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1 UVOD

Cilem této diplomové prace je porovnatzmych podnikovych kultur v globalnim
prostedi a specifikace rozhodujicich fakigrodnikové kultury podniku v souvislosti se

strategii podniku v oblastizeni lidskych zdrdj.

Globalni spolénost jde cestou vyt¥ani znalostni ekonomiky, a tim se posouva do
jinych faktomti konkurenceschopnosti. Zaa etapa ,postindustridlniho® &a, etapa
ekonomiky znalosti, kde zakladem ekonomiky je mhkalalni kapital. Je spojena
s rozvojem lidského kapitalu, jak ve &m profesnim tak i jeho osobnostni stranky.
Promena podnikové kultury ze starého typu na novy tyferk pati do znalostni
ekonomiky, souvisi se strategiizeni lidskych zdrgj. V Ceské republice mnoho
nadizenych nedokéze zrealizovat Zadouci stratégéni lidskych zdrdj. Podnikova
kultura hraje ve sit¢ daleko ¥tSi roli nez u nas. VYeskych firmach je znalost pojmu
.podnikova kultura“ zatim otdzkou budoucnosti. Rrgwodnikova kultura by a

zajistit rozvoj osobnosti, jak po strance profdsikiosobnostni.

V kazdé firm¢ uritd kultura existuje, aléasto ji maji na starost lidé, kienemaji
dostatek znalosti a zkuSenosti, aby se pod jejgztenim podnikova kultura zmila
v silny faktor i ziskavani konkuremi vyhody na trhu.Casto nedokazi vyuzit
pracovni, térci nebo i lidsky potencial svych z&stnané k prosgchu celého podniku.
V dnesdni dob je v mnoha spotmostech Bzny multikulturalismus, véchto gipadech
musi byt zohlediny vSechny narodni specifika. Vybudovani dobréavéra silné
podnikoveé kultury je dlouhodoba a néna zalezitost, ktera vyZaduje od svych nositel

nejen profesni, alefpdevsim lidské kvality.

Firmy, které je&t nevstoupily do ekonomiky znalosti, kladotralz gedevSim na
okamzity vykon jednotlivce, akasto zapominaji na to, Ze pokud ma byt vykohi@ogs
trvale udrzitelny, musi svym zastnaném také vytvéit odpovidajici pracovni
podminky. Tim nejsou mySleny pouze podminky matdridale také pedevSim
podminky duSevni (ndip atmosféra divéry). Je-li toto zanedbavano, z&snanec se

stava pouhym vykonavatelem prace.



Podnikovou kulturu ovlistuje fada faktod a je vysledkem toho, jak ji zastnanci
vhimaji a citi. Vedeni podniku by &ho tyto faktory znat a monitorovat, abyas
odhalilo nedostatky v podnikové kuteu a edeSlo tak jeji nakladné a dlouhodobé
napra¥. Zamgstnanci by nili znat vize své firmy, identifikovat se s ni asédomit si, Ze
do ni pati. Firmy, které jsou ochotné zabyvat se podnikokaliurou, jeji podstatou
a faktory, které na nigsobi, mohou ziskat nejisi a nejcengSi konkurerni vyhodu —
zanestnance s neohramnym pracovnim potencialemiréimi schopnostmi a ochotou
je dobrovoli podniku poskytnout.



2 LITERARNI RESERZE

2.1.  Definice podnikove kultury

Pod pojmem podnikové kultura se chape typické jefjnévaZzovani a vystupovani
¢lema firmy. Tvoii jednotu spolénych hodnotovych igdstav, norem, vzoicjednani
a projevuje se navenek jako forma speleského styku mezi spolupracovniky a ve
spole&né udrzovanych zvycich, obgjich, pravidlech a materialnim vybaveni (Brosse,
Hentze in Bedrnova, Novy a kol., 2004).

Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodehicpredstav, které gita
skupina nalezl&i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se dda zvladat
problémy vigjSi adaptace a viiiii integrace a které se tak &dgily, Ze jsou chapany
jako vSeobeahplatné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladatoztat

se s nimi a jednat podle nich (Schein in Bedrndi@yy a kol., 2004).

Organiz&ni neboli podnikova kulturaipdstavuje soustavu sdilenéhieg&dceni,
postoji, domrének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tedostava sice asi
nebyla nikde vyslov& zformulovana, ale v podminkach neexistentienpch instrukci
formuje zmisob jednani a vzajemnéhaigombeni lidi a vyrazh ovliviiuje zpisoby

vykonavani prace (Armstrong, 1999).



2.2.  Charakteristiky podnikové kultury

Je mnoho vzajeminodliSnych pojeti podnikové kultury. ligs to je mozné nalézt
nésledujici spolaé charakteristiky (Novy a kol., 1999):

* Podnikova kultura jako celek nema Zadnou vlastdividuélini objektivni formu
své existence, kterq by stala mimo subjektivni movinterpersonalnich vztah

konkrétnich spolupracovnik

» Podnikova kultura ozriaje spoléné hodnoty a normy. V zadnéntigmd® nejde
o prosty souhrnéi pramér individualnich hodnotovych preferenci, postdiji
norem jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery jéindividualni a ma vyrazn

socialni povahu.

* Podnikova kultura vznika, rozviji se, gose mni ¢i zanika v utitém, zcela
konkrétnim ¢ase a mist Ma tedy zcela jednozte historicky gechodny
charakter, v zavislosti na formach a intedazitterakci uvnit organizace i mezi

organizaci a wjSim prostedim.
» Podnikova kultura je vysledkentgqulevSim procesucani, jehoz zaklad spiva
ve vzajemnémisobeni vijSiho okoli a vnitni koordinace.

» Podnikova kultura je dale zprostikovavana v adaptaim procesu.

» Podnikova kultura reprezentuje ,konceptualnéts¢lent organizace. Umaitije
snadnou orientaci ve vnitropodnikovéngnd a sjednocuje a zpréstkovava

vyznam jednotlivych skut@osti a udélosti v podniku.



2.3. Podnikova kultura a jeji urovné

Z&kladni rovina podnikové kultury sgiwa podle E. H. Scheina in Novy a kol.
(1996) v celkovém pohledu nagva v gistupu k Zivotu, praci, lidem, sétsamym,
k Zivotu jednotlivych spolupracovnik(viz obr. 1). Podnikova kulturadpobi zcela
samozejme, newdonk, automaticky, obvykle bez promysleni a zvaZzové&ipgunych

dusledki pro sebe sama i podnik. Zahrnuje zejména:
» vztah k okolnimu situ a gedevSim k podnikovému okoli,

» podnikové pedstavy o povazeloveka a ficinach jeho jednani, transformované

do predstavy o ostatnich spolupracovnicich,
» predstavy o povaze mezilidskych vziiah

» predstavy o prawd které davaji odp@d’ na otazku, o co se spolupracovnik opira

pii rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co jeawefivé a chybné.



Obr. 1: Podnikova kultura a jeji arayn
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pravdy.

Zdroj: (Schein in Novy a kol., 1996)

Na stedni Urovni podnikové kultury to jsou neps@nhfasana pravidla spatenského
styku, obect uznavané hodnotové preference, zasady a pravidiecoyni moralky,

loajality k firm¢, vztahu k podnikovym partn@mn, zakaznilkm, akcion&im.

NejvySSi Urové tvori jednoznané viditelnou a cileedoms konstruovanou sloZkou
podnikové kultury. Jedna se o&si projevy spoléenského styku, architekturu
a vybaveni pracows podnikové symboly (logo), oslavy, t#uy a ritualy, myty,
podnikovy Zargon, obteni apod. (Bedrnova, Novy a kol., 2004).



2.4.  Prostiredky podnikové kultury

Rozhodujicim prosedkem podnikové kultury jsou podle Krninské (2002gnboly.
Symbol je znak majici komplexni komunikativni (v@mmovy) obsah snadny
k pochopeni. NZe mit idealni i materialni podobuiddstavuje zakladni element
I nejjednodussi komunikace, kter4 bez jeho obsdiw\& vyznamového pochopeni
vdemi astniky neni mozna. Pro podnikovou kulturu jsou I@poNového (1996)
dulezité:

» verbalni symboly (slovnifitky, historky),

» symbolicka jednani (okégje, ritualy, ceremonialy),

» symbolické artefakty materialni povahy (logo, baraschitektura).

2.4.1. Verbalni symboly

Novy (1996) oznéuje historky, pibehy a nejtiznéjSi vypravni za upravené zpravy
o podnikovych udalostech v minulosti, kterym se odpiku giklada mimdadny
vyznam. Je to vzdy forma d&itého propojeni minulosti podniku s aktualni situac
a s implicitnim imperativem do budoucnosti. Sloy#io penos kultury {asow
i mistré) a navic jde o takovou formu komunikace, kterdveidi preswdcéovaci silu

nez Gzné explicitni formy ovliviovani.

Prestoze nejrznéjSi historky maji podobu spiSe jen anekdotickycprayni, tykaji
se zpravidla zcela konkrétnich udalosti a obsamyliicitné moralni imperativ, ktery
vSak neni explicité vysloveny. Jsou rowi orientaci fi tradicnim feSeni novych
situaci a davajiietelré najevo, jaké jednani se od spolupracoinildaném kontextu
v budoucnu gekava. Umoiuji novym zamistnan@m prvni orientaci v podniku, t¥d

nedilnou sotést neformalni stranky adapitého procesu.

Myty jsou dle Nového (1996) dalSim symbolem, a tegyostedkem k objasini
norem a hodnot podnikové kultury. Mohou a majousslosti s podnikovou kulturou

pInit n¢které dilezité funkce. Jsou to zejména:

» selekce — vybiraji z moznych variant jednani,
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* manifestace — zvyramji zvolenou variantu,

* navod k jednani — mytus p@émmé presré uréuje, co a jakym zjsobemcdinit,

pokud nastane shodna situace, pini funk&itéino neformalnihoiedpisu,

e zdavodreéni — mytus v sob zpravidla zahrnuje i Zdhodnéni navodu k jednani,
predstavuje satasné vyswetleni a zdivodreni skuté€nosti (obvykle jde o velmi

jednoché vysétleni, tzv. bez otazek).

2.4.2. Symbolicka jednani

Bedrnova, Novy (2004) uvéj, Ze jde pedevSim o ritualy, ceremonialy arady.
Kazdy z nich ma zrmy prakticky vyznam, v podnikové redlife vSak slozité je

od sebe odlisit.

Ritualem je dle Bedrnové, Nového (2004%ityr typ zvyki a obyeju, ktery ma
na ukitém mist a v ukitém case zcela konkrétni vyznam. Je to inayznamenévani
nejlepSich spolupracovnik odchod vedouciho pracovnika dicbodu, hlasovanéi
schvalovani dlezitych dokument Ritualy byvaji zna&n¢ formalizovany,
institucionalizovany a v ditém ¢ase stale opakovany. Samy o&giou symbolem,
avSak v jejich ramci jsou pouzivany dalSi symbé&terymi se vyjaduji a definuji zcela
konkrétni socialni vztahy. V kazdémipad® potvrzuji a upetwuji dosud platné, stavajici
mocenskeé struktury a vedou ke stabilizaci exisitthipodnikovych norem a hodnot. Ne
ndhodou dochaziipzmeéné podnikové kultury v prvniradé k odmitnuti givodnich

a ke konstituovani novych forem ritaal

Obdobna charakteristika plati pro ceremonialy, &téle Nového (1996) na rozdil
od ritual slouzi navic k uvokni emoci a maji tudiz mériormalizovanou podobu. Jde

o oslavy vyr@i zaloZeni podniku, oslavy vagmich svatki ¢i nového roku apod.

Statusové symboly Novy (1996) fazuje rkam mezi symbolickd jednani
a symbolické artefakty materialni povahy vyjad socialni postaveni pracovnika. Za
symbol tohoto druhu je mozné povaZovat pouZzivaadidnich az historizujicich
ozna&eni rekterych pracovnich funkci (n&pekonomicky rada, disponent, inspektor)
a materialnich pozitk (jako jsou nap vizitky, velikost a vybaveni kancé& sluzebni
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a zivotni styl odliSny od ostatnich spolupracow)jkkteré zastavani zejména vysSich
pracovnich pozic s sebotimasi. Mezi symboly tohoto druhu piak razné tituly (nap.
nejlepsSi pracovnik firmy), jejichz @bbvani byva vhodé& spojeno s podnikovou

oslavou.

