky a jeden respondent je piesvédcen
0 absolutni nedivére. Z grafu 13 je dale patrné, Zze se k dané problematice opét

nevyjadiila skupina zaméstnanct, ktera v tomto piipadé ¢itad sedm respondentt.



Graf 13: Duvéra zaméstnanct ke spolupracovnikim
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Podle mého nazoru nenajdeme zadnou organizaci, kde by nekolovaly dohady a famy,
pripadné zadné ,,zarucené zpravy* a v neposledni fadé i pomluvy. Velice dilezité je tuto
nechténou komunikaci odhalit, co nejrychleji vyfesit a co mozna nejdiive dany problém
odstranit. V kazdém piipadé se musi zabranit tomu, aby se tyto smySlené a nepravdivé
informace roz§ifily mimo organizaci. Mohlo by to byt moznou pfi¢inou Spatné¢ho
a nepravdivého obrazu organizace ve vnéjSim prostredi. V nékterych ptipadech se neda
zabranit kolovani téchto informaci, v mnohych ptipadech se ale da vyuzit téchto dohadd

a fam k tomu, aby se z nich vzalo ponauceni do budoucna.

Jak vyplyva z grafu 14, vétSina respondentii zadné¢ dohady a famy nezaznamenala.
Témetr shodné procento dotazovanych naopak néjaké dohady a famy zaznamenalo.
Ze v organizaci dohady a fimy koluji mezi zaméstnanci a vedenim, si mysli 16 %
dotazovanych. Naproti tomu 17 % respondentil se domniva, Ze dohady a famy koluji

mezi samotnymi zaméstnanci.



Graf 14: Existence dohadt a fam v organizaci
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Pracovni prostiedi patii k vyznamnym determinantiim zdravotniho stavu jednotlivce.
Vedle vlivu pozitivniho mize mit prace na zdravi i1 vliv negativni sahajici
od bezvyznamnych zmén pies zavaznéjsi disledky jako jsou nemoci z povoléni.

Domnivam se, Ze pracovni prostfedi ovliviiuje vykon zaméstnancti.

Tésnou nadpolovicni vétSinou se V nasledujici otdzce respondenti pfiklonili
k odpovédi, Ze spracovnim prostiedim jsou Vv organizaci CSPSD spokojeni.
V organizaci je zameéstnano celkem 70 % spokojenych zaméstnanct, z nichz je 18 %
velmi spokojeno. Mezi oslovenymi respondenty se objevilo 10 % téch,
ktefi s pracovnim prostiedim spokojeni nejsou. Téméf jedna Ctvrtina respondentl

se nedokazala rozhodnout, zda povazuje pracovni prostiedi za piiznivé nebo ne (viz graf
15).



Graf 15: Mira spokojenosti zaméstnanct S pracovnim prostiedim
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Diskriminace na pracovisti miize nabyvat mnoha podob a tykat se raznych skupin
zamé&stnancl. Otazka v dotazniku nebyla blize specifikovana, tzn., ze nebyl kladen
diraz na rovnopravnost muzi a Zen v organizaci, stejné tak jako na mobbing a bossinge.

V nésledujici otdzce jsem zjiSt'ovala diskriminaci na pracovisti obecné.

V pracovné-pravnich vztazich je zakazana jakakoliv diskriminace podle § 16 odst. 2
Zakoniku prace. Jak je patrné z grafu 16, osloveni nejéastéji volili odpovéd’ ,,ne”, tedy
Zze se neciti byt na pracoviSti néjakym zplsobem diskriminovani. Naopak 6 %
respondentu se citi byt v organizaci CSPSD diskriminovano. Moznym divodem, pro¢ si
zaméstnanci pifipadaji byt diskriminovani, mize byt stejné tak jako u piedchozich

otazek osobni nesympatie.

® mobbing = §ikana na pracovisti, ktera se objevuje alesponi jedenkrat tydné po dobu minimalng 6 mésic;
bossing = podskupina mobbingu, kdy se Sikany dopousti pfimo nadfizeny pracovnik.



Graf 16: Diskriminace zam¢stnanct na pracovisti
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Vys§i produktivita zaméstnanci muze byt ndsledkem velmi dobré vzijemné
spoluprace a dobrymi vztahy mezi spolupracovniky. Z grafu 17 vyplyva, Ze vétSina
respondentl v organizaci CSPSD povazuje vztahy se spolupracovniky za pracovni,
ale i pratelské a kolegialni. Za zminku stoji 13 % respondentd, ktefi odpovédéli,
ze vztahy se spolupracovniky povazuji pouze za pracovni. Dva respondenti odpovédéli,

Ze vztahy na pracovisti povazuji za pratelské, nikoliv pracovni.



Graf 17: Vztahy zaméstnancut Se spolupracovniky
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5.6 Vzdélavani

Rada podniki, firem a organizaci si v sou¢asné dobé uvédomuje nutnost dalsiho
profesniho vzdélavani svych zaméstnancli, a Ze musi nutné investovat prostfedky
do tohoto vzd€lavani. Davno uz pominula doba, kdy personalni oddéleni podnikt
prijimala nové pracovniky s dolozenym ukon¢enym vzdélanim a o jeho dalsi odborny
rist se jiZz nestaralo. Dalsi vzdélavani koresponduje nejen s trendem celoZivotniho
vzdélavani, ale je nezbytné nutné 1 vzhledem krychlému vyvoji technologii
a komunikacnich prostfedkii. Profesni vzdélavani sméfuje k ziskavani dalSich

kompetenci a k zamé&stnatelnosti pracovnikl.

V této Casti dotazniku jsem se zaméfila na otazky vzdélavani. Zajimala jsem se,
zda se respondenti zucastnili v poslednich dvou letech néjakého kurzu, Skoleni

nebo semindie, a na co konkrétné by se mélo vzdélavani zaméfit, aby bylo pfinosné.



Mezi povinnosti vyplyvajici z pracovné-pravnich vztaht patii prubézné prohlubovani
kvalifikace zaméstnanct k vykonu sjednané prace a za timto uc¢elem se Gcastnit Skoleni
a studia pii zaméstnani a podrobovat se piedepsanému ovérovani odborné zpusobilosti
k vykonavané praci. Z grafu 18 je patrné, ze osloveni respondenti nejcastéji odpovidali,
7e se za posledni dva roky zaastnili n&jakého $koleni, kurzu nebo seminafe. Zadného
Skoleni se naopak neztcastnilo 15 % respondentti. Moznou pii¢inou v tomto piipadé je
fakt, ze se téchto 15 respondentll béhem poslednich let nemuselo podrobovat zddnému
piredepsanému oveiovani zpusobilosti z divodu zadné zavazné zmeény v zakonech

a vyhlaskach.

Graf 18: Ucast zaméstnancti na kurzu, $koleni, seminafi (b&hem poslednich dvou let)
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V organizaci CSPSD se konaji pravidelna Skoleni bezpe€nosti prace a fidich
referentskych vozidel. Tato Skoleni probihaji vyukou vlastnich zamé&stnancti organizace,
kteti maji ptislu$nou odbornost. Skoleni pro pracovniky ekonomického tseku probihaji
aktudlné pii zménach v legislativé. Pro tato Skoleni jsou najimany outsourcingové
vzdélavaci agentury. Skoleni pro pracovniky kontrolnich skupin se konaji pravidelné

vzdélavacimi institucemi. Jazykové kurzy jsou vzhledem k rozmisténi oddéleni po celé



Ceské republice individualni a probihaji v jazykovych $kolach. Jednorazova $koleni
jako je napt. uprava pisemnosti, kurzy prace na pocitaci apod. probihaji dle nabidky

a hlavné zajmu ze strany zameéstnanci.