2.5.  Funkce podnikové kultury

Vliv firemni kultury se podle Pfeifera, Umlaufov&993) promita do dvou oblasti —

kultura firmy ma d¥ funkce:

» Vngjsi, kterou je zpsob adaptace firmy na okolni podminky (sdilenézxijené
predstavy, pistupy a hodnoty zasadnim tgobem ovlivuji to, jak se firma
dokaze pizpusobit znménénym podminkam ve svém okoli, jak rychle a pruzn
dokaze reagovat na zmu na trhu). DalSi wjSi funkci je tvé firmy, jeji image
(zpasob, jakym se firma prezentuje navenek a jakyraljé zvenku vnimana).

» Vnitini, kterou je zpisob integrace uvriffirmy (zpisob, kterym 8kdo nebo #co
do firmy ,zapadnou“ nebo naopak).u@Zité jsou v této souvislosti normy
chovani, které kolektiv z uznavanychregdstav, pistupi a hodnot odvozuje.
Druhou vnitni funkci je ptibojnost strategie firmy (shodna orientace strategie
a kultury neboli situace, kdy vZzita kultura firmplgva se strategicky pibnou
kulturou, dava strategickym zé&nim pribojnost. Bi rozporu v orientaci strategie

a kultury jsou vysledky strategickych snah zprawiadlilove).

2.6. Projevy podnikové kultury a jeji vyznam pro

organizace

Podnikovou kulturu Ize charakterizovédou typickych projev ¢i znaki, které
muze zachytit jak neziastrény pozorovatel, tak obchodni partnegkiéré znaky vSak
je mozno odhalit az podrobnymi psychologicko-so@atkymi vyzkumy.

12



Jak se zntiuje Maly, Ddina (1996), jednim ztypickych znakje pocit
sounalezitosti pracovnika s firmou, stipgeho integrace s firmou. Tento pocit
sounalezitosti je &Sinou fzne intenzivni v zavislosti na postaveni pracovnika ve
firme.

DalSim charakteristickym znakem je vztah k zakaawiila respektovani jeho eb.

K vnitropodnikovému klimatu p#&t i nepsané normy, kterymi sé&idi vztahy
zantstnance a zadstnavatele a vztahy mezi z&stnanci navzajem (pravidla
pracovniho postupu, rozvoje kariéry, soeani pracovnich vysledk systém motivace
a stimulace apod.). DalSim rysem je postoj vediemiyfk iniciativé zanmgéstnand, zda
je podporovana nebo prograntgeotlatovana. Dopiujicimi projevy mohou bytistota
a pdadek na pracovisti, dodrzovani ekologickych norémoveir socialniho zézeni,
vybaveni kanceld v¢asné odpovidani na veSkerou korespondenci, tetdf@nednani
atd.

Kultura je klovou slozkou v realizaci poslani a realizaci sty@eorganizace, ve

zlepSovani efektivnosti organizacefaifizeni zngny.

Jak tvrdi Armstrong (1999), vyznam kultury vyplyzdoho, Ze kultura je hluboce
zakadenéna v zastavanémigswdéeni. Odrazi to, co bylo éhno v minulosti, je
sloZzena z reakci, které byly akceptovany, protoZty na minulosti Usgch. Kultura
muZe pisobit ve prosgch organizace tim, Ze vytkid prostedi, které fispiva
ke zlepSeni vykonu a napomaliaeni znény. MaZze vSak psobit i v neprosgch
organizace tim, Ze vytviabariéry branici dosazeni icipodnikovych strategii. Tyto

bariéry zahrnuji fedevSim odpor ke ziné a nedostatek oddanosti a angazovanosti.

Vliv kultury se mize tykat penaSeni smyslu identity a jednoty cile ¢leny
organizace, usnadvani vytvdeni atmosféry oddanosti a vzajemnosti, formovani
chovani tim, Ze poskytuje orientaci k tomu, co sekava. Silné stranky kultury
zretelre ovliviuji jeji dopad na podnikové chovani. Siln kultbralecleny organizace
vyrazreji vyznavana a bude jaginvyjadiovat reswdceni a hodnoty.
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2.7.  Siln& podnikova kultura

Celkovéa koncepce podnikové kulturyeppoklada, ze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaci afizeni a Ze vyznamnym #gobem ovliviuje jednani spolupracovnik
V této souvislosti jefeba uveést pojmy silna a slaba podnikova kultural(Beva, Novy
a kol., 2004).

Aby bylo moZné howiit o silné podnikoveé kultte, je nezbytné, aby smvala nize
popsana kritéria. Jasnost i@telnost — jednotlivé oblasti podnikové kultury mjzsre,
piehled@ a srozumiteld davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je
pozadovano, které aktivity jsou nutné, Zadouciréakceptovatelné a které jsou zcela
vylou¢ené. Rozgenost — cely komplex podnikové kultury musi bytwmci socialniho
systému maximathrozsten. VSichni spolupracovnici by byt s jejimi jednotlivymi
prvky dostatéené seznameni. Zakotvenost — o silné podnikové keltze hovait tehdy,
pokud se stane nedilnou sésti kazdodenniho jednani vSech nebo alesgtsiny
spolupracovni. Kritérium zakotvenosti je zérukou relativni tresli a praktické

acinnosti kulturnich vzar v daném podniku.

Sila a slabost podnikové kultury Uzce souvisi &js ynittni diferenciaci na dil
subkultury. Subkultury jsou relatigrsamostatné kultury, které se vyzag odliSnymi
socialnimi normami nebo jinou hierarchii hodnotdvyareferenci. Tato diferenciace

vznika obvykle:

* mezi ttiznymi arovrémi fidici hierarchie (odlisna kultura

u technickohospodskych pracovnik, cInika fidicich pracovnik),
* mezi jednotlivymi funknimi oblastmi (specifickd kultura u pracoviik
marketingu, informatikyi vyroby).

Cim diverzifikovargjsi je organizani struktura, tim snadji a ¢astji se vytvaeji
dil¢i subkultury, které zabtiaji existenci jednotné podnikové kultury. Jednaénsilna
podnikova kultura je ale pro podnik velmi ZadoubBiilezité je, aby rozhodujici
podnikové cile a priority a figoby jejich dosazeni byly akceptovany vsemi pratdoxn

14



Proto je nezbytné posilovat ty aktivity, které spmhcovniky #iznych profesi

a na tizné drovnitizeni sjednocuiji.

Obr. 2: Schematické znazemi prednosti a nedostatlsilné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI NEDOSTATKY

Jasny a fehledny pohled na podnik. Tendence k uz&enosti podnikového
Pfima a jednoznmé komunikace. systému.

Rychlé nalezenieSeni a rozhodnuti. Trvadni  natradicich a  nedostatek
Rychla implementace inovaci. flexibility.

Malo formalnich kontrolnich postipa | Blokace novych strategii.

nizsi naroky na kontrolu. Vynucovani konformity za kazdou cenu.
Vysoka jistota a dvéra spolupracovnik | Slozita adaptace novych spolupracovnik
Vysoka motivace.
Nizka fluktuace.

Znana identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj: (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

Silna podnikova kultura sebouripaSi utité prednosti, ale také nedostatky, jak
vyplyva z obr. 2. Lorsch in LukaSova, Novy a k&004) dokonce chape prvky silné
podnikoveé kultury jako neviditelnou bariéru pro 88y organizéni zmeény v podniku.
Je vSak feba undt odliSit obsah podnikové kultury (jaky jeseny obsah poZadauk
a aekavani firmy ve vztahu ke svym pracovinik) a jeji silu (jaky tlak vyviji firma
na jejich respektovani a v jakéimmisou sdmito pozadavky pracovnici identifikovani).
Pokud kultura uznava existendiznych cest a variant k dosazeni podnikovych priorit

pak mnohé negativni fwodni jevy silné podnikové kultury nejsou aktualni.
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2.7.1. Silna podnikova kultura a jeji souvislosti

Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vliv jelmi malo Zetelny, silna
podnikova kultura prokazuje mirtidnou schopnost ovilwvat charakter i mbéh
vSech podstatnych podnikovych fevAby bylo mozné howuit o silné podnikove

kultuie, je nezbytné, aby suvala nasledujici kritéria (Bedrnova, Novy, 2004):

» Jasnost, ietelnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury miesre, prehledr
a srozumitels davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednéni je poZadovano,
které aktivity jsou nutné, zadouci, které jsou gedkceptovatelné a které jsou
zcela vylodené a neffljatelné.

* Rozs8fenost. Cely komplex podnikové kultury musi byt mcd socialniho
systému maximakh rozsSfen v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby
vSichni spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymprvky nejen dostateé
seznameni, ale aby se setkavali s jejich existencilivem v kazdé situaci,

v kazdém okamziku a na kazdém r&ist

e Zakotvenost. Vyjatlje miru identifikace a internalizace jednotlivych
podnikovych hodnot, vzéra norem jednani.

Dle Nového (1996) sila a slabost podnikové kultumce souvisi i s jeji vriti
diferenciaci na tzv. dil subkultury. Subkultury jsou relatigrsamostatné kultury, které
vznikaji v rekterych oblastech podnikové struktury a vyanase odliSnymi socialnimi

normami nebo jinou hierarchii hodnotovych prefefenc

Tato diferenciace vznika obvykle meaznymi Urovrémi fidici hierarchie nebo mezi
jednotlivymi funkenimi oblastmi (specifickou kulturu maji pracovnimarketingu,
informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.). Skirest, Ze vznikaji uité rozdily
mezi jednotlivymi profesnimi skupinami &kterych oblastech podnikové kultury,
sama 0 scbneznamena negativni stav a nemusi ohroZovatiljgjixilezité zde je, aby
rozhodujici podnikové cile a priority, cesty aigpby jejich dosazeni byly akceptovany
vSemi pracovniky. Pokud pak jednota spoieh hodnot a norem staléepaZzuje nad
rozdily a rozpory, je stdle mozno hditoo silné podnikové kultte. Je vSak nezbytné

16



cilevédome posilovat spoléné momenty, které spolupracovnikynych profesi atizné

arovre v fidici hierarchii sjednocuiji.

Podle Nového (1996) silna podnikova kultura plpiodniku tyto funkce:

zprostedkovava a usnadje jasny pohled napodnik &ini ho pro

spolupracovniky fehledny a porrné snadno pochopitelny,
vytvéii podminky pro fimou a jednozraou komunikaci,
umoziuje rychlé rozhodovani,

urychluje plynulou implementaci,

shiZzuje naroky na kontrolu spolupracowvinik

zvysuje motivaci a tymovy duch,

zaji¥’uje stabilitu socialniho systému.

Novy (1996) vSak uvadi i mnohé negativningrdni jevy, které mohou komplikovat

cestu k efektivnosti zejména v dynamickych situacec obdobich, kterd vyzaduji

zasadni prokny podnikové strategie:

Tendence kuzaenosti. PRiliS silné zhlédnuti se v Uusphu zaloZzeném
na vlastnich normach, pravidlech a hodnotach taldevek uzavenosti,
podcaéiovani az opovrhovani informacemi a ostatnimi vligiichazejicimi

z vrejSiho prostedi.

Fixace na tradni vzory, nedostatek flexibility a blokovani noveemtace. Silna
podnikov& kultura vyt emotivni vazbu na takové myslenkové vzory a gostu
které v minulosti vedly k Usghu. Implementace novych organim&ch schémat,
technologii, vyrobnich postipa organizace prace je silwdazana na podnikovou
kulturu, pokud jsou ve shede stavajici kulturou nebo se jen nepatdchyluiji,

je vSe v ptadku. Pokud jsou vS8ak s ni vrozporu a vyzaduji gravy nebo
dokonce zminu, vznikaji komplikace. Jistota, kterou silna pddrma kultura
garantuje, se postupnztraci a je nahrazovdna pocitem nejistoty, neb#zpe
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a v disledku toho i strachem a odmitanim. Uvedené propléedou ve svém
souhrnu ke strnulosti podniku a nedostatku jefpfisobivosti.

» Kaolektivni snaha vyhnout se kritice, konflilkh a vynutit si konformitu. Tendence
vynutit si konformitu spolupracovnikve zn&ném rozsahu a prakticky za kazdou
cenu. Nové konkrétni myslenky, nazory a navrhy fiyvalmi rychle stazeny,
pokud se prokaze, Zéeba jen nepatenpiekraiuji ramec stavajici podnikoveé
kultury. Nekteré personalndinnosti, jako je naip vybér a hodnoceni pracovnik
mohou tyto tendencefimo i negimo podporovat. Kritéria vysu novych
pracovniki, stejré jako kritéria hodnoceni spolupracoviiikmohou @imo
a explicitrt obsahovat pozadavky na takovou strukturu osobreosta takové
pracovni jednani, které pina bezvyhrad& odpovida uvedenym poZzadaivk.
Struktura pracovnik s poZzadovanymi vlastnostmi je tak dlouhoglob

konzervovana a konformita zabezepa.