Graf 19 zobrazuje, na co by se mélo zaméfit vzdélavani zaméstnancl, aby bylo
piinosné. I tyto odpovédi se jednoznacné 1isi v zavislosti na pracovnim oddéleni,
ve kterém respondent pracuje. Nejcastéjsi odpovedi bylo ovlddani vypocetni techniky,
zrovna tak jako rozSifovani kvalifikace zaméstnancii. Dal§i vyznamnou oblast tvofi
skupina respondent, ktera by se rada zdokonalovala v cizich jazycich.
Mezi respondenty se objevili i dva zaméstnanci, ktefi se domnivaji, Zze dal$i vzdélani
neni potfebné a dva, ktefi navrhli dalSi oblast vzdélavani. Jednd se o komunikaci
a psychologii. Tyto dva navrhy jsou dle mého nazoru od zaméstnanci, ktefi pracuji

Vv oddéleni vzdélavani.

Graf 19: Doporucené cile vzdélavani zaméstnanct

jiné

dalsi vzdélani neni potiebné
personalistika, komunikace
vyuka cizich jazyki
rozsifovani kvalifikace 30 %

ovladani vypocetni techniky 33 %

Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky



5.7 Motivace

Vykon kazdého zaméstnance byva ovlivnén tim, co vi nebo umi, ale v neposledni
fad¢ byva ovliviiovan 1 motivaci. Zaméstnanec v podniku miize byt motivovan nékolika
zpusoby. Jednim takovym motivem je jednozna¢né mzda. Zaméstnanec muze byt svym
nadfizenym motivovan ale i1 jinymi néstroji. Mezi takové nastroje mohu zaradit
napf. pozitivni mezilidské vztahy s nadfizenymi, ale i ostatnimi zaméstnanci, miru
stresu a pracovniho nasazeni. Spravné cilend motivace ovliviiuje spokojenost
pracovnikll a vede nejen k vétsi efektivité a zvySovani vykonu, ale i k jejich rozvoyji.
Motivace n¢kdy naopak vede k nespokojenosti a demotivaci. Aby bylo vyuziti motivace
optimalni, musela by byt pro kazdého pracovnika individudlni na zaklade

jeho motivaéniho profilu.

Do této oblasti dotaznikového Setieni jsem zahrnula otdzku tykajici se motivace
zamé&stnancl V organizaci CSPSD. Zajimala jsem se o faktory stimulace ze strany
nadfizeného. Zamérné jsem zvolila u obou otazek stejnou nabidku moznosti, ze kterych

respondenti vybirali. Vysledky mého zjisténi jsou patrné z grafu 20 a 21.

V otazce, ktera je vyobrazena v grafu 20, respondenti hodnotili, co je nejvice
motivuje. Hodnoceni probihalo dle Skéaly od ,,motivuje nejméné* (1) po ,,motivuje
nejvice” (5). Osloveni nejcastéji volili za nejméné motivujici faktor negativni stimulaci,
naopak za nejvice motivujici faktor mimotadnou finan¢ni odménu. Zbyvajici tii
faktory — moznost seberealizace, pochvala mezi C¢tyfma ofima a pochvala
pied ostatnimi spolupracovniky se pravdépodobné 1isi individualnim pohledem na dany

motiv a rovnéZ v zavislosti ke svym potiebam.



Graf 20: Motivace zaméstnanct K lepSim vykontum
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

Graf 21 uzce souvisi s grafem 20. Polovina dotazovanych je motivovdana svym
nadfizenym mimotadnou finanéni odménou (v predchozim grafu je tento faktor
ohodnocen jako nejvice motivujici). Navrh na odmény piedklada nadiizeny svému
naméstkovi, ktery vysi odmén schvaluje. Nejméné z dotdzanych je motivovano
negativni stimulaci, stejné tak jako u predchoziho grafu, kdy je tento faktor povazovan
za nejmén¢ motivujici. Témef shodnd skupina lidi je motivovdna pochvalou

pied ostatnimi a moZnosti seberealizace.



Graf 21: Motivace zaméstnanct nadiizenym
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5.8 Informovanost zaméstnancu a komunikace

V této oblasti ovliviwjici podnikovou kulturu bylo mym zamérem zjistit, jak je
v organizaci CSPSD pfistupovano k novym napadim a podnétim, a zda tyto nové
navrhy zajimaji nadfizené. Dale jsem se zajimala, zda jsou zaméstnanci CSPSD
dostatecné informovani o zavaznych organiza¢nich rozhodnutich, a zda tato rozhodnuti
maji moznost zmé&nit. Zajimala jsem se i 0 informovanost zaméstnancti, zda dostavaji
jasné a véasné pokyny a instrukce od svych nadtizenych, kde vidi respondenti nejvétsi

komunikacni problémy, a v neposledni fad¢ jsem se zajimala o vyuZivani porad.

Prezentace nového néapadu ¢i podnétu ze strany zameéstnance vyzaduje urcitou
odvahu. Existuje fada faktorti, které mohou tlumit z4jem zaméstnance, aby svilij napad
prednesl. Mezi takové faktory muze patfit napf. naprosty nezdjem a ignorace o tyto
napady ze strany nadiizeného, ktery je za tyto navrhy odpovédny, nebo ze strany
kolegti. Dalsim faktorem muze byt i nezajem z divodu, Ze nadfizeny si svij napad

pfivlastni a pfed svym nadfizenym ho prezentuje svym jménem. Autor napadu tim neni



dostatecné docenén. Jinym moznym faktorem mize byt i stav, kdy mulze dojit
K uréitému zesmésnéni zaméstnance. Tuto lidsky pochopitelnou bariéru lze pomérné
snadno odstranit zafazovanim brainstormingu7. Dilezitou roli v tomto ptipad¢ hraje

komunikace, atmosféra na pracovisti a samotné vztahy s kolegy.

Své napady a podnéty mohou zaméstnanci CSPSD sdélovat svému nadiizenému
kdykoliv, nejen na poradach oddéleni. V organizaci CSPSD zaméstnanci sdéluji své
navrhy svému pfimému nadfizenému, v tomto piipadé¢ vedoucimu oddé€leni. Zalezi
pak na kompetentnosti vedouciho, zda navrh musi odsouhlasit i vedeni organizace a tim
padem navrh interpretovat na porad€ vedeni. V organizaci CSPSD je 85 % respondentli
pfesvédceno, ze piimého nadiizeného zajimaji ndvrhy a podnéty, zatimco 15 %

respondenttl je piesvédceno o opaku (viz graf 22).

Graf 22: Zajem nadfizeného o napady a podnéty zaméstnanct
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brainstorming = je skupinova technika zaméfena na generovani co nejvice ndpadl na dané téma



Vétsina organizacnich rozhodnuti je projedndvana a schvalovana na poradach
vedeni, které¢ho se ucastni vedeni organizace CSPSD a vedouci jednotlivych oddélent,
kteti pak informace pifedavaji svym podiizenym. V pravomoci kazdého vedouciho
pracovnika je urcCit Cetnost, pravidelnost a organizaci porad se svymi podiizenymi

zameéstnanci.

Z grafu 23 vyplyva, ze 60 % respondentli je presvédCeno, Ze je dostatecné
informovano 0 zavaznych organizacnich rozhodnutich. Ze 100 respondentt, kteti se
podrobili dotaznikovému Setieni, se 30 zaméstnanct CSPSD domniva, Ze nejsou
dostate¢né informovani, 20 z nich je pfesvédc¢eno o naprosté neinformovanosti. I zde

se objevila skupina zamé&stnanci, ktera se nedokazala k dané otdzce vyjadrit.