Je-li sowdasti podnikové kultury takovy hodnotovy systém,rkiteejenze fipousti,
ale gimo paita s tvdivosti spolupracovnik ktery toleruje dili a d@&asné neusjgchy
v zajmu dlouhodobého hledani nové podnikové statdgery neodsuzuje dil vécné
pracovni konflikty, pak mnohé negativnitigodni jevy silné podnikové kultury nejsou
aktualni (Armstrong, 2002).

2.8.  Typologie podnikové kultury

Kazda podnikové kultura je specificka, originalmeopakovatelna. Typologie kultur
jsou proto zjednoduSuijicifgdstavujici ufity idedlni model, ke kterému je mozné se

priblizovat, nebo naopak, jemuz jeba se vyhnout..

VétSina  typologii  vychazi  zipdpokladu existence omezeného okruhu

v s

nejdilezit¢jSich obsahovych momentkteré kazda podnikova kultura obsahuje. Jde
predevsim o nasledujici skdtesti:

e zpasob zamistnavani spolupracovnik

 kritéria a zfisob rozhodovani,
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rozcleni pravomoci a odp@dnosti,

kritéria acasové cykly hodnoceni pracoviia dynamika jejich pracovni kariéry,

styl fizeni a pevaZujici zfsob kontroly,

interpersonalni vztahy (Ouchi in Bedrnova, Novyo&,k2004).

Podle Deala a Kennedyho in Luk&dSova, Novy a kd0@ je kultura organizaci
nejsilngji ovlivnéna SirSim socialnim a podnikatelskym pfedim, v gmz firma
funguje. S pihlédnutim k vlivu progedi je mozné identifikovattyii zakladni typy
kultury: kulturu ,drsnych hodld’, kulturu ,tvrdé prace”, kulturu ,sazky na budowst"

a ,procesni kulturu“. Uvedengyii typy jsou determinovany dwma zakladnimi aspekty
trhu a to - mirou rizika, ktera je spojena s akdivii realizovanymi firmami, a rychlosti

zpstné vazby ze strany trhu (obr. 3).

Obr. 3: Typologie organizai kultury podle Deala a Kennedyho

\Y
e Kultura Kultura
I| ,tvrdé prace* »arsnych
Rychlost K hochi*
zpétné a
vazby M
a Kultura Kultura
| sprocesni* .Sazky
a na budoucnos
1.“
Mala Velka
Mira rizika

Zdroj: (Deal a Kennedy in Luk&3Sova, Novy a kol.02p
Kultura ,drsnych hoch d" je podle autar swtem individualisii, ktefi jsou zvykli

podstupovat vysoke riziko, ovSem fdiuji rychlou zptnou informaci o tom, zda jejich

aktivity byly usp@sné ¢i nikoliv. Kultury ,drsnych hoch“ jsou mladé a rychlé,
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zamerené na ,vSechno nebo nic“. Pracovnik je tak dofak,dobry je jeho posledni
vykon. Chyba ani zavahani nejsou dovoleniislBSnikem této kultury neni vlastni
trpélivost a vytrvalost, nechiji byt tymovi hr&i, ch&ji byt hwzdami. ®mi se mohou
stat Fes noc, ovsem jejich slavaide také ze dne na den pohasnout. Ngightomarnit
Sanci, kterd se nemusi opakovat, proto jsou tvisblk i k ostatnim. Ve firm panuje
soupéivost a napti. Diky tomu jsou pracovnici vystaveni vysokémaktl a jejich
problémem byva ,vyhieni“ jeSt pred dosazenim igdniho ¥ku. Firmy s touto
kulturou byvaji uspdné ve vysoce rizikovém préstli, poteba rychlé zginé vazby je
odvadi od dlouhodobych investic a orientace na boadast. Jejich problémem byva
vysoké fluktuace a velmi obtizné je pré&vytvoreni soudrznosti.

Kultura ,tvrdé prace* je typicka pro firmy, @ jejichz podnikani je mira rizika
nizka a zptna vazby natrhu je rychla.dbaz je kladen na atraktivitu, iniciativu a
tymovou praci spojenou s legraci a zabavou.chsji jde o kulturu spol&nosti
orientovanych na prodej. Jednotlivy obchod nemanaiz na usgsnost prodejce, ale
ani ho neznii. Uspmich pichazi s aktivitou, s mnoZstvim a rychlosti. Kustavrdé prace
se vSak podle Deala a Kennedyho in LukaSova, N@G0D4) miZe objevit i ve
vyrobnich organizacich. ieZitymi hodnotami zde jsou za&teni na zakaznika a jeho
potreby. Hrdiny této kultury se stavaji nejlepsi pradeéj délnici, isgch se porsuje
prodanym¢i vyrobenym mnoZzstvim. Velkou roli zde hraji slogarsoutze, kluby,
setkani, vyréni shromazéhi — vSe, co podporuje vysokou motivaci a moralku
prislusniki kultury. V této kultie se vybor# citi lidé aktivni, zaré¥eni na pitomnost,
vykon a zabavu. Existuje vSak riziko, Ze vykon aoisivi budou ufgdnosiiovany ged
kvalitou. Zangstnanci se v tomto prasni ztotoiuji spiSe <innosti nez s firmou a
pokud jejich aktivita nefinese vysledky, nehledajitipinu problénii, ale odchazeji
jinam.

Kultura ,sadzky na budoucnost” existuje obvykle v takovych firmach, kde jsou
rizika rozhodovani velka, ale &ma vazba velmi pomala. Investovany jsou miliony
a trva roky, nez spateost zjisti, zda byl projekt uggny nebo ne.ifkladem mohou byt
letecké spolénosti, které investuji do vyvoje novych moleglebo velkych vyrobnich

systéni, firmy z oblasti farmaceutického, chemickébiojaderného vyzkumu. Lidé,
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kteri rozhoduji, riskuji budoucnost celé spmiesti. Chyby si neni mozné dovolit.
Kazdy krok musi byt &olikrat prowien a zkontrolovan a rizika musi byt v maximalni
mite eliminovana. Uplatni se zde z&tmanci, kté jsou schopni respektovat hierarchii,
autoritu a technickou kompetenci, jsou ochotni f@gpraci a schopni fungovat pod
tlakem. Tato kultura je podporovana firemnimi shéionimi, rozhodovani je
centralizované, pracovnici jsou na&omnané zavisli. Mladi pracovnici daji 1éta
trivialni prace, nez jsou povazovani za zralé a petentni. Kariérovy postup je velmi

pomaly.

.Procesni kultura“ je vlastni organizacim s nizkym rizikem a malowtapu
vazbou, kde se pracovnici vice sdedt nato, jak &i délaji, nez nato, co dgji.
Typicka je pro banky, poji®vny a statni spravu. Hodnotami, které jsou v lketibuie
uznavany, jsou technicka dokonalost, spravny pogameienost na fesnost a detaily.
Vzhledem k malé zfiné vazlks jsou pracovnici ochraiiti a opatrni, se sklonem chranit
dany systém afipcaiovat maltkosti. Porady byvaji v organizacich s touto kulturo
velmi dlouhé atasto se zabyvaji proceduralnimi otazk&mnoznymi reorganizacemi.
Hrdiny vytvaeji spiSe pozice samostatné nez pracovniciiraD se klade
na pojmenovani funkci, na futrtki kompetence a na formality. Jednotlivym pozicim
odpovida nabytek a vybaveni, takZze struktura syst@mjasg viditeln4. Zndmkou
aspEchu je pak postup sfrem nahoru. Tato kultura je futiki predevsim ve stabilnim

a predvidatelném prosdi, neni vSak schopna rychlé reakce a pohledwdouzna.

Tyto popsané typy kultur jsou pouze zjednoduSem@m minimum firem odpovida
jednozné&né jednomu z uvedenych typV praxi se lze setkat spiSe s kombinaci vice
kultur najednou, kde dité rysy gevahuiji.

2.9. Kulturni dimenze

Spole&enské ¥dy, které se zabyvaji problematikou kulturni stratizeni, dlouho
hledaly a stale hledaji &ita kritéria, podle nichZz by mohlyighledr a srozumitel&
ukazat na kiové odliSnosti jednotlivych kulturologickych aspiKKrninska, 2002a).
V odborné literatie najdeme &kolik pristupi, nag. kulturni dimenze podle
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Trompenaarse, Hofstedeho, Victora, Triandise apbato prace se bude zabyvat

kulturnimi dimenzemi podle Gerta Hofstedeho.

2.9.1. Kulturni dimenze podle Gerta Hofstedeho

Podle Krninské (2002a) vyjadi tyto kulturni dimenze nejobeg8i Grovei

kulturnich rozdih mezi iznymi kulturami a upozé@wuji na ty, které ve své podsiat

nejenze vedou k odliSnému pojeti zakladnich pandimgivota lidi, ale ovliviuji

zejména oblast prace a managementu. Hofstedehmzénjsou:

1)

2)

3)

4)

Vzdalenost mocenskych pozispaiva v mie tolerance nerovného rageni
moci, které se projevuje mocenskou distanci (o@stypv hierarchiitizeni.
Nejde ani tolik o skut@ou, objektivni vzdalenost, ale o vzdalenost subjak

vnimanou a tolerovanou.

Mira individualismu, resp. kolektivismu. Kolektivismus je typicky pro
spole&nosti, ve kterych jsou lidé sinintegrovani do silnych a soudrznych
socialnich skupin. Totélenstvi jim v pfibéhu Zivota zajiBuje socialni ochranu
jako protihodnotu k jejich zrkaé loajalit. Pro individualistické kultury je
piiznany akcent na jednotlivce, jeho osobni svobodu, vielst

a odpovdnost.

Pfevaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot. Maskulinita je
protikladem feminity. V maskulinni spa@ieosti jsou socialni role miza Zen
jasre odliSené. Od mu¥ se @ekava, ze budou asertivni, houzevnatisrg
a orientovani na vykon, materialni hodnoty a&sbp Od Zen je &ekavana
umirnénost, solidarita, zajem a g o kvalitu a kulturnost Zivota. Ve femininni
spolg&nosti se tyto role fegkryvaji a od mui i Zen se &ekdva umirsnost,
tolerance, ¥tSi orientace na socialni vztahy nez na vykon, zapge pée

o kvalitu Zivotniho prosedi a Zivota ubec.

Velka, resp. maldsnaha vyhnout se riziku a nejistot diskontinuitnimi
zménami globalni spolaosti ¢i dalSimi neznamymi, nejednozfmgymi

a nejistymi situacemi. Velkad snaha vyhnout se uz#knejistat je zpravidla
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spojena s mim@dnym usilim naplanovat a naprogramovat celkovéupgs

i jednotlivé kroky procestizeni.

5) Kratkodoba, resp. dlouhodoba orientace. V kratkodolE orientované
spolenosti je rozhodujici wraz kladen na s@asnost a minulost a vSechny
aktivity, které sd&mito casovymi Useky souviseji. V socialni oblasti jde
o respekt u¢i tradicim, plrgni vlastnich socialnich povinnosti a orientaci na
¢innosti, které finadSeji momentalni nebo kratkodoby efekt. V dloustsd
orientovanych spot@ostech je #Si pripravenost angazovat secmnostech,

které efekt pinesou az v delSif skute&né dlouhémcasovém horizontu.

2.10. Tacitni znalosti a podnikova kultura

Tacitni znalost je termin spojeny s managementeralogti. Odbornici
pojednavaji o ,tacitni znalosti“ jako o tiché, niarlované, neformulovane,
nekodifikované (Krninska, 2010d). Podle JiraskaO@O0lokalni tacitni znalost pat
k tomu, ¢emu serika ,genius loci”. Lidé ji nosi v hlay je za&len¢na do proces
zabudovéna do striipp néstraj.

Definice tacitni znalosti podle Shona in Mladkoz®@5): ,Tacitni znalost je
hluboce zaktertna vcinnostech, postupech, rutinach, angazovanosti, degba
hodnotach a emocich. Proto existtifinosti, pozorovani a hodnoceni, ktera pouzivame
spontans, aniz bychom fedtim, nez je pouzijeme, o nicliemysleli, obvykle ibec

nevime, Ze jsme se tytoiai nawili, prost je c€lame, v rRkterych gipadech jsme

viN s
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Obr. 3: Tacitni znalosti a jejich teoreticka vyclab@ z hlediska celostniho

Znalosti explicitni Znalosti tacitni

MIKROPROSTOR osobniho ¥domi vnimani citové a intuitivne
- lidsky subjekt vnimani smyslové pievaha osobniho

s myslenim logickym a| newdomi (mimowdomi)

pievahou
MEZO- a pievaha spok&enského | Prevaha spok&nského
MAKROPROSTOR védomi socialniho stavi newdomi (mimowdomi)
- lidska spol&enstvi spol&nosti kulturniho stavu
spolenosti

Zdroj: (Krninska, 2010d)

Prostor lze rodenit na oblast lidského jedince a sp@estvi, v nichz se
nachazi. Lidsky subjekt (mikroprostor)ige byt propojen se spdékenstvimi mensimi
a jemu blizSimi, jako je organizace, podnik, firamaegion (mezoprostor) nebo s celou
globalni spolénosti (makroprostor), jak je wtna obr. 3. Je nezbytné sigaomit, Zze
kazda lidska osobnost ma svoddemou a nesdomou stranku a stejnje tomu
u lidskych spoléenstvi. Pomoci uitych technik nizeme informace, které jsou
napojeny na nasi négomou (mimo¥domou) stranku, figsouvat do &domi (Krninska,
2010d).

Tacitni znalosti se mohou stat inovativnimi prvky girmy na cest z krize.
Rozhodujicimi se budou stavatut¥i schopnosti, invence a kreativita, které uGzce
souvisi s tacitnimi znalostmi. V globalnimégy se no¥ pojaty lidsky faktor stava
novou formou kapitalu — lidskym kapitdlem (Krninsk&10d). Jak uvadi Trutek
(2003), ostatni formy, penizenga a technologie se stavaji n&mkriticky zavislé
a budou mucim dal vice potizeny. K praci s lidskym kapitalem a rozvojem jeho
lidského potencialu odpovida i rovina znalostédomosti pislusici k jejich regionu, tj.

i rovina regionalni a podnikové kultury. Tento n@pistor zkoumani, jehoz zékladem
je lidsky kapital s jeho myslenim a jednanim, jepmjen na podnikové a regionalni
(pripadré narodni) drovni s @enim specifik ( a to fiedevsim kulturnich, vyj&dnych
i tacitnimi znalostmi) spjatych giglusSnym prostorem. Dojde-li takto k propojeni
mySleni a jednani jedidcidentifikujicich se s podnikovou kulturou a to deovni
védomé i ne¥domé, je Zadouci, aby doSlo také k uzkému propogkilturou
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regionalni, tim se zvySuje stabilizace a doba ert# podniku v dlouhodobé
perspekti¢ (Krninska, 2010d).

Souwinnost komunity (tymu) ovliiiuje vyznams praci s tacitnimi znalostmi, je
vyznamna pro Usgh podniku a souvisi se stavem podnikovée kulturyatova,
2005).

2.11. Rizeni lidskych zdroji

2.11.1. Vymezeni obsahu pojmutjzeni lidskych zdroji*

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickytistup k praci s lidskymi zdroji ve
smyslu rozvoje jejich lidského potencialu a jehaZyi pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim piri cili podniku. Rizeni lidskych zdrdj je
rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschaproprosperity podniku. Cilem
fizeni lidskych zdrdj je docilit dynamizujici role podnikového kolektiwuirozvoji
podniku.

Rizeni lidskych zdrdj zahrnuje krons ginnosti sndiujicich k efektivnimu vyuZziti
schopnosti pracovniktaké rozvoj lidskych zdréj(lidského potenciélu). Rozvoj tohoto
z&kladniho kamene podnikové kulturyefdstavuje moderni podnikovou strategii,
zantienou na klfovy faktor prosperity €lovéka, se vSemi jeho potencemi, ve vSech

vazbach a jeho vztazich.

Podnik, ktery podceni koncepci rozvoje lidskych ajilr se dopousti zasadni
strategické chyby. Progresivni podniky vSude vétéswsi uwdomuiji, Zze sebelepSi
strategie, které nejsou podpay lidmi, Zistavaji papirovou zalezitosti. Existujéirpa
souvislost podnikovych inovaich tendenci a strategiéizeni lidskych zdrdj
(Krninska, 2002b).

2.11.2. Zakladni znaky a rysyizeni lidskych zdroja

Za charakteristické znaky a rysy modernffeeni lidskych zdrdj Ize dle Krninské
(2002a) povazovat:
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ars

» Sladni podnikové strategie se strateggieni lidskych zdrdj.

» P&e o kvalifikatni rist pracovnili se roz&uje s akcentem na §ié jejich osobni
rozvoj a ast jejich lidskeého potencialu, sucizem na flexibilitu, adaptabilitu

a predevSim na vysokou t¥igost a invenci.
» Vyuziti potencialu jednotlivic i celého podnikoveho kolektivu.

« Rizeni lidskych zdrdj piestava byt zéaleZzitosti odbornych specialist

v personalnich Utvarech a stava se naplni praawazoucich pracovnik

* Vyznamré je posilovana silna podnikova kultura se stimulkadileni jejich

viNM S s

hodnot, jeZ nahrazujeidéjsi prisnou kontrolu.

e Orientace na participativni  #pob fizeni, rozhodovani, odfmovani

a sounalezitost za¥stnand s organizaci, saiiovani k tymové praci.

e Orientace nakvalitu pracovniho Zivota a spokojenoentstnané (socialni
stabilita).

» Lidské zdroje nabyvaji navyznamu jako lidsky kapifintelektualni kapital)

viX 7

podniku oproti ¢ivéjSimu pojeti pracovni sily pouze jako nakladovéophy.

2.11.3. Rolgfizeni lidskych zdrojia v podniku

K zakladnim rolintizeni lidskych zdrdj v podniku dle Krninské (2002b) gat

» Vytvéreni podminek pro soustavny rozvoj potencialu vieettovniki podniku,
predevsim vSak vedoucich if&dicich pracovnik. Proces globalizace vyZaduje
soustavny proces celozivotniho éalani, ktery je mozno nejsnaze nastartovat

sebepoznavacim procesem a pd@vat seberozvojovymi trendy.

» Vyuziti potencialu kazdého pracovnika, respektioebrdvolné vioZzeni vlastniho
potencialu pracovnikem ve pragih optimalniho fungovani firmy. Pro Usmeé
pinéni této ulohy je dlezity vhodny styl vedeni lidi, ktery zahrnuje dobr
komunikaci, motivaci a mezilidské vztahy zaloZena konoperaci, empatii,

respektu a uznani.
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e Zabezpeéeni souladu mezi drovni potencialu pracovniho miatanaroky
kladenymi na konkrétni pracovni misto. Kdyz se&gin pracovnika nezabezpe
piiméreny soulad mezi naroky pracovniho mista a kompesstit pracovnika,
pak se tato chyba v dalSi personéinhosti velmi £Zko odstrauje.

» Tvorba podnikové kultury.

2.11.4. Role podnikové kultury wizeni lidskych zdroja

Podnikova kultura spoluigzenim lidskych zdrdj a personalninizenim gedstavuje
tzv. mezoprostor, spojovaci prvek mezi mikroprastorobsahujicim lidskou osobnost
s celym jejim potencialem a makroprostorem¢ma nachazime kulturologické aspekty
globalniho s¥ta. Mezoprostor, vémzZ podnikova kultura ifizeni lidskych zdrdj
operuji, Ize chapat jako souhrn internich a extérrfaktof prostedi zkoumanych

objekt na arovni firmy v pisluSném regionu.

Definujeme-li kulturu jako nahromadou zkuSenost daného socialniho celku
(Krninsk&, 2002a), pochopeni &jeti kulturnich symbal spol&enstvi je vyznamnym
sebepoznavacim prvkem v ramci sgelestvi. Pevedeme-li si toto tvrzeni do roviny
podnikové reality, pochopeni aijpti symboli podnikové kultury a uzké napojeni
na tyto symboly vede prdsdnictvim sebepoznéni a seberozvoje k posileirtith

schopnosti pracovnik V probihajicim procesu globalizace se tento javé minulosti.

Hlavni roli podnikové kultury ¥izeni lidskych zdrdgj je tedy podpora iimé
spoluttasti pracovnika na rozvijeni vlastniho potenciatelé jeho $i sowasre s jeho
tvarcimi schopnostmi. Toto bohatstvi Ize rozvinout graprostednictvim fizeni
lidskych zdrofi koncentrovaného na lidsky faktor jako hlavni kalpfirmy (Krninska,
2002a).

Muzeme tedy konstatovat, Ze podnikova kultur&izeni lidskych zdrdj spolu
s personalniniizenim, které by #&lo trpéliveé pracovat s fenoménem lidské osobnosti ve
smeéru sebepoznani a seberozvoje ftvdii zakladni pilfe mezoprostoru, tedy
spojovaciho prvku lidské osobnosti na pozadi paurékreality a globalniho prasdi.

Pochopeni vazeb mezi podnikovou kulturéizenim lidskych zdrdj a personalnim
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fizenim, vyuZziti jejich funéni zavislosti a respektovani a citlivé rozliSengiomalre
specifickych a globalnich symhioje p‘edpokladem tvorby podnikové kultury a zvySuje
Sance reSeni problematiky multikulturnosti ve firmach saim@rodnimi prvky

a globalni fsobnosti (Krninska, 2002a).

Jako mezoprostor Ize chapat interni a externi fgktoostedi zkoumanych objekt
Jedna se o objekty, s nimiz se setkavame v Gidxeni lidskych zdrdj ve firmg, nebo
podniku gedevSim v fislusném regionu. N@&vsem lIze fifadit i stav podnikové
kultury s gipadnymi interkulturalnimi prvky, za&ujicimi vztah k makroprostoru,

v mikroprostoru je to personalfizeni, které zabezpaje p&€i o rozvoj subjektu.

Makroprostorenti prostorem v arovniizeni lidskych zdrdj je globalni s¥t véetrg
jeho rozlenych kulturnich drovni, od celoswové po regionalni. Podle Krninske
(2002a) je kultura prostoru, ¥mz se nachazime, fenoménem, ktery nas svym
zpisobem determinuje. NA&S kulturni prostor na nasobi i ges naSi nesdomou
stranku osobnosti, protoze kultura je jakési infafmi pole nahromaghych zkuSenosti
daneho socialniho celku. Pochopenitigep kulturnich symbal vliastniho spokenstvi
je vyznamnym sebepoznavacim prvkem v ramci spolgtvi a napojeni na jeji symboly

muZe veést k posileni tw¢ich schopnosti.

Nowv¢ pojaty faktor mikroprostoru se objevuje &@akzem kladenym na lidsky
potencial, jeho rozvoj, a souvisi vyr&za pgenistanimiizeni lidskych zdrdj v nové
pojeti lidského kapitalu. Mikroprostoremtzieme rozurét mikroswt kazdeé lidske

osobnosti, jeji vlastni subjekt (Krninska, 2002b).

2.12. Globalizace

2.12.1. Globaliz#&ni trendy

Globalizaci Ize chapat podle Krninské (2002c) jakmces objevujici se
v raiznych drovnich naSi civilizace, pronikajici fedevSim do vSech sfér
narodohospodékych a zasadnim #pobem minici nejen povahu a rozsah

ekonomickych aktivit, alefiedevsim samotnou podstatu moderni lidské civilizaze
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ji vykladat rozdilnymi zjsoby, nap jako propojovani sita do jednoho spoteého
celku nebo naopak je moznéuraznit fiznost, kterou tato vzajemna provazanost
odhaluje a kterou jegba zachovat. Vystupuji zde rozdily mezi &ise tvdici globalni
kulturou a kulturnimi regionalnimi tradicemi. Prviobalni kultury jsou stale tveny
novymi technickymi, technologickymi a&deckymi poznatky.

Celos¢tové globalizaéni trendy a jejich vlivy dnes zasahuji do vSech
narodohospodékych udrovni a jsou provazeny vyvojem prudkych dmglkuitnich
zmeén. Armstrong (1999)rika, Ze v procesu globalizace wgtd vyznam turciho
lidského potencialu. Krninskd (2002c) uvadi, Zensfarmace industrialni z&padni
spole&nosti v postindustrialni po druhé &ové valce posunulaézist vyrobnich
proces od kolektivniché¢innosti, v nichz figuroval jedinec jen jako vykod®l prace,

k individualnim nebo tymovym neindustrialnisinnostem, p kterych se uplaiuji
specifické znalosti i tw¢i pristupy, které vytvieji vyhodu konkurenceschopnosti.
Vzrustajici vyznam tir¢iho lidského faktoru se stdva nezbytnosti. Jen tAkuse
rozvijejici lidské zdroje jsou schopny obstat \kdigtinuitnich prominach globalni
civilizace, pracovat s informacemi a jejich ¥yem nejen na urovni logicko-analytické,
ale i na drovni intuitivniho mysleni spojeného &t¥mi schopnostmi jedince. Jak uvadi
Krninska (2002a), nebude do&tiiici znalost cizich jazyk ale i znalost cizich kultur
a predevsim uydonmeni a pochopeni kultury vlastni.