Graf 23: Informovanost zamé&stnancll o zdvaznych organiza¢nich rozhodnutich
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Zavazna organizacni rozhodnuti, kterd jsou schvalovana na poradach vedeni, nejsou
z pohledu 81 % respondentli ovlivnitelnd. D4 se tedy tvrdit, ze téméf vétSina
respondentl je presvédCena, ze rozhodnuti, které se na poradé¢ vedeni odsouhlasi,
je pevné dané a vysledek musi byt piijat jako fakt. Z toho vyplyva i divéra ve vedeni
organizace CSPSD. Mezi respondenty se objevil jeden zaméstnanec, ktery je o moznosti
zmény téchto rozhodnuti presvédcen. V tomto konkrétnim piipadé se mulze jednat
o individudlni zkuSenost zaméstnance, ktery v minulosti svlij nesouhlas k zavaznému
rozhodnuti projevil a byl tspésny. Stejné tak jako v predchozich otazkéch, i u této se pét

respondentt k dané problematice nevyjadtilo (viz graf 24).

Graf 24: Moznost zaméstnancti ménit zavazna rozhodnuti organizace
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Graf 25 dokresluje otazky tykajici se porad vedeni v organizaci CSPSD. V této
otazce jsem zjistovala, z jakych zdroji se zaméstnanci nejcastéji dozvidaji informace
o déni v organizaci. Polovina respondentli odpovédéla, Ze se informace dozvidaji
od svych nadfizenych. Dale tato otdzka poukazuje na fakt, Ze se v organizaci konaji
pravidelna Skoleni, nebot’ témét 4 zaméstnancli se novinky dozvida pravé béhem nich.
12 % respondentd se dozvida informace z internetu, zrovna tak jako z jinych zdroju.
V organizaci je zamé&stnan 1 pracovnik, ktery se podrobil dotaznikovému Setieni,

ktery se o déni v organizaci vliibec nezajima.

Graf 25: Zdroje informaci a novinek o déni v organizaci
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Témét polovina respondentd z organizace CSPSD je pfesvédCena o bezproblémové
komunikaci. Z grafu 26 je patrné, ze o problémové komunikaci mezi nadfizenymi
a podiizenymi je ptesvédceno 40 % respondentli a 13 % dotazovanych se domniva,

Ze v organizaci CSPSD je problém v komunikaci mezi samotnymi spolupracovniky.

Graf 26: Zdroje komunikaénich problému v organizaci
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K tomu, aby zaméstnanci vykonavali praci tak, jak je potfeba, je nesmirné dulezité,
aby od svého nadiizeného dostavali v¢as jasné pokyny a srozumitelné instrukce.
Z grafu 27 je patrné, ze se 76 % respondentii domniva, Ze vedeni organizace CSPSD
poskytuje dostatek informaci a instrukei k préci, zatimco % respondentll je piesvédcena,

ze tomu tak neni.



Graf 27: Dostate¢né mnozstvi informaci a instrukci od nadiizeného
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

Porady vedeni se Vorganizaci konaji kazdé prvni ttery v mésici V Praze,
kde se nachazi sidlo organizace. Porad se ucastni vedeni organizace CSPSD, naméstci
jednotlivych pracovnich usekli a vedouci kazdého oddéleni. V ptipadé, Ze se fesi
specificky problém konkrétniho odd€leni mimo pravidelny termin porad, tato porada
je v kompetenci feditele, eventualné nameéstk, a ucast vedoucich jednotlivych oddéleni
neni nutna. Porady na trovni oddé€leni jsou v kompetenci vedouciho, ktery piedava
informace svym podiizenym. Informace z porady vedeni jsou pfedavany nasledujici
den, tedy ve stfedu. V piipadé nutnosti se konaji porady jednotlivych oddéleni kdykoliv
v mésici bez ohledu na konani porady vedeni. Na téchto poraddch maji zaméstnanci

moznost sdélit Své naméty, podnéty a pfipominky.

V grafu 28 muzeme nalézt nckolik zajimavosti. Jde o naprostou vyrovnanost
odpovédi v otazkach, zda se porady v organizaci konaji pravideln¢, a zda jsou porady
efektivni. Zde se polovina respondentii rozhodla pro ,,ano®, druha polovina respondentti
pro ,,ne“. Pro odpovéd’ ,,ano* v prvni otazce se rozhodli stejni respondenti jako ti,

ktefi porady shledavaji jako efektivni. U zbylych tfech otdzek si mizeme vSimnout
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nadpolovi¢ni ptevahy téch, ktefi se domnivaji, ze porady pfinasi dostatek informaci,
jsou dobie organizovany, a Ze zaméstnanci organizace CSPSD na téchto poradach

uplatni své nazory.

Graf 28: Kvalita organiza¢nich porad (z hlediska zaméstnanci)
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

5.9 Zaméstnanecké vyhody

Preference zaméstnaneckych vyhod vétSinou zavisi na individudlnich potfebach
zaméstnance. Kazdy benefit vétSinou najde jinou odezvu u jinych skupin zaméstnanct
Vv zavislosti na plnéni svych potieb. Pomoci zaméstnaneckych vyhod se podniky snazi
eliminovat urcité negativni projevy chovani zaméstnanct jako je napf. zvySena absence

¢i fluktuace pracovniki a snazi se je motivovat k zodpovédnosti za svou praci.



Ne vzdy mize byt zaméstnaneckda vyhoda povazovana za vyhodu. A to jak
pro zamgstnavatele, tak i pro zaméstnance. Moznost pouzivat sluzebni mobilni telefon
i k soukromym hovorim je sice povazovano za zaméstnaneckou vyhodu, ale na druhou
stranu nepietrzitd dostupnost na telefonu miize v piipad¢ aktudlnich pracovnich

problému znamenat i pracovni vytizeni o vecerech a vikendech.

Z grafu 29 je patrné, Ze pro 35 % respondenttl je dileZitou zaméstnaneckou vyhodou
piispévek na stravovani, ktery je popsan v kapitole 4.4 — Benefity poskytované
zaméstnancim. O zvySovani kvalifikace zaméstnanc na Skolenich a kurzech
je ptesvédéeno 21 % respondentd. Stejny pocet respondentl povazuje
za zaméstnaneckou vyhodu poskytovani odévii a pracovnich pomiicek. Poukazky
na sport a rekreaci upfednostituje 15 % zaméstnancii a 7 % respondentti zvolilo jinou

odpovéd’, nez nabizenou.

Sedm zaméstnancti organizace CSPSD, ktefi se podrobili dotaznikovému Setieni,
a ktefi vepsali svijj vlastni nazor, se v 94 % ptipadech shodli na pfispévku na penzijnim
ptipojisténi (viz kapitola 4.4 — Benefity poskytované zaméstnancim). Na tydnu
dovolené navic se shodlo 6 % zameéstnanct. Jelikoz zaméstnanci CSPSD pracuji
Ve statni sféfe, maji ze zdkona narok na 25 dni dovolené (tzn. 5 tydnti). V tomto piipadé
se jednda predevSim o Spatnou informovanost zaméstnanci, ktefi se podrobili
dotaznikovému Setfeni. Respondenti, ktefi navrhovali jiné moznosti zaméstnaneckych
vyhod, jsou patrné Spatné informovani o svych pravech, nebot maji ndrok

jak na ptispévek na penzijni ptipojisténi, tak 25 dni dovolené na zotavenou.