2.12.2. Globalni prostor a interkulturalni dimenze

V Sirokém pojeti je kultura produktetttovéka, ktery je chapan jako protiklad
piirody. Obnasi vSechno to, &éoveék pretvail a vytvoril v béhu generaci s tim, ze
kultura s pirodou koexistuji, ale neprolinaji se. Tyto vytvgepu jednak materialni
povahy, ale i produkty duchovni, vztahy, mySlerikigje (Novy, 1996). Podle Krninské
(2002c) je kultura nahromada zkuSenost daného socialniho celku. Kulturagétoel,
ve kteréclovek Zije spolén¢ s ostatnimi lidmi jakaslen Sirokého spotenstvi. Toto
spolg&enstvi niize byt na jedné stréanznané rozsahlé a mit podobu naroda nebo
mnohem S$irSiho regionalniho seskupeni {n&gandinavci, Keltove) nebo uzsiho pojeti
regionu, jak je BZzné v Evropské unii. Na druhé stéanize byt spoléenstvi jako velmi

mala socialni skupina s vlastni kulturou, jako gelina, firma nebo podnik. Vzdy jde
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o specifické lidské spatenstvi s ufitym prostedim, kterému se musi jedinec

prizpasobit.

2.13. Znalostni spolé&nost a znalostni podnik

e

Jednou z nejilezitéjSich znén ve vysglych trznich ekonomikach po druhé
swtove valce je vyvoj spotmosti od industrialni ke spaleosti znalostni. Zatim
posledni ve vyvojovéad je tzv. nova ekonomika. Odrazi nové ekonomické lemys
vychazejici z podminek spdleosti znalostni, shrnuje myslenky procesnitizeni,
Stihlé vyroby, autonomnich tyim vnitropodnikové trhy, znalostni technologie atd.
V globalnim s¥t¢, kde vladne hyperkonkurence, se&ekava, Ze témata noveé
ekonomiky vyeSi no¥ zrajici problémy. Nova ekonomika mésmou vazbu na
spolg&nost znalostni a byva charakterizovana jako ekokaninformani, st'ova,
digitalni, znalostni, fipadre jako rizikova spolénost (Truneéek, 2004). Ti interpretace
terminu Nova ekonomika podle Thomase Kuhna uvaai&ek (2004):

* jde o untle vytvareny, modni termin bez zasadniho obsahu, ktery bude
zapomenut stefnrychle, jako se objevil,

* nic zasadé prevratného nebo nového nevzniklo, jde pouze o daitku
stavajiciho paradigmatu, kdy se jenom rggia dophuje poznani dosavadnich
principa fungovani ekonomiky,

* jsme s¥dky zasadniho posunu paradigmatu, coZ znamend& Yg\seji nové
principy a rodi se nova,@vratna teorie, ktera bude mit do budoucna zasadni

vyznam pro fungovani spaeosti.

Trunetek (2004) vSe shrnuje do zdmM, Ze posuv paradigmatu od industrialni
spol&nosti ke spolénosti znalosti je vyvolan novym systémem tvorby dietvi,
zaloZzenym na znalostech. Tato skatst vyvolava botlivy rozvoj informanich
technologii a urychlila proces globalizace. Klagigirincipy fungovani se postupn
meni a vytvdeji se principy nové. To s seboiirasi nutnost nait se znalostiridit

a permanenthzvysovat produktivitu znalostnich pracowvinik
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2.13.1. Znalostni pracovnik

Podle Mladkové (2005) je znalostni pracovélikvek, jehoz prace je z&tSi casti
zaloZena na praci se znalostmi. Znalostni pracowdlspecifickou znalost nebo soubor
znalosti, které jsou pro organizadileZité a které si organizace nébe opaiit jinak
nez pomoci tohoto nebo jiného znalostniho prac@amdkalostni pracovnik e byt
¢lovek, kterého si ostatni vysoce ceni jako specialistye mize také byt zcela
nenapadny a v organizaci nikdo netuSi, Ze ¢raento clovék je znalostnim

pracovnikem a je pro nitezity.

Charakteristické rysy znalostniho pracovnika (Madk 2005):

* ma znalost, ktera je pro organizaéleFita,casto je jedinym, kdo ji v organizaci
ma,

» dokaZze tuto znalost prakticky vyuZzit,

* jeho znalost mze bytcasténe podwdoma, pracovnik o ni nemusidét nebo ji
pfisuzovat vyznam, ostatni pracovnici maji k této keéii znalosti omezeny
piistup, tj. nemohou se ji Zjakého divodu nadit (muZe to byt casow
a finartné narané nebo zcela nemozné, protoze jim chybi zn&iodbvednost
podmiujici tvorbu této konkrétni znalosti), nebo ji némaci nesmi pouzit (je
vazana na uity certifikat, teba vysokoSkolsky diplom nebo Wi list),

» znalostni pracovnigasto pracuji duse¥nale neni to pravidlem.
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3 METODICKY POSTUP

3.1.  Hlavni cil diplomové prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je porovnafznych podnikovych kultur
a specifikace rozhodujicich faktorpodnikové kultury podniku zieznych mist

globalniho spol&enstvi v navaznosti na oblaseni lidskych zdrdi.

Dil¢i cile této diplomové prace jsou analyzovat kultuprranych podnik pomoci
kvantitativnich a kvalitativhich metod formou datéki a z vysledi vyhodnotit zagry

o stavu podnikové kultury v jednotlivych podnicich.

3.2. Hypotézy

+ Podnikova kultura je rozdilna@eské republice a v zahrahi

» Silna podnikova kultura zvySujeigkru a motivaci zagstnand.

3.3.  Specifikace zkoumanych soubar

3.3.1. Zakladni skola WCeské republice

Zkoumany soubor tud 20 zandstnan@ Zakladni Skoly Dukelska €eskych
Budgjovicich. Hlavnim kritériem P vybéru zkoumaného souboru byla ochota vedeni

a Wtsiny zangstnand.

Tato zékladni Skola ma dlouholetou tradici, je zéiia fakultni Skolou. Nabizi také
rozsfenou vyuku hudebni vychovy. Déle ji budu osmaat jako ,ZS CZE*“.



3.3.2. Stedni Skola v Pekingu

Zkoumany soubor je t¥en 6 zamstnanci stedni Skoly jihokorejské narodnosti.
Nachazi se na okraji Pekingu, jedna se o americkezinarodni Skolu, kterou i
asti navaivuji praw jihokorejsti studenti. Dale ji budu ozfwvat jako ,SS CI*.

3.3.3. Restaurace €eské republice

Zkoumany soubor tib 6 zangstnané restaurace Ceskych Budjovicich. Tato
restaurace si nég@la byt jmenovana, proto ji budu dale osmaat jako ,rest CZE".
Restaurace je umista v centru résta a funguje uz té 3 roky. Respondenti jsou jak

¢iSnici, kuché, tak i provozovatel restaurace.

3.3.4. Restaurace v Irsku

Zkoumany soubor tud stejré jako vceské restauraci 6 zastnand. Nachazi se
v jihozdpadnim Irsku, ve zndmé turistické oblaBidle ji budu oznéovat jako ,rest
IR". Kritéria pro vyker zkoumaneho souboru bylyiplizné stejny péet mist k sezeni
a piblizn¢ stejny pdet zamistnand. Stejré jako vceské restauraci jsou mezi

respondentyisnici, kuch&i provozovatel této restaurace.

3.3.5. Restaurace na Kypru

Zkoumany soubor se sklada&pze 6 zamsstnand@ restaurace. Z&eni se nachazi
v turistickém letovisku a je soasti 5-ti h¥zdickového resortu. Mezi oslovenymi jsou

jak manazer restaurace, tak kuglecisnici. Dale ji budu ozri@vat jako ,rest CY*“.

3.4. Shér dat

3.4.1. Pouzivané techniky siou dat

Data jsem ziskavala osabme vSech pozorovanych subjektech kéosttedni Skoly

v Pekingu, se kterou jsem komunikovala jen geaBtictvim emailu.
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Pro poznani podnikové kultury, &eni stanovenych hypotéz a sgin cili
bakal&ské prace bylo vyuzit@éthto metodickych postuip

e zWastrené pozorovani, které bylo vyuzito v jednotlivychsklizich vysledk
dotazniku a testu bare¥ysémantického diferencialu,

» vlastni dotaznikové Seni se zawrstnanci podnik (reprezentujici kvantitativni

techniku sbru dat),

» test barevéd sémantického diferencidlu (TBSD - reprezentujiolikativni

techniku sbru dat).

3.4.2 Realizace sbru dat

Dotaznik

Pro skr dat byl pouzit Values Survey Module Questionnéizeert Hofstede, 1994).
Ten je kvantitativni technikou 8tu dat pro patby vyzkumu, kdy respondent piseimn
odpovida na pisemné otazky formou &yb odpowdi (dle svého uUsudku) nebo
vepsanim volné odpeédi. Hlavni ¢ast pouzitého dotazniku ttio soubor 24
L=uzawenych" nebo ,vyBrovych* otazek. Ty usnauji praci respondenta a unmmnigi
jednozné&né odpowdi. Poslednicast dotazniku tMd 2 otazky ,otevené“, kde
respondenti vpisuji odpédi sami. Otazky jsou rozteny do skupin dle jednotlivych

Gtvari tématickych okrui.

Test barevré sémantického diferencialu

Test barevaa sémantického diferencialu (dale TBSD) Ize efektivguzivat ve vSech
oblastech psychologie, patmezi psychologické testy osobnosti. Podle Krnénsk
(2002c) Ize TBSD vyuzit i v socialni a kulturolokgc sfée a je konkréth pouZzitelny

i pro vyhodnocovani interpersonalnich vatalpodnikové kultury.

Podstatou testu je vyb3 barev ze Skaly 12 nabizenych barev a jejitkapeni k 51
pojmiam zkoumanou osobou. Naslédrespondenti ohodnotili pojmy znamkou od 1 do
4, @icemz 1 je nejlepsi a 4 nejhorSi. Posledni Ukol bsfladit 12 barev od

nejsympaiitéjSi po nejmeés sympatickou.
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Pracovni postup i shéru dat

Zamestnanci vybranych podnik byli v pribéhu let 2007 az 2010 osloveni
a pozadani o spolupractipjisténi potebnych udaj. Zamestnaném byly predlozeny
dotazniky (viz piloha 1 a 2) k vypleni. Udaje z dotaznikového &eni byly zpracovany
do vysledk dotaznikového Sitni v feznu 2011.

3.5.  Zpracovani dat

Dotaznik

Ke kazdé otazce z dotazniku byla nejprve zpracovaysdedna tabulka a z ni
vytvoreny grafy. Vysledky jsou dopiny rozborem vysledkpodle jednotlivych otdzek
v jednotlivych podnicich, které byly ipdmétem vyzkumu. Sotésti vyhodnoceni
vysledki otazek je i diskuze. Pro zpracovani dat byly piyyziogramy Microsoft Excel
a Microsoft Word.

TBSD

TBSD je atraktivni zejména vzajemnym pozorovanigdomého a neddomého
hodnoceni u podiétovych slov (Sepichin, Sepichinova, Koléova, 1992). Pro dely
zkoumani podnikové kultury bylo do tohoto testiiazano 51 slov, ktera byla ragena
do 10 kulturnich dimenzi: velky mocensky odstup, lymanocensky odstup,
kratkodobost, dlouhodobost, individualismus, kadlekmus, maskulinita, feminita,
riziko, jistota. Klova slova jsou sazena v tabulkach podle dvojic slov, kdy jeden
vyraz nalezi jedné kulturni dimenzi a druhy je motem daného vyrazu v kulturni
dimenzi opané. Nap. klicové slovo ,byt prvni* nalezi kulturni dimenzi ,velk
mocensky odstup®, jelikoz si pod nim Izgedstavit bezohlednost ke vSem ostatnfin p
dosahovani ail a pokud chce bytkdo prvni, nezajimaji ho ostatni osoby, kterym
muze timto pistupem i ublizit. Na druhou stranu ddivé slovo ,vitzstvi“ je
piitazovano kulturni dimenzi ,maly mocensky odstuplik@ si pod timto vyrazem lze
piedstavit etické, férove &stné jednani. Nehléda to, Ze p vitézstvi se zohleilji

I ostatni zdastrené osoby. Obdoli# jako tyto vyrazy, byla rozdena i ostatni kliova
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slova. Za jiz vyznamny rozdil meziécdomym a nesdomym hodnocenim jsem
povazovala hodnotu 0,3, cofepstavuje pohyb o 10 % z celkového mozného pohybu
hodnot. Nejvice jsem seipvyhodnocovani souidila na hodnoceni respondéemta

nevdomé drovni.

VSechny tabulky a grafy obsaZzené v této préaci jslastnim dilem autorky. Pro
zpracovani dat byl pouzit piacovy software TBSD Result Appraisal 2.0b, Microsoft

Word a Microsoft Excel.
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4 VYSLEDKY PR UZKUMU

4.1. Whodnoceni ,values Survey Module
Questionnaire* (Geert Hofstede, 1994)

Otéazka 1: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zastnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VasSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatani, jak

dulezité by pro Vas bylonit dost ¢asu na vlastni osobnéi rodinny Zivot?

Tabulka 1: Mit dostasu na vlastni osobdiirodinny Zivot

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 6 |30 3 50 2 | 333 3 50 2 |333
Velmi dalezité 11 | 55| 1 16,7 2 33,3] 2 33,3] 4 66,7
Mirn & dilezité 2 10| 2 33,3] 2 333] 1 16,7| O 0
Malo dilezité 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Velmi mélo dilezité 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0
¢l nedilezité
Graf 1: Mit dostasu na vlastni osobgiirodinny Zivot
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Vysledky na ZS a SS:

Vice nez polovina respondd@n(50 %) naceské zakladni Skole povaZuje za velmi
dulezité mit dostasu na vlastni osobgi rodinny Zivot a zaroue za nanejvys iezité
toto povaZzuje téff tretina zanistnand@ (30 %). Respondeintze ZS, kté povazuji za
mirné dulezité mit dostasu na vlastni osobni Zivot je 10 % a pouze jedspandent
(5 %) toto povazuje za velmi maldldzité ¢i nedilezité.

Na stedni Skole v Pekingu pro polovinu dotazovanych¥®0je nanejvys dlezité
mit dostcasu na vlastni osobui rodinny Zivot, pro jednoho respondenta (16,7 &) |
toto velmi dilezité a pro fetinu dotazovanych zasstnand@ (33,3 %) je toto mir&

dulezité.
Diskuze:

Na ¢eskych zakladnich Skolach vSeob&pievysuje poet Zen, tér& vétSina z nich
jsou matky, to vysétluje vysoky p@et respondeiit kteri povazuji za tllezité mit dost
¢asu na vlastnii osobni Zivot. Pouze pro jednoho respondenta (jnéadbodny ditel)
je velmi malo dlezité¢i nedilezité mit dostasu na vlastni osobgi rodinny Zivot. Pro
vSechny respondenty zeesini Skoly v Pekingu je alespmirré dalezité mit dostasu
na vlastni¢i osobni Zivot. Mizemefici, Ze rodinny Zivot je na jedné tegalnich pozic

Zelricku hodnot u asijskych kultur.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci jedngetina respondetit(33,3 %) povazuje za nanejvyslekité
mit dost¢asu na vlastni osobuii rodinny Zivot, jednaittina (33,3 %) toto povazuje za
velmi dileZité a jednaretina (33,3 %) za migndilezite.

V irské restauraci je pro celou polovinu respontldbD %) nanejvys iezité mit
dost ¢asu navlastni osobnii rodinny Zivot. Tetina zamistnand (33,3 %) toto

povazuje za velmiwezité a 16,7 % respondénta mirrg dulezité.

V kyperské restauraci je pro jedmniettnu dotazovanych (33,3 %) nanejvy@ezité
a pro zbylé dv tretiny (66,7 %) velmi dlezité mit dostéasu na vlastni osobri

rodinny Zivot.
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Diskuze:

Muzemetrici, Ze zamistnanci v irské restauraci magt§i zajem na svém osobnitin
rodinném Zivat nez zamistnanciceskeé restaurace. ide souviset s tim, Ze v Irsku je
mensi poet pracovnich hodin v tydnu. V kyperské restaunaaji zangstnanci nejutsi
zdjem na svém osobnitn rodinném Zivot. V jejich kulture je rodinné zazemi velice
dalezité, v mnoha rodinach Zije pohrongadice generaci spales. ProCechy je prace

stred Zivota. Lzeici, Ze totalitni systém lidi n&il, Ze prace je enornénvyznamna.

Otazka 2: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saiasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni 2amani, jak
dulezité by pro Vas bylanit dobré pracovni prosttedi (dobré &trani a oswtleni,

dostatek mista apod.)?

Tabulka 2: Mit dobré pracovni prosti

ZS SS rest CZE rest IR rest CY

pocet | % | pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %

Nanejvys dilezité 4 20| 2 333 4 66,7\ O 0 0 0
Velmi dilezité 10 | 50| 2 333 1 16,7 4 66,7 4 66,7
Mirn & dalezité 4 20| 2 333 1 16,7 2 333 1 16,7
Malo dilezité 2 10 O 0 0 0 0 0 1 16,7

Velmi mélo dilezité 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

¢i nedilezité
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Graf 2: Mit dobré pracovni prasti
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Vysledky na ZS a SS:

Polovina respondetit¢eské zékladni skoly (50 %) povaZzuje za velriedité mit
dobré pracovni prostdi. Za nanejvyStdezité toto povazuje 20 % respondendtejny
pocet respondelittoto povaZzuje za mitndilezité a pro 10 % dotdzanych je malo

dulezité mit dobré pracovni praeti.

Na stedni Skole v Pekingu je preetinu respondent(33,3 %) nanejvysidezité mit
dobré pracovni proidi, pro dalSitetinu je toto velmi dlezité a pro dalSicétinu mirrg

dualezité.
Diskuze:

Na ceskeé zakladni SkolergvySuje nazor, Ze jeitkZité mit dobré pracovni praetli.
Respondenti, pro které je mérmebo malo dlezité mit dobré pracovni présti, jsou
pievazre vyssi ¥kové kategorie, iveme pedpokladat, Ze jsou zvykli na zdty stav
pracovniho progedi a maji mensi sklon ke Znmam. VSichni respondenti zerestini
Skoly v Pekingu povaZzuji alespaza mirg dalezité mit dobré pracovni prdeti.
Jelikoz je tato Skola v soukromém sektoru a reseotigsou mladSi gkové kategorie,

muzemefici, Ze dobré pracovni prdeti je pro & témet samozejmosti.
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Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauraci celé @wuretiny zamgstnané (66,7 %) povazuji za nanejvys
dulezité mit dobré pracovni prosdi, pro 16,7 % je toto velmiutezité a pro stejny

pocet (16,7 %) je mit dobré pracovni piesti mirrg dalezité.

V irské restauraci je pro dvtietiny (66,7 %) velmi dlezité mit dobré pracovni
prostedi a pro jednuretinu (33,3 %) je toto migndalezité.

V restauraci na Kypru je pro 8uietiny respondeiit (66,7 %) velmi dlezité mit
dobré pracovni prostdi, pro 16,7 % zagstnan@ mirn¢ dalezité a pro stejny pet jen
méalo dilezité.

Diskuze:

Respondenti Zeské restaurace touzi po dobrém pracovnim igadisb co malo
vice nez zawstnanci irské restaurace. Obe&cje v Irsku lepSi Uroveg co se tye
pracovniho progedi, klade se naspvétsSi diraz a je vysledkem humanizace prace.
V Ceské republice jéasto problém dobré pracovni podminky zabs&itpgové dobré
pracovni prosedi maji a mohou ho vnimat svymispbem jako samegjmost,Cesi si
ho preji. U kyperské restaurace je tomu podojako uceske, ale dovoluji si tvrdit, Ze
Kypr je3& o nico zaostava z@eskou republikou, co se dobrych pracovnich podminek

tyce.

Otazka 3 Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatmani, jak
dulezité by pro Vas byladobie si v pracovnich zalezitostech rozu#t s pirimym

nadiizenym?
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Tabulka 3: Doke si v pracovnich zaleZitostech roziira gimym nadizenym

ZS CZE SScCl rest CZE Rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 5 25| 2 333 2 33,3 2 33,3] O 0
Velmi dilezité 11 | 55| 4 66,7| 2 333 4 66,7 S5 83,3
Mirn & dilezité 3 15| O 0 1 16,71 O 0 1 16,7
Malo dilezité 1 5 0 0 1 16,7 O 0 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
¢i nedilezité
Graf 3: Dol#e si v pracovnich zéaleZitostech roziire gimym nadizenym
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Vysledky na ZS a SS:

Pres polovinu respondent55 %) zceské zakladni Skoly povazuje za velmiatité
si dolfe rozumdt s gimym nadizenym v pracovnich zdalezitostech. Pé&bvrtinu
responderit (25 %) je toto nanejvySatezité, pro 15 % zadstnand je toto mirg

dulezité a 5 % toto povaZzuje za malierite.

Pro tetinou dotazovanych (33,3 %) na pekingskédsti Skole je nanejvy3itkZité si
dohe rozungt s grimym nadizenym v pracovnich zalezitostech a pro zbylé tietiny
(66,7 %) je toto velmi dlezité.
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Diskuze:

Prevazna wtSina zamstnand ceské zakladni Skoly jeigswdcena, Ze je nanejvys
a velmi dilezité (75 %) si dole rozumt s g@imym nadizenym v pracovnich
zalezitostech. # setkavani se s ygjnosti je na zakladni Skoleildzita semknutost
kolektivu a oboustrannaudéra zamtstnanéd a nadizenych. Steji tak je tomu
i u stedni Skoly v Pekingu, fizemefici, Ze ve Skolstvi je funkce kolektivu vice nez

dulezita.
Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

Tretina zamistnand (33,3 %) weské restauraci povazuje za nanejvyiedté si
rozumet v pracovnich zélezitostech Epym nadizenym, stejny p&et respondefit
(33,3 %) toto povazuje za velmilézité. Pro 16,7 % respondéne mirre dulezité si
rozumét s @imym nadizenym v pracovnich zalezitostech a pro stejnyepo

zanestnand (16,7 %) je toto maloidezité.

V irské restauraci odpedély dvé tretiny respondeiit(66,7 %), ze je progvelmi
dulezité si rozumit v pracovnich zaleZitostech s m@eénym a pro jednuietinu

(33,3 %) je toto nanejvysitezité.

V kyperské restauraci je pro 83,3 % zmtnand velmi dilezité si rozunit
v pracovnich zalezitostech s diem@nym a pro jednoho respondenta je toto &irn

dulezité.
Diskuze:

V ceské restauraci jsou éretiny zamdstnand@ preswdéeni, Ze je velmi dlezité
nebo nanejvys wezité si dobe rozumdt s p@imym nadizenym v pracovnich
zélezZitostech, zatimco v irské restauraci si totgslmvSichni respondenti. V irské
restauraci maji vice zazitou tymovou praci a uzjidgole&né cile podniku. V kyperské
restauraci je pro vSechny respondenty velmi nebmérdulezité si dobe rozungt
s pimym nadizenym. Podle vlastniho pozorovani mafici, Ze timto spiSe vyjdii

touhu si s naidzenym dobe rozungt, protoZze real je tato situace p@kud odliSna.
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Pojeti tymové prace v podnikovych kulturach se tignova prace je trend, ke kterému
je idealni snsfovat.

Otazka 4: Predstavte si idealni zasstnani — pokud jste zamstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VasSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatmani, jak

dulezité by pro Vas bylmnit jistotu zaméstnani?

Tabulka 4: Mit jistotu zagstnani

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % | pocet| %
Nanejvys dilezité 9 45| 2 33,3] 1 16,7] 3 50| 3 50
Velmi dilezité 7 35| 4 66,7 4 66,7 3 50| 3 50
Mirn & dulezité 4 20| O 0 0 0 0 0 0 0
Malo dulezité 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Velmi malo dilezité ¢i 0 0 0 0 1 16,7, O 0 0 0
nedilezité
Graf 4: Mit jistotu zaréstnani
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Vysledky na ZS a SS:

Ténet polovina respondefit(45 %) nateské zakladni Skole povazuje za nanejvys
dulezité mit jistotu zamstnani. Pro 35 % respondeéné toto velmi dlezité a pro 20 %
zanestnand mirrg dalezité.

Na pekingské gedni Skole ietina dotazovanych (33,3 %) je jistota zZamani
nanejvys dlezita a pro zbylé dvtietiny (66,7 %) velmi dlezita.