Graf 29: Zaméstnanecké vyhody v organizaci
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Nadpoloviéni vétsina respondent se ptiklonila k varianté, Ze v organizaci CSPSD
uz neni nutné zavadét nebo zlepSovat néjakou zaméstnaneckou vyhodu. Pro variantu
,»ano“ se rozhodlo 42 % respondenti. Nazory této skupiny respondentl jsou patrné

z grafu 31.

Graf 30: Povédomi zaméstnancii 0 moznostech zmény zameéstnaneckych vyhod
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky



Graf 31: Nazory respondentt na dal§i zamé&stnanecké vyhody
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Do této rozepisovaci otazky se nezapojili vSichni respondenti. Naopak nékteti sepsali
vice nazord a podnétli k zaméstnaneckym vyhodam. Nejvice respondentl se shodlo
na prispévku na rekreaci. Jak je popsano v kapitole 4.4 — Benefity poskytované
zaméstnanciim, zaméstnanci Ize z fondu FKSP poskytnout v jednom kalendainim roce
piispévek na rekreaci nebo na piispévek na penzijni pfipojisténi. Z odpovédi
respondenti mi vyplynulo, Zze vétSina zameéstnancii Cerpd prispévek na penzijni
pfipojisténi, a ztohoto divodu uz nemiZe Cerpat piispévek na rekreaci. Zde se
S nejveétsi pravdépodobnosti jednd o Spatnou informovanost zaméstnanci a dochazi

k nedorozuméni mezi vedenim a zaméstnanci.



Dal$im nazorem 11 respondentl je pfispévek na sport. Rovnéz i zde se jedna
pravdépodobné¢ o nedorozuméni, nebot’ z fondu FKSP se miZze cCerpat piispévek
na sportovni, jakoz i kulturni akce, které navrhovali dalsi respondenti. Dal§im navrhem
jsou odmény za vérnost. V kapitole 4.4 — Benefity poskytované zamé&stnancim jsou
popsany penézni a nepenézni dary, které nalezi zaméstnancim CSPSD. I v tomto
pfipadé musim bohuzel konstatovat, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné informovani

o svych zaméstnaneckych vyhodach.

Pohybliva pracovni doba, ktera byla rovnéz zminéna, neni v organizaci CSPSD
moznd. Nalezneme zde pouze nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby, které je urceno
pro zaméstnance na urcitych pracovnich pozicich. Vzdy ale vSichni zaméstnanci musi
odpracovat povinnych 8 hodin za den. Suréitymi pracovnimi oddélenimi souvisi
1 dal$i z vyjmenovanych navrh — pracovni obuv. Zaméstnanci, jejichz pracovni napli
vyzaduje pracovat s ochrannymi pomiickami, tyto pracovni pomicky, odévy a stejné

tak i obuv, dostavaji.

Kazdy zaméstnanec, ktery daruje krev, ma podle Zakona o danich z pfijmu narok
na odpocet, ktery vroce 2009 ¢ini minimalné¢ K¢ 1000,- nebo 2 % ze zakladu
pro vypocet dané. Jelikoz maji zaméstnanci narok na odpocet ze zakladu dané
stanovenou vyse zminénym Zakonem, organizace jim neposkytuje Zadné jiné odmeény,

které se darcovstvi krve tykaji.

Neéktefi zaméstnanci zde zminili nazor, Ze by chtéli vyuzivat vozovy park
I pro soukromé ucely. Od poloviny roku 2008 jsou uzavirany smlouvy na soukromé
vyuzivani sluzebnich vozidel. V dob¢, kdy probihalo dotaznikové Setfeni, tato moZnost

jeste nebyla schvalena.



5.10 Tradice a ritualy organizace

Mezi ritudly v podnicich je mozné zatadit napt. vedeni porad a zplsob vedeni
spoleCenskych udalosti jako jsou vecirky, plesy a jiné spolecenské uddlosti. Dal§im
ritualem muize byt 1 vécny dar. Tradici mize byt stejny pracovni odév, jakoZ i spole¢na

rozcvicka.

Zgrafu 32 je patrné, Ze nadpoloviéni vétSina respondentl se domniva,
ze v organizaci CSPSD nejsou dodrZzovany Zadné tradice, ritudly ani nepsana pravidla.
O zadnych tradicich nevi 24 % respondentdl a témét stejny pocet respondenti naopak

o tradicich v organizaci CSPSD vi.

Graf 32: Existence tradic, rituald a nepsanych pravidel v organizaci
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni autorky



Graf 33 ukazuje, jaké konkrétni tradice, ritudly a nepsand pravidla zna 23 %
respondentti z grafu 32. Ze 78 % se jedna o stejné obleceni, které bylo popsano u grafu

32, jakoz 1 odmeéna za vérnost a jubilea.

Graf 33: Konkrétni tradice a ritudly v organizaci
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Zdroj: Dotaznikové Setieni autorky

Organizace vznikla k 20. prosinci 2000 v jiné podobé€, nez je podoba soucasna.
Jelikoz se stale méni a utvaii jednotliva oddéleni, dochazi v organizaci CSPSD Kk velké
fluktuaci zaméstnancli. Z mého pohledu lze za tradici jako takovou povazovat pouze
poradu vedeni, kterd se pravidelné kond kazdé prvni ttery v mésici. Obecné lze fici,

Ze v organizaci CSPSD funguji spiSe psana pravidla.



5.11 Vysledky empirického Setieni

V této kapitole se pokusim shrnout a interpretovat vysledky empirického Setfent,
které¢ bylo provedeno ve statni prispévkové organizaci Centrum sluzeb pro silni¢ni

dopravu - v oblasti podnikové kultury a organiza¢niho chovani.

Novy, I, (1993), ktery ve své publikaci vymezil typy podnikovych kultur
podle ochoty nést riziko a podle rychlosti zpétné vazby, tvrdi, Ze hlavni pfic¢inou
mimofadnych vykonu je vira v ur€ité hodnoty. Na trhu existuje jen minimum firem,
které odpovidaji zcela jednoznaéné jednomu z typti podnikovych kultur. Ve skute¢nosti
jde vétsinou o mix vSech typt. Podle typologie podnikové kultury zminéného autora se
organizace CSPSD nejvice piiblizuje typu ,Kkultura procesni®. Tato typologie
je charakteristicka pro statni spravu, k niz patii i organizace CSPSD. Cil v této kultuie
hraje podfadnou roli. Vydélky zaméstnancli nejsou pftili§ ovlivnény jejich vykonem.
Nedostatecna zpétnd vazba zplisobuje, ze se zaméstnanci soustied’uji vice na to, jak véci
délaji, nez na samotny obsah prace. Lukasova, R. (2004) ve své publikaci rovnéz uvadi
Ctyfi typy podnikovych kultur. Ta vSak typy popsala jinym zpiisobem — mirou rizika
a rychlosti zpétné vazby. Autorka rozdé€lila organizacni kulturu rovnéz na Ctyfi typy,
z nichz jsem shodné jako v pfedchozim ptipad¢ zaradila organizaci CSPSD do ,,kultury
procesni“. Autoii Novy, |. a Lukasova, R. vychazeji z typologie Deala a Kennedyho.
VysSe zminovani autofi popsali typologii podnikové kultury jinym zplsobem,

avSak v procesni kultufe se oba vzajemné shoduji.

Typologii, ktera byla vytvofena s ohledem na zptsob adaptace organizace na vnéjsi
prostiedi, vysvétluji R. E. Miles a C. C. Snow. Ti rozli$ili tfi zékladni typy organizaci.
Zmého Setieni vyplyva, ze organizace CSPSD se nejvice blizi organizaci typu
,»obrance“. Omezuje se na uzkou oblast trhu, kde se snazi ziskat stabilni skupinu
zékaznikl. V ptipad¢ organizace CSPSD, se jedna o oblast silni¢ni dopravy a dopravné-

spravnich agend. Hlavnim cilem je jednozna¢né oblast vzdélavani statnich ufedniki



I soukromych subjektil, distribuce tiskopisi, fidi¢skych prikazid, prikazt profesni

zpusobilosti fidi¢t a registracnich znacek, a kontrolni ¢innost nakladni dopravy.

Charles Handy charakterizoval rovnéz Ctyii typy podnikovych kultur. Ke kazdému
typu kultury pfifadil typy organizacnich struktur, a tim dokazal, Ze jsou vzajemné
propojeny. Organizaci CSPSD jsem dle jeho rozdéleni zaclenila do ,,kultury roli*“. Tato
kultura je typicka pro organizace, kde je velmi dobie propracovand organizacni
struktura. Ze schématu 8, kde je zobrazena organiza¢ni struktura CSPSD, je patrné,
ze se jedna o hierarchickou strukturu, ktera je podle typologie znidzornéna jako fecky
chram. Trojuhelnikovy S§tit zndzorfiuje vedeni organizace, které koordinuje nizsi
organiza¢ni stupn€. V organizaci CSPSD se jednd o feditele organizace,
ktery koordinuje niz$i stupné, jako je ekonomicky usek, provozni usek a tsek kontrolni
¢innosti. Diraz je kladen na konformitu, dulezitym faktorem je dodrzovani
a respektovani norem, pravidel a postupd. Jedna se vlastné o obdobu procesni kultury,
kterou jsem popsala diive. Tato podnikova kultura je rovnéz typicka pro statni spravu

¢i pfevazné statem vlastnéné firmy.

Na prvni pohled se organizace CSPSD jevi jako organizace se silnou podnikovou
kulturou. Na zakladé analyzy vnitropodnikovych dokumenti a dotaznikového Setieni
bych kulturu v organizaci kvalifikovala jako stfedné silnou. Zménu podnikové kultury
nelze casoveé naplanovat. Kultura organizace byva casto zaryta hluboko v mysli kazdého
zaméstnance, ma snahu se vracet do vyjetych koleji, a proto se vysledky zmén dostavuji
velmi pomalu. Chovani zaméstnancti se ve prospéch zmény kultury v organizaci
vétSinou dobrovolné nezméni. Zaméstnanci si musi byt jisti, Ze jim tato zména néco
pfinese. Zde hraje dileZitou roli komunikace, kdy vedeni organizace musi vénovat
dostate¢né velkou pozornost vysvétlovani argumentli, pro¢ je zména dilezita a jaky
ptinos bude mit pro jednotlivého pracovnika. Urban, J., (2003) ve své publikaci uvadi,
ze 60 az 80 % zaméstnanct zaujima ke zménam podnikové kultury odmitavy,
az cynicky postoj. Proto je nutné s touto reakci pracovnikli pocitat uz pii samotné

piipravé zmén.
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napt. o odstranéni zvykll zaméstnancl, o zménu zptsobu jedndni a zménu v piistupu
vedeni, kterd by méla byt vzorem ostatnim pracovnikiim. Namitky a odmitavy postoj
ze strany zameéstnancl vznikaji z bézné piiCiny, kterou miize byt obava ze ztraty

zaméstnani.

Organizacni chovani se zabyva tadou témat, které vyplyvaji z praktickych potieb
fizeni v organizacich. Jednim tématem je samotnd podnikova kultura. V literarnim
prehledu jsou uvedeny definice pfednich autord, ktefi se organiza¢nim chovanim
zabyvaji. Na zaklad¢ empirickych vyzkumi a Setfeni se zde kumuluji poznatky z vice
védnich oboru, které maji vedeni organizace pomoci pochopit, vysvétlit, predvidat

a ovlivnit chovani zaméstnancii v pracovnich procesech.

Z vnitropodnikovych dokumentti jsem zjistila, ze v organizaci CSPSD pracuje
celkem 108 zaméstnancl. Dotaznikového Setfeni se zcastnili vSichni zaméstnanci.
Dotaznik jich vyplnilo 100, coz odpovida 93% navratnosti. Nejvétsi podil zaméstnanct
v organizaci CSPSD tvoti vékova skupina od 51 do 60 let, coZ z poctu respondentti
odpovida 40 %. V dokumentech organizace je tato vékova kategorie zastoupena 36 %,
tj. 39 zaméstnanci. Veékova skupina do 20 let neni v organizaci zastoupena vubec,
vékova skupina nad 60 let ve velmi malém procentu (7 %). Neptitomnost vékové
skupiny do dvaceti let je pravdépodobné zpiisobena tim, Ze pfevazna Cast Cinnosti
Vv organizaci vyZaduje odborné vzdélani a potencidlni uchazeci v tomto véku jesté

nemaji poZadované vzdélani dokoncené.

Nasledujici konkrétni hodnoceni jednotlivych oblasti dotaznikového Setfeni

koresponduje s rozdélenim kapitol 5.1 az 5.10.

Zaméry a cile organizace. Organizace CSPSD je v neustalém vyvoji, flexibilné
se pfizpusobuje legislativnim a jinym pozadavkiim Ministerstva dopravy Ceské

republiky. Z dotaznikového Setfeni mi vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou presvédceni



o dobrém jménu organizace, stejné tak jsou presvédceni, ze se cile dafi uskutecnit

a ze se podileji na jejich dosazeni.

V oblasti spokojenost a postoj K praci jsem se zajimala o hlavni davod,
pro¢ v organizaci pracuji, jak subjektivné hodnoti svou praci a jaky je postoj
respondentll k praci. V této casti jsem se dale zameéfila na spokojenost zaméstnanct
vpraci. Ve svych odpovédich se dotazovani vyjadfovali pievazné pozitivne.
Zaméstnanci jsou spokojeni jak s naplni prace, tak i s jeji rozmanitosti, coz je pro né
motivujici. VEtSina zaméstnancli povazuje svou praci za zajimavou a tento druh ¢innosti

je bavi.

Atmosféra a vztahy na pracovisti. V této ¢asti dotazniku jsem se snazila zjistit,
jak zaméstnanci vychazeji nejen se svym pifimym nadfizenym, ale i se svymi kolegy
na pracovisti. Zaméfila jsem se na spokojenost s pracovnim prostiedim, na dohady
a famy, jakoz i na pocit diskriminace. Drtivd vétSina respondentli je se svym pfimym
nadfizenym spokojena, mezi spolupracovniky pifevazuje predev§im kooperace
a pfevazna vétSina respondenti duvéfuje svym  spolupracovnikim. Vztahy
se spolupracovniky vétSina respondentti hodnotila jako pracovni, ale i pratelské. VéEtSina
respondentli si neni védoma, ze by v organizaci kolovaly né&jaké dohady a famy.
Zrovna tak je vétSina zaméstnanci presvédcena, ze V CSPSD neni diskriminovana.
Piestoze jsou pracovnici vétsinou spokojeni a vztahy na pracovisti jsou veelku dobré,
je dulezité v této oblasti zlepsit pristup nadiizenych. Dilezitym ndstrojem je zpétna

vazba.

V této oblasti dotaznikového Setfeni se objevila skupina zaméstnanci, kterda vy¢niva
mezi ostatnimi respondenty. Jedna se o skupinu do 10 zaméstnanci, ktefi nejsou
spokojeni s naplni prace, ani s pracovnim prostfedim, s pfimym nadfizenym maji Spatné
pracovni vztahy a nemizou divéfovat svym spolupracovniklim. Nékteti zaméstnanci
z této skupiny se citi byt na pracovisti diskriminovani. V téchto pfipadech se s nejvétsi

pravdépodobnosti jedna o osobni nesympatie nebo praveé probihajici a dosud nevyiesené



spory. V této oblasti je tfeba se zaméfit na zpétnou vazbu, ktera je nastrojem hodnoceni

a ocenéni pracovniki.