Diskuze:

> v

Na Skolach je obeeénnizsi fluktuace zagstnan@ nez obvykle je v podnicich ze
soukromého sektoru. Proto si toto povolani vybit@ié, ktgi potrebuji mit jistotu
zanestnani. Také Uzka specializace pedagogickéhaélazd mnohdy nenabizi Siroky

vybér zantstnani.
Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

Pro dw tretiny respondeiit(66,7 %) zéeské restaurace je jistota zgimani velmi

dulezitd a pro 16,7 % je nanejvydildzita, zatimco pro stejny pet respondeiit

(16,7 %) je jistota zaastnani naopak velmi malaikkzitaci nedilezita (nadizeny).

V irské restauraci povazuje polovina respondg®0 %) za nanejvysSutezité mit
jistotu zamgstnéani a stejny get zanstnand (50 %) etn® nadizeného povaZuje

jistotu zangstnani za velmilezitou.

V kyperské restauraci je tomu Uplnstejré jako v irské restauraci, polovina
responderit povaZzuje za nanejvy3dilkzité mit jistotu zagstnani a polovina za velmi
dulezité.

Diskuze:

Jistota zaréstnani je pro zasstnanceceské restaurace wgvazné ¥tSing velmi
dulezita nebo nanejvysutezita, ale pro jejich natzeného je jistota zatatnani velmi
malo dilezita ¢i nedilezitd. Mizeme to pfcist mladému &ku respondenta a jeho

dobrodruzné povaze. Naopak virské a kyperské uesta vSichni respondenti
odpowdéli na tuto otazku, Ze jistotu zaistnani povazuji jako nanejvysS nebo velmi
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duleZitou. Je zde vift urcitd poteba ztotoZnit se s podnikovou kulturou a dobro¥oln
se ji podidit. Séf virské restauraci ma ve svych #atnancich jistotu i své prace
a uwdomuje si to, zatimco Séf deské restauraci to nevi. Zastnanci kyperské
restaurace zde pracuji uZkolik let a maji nejmensi fluktuaci ze vSech zamandé

VvV porovnani s jinymi narodnostmi, které tam takacpii.

Otéazka 5: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VasSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatmani, jak

dulezité by pro Vas bylracovat s lidmi, ktefi spolu dohke spolupracuiji?

Tabulka 5: Pracovat s lidmi, kiespolu dobe spolupracuji

ZS CZE SS Cl rest CZE Rest IR Rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |Pocet| %
Nanejvys dilezité 5 25| 3 50 2 33,3| 4 66,7| 2 33,3
Velmi dilezité 9 45| 2 33,3 3 50 2 33,3 3 50
Mirn & dilezité 3 15| 1 16,7] O 0 0 0 1 16,7
Malo dilezité 3 15| O 0 1 16,7, O 0 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
¢i nedilezité
Graf 5: Pracovat s lidmi, ktespolu dobe spolupracuji
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Vysledky na ZS:

Na ¢eské zakladni Skole povazuje té#npolovina zamstnané (45 %) za velmi
dulezité pracovat s lidmi, kieéspolu dobe spolupracuji. Prétvrtinu zangstnané (25
%) je toto nanejvys idezité, mirk dulezité toto povazuje 15 % responderat pro

stejny pé&et (15 %) je malolezité pracovat s lidmi, kiespolu dobe spolupracuiji.

Polovina respondefit (50 %) z pekingské i&dni Skoly povaZzuje za nanejvys
dulezité pracovat s lidmi, kié spolu dobe spolupracuji, 33 % respondéntoto

povazuje za velmiidezité a jen jeden dotazovany (16,7 %) za tndiddezite.

Diskuze:

Pro vice nez dvtretiny dotdzanych Zeské zakladni Skoly je nanejvys nebo velmi
dulezité pracovat s lidmi, ke spolu dobe spolupracuji. Zbylé&asti zanéstnand
zakladni Skoly pjde toto mirk nebo malo dlezité. Do nedavné doby byla
pedagogickacinnost na zakladni Skole spiSe individualni zabestit po zavedeni
Skolniho vzdlavaciho programu se z&stnanci @i vice tymoveé praci a propojovani
svych okrul, které vyduji. Sekretéka a mzdova &etni naceské zakladni Skole nema
pottebu dobré tymové prace, protoze jeji pracovni Ukgpu Fesrt dané
a individudlni. Na s$edni Skole v Pekingu si vSichni respondenti my&tije alespo
mirn¢ dulezité pracovat s lidmi, kie spolu dobe spolupracuji. Tymova prace je pro
tuto Skolu velice tllezita @i ziskavani novych zadk

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci odpé&sla polovina respondeit(50 %), Zze je pro & velmi
dulezité pracovat s lidmi, kié spolu dobe spolupracuji, za nanejvysildzité toto
povaZzujeitetina dotazanych (33,3 %). Pro 16,7 % resporidentalo dilezité pracovat

s lidmi, ktei spolu dobe spolupracuiji.

Dvé tretiny respondeiit (66,7 %) z irské restaurace povaZzuje za nanejujezige
pracovat s lidmi, kté spolu dobe spolupracuji, a jako velmiukbzité toto povazuje
jedna tetina zanistnand (33,3 %).
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V restauraci na Kypru povazujéetina respondeit(33,3 %) za nanejvysatezité
pracovat s lidmi, kté spolu dobe spolupracuji, polovina dotazovanych (50 %) zawel

dulezité a jeden respondent (16,7 %) za #didezité.

Diskuze:

Vice nez 4/5 zagstnand ceské restaurace jégswdcéena, Ze pracovat s lidmi, kie
spolu dobe spolupracuji je nanejvys nebo velnilafité, ale jejich nadizeny si mysli,
Ze to je malo dlezite. Lze tedyici, Ze vceske restauraci se Séf sam @dpk od svych
zanestnand, ma velky mocensky odstup a tesi formalni autoritu, ale Séf v irské
restauraci ma autoritufippzenou. Zatimco v irské restauraci je tymova erébapana
jako skuténost, kter4d mize ginést réco pozitivniho do podnikové kultury a kterd
napomaha k uskuta¢ni a dosazeni podnikového cile. V kyperskeé restasiasSichni
respondenti mysli, Ze pracovat s lidmi,tktgpolu dobe spolupracuji je alespanirne
dulezité. V této konkrétni restauraci je stejako v irské restauraci kladen velkyrdz

na tymovou praci

Otazka 6: Predstavte si idealni zasstnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VasSe salasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatani, jak
dulezité by pro Vas bylokdyZz se sVami Vas pimy nadfizeny radi o svych

rozhodnutich?

Tabulka 6: Radit se gipnym nadizenym

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % | pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dileZité 00 0 0 0 0 1 16,7 2 33,3
Velmi dilezité 10 | 50 3 |50 3 50 3 50| 2 33,3
Mirn & dalezité 6 |30 3 |50 1 16,7 2 |33,3] 2 33,3
Malo dilezité 3 15| O 0 1 16,7 O 0 0 0
Velmi malo dileZité & 1 5 0 1 16,7 O 0 0 0
nedilezité
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Graf 6: Radit se sifmym nadizenym
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Vysledky na ZS a SS:

Polovina respondefnt(50 %) zceské zakladni Skoly povazuje za velntilekité,
kdyZ se s nimi jejich ifmy nadizeny radi o svych rozhodnutich, za niidilezité to
povaZzuje necel&dtina zamistnand (30 %). Pro 15 % respondénje malo dilezite,
kdyZ se s nimi jejich idmy nadizeny radi o svych rozhodnutich a pro 5 % je tonvel
méalo dilezité¢i nedilezité.

Na stedni Skole v Pekingu polovina responde(®0 %) odpovdéla, Ze je pro &
velmi dilezité, kdyz se s nimi jejichipmy nadizeny radi o svych rozhodnutich, pro

druhou polovinu je toto migndulezite.

Diskuze:

Pro zangstnanceteské zakladni Skoly je velmi nebo néirdilezité, kdyz se s nimi
jejich prfimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, jen ¢itém ohledu. Naiizeny
nema tolik kompetenci rozhodovat &3ich zmgnach, ¥tSina \ci je korigovana
natizenimi. U pekingské #dni Skoly je tomu trochu jinak, jelikoZ je v sookrém
sektoru. Natizeni maji tudiz #S3i kompetenci rozhodovat #dit instituci. Pro

zanestnance ma velkou hodnotu aktivse podilet na tomto rozhodovani.
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Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauraci polovina respondefB0 %) povazuje za velmiitkzité, kdyz se
s nimi jejich gimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, 16,7 % to povazajenirr
dulezité, pro stejny peet respondeiit(16,7 %) je to malo iezité a velmi dlezité ¢i

nedileZité je to pro také stejny pet dotdzanych (16,7 %).

V irské restauraci je pro 16,7 % respondemanejvys dlezité, kdyz se s nimi jejich
piimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, polovina respotidés0 %) to povazuje za

velmi dilezité a fetina dotazanych (33,3 %) za ndichilezité.

Pro tetinu dotazovanych (33,3 %) z kyperské restauraaeapejvys tlezité, kdyz
se s nimi jejich imy nadizeny radi o svych rozhodnutich, pro druhetihu je toto
velmi dilezité a profetinu mirrg dilezité.

Diskuze:

Za velmi dilezité, kdyZ se fimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, to povazuje
celd polovina respondenteské restaurace, ostatni to povazuji zaéndibezité ¢i
nedilezité. Minimalre polovina zamstnan& nema paebu se podilet na rozhodnutich
sveho pimého natizeného. Nejsou zvykli mit kompetenc# mzhodovani o &aké
pracovni zalezitosti. Naopak v irské restauracjetqro celé dv tretiny dotdzanych
nanejvys nebo velmiezité. BsZné s nimi jejich gimy nadizeny konzultuje sva
rozhodnuti, ¢asto se pohybuje na pracovisti &Zit® vykonava praci jako ostatni
zanestnanci. Ziskavaji ke svému rfembnému ¥tSi divéru. V kyperské restauraci jsou
vysledky obdobné jako u irské restaurace, ale uesshkosti zandstnanci této restaurace
vétSinou zadné kompetence nemaji, je tam viditelfidnp zamstnanecka hierarchie.

Respondenti spiSe touzi, aby se mohli radit $inedym o jeho rozhodnutich.
Otazka 7: Predstavte si idealni zaistnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,

jaké je VasSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatmani, jak

dulezité by pro Vas bylanit prilezitost pracovniho nistu?
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Tabulka 7: Mit pileZitost pracovniholistu

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 4 20 1 16,71 O 0 2 33,3 4 66,7
Velmi dilezité 10 | 50| 2 33,3| 4 66,7 3 50 2 33,3
Mirn & dalezité 2 10| 3 50 1 16,7 1 16,7| O 0
Malo dulezité 4 20| O 0 0 0 0 0 0 0
Velmi mélo dilezité 0 0 0 0 1 16,7 O 0 0 0
¢i nedilezité
Graf 7: Mit @ileZitost pracovnihoiistu
70%
60% -
50%-
mZzS CZE
40% - N
° msscl
30% - Orest CZE
0 Orest IR
20% Hrest CY
10%
0%-
Nanejvys  Velmi dulezité Mirné ddlezité Malo dalezité Velmi malo
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Vysledky na ZS a SS:

Mit piilezitost pracovnihoiistu povazuje néeské zakladni Skole za velmildzité

piesré polovina dotazanych (50 %), jednétipa (20 %) za nanejvySatezité a 10 %

responderit toto povaZzuje za migndalezité. Pro 20 % zadstnand je pilezitost

pracovnihotistu malo dlezita.

V pekingské gedni Skole je pro polovinu responderfb0 %) mir dilezité mit

prilezitost pracovnihotistu, pro tetinu (33,3 %) je toto velmiidezité a pro jednoho
respondenta (16,7 %) nanejvy@atité.

51



Diskuze:

Priblizne dw tretiny zaméstnand@ ceské zakladni Skoly povaZzujitilezitost
pracovniho fistu za nanejvyS nebo velmildzitou, zbyla tetina to povazuje za min
nebo malo dlezité. Rilezitost pracovnihoistu na zakladni Skole je svymtgoben
Cast&né omezena, &ktefi jsou smifeni s tim, Ze budou vykonavat stale stejnou praci.
Polovina respondeitna pekingské gdni Skole povaZzujeriezitost pracovnihodstu
za mirr¢ dilezitou a zbytek za velmi nebo nanejvy@etitou. Tato Skola nabizi vice
piilezitosti pracovnihotstu nezcéeska zakladni Skola. Ma nd@idad rekolik svych

pobaiek v tiznych statech sta.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci povaZzuji za velmile¥ité mit gilezitost pracovnihotsstu dw
tietiny respondeiit(66,7 %), za mirhdulezité to povazuje 16,7 % dotdzanych. Naopak
pro 16,7 % responddntje pilezitost pracovniho tustu velmi malo dlezita ¢i

nedilezita.