V dalsi casti dotaznikového Seteni jsem se zaméfila na otazky vzdélavani. Zajimala
jsem se, zda se respondenti v poslednich dvou letech zGc¢astnili néjakého Skoleni, kurzu
nebo seminafe, a na co konkrétné by se vzdélavani mélo zaméfit, aby bylo piinosné.
Drtiva vétSina respondentit se v poslednich letech zucastnila Skoleni, kurzi
nebo seminaft. Respondenti se orientovali na oblasti, na které by se mélo zamé&fit
vzdélavani. Dle vysledkii Setieni by se organizace méla vice zaméfit predevsim
na oblast vypocetni techniky a na rozsifovani kvalifikace zaméstnancii. Dtlezitou roli
zde hraje i oblast samovzdélavani a studia ke zvySeni kvalifikace. Organizace umoznuje
zaméstnancim prohlubovani znalosti nejen na vysokych Skolach, ale 1 na Skolach
stiednich, kde tito zaméstnanci mohou za urcitych podminek od organizace dostavat

ptispévky na ucebni pomticky a skripta.

Do dalsi c¢asti dotaznikového Setfeni jsem zahrnula otazky tykajici se pracovni
motivace zaméstnanct. Vysledky Setfeni se lisi v zavislosti na svém motiva¢nim profilu
respondenttl, stejn¢ jako v zavislosti na svych potiebach. Potieby lidi a jejich motivace
jsou ruzné, lisi se tim padem i stimulacni prostiedky v zavislosti na uspokojeni potieb
kazdého jedince. Aby bylo vyuZiti motivace optimalni, musela by organizace nabidnout
kazdému pracovnikovi individudlni motivacni balicek. Za nejvétsi motivacni faktor
vétSina respondentd povazuje mimotadnou finanéni odménu, kdy je timto zplisobem
motivovana polovina respondentt v organizaci. Pro tuto oblast nelze navrhovat
jednoduché teSeni. Dulezité ale je, aby zaméstnanci pocitovali finan¢ni ohodnoceni
jako spravedlivé. Vyznamnou roli zde hraje informovanost zaméstnanct, kteti by méli
byt seznameni se vSemi faktory, jez ovliviiuji vysi platu, a se vSemi polozkami platu,
jako jsou mimofadné prémie, osobni ohodnoceni apod., které svym vykonem mohou
zamé&stnanci ovlivnit. Motivaci je mozné vyvolat i vyuZivanim dobrovolnych

spolecenskych a sportovnich aktivit zaméstnanci.



Za nejslabsi stranku podnikové kultury v organizaci CSPSD jsem podle provedené
analyzy urcila oblast informovanost zaméstnanci a komunikace v podniku. V této
¢asti dotaznikového Setfeni jsem zjistovala, jak je v organizaci pfistupovano k novym
napadim a podnétim, zda tyto nové navrhy zajimaji nadfizené, dale zda jsou
zamé&stnanci dostatecné¢ informovani o zavaznych organiza¢nich rozhodnutich,
a zda tato rozhodnuti maji zaméstnanci moznost zménit. Zajimala jsem se
o informovanost zaméstnancti, zda dostavaji jasné a v€asné pokyny a instrukce od svych
nadiizenych, kde vidi respondenti nejvétsi problémy v komunikaci, a v neposledni fad¢

jsem se zajimala o problematiku porad.

Analyzou dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze 30 % zaméstnancii neni dostatecné
informovéano o organiza¢nim rozhodnuti. Vétsina téchto rozhodnuti byva projednavéana
a schvalovana na poradach vedeni, kterych se castni vedeni organizace a vedouci
jednotlivych oddéleni. Ti pak informace piedavaji svym podfizenym. Zavazna
rozhodnuti, kterd jsou schvalovana na poradach vedeni, nejsou z pohledu 81 %
respondentll ovlivnitelnd. Da se téméf s jistotou tvrdit, Ze vétSina respondentl
je presvédCena, ze rozhodnuti projednand na poradiach vedeni jsou pevné dana

a vysledek musi byt pfijat jako fakt.

V organizaci se vyskytuje problém v komunikaci mezi nadfizenymi a podtizenymi.
Jestlize tato komunikace nefunguje, je tfeba nastavit formalni pravidla, kterymi se bude
fidit. Problematika komunikace vV organizaci zfejmé souvisi s neexistujicim
spolecenskym zivotem, kdy nejsou pofadany spolecné akce, které by se mohly stat
pojitkem mezi organizaci a samotnymi pracovniky, ale pfedevsim mezi nadfizenymi
a podfizenymi. Pokud néktefi zaméstnanci udrzuji mimopracovni kontakty, jedna

se pouze 0 soukromou iniciativu jednotlivct.

| v dalsi oblasti dotaznikového Setteni je diilezitd informovanost zaméstnancii, jedna
se 0 zaméstnanecké vyhody. Z odpovédi mi vyplynulo, Ze vétSina respondentl neni
dostate¢n¢ informovdna o svych zaméstnaneckych vyhodach, nebot respondenti

nejCastéji uvadéli, ze postradaji piispévek na rekreaci. I vtomto piipadé dochézi



k nedorozuméni, protoze zaméstnanci v jednom kalendainim roce maji narok
na prispévek na rekreaci nebo na ptispévek na diichodové ptipojisténi. Drtiva vétSina
zamestnancu Cerpa prispeévek na zminéné dichodové piipojisténi, a proto nema narok
na ¢erpani druhého ptispévku. Stejna chyba v neinformovanosti zaméstnancu se tyka
ptispévkl na sport a odmén za vérnost. Jako v pfedchozi oblasti, I v tomto pfipadé
doporucuji lepsi informovanost zaméstnancti, aby védéli o svych zaméstnaneckych

vyhodach.

Za posledni c¢ast dotaznikového Setfeni jsem zvolila oblast s nazvem tradice
a ritualy. Organizace vznikla na konci roku 2000, a to v jiné podob¢, nez je podoba
stavajici. Jednotlivd oddé€leni se stale méni a dochazi k velké fluktuaci zaméstnanct.
Z mého pohledu lze v organizaci za jedinou tradici povazovat poradu vedeni, ktera se
pravidelné¢ kona kazdé prvni utery v mésici v Praze, kde se nachdzi sidlo organizace.
Mezi dotazovanymi se nadpoloviéni vétSina domniva, Zze v organizaci nejsou
dodrzovany Zzadné tradice, ritudly a nepsana pravidla. Druh4 polovina respondenti,
kterd o né&jakych tradicich v organizaci vi, nejcastéji uvadéla, Ze se jednd o stejné

obleceni, 0 odménu za vérnost a jubilea.

Vsechna vySe zminéna hodnoceni vychéazeji z vysledkli dotaznikového Setteni.
Pro konkrétni zmény je tfeba pfesnéji poznat danou situaci, a zejména moZnosti

organizace CSPSD.



5.12 Konkrétni navrhy

Na zékladé¢ analyzy dotaznikového Setfeni navrhuji, aby se vedeni organizace

CSPSD zaméfilo na:

e zlepSeni ptistupu nadiizenych k podtizenym,

e zpétnou vazbu, jako jsou nastroje hodnoceni a ocenéni pracovnikd,

e zlepSeni vzd€lavani v oblasti rozSifovani kvalifikace zaméstnanci a v oblasti
vypocetni techniky,

e zlepSeni informovanosti zaméstnancu o vSech faktorech, které ovliviiuji vysi jejich
platu,

e zlepseni informovanosti zaméstnancti o organiza¢nich rozhodnuti,

e zlepSeni informovanosti zaméstnancti o zaméstnaneckych vyhodach,

e zlepseni komunikace mezi nadiizenymi a podfizenymi,

e potadani spole¢nych akci, které by ptispély k lepSim pracovnim vztahlim.

Vsechny tyto nadvrhy vychdzeji z vysledkt dotaznikového Setfeni. VErim, ze uvedené
navrhy pomohou zlepsit identifikaci pracovnikll s organizaci a zejména, Zze pomohou
zlepsit informovanost a vztahy na pracoviSti. Domnivam se, Ze by postupné¢ mohla
vzniknout silnd podnikova kultura, ktera se bude pozitivné projevovat nejen uvnitf,
ale i ve vn&jSim okoli organizace. Tato zjisténi poukazuji na fakt, ze podnikova kultura
neni dokon¢enou zélezitosti, ale Ze je to stale se vyvijejici jev, ktery je tieba ovliviiovat

zadoucim smérem.



6. ZAVER

Kazda organizace tvofi wurCitou socialni skupinu. Zaméstnanci pracujici
Vv organizacich formuji specifickou podnikovou kulturu. Vytvafeji si vlastni predstavy,
hodnotové systémy a vzory jednani, coz zpétn¢ ovliviiuje jejich jednani nejen mezi

sebou navzajem, ale i navenek vici vnéjSimu okoli.

Cilem této diplomové prace bylo provést zhodnoceni stavajici urovné organizacniho
chovani a podnikové kultury ve statni prispévkové organizaci Centrum sluzeb
pro silni¢ni dopravu, ktera je fizena Ministerstvem dopravy Ceské republiky. Dil¢imi
cili bylo na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni nalezeni nedostatkii a navrh

moznych opatfeni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného stavu.

Prvni €ast prace je vénovéana teoretickému vymezeni pojmi podnikové kultury
a organiza¢niho chovani. Veskeré zdroje, ze kterych bylo Cerpano, jsou uvedeny
V seznamu pouzité literatury. V dalsi Casti prace je charakterizovana organizace CSPSD
a jsou sledovany jednotlivé Ccinnosti, které maji z hlediska podnikové kultury
a organiza¢niho chovani souvislost se stanovenym cilem prace. Informace k dané
problematice byly cerpany z poskytnutych internich materidli, vnitropodnikovych
dokumenti a z webovych stranek organizace. Velmi vyznamnym a uzitecnym zdrojem
informaci byly rozhovory se zaméstnanci organizace. V praktické ¢asti prace jsem se
zabyvala rozborem dat ziskanych z dotaznikového Setfeni. Dotaznikovy prizkum byl
proveden v kvétnu roku 2008. Osloveno bylo celkem 108 zaméstnancii ze vsech

pracovnich oddéleni organizace, navratnost dotazniki odpovida 93 %.
Dotaznik je rozdélen na 9 casti, které koresponduji s prvky podnikové kultury
a organizatnim chovanim. Prvni kapitola dotazniku pojednavda o zakladnich

demografickych tdajich o respondentech. Dalsi kapitoly jsou zaméteny na:

e zaméry a cile organizace,



e spokojenost a postoj k praci,

e atmosféra a vztahy na pracovisti,

e vzd¢lavani,

e motivace,

¢ informovanost zaméstnanct a komunikace v podniku,
e zamgéstnanecké vyhody,

e tradice a ritudly firmy.

Na zaklad¢ analyzy odborné literatury jsem organizaci CSPSD podle typologie
podnikové kultury zaradila do kultury procesni, ktera je typickéd pro statni spravu. Cil
Vv této kultute hraje podifadnou roli. Vydélky zaméstnancli nejsou pfili§ ovlivnény jejich
vykonem. Nedostatecnd zpétnd vazba zpisobuje, Ze se zaméstnanci soustfedi vice na to,
jak véci dé€laji, nez na samotny obsah prace. Organizace se nejvice blizi organizaci typu
obrance. Omezuje se na Uzkou oblast trhu, kde se snazi ziskat stabilni skupinu
zakazniki. V ptipadé organizace CSPSD se jedné o oblast silni¢ni dopravy a dopravné-
spravnich agend. Dale jsem organizaci zaclenila do kultury roli. Tato kultura je typicka
pro organizace, kde je velmi dobfe propracovana organizaéni struktura. Podnikovou

kulturu v organizaci bych kvalifikovala jako stiedné silnou.

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci V organizaci
CSPSD ptevazné spokojeni. V organizaci se vyskytuje skupina 10 zaméstnancu,
kterd mezi ostatnimi zaméstnanci znacné vycniva. Nazory respondentll se lisi
Vv zavislosti na oddéleni, ve kterém zaméstnanec svou praci vykonava. Nejslabsi

strankou v organizaci je informovanost a komunikace.

Navrhovana feSeni a doporucené¢ navrhy, ke kterym jsem dospéla v jednotlivych
oblastech analyzou dotaznikového Setfeni, jsou blize popsany V kapitole 5.12 —
Konkrétni navrhy. Doporucuji zlepsit vztahy nadfizenych k podfizenym, jakoz
i komunikaci mezi nimi, zlep$it vzdélavani zaméstnanct a jejich celkovou
informovanost. DalSim vyznamnym doporu¢enim je zaméfeni se na zpétnou vazbu

a poradani spole¢nych akci, které by mohly pfispét k lepSim pracovnim vztahim nejen



mezi spolupracovniky, ale hlavné mezi nadfizenymi a podtizenymi. Jsem piesvédcena,
ze se mi podafilo spravné¢ identifikovat slaba mista v organizaci, a ze mé navrhy

povedou ke zlepSeni souc¢asného stavu.

Domnivam se, ze vysledky ziskané¢ vyzkumem je mozné pouzit v praxi,
a pro organizaci CSPSD by mohly byt znaénym piinosem. Doporuceni, ke kterym jsem
dospéla v jednotlivych oblastech dotaznikového Setfeni, jiz byly konzultovany
s naméstkyni feditele CSPSD. Véfim, Ze tato analyza bude podnétnym materidlem,
ktery organizaci pfinese nezaujaty pohled na soucasnou situaci. Po zavedeni nékterych
napravnych opatfeni, které byly odhaleny v nejproblematiétéjSich oblastech, bude
mozné Setfeni v budoucnu opakovat a tim se ovéfi, zda bylo dosazeno zamyslenych

vysledkd.
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8. ANOTACE

Abstract

The objective of the diploma paper ,,Organizational Behaviour and Corporate
Culture” is to evaluate the -current level of the organizational behaviour
and the corporate culture in the allowance organization Centrum sluzeb pro silni¢ni
dopravu, that is managed by the Traffic Department of the Czech Republic. The partial
aims are finding imperfections by means of questionnaires and the draft of measures,

which would improve the present condition.

The theoretical part refers to the account of conceptions of the organizational
behaviour and the corporate culture. In the practical part the organization Centrum
sluzeb pro silni¢ni dopravu is described. This part is focused on activities, that have
in light of organizational behaviour and corporate culture connection with the aims
of this diploma paper. Furthermore in this part there are charactered results
from the questionnaire research. The questionnaire was answered by 100 from 108
employees working currently in the organization - that represents almost hundred-per-

cent economic return and the research work is because of it trustworthy.

The results of the questionnaire research showed that the employees
are mainly satisfied. The estimation of each employee is different depending on whether
department is the employee working. The corporate culture of organization is not strong
enough. The weakest aspect of the organization is the informedness
and the communication. The recommendations are to improve the human relations
between superiors and employes as well as their communication, to improve
the employee’s education and their informdness, to focus on the feedback
and to arrange some joint actions, which could contribute to the better employee

relations.

Key words: Organizational Behaviour, Corporate Culture, Change Management,

Organizational Development



9. PRILOHY

Piiloha 1: Dotaznik



Pfiloha 1: Dotaznik

Vézeny respondente, vazena respondentko,

dovoluji si Véas oslovit s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz cilem je zjiSténi
informaci o podnikové kultufe a organiza¢nim chovani v organizaci Centrum sluzeb
pro silni¢ni dopravu. Veskeré udaje jsou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely

zpracovani diplomové prace.

Za Vs Cas a trpélivost pii vypliiovani dotazniku pfedem dékuji.

Radka Mala

studentka Ekonomické fakulty Jihoceské univerzity

Pohlavi

a) Zzena
b) muz

Vékova struktura

a) do 20 let
b) 21— 30 let
c) 3140 let
d) 41 -50 let
e) 51 - 60 let
f) 61 avice

1. Domnivate se, Ze ma organizace CSPSD dobré jméno v oblasti silni¢ni dopravy?

a) ano
b) ne
¢) nedovedu posoudit



Pfiloha 1: Dotaznik

2. Jaké jsou dlouhodobé zaméry a cile organizace CSPSD?

a) spokojeny zakaznik

b) dobré jméno organizace

) dobré mezilidské vztahy

d) inovace, zmény

e) kvalita

f) sniZzovani naklada

0) Jind MOZNOSt — ProSiM UVEATE. . ... vttt ittt e e e

3. Vérite, Ze se tyto cile dari organizaci CSPSD uskutecnit?

a) ano
b) ne

C) nevim

4. Domnivate se, Ze se néjak podilite na dosaZeni téchto cili?

a) ano
b) ne

C) nevim

5. Myslite si, Ze jste dostate¢né informovani o budoucnosti organizace CSPSD?

a) urcité ano
b) spise ano
C) urcité ne

d) spis ne

€e) nevim

6. Jak jste celkové spokojen(a) se svym zaméstnanim v CSPSD?

a) velmi spokojen(a)
b) spise spokojen(a)
C) spise nespokojen(a)
d) velmi nespokojen(a)



Pfiloha 1: Dotaznik

7. Z jakého hlavniho diivodu pracujete v organizaci CSPSD?

a) dobré platové podminky

b) zajimava praci, ktera m¢ bavi

€) moznost profesniho ristu

d) nedostatek jinych pracovnich piilezitosti

€) JiNd MOZNOSt — PrOSIM UVEAC. .. .ottt ittt

8. Jaky je Vas postoj na zaméstnani v CSPSD?

a) na zaméstnani jsem hrdy(a)
b) vSem rad(a) feknu, kde pracuji
C) 0 svém zaméstnani se radéji nikde nezminuji

9. Praci v CSPSD povazujete:

a) za velmi zajimavou, pii které mohu realizovat své zajmy a schopnosti

b) za velmi zajimavou a dilezitou, pii které mohu byt uznavan(a) jako dobry odbornik
C) za zajimavou

d) s naplni prace nejsem spokojen(a)

10. Jak vychazite se svym primym nadiizenym?

a) velmi dobfie
b) dobfie

C) neptili§ dobie
d) Spatné

11. PfevaZuje mezi zaméstnanci v pracovnim Kkolektivu predev§im konkurence
nebo kooperace?

a) spise kooperace
b) spise konkurence
¢) nedovedu posoudit

o ww

12. MiiZete diivérovat svym spolupracovnikim?

a) urcité ano
b) spise ano
C) urcité ne
d) spise ne
e) nevim



Pfiloha 1: Dotaznik

13. Koluji v organizaci CSPSD dohady a famy?

a) ano, mezi zaméstnanci
b) ano, mezi zaméstnanci a vedenim
) nejsem si niceho védom(a)

14. Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim v CSPSD?

a) velmi spokojen(a)

b) spise spokojen(a)

c) ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
d) spise nespokojen(a)

e) rozhodné nespokojen(a)

15. Citite se byt na pracovisti néjakym zpusobem diskriminovan(a)?

a) ano
b) ne

16. Jaké mate vztahy se spolupracovniky?

a) pouze pratelské
b) pracovni, ale i ptatelské
C) pouze pracovni

17. Zacastnil(a) jste se v posledni dobé (2 roky) néjakého kurzu, skoleni, seminare?

a) ano
b) ne
C) nepamatuji si

18. Na co by se mélo zamérit vzdélavani, aby bylo pfinosné?

a) ovladani vypocetni techniky

b) rozsifovani kvalifikace o dalsi profesni dovednosti

C) vyuka cizich jazyka

d) znalosti v oblasti personalistiky, komunikace

e) dalsi vzdélavani neni potiebné

) jina oblast — prosim UVedte. ... ....ooviuiiiii e



Pfiloha 1: Dotaznik

19. Co Vas nejvice motivuje?
(v§echny odpoveédi obodujte od 1 = motivuje nejméne, do 5 = motivuje nejvice)

a) mimofadna finan¢ni odména ......

b) uznani, pochvala pted spolupracovniky ......

) pochvala od nadfizeného mezi ¢tyfma oCima ......
d) moznost seberealizace ......

e) negativni stimulace (napf. natlak) ......

20. Jak Vas motivuje nadiizeny?
(vypisSte prosim pismeno/a moznosti/i z predchazejici otazky

21. Pokud prijdete s néjakym napadem, podnétem, zajima to VaSeho nadrizeného?

a) ano
b) ne

22. Jste dostate¢né informovan(a) o zavaznych organizacnich rozhodnutich?

a) urcité ano
b) spise ano
C) urdité ne
d) spise ne
€e) nevim

23. Mate moznost ménit tato zavazna rozhodnuti?

a) urcité ano
b) spise ano
C) urcité ne
d) spise ne
e) nevim

24. Informace a novinky o déni v CSPSD se nejcastéji dozvidate:

a) z internetu

b) od nadfizenych

C) na Skolenich

d) z jinych zdroju

€) nezajimam se o n¢



Pfiloha 1: Dotaznik

25. Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci?
a) mezi nadfizenymi a podfizenymi

b) mezi spolupracovniky
¢) komunikace je bezproblémova

26. Myslite si, Ze Vam vedeni poskytuje dostatek informaci a instrukei k praci?

a) ano
b) ne

27. Jak jsou v CSPSD vyuzZivany porady?
(zakrouzkujte prosim dle Vaseho ndazoru vidy ANO ¢i NE)

a) konaji se pravidelné ANO X NE
b) piinasi dostatek informaci ANO X NE
C) jsou dobie organizovany ANO X NE
d) zaméstnanci na nich mohou uplatnit své nazory, pfipominky ANO X NE
e) jsou efektivni ANO X NE

28. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam CSPSD poskytuje?

a) prispévek na stravovani

b) poukazky na sport a rekreaci

C) odévy a pracovni pomticky

d) moznosti zvySovani kvalifikace, Skoleni, kurzy

e) 0 zadnych zaméstnaneckych vyhodach v organizaci nevim

F) JIN€ — Prosim UVEAe. ... vt

29. Je néjaka zaméstnanecka vyhoda, kterou by bylo nutné podle Vaseho nazoru
zavést nebo zlepsit?

a) ne
D) @N0 - Prosim UVEde. .. ..ovitit it

30. Jsou v CSPSD dodrzZovany néjaké tradice, nepsana pravidla?