Polovina zamstnané (50 %) irské restaurace povazuje za velnlezité mit
piilezitost pracovnihotstu, tetina respondefit(33,3 %) za nanejvysSutezité a za

mirn¢ dilezité toto povazuje 16,7 % zéstnand.

V restauraci na Kypru povaZzuji @vtietiny respondefit (66,7 %) za nanejvys
dulezité mit gilezitost pracovnihotistu, zbyla ttetina (33,3 %) toto povazuje za velmi

dualezité.
Diskuze:

V ¢eské restauraci povazujgilpzitost pracovnihoustu za velmi dlezitou dw
tietiny zamgstnand, citi potebu se vz&8avat, aby to mohli nadale vyuzit. Naopak za
mirn¢ nebo velmi malo dlezitou ji povazuje zbylai¢tina zamistnand, chybi zde
uréita ambicioznost dosahnoutdeho dalSiho. V irské restauraci je pro naprostou
vétSinu respondeft prilezitost pracovnihotistu nanejvys nebo velmiutbzita. \&tsi

odpowdnost a Gast na rozhodovani je motivuje EtSimu pracovnimu vykonu. Mit
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piilezitost pracovniho tstu povaZuji za nejvice utkzité zangstnanci kyperské
restaurace. Za#stnanci stavi svoji kariéru na svém dlouhodobé&sopeni v podniku.

Otazka 8: Predstavte si idealni zasstnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VasSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatmani, jak
dulezité by pro Vas bylanit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvky u ¢itého

dobrodruzstvi?

Tabulka 8: Mit préci, ktera je rozmanita a obsalhperky uitého dobrodruZstvi

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 4 20| 1 16,7| 2 33,3| 4 |66,7 4 |66,7
Velmi dalezité 6 30| 3 50 2 33,3| 1 16,7 1 16,7
Mirn & dilezité 7 35| 2 33,3| 2 33,3| 1 16,7| 1 16,7
Malo dilezité 3 15| O 0 0 0 0 0 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
¢i nediilezité
Graf 8: Mit préci, ktera je rozmanita
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53



Vysledky na ZS a SS:

Ténxt tietina respondefit(30 %) nateské zakladni Skole povazuje za velriedité
mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvkygitaho dobrodruzstvi, 20 %
dotazanych toto povazuje za nanejvydedité a mird dulezité to je pro 35 %
zamestnand. Mit praci, kterd je rozmanitd a obsahuje i prukyitého je pro 15 %
responderit malo dilezité.

Polovina respondeint(50 %) ze stdni Skoly v Pekingu povaZuje za velniieFité
mit praci, ktera je rozmanitd a obsahuje i prvkgitaho dobrodruZzstvi, fétina
responderit (33,3 %) za miradulezité a jeden dotdzany (16,7 %) za nanej\yjéiite.

Diskuze:

Polovina zamstnan@ ceské zakladni Skoly povazuje za nanejvyS nebo velmi
dulezité mit praci, ktera je rozmanita a obsahujevkp urcitého dobrodruzstvi a dalSi
polovina toto povaZuje za mirmebo malo dlezité. Pedagogickdinnost mize byt
svym zpisobem rozmanita, zalezi na postoji 2atnance, jak si svoji pracovéinnost
dokéaze pomoci svych moznostiélat rozmanitou a dobrodruznou. Jelikoz jéedhi
Skola v Pekingu soukroma, teme fici, Ze zamistnanci mohou svoji praci¢ctat
mnohem rozmanifi, protoZze nejsou tolik vazani osnovami, kteréujsozhodujici pro

éeskou zakladni skolu.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

Tretina respondeit(33,3 %) zceské restaurace povazuje za nanej\iigziké mit
praci, kterd je rozmanitd a obsahuje i prvkgiteho dobrodruzstvi, druh&etina
(33,3 %) to povazuje za velmilézité a ta zbyvajici (33,3 %) za mirdilezité.

V irské restauraci dvtietiny zangstnané (66,7 %) povaZzuji za nanejvysildzité
mit praci, kter4 je rozmanita a obsahuje i prvkyitého dobrodruzstvi, 16,7 %

dotazanych za velmiadezité a stejny peet (16,7 %) to povazuje za mérdulezité.

V kyperské restauraci je&etnost odpoddi zangstnan@ totoZzna s odpad’mi

zamsstnand v irské restauraci.
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Diskuze:

Dvé tretiny respondeiitz ¢eské restaurace povaZzuji za nanejvys nebo valletidé
mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvigitaho dobrodruzstvi, zbyl&dtiny to
povazuje jen za miendilezité. Nachazi v praci tity stereotyp, ktery nejsou schopni
zmenit. Naopak v irské a kyperské restauraci je prprostou ¥tSinu (4/5) rozmanita
prace nanejvys nebo velmildzita. Citi, Ze zny a nové napady vedou ke zkvaditin
a zatraktiveni sluzeb nabizenych zakaziik a jsou ochotni uplabvat sve turci
schopnosti k prosighu celého podniku.

Otéazka 9: Jak jsou pro Vas ve VaSem osobnim ZhditlezZité nasledujici&ci?

Osobni stalost a spolehlivost

Tabulka 9: Osobni stalost a spolehlivost

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR Rest CY

pocet | % | pocet| % | pocet| % |pocet| % |Pocet| %

Nanejvys dilezité 11 |55/ 3 |50] 3 50 2 | 333 3 50

Velmi dilezité 7 |35 3 |50 2 |333 4 |66,7] 3 |50

Mirn & dilezité 1 5 0 0 1 16,7 O 0 0 0

Malo dilezité 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0

Velmi malo dilezité ¢i 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nedilezité
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Graf 9: Osobni stélost a spolehlivost
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Vysledky na ZS a SS:

Pro vice nez polovinu respond@rfb5 %)ceské zakladni Skoly je nanejvysleita
osobni stélost a spolehlivost, pro 35 % #simand to je velmi dilezité a jako miré
dulezité to povazuje 5 % respondéntlako malo dlezité vnima osobni stalost

a spolehlivost také 5 % respondent

Na stedni Skole v Pekingu je pro polovinu dotazanych P nanejvys dlezita
osobni stalost a spolehlivost, pro druhou polovesponderit je toto velmi dilezité.

Diskuze:

Témer vétSina zamistnan@ ceské zakladni Skoly povazuje osobni stalost
a spolehlivost za nanejvys nebo velniiletitou. Pouze malé&ast zamistnand toto
povazuje za mighnebo malo dlezité, to jsou zagstnanci nizsiho &ku. Pro vSechny
zanestnance pekingské fetini Skoly je osobni stalost a spolehlivost nargejugbo
velmi dilezité, i kdyz je ¥tSina z nich nizSihod&u. Osobni stalost a spolehlivost ma

pro tuto kulturu pizna:né vysokou hodnotu.
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Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

Presré polovina zamstnandé (50 %) ceské restaurace vnima osobni stalost
a spolehlivost ve svém osobnim Z&gako nanejvys dlezitou, tetina dotazanych
(33,3 %) jako velmi dlezitou a pro 16,7 % zarstnand je osobni stalost a spolehlivost
mirne dilezita.

Pro dw tretiny respondefit (66,7 %) z irské restaurace je osobni stalost

a spolehlivost velmiilezita a pro jednurétinu (33,3 %) nanejvySitezita.

V kyperské restauraci je pro polovinu responderf60 %) osobni stélost

a spolehlivost nanejvysikbzita, pro druhou polovinu je toto velmildzité.

Diskuze:

Pro 4/5 zardstnand ceské restaurace je osobni stalost a spolehlivosjws nebo
velmi dilezita, pouze pro malotast mirg dilezitd. Chéji citit urcitou jistotu ve svém
Zivoté. Pro vSechny za#stnance (100 %) irské i kyperské restaurace jerdsstilost
a spolehlivost nanejvyS nebo velmileZitd. Je to pro éjedna z nejtSich hodnot
jejich zZivota. Zarove to je edpoklad pro stalost restaurace a ucg&rpracovni tym

a souvisi se strategii podniku v oblasteni lidskych zdrdi.

Otéazka 10:Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim zhitlezité nasledujici &ci?

Setrnost
Tabulka 10: Setrnost i} i}
ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 1 5 2 333 O 0 0 o 1 16,7
Velmi dilezité 10 | 50| 4 66,7| 2 33,3 3 50| 4 66,7
Mirn é dilezité 5 25| 0 0 3 50 0 0] 1 16,7
Malo dilezité 4 200 O 0 0 0 0 0 0 0
Velmi mélo dilezité & 0 0 0 0 1 16,7 3 50| O 0
nedilezité
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Graf 10: Setrnost
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Vysledky na ZS a SS:

Ténet pro polovinu zardstnand (45 %) nateské zakladni Skole je v jejich osobnim
Zivoté velmi dilezita Setrnost, pro 5 % je nanejvy8le¥itd a 25 % respondeénii
povazuje za mithdileZitou. Setrnost v osobnim Zivge pro 20 % zawstnand malo
dulezita.

Pro tetinu respondeiit (33,3 %) na pekingskéistini Skole je Setrnost nanejvys
dulezita, pro zbylé d¥ tietiny respondeiit(66,7 %) je v osobnim Zivetetrnost velmi

dulezita.
Diskuze:

Pres polovinu zamstnand zakladni Skoly povaZzuje Setrnost nanejvys nebmivel
dileZitou v jejich osobnim Zivet Ctvrtina respondefitji povazuje za mira dileZitou
a pro zbytek zagstnand je jen malo dlezita. V gevazné utsSirg je Setrnost dlezita
pro zanstnance vysSidkove kategorie, kig ji maji bézné zazitou z minulého rezimu.

Na pekingské #edni Skole je pro vSechny respondenty Setrnostivedio nanejvys
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dulezitd. Mazemetici, Ze je zde viditelny rozdil mezi evropskou dsksu kulturou
obecr.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci povaZzuje Setrnost ve svém osobiwioté Za mirg dulezitou
polovina respondeiit (50 %) a tetina (33,3 %) za velmiudezitou. Pro 16,7 %

zanestnand je Setrnost v osobnim zivotelmi malo dilezita¢i nedilezita.

V irské restauraci je pro 50 % zastnan@ Setrnost v osobnim Zivovelmi dilezita
a pro 50 % velmi maloidezitaci nedilezita.
Pro dw tietiny respondeiit(66,7 %) je Setrnost v osobnim Ziweelmi dilezita, pro

jednoho zareéstnance (16,7 %) je nanejvysleZita a pro jednoho (16,7 %) je Setrnost

mirng dalezita.
Diskuze:

Polovina zamistnané ceské restaurace vnima Setrnost jako éndiilezitou a fetina
jako velmi dilezitou, pouze mal&ast ji povazuje za maloubtkzitou ¢i nedilezitou.
Muzemefici, Ze zamistnancic¢eské restaurace jsou vice Setrni a byli k tomu niede
svymi rodti, ktefi je vychovavali v duchu minulého rezimu, kde bgktrnost velice
dulezita. V irské restauraci je pro polovinu zsmtmand Setrnost velmi dlezita a pro
druhou polovinu malo Wezita ¢i nedilezita. V restauraci na Kypru je prctginu
zamistnand@ Setrnost miré dalezita. Steji tak jako vCechéch byla Setrnost v nedavné

minulosti samoejmosti.

Otazka 11:Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Ziwtitlezité nasledujici &ci?

Vytrvalost
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Tabulka 11: Vytrvalost

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % | pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 4 |20 O 0 1 |16,7] 1 |16,7f 4 | 66,7
Velmi dilezité 8 40| 3 50| 3 50 2 33,3 1 16,7
Mirn & dilezité 3 15| 3 50| 2 33,3] 3 50 1 16,7
Malo dulezité 5 25| O 0 0 0 0 0 0 0
Velmi malo dilezité ¢i 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
nedilezité
Graf 11: Vytrvalost
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Vysledky na ZS a SS:

Pro 40 % respondeitz ceské zakladni Skoly je velmiakkzitd v osobnim Zivet
vytrvalost, pro 20 % za#stnand to je nanejvys dlezité a jako miré dalezité to
povazuje 15 % respondéntJako malo dlezité vnima vytrvalost cel&tvrtina
responderit (25 %).

Na pekingské sedni Skole je vytrvalost v osobnim Zigotvelmi dilezitd pro

polovinu dotdzanych za¥stnané (50 %) a pro druhou polovinu je médilezita.
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Diskuze:

Pres polovinu zagstnand zakladni Skoly povazuje vytrvalost za nanejvys meb
velmi dilezitou ve svém osobnim Zivgtmere nez polovina zagstnand pak za mird
nebo malo dlezitou. Pro vSechny respondenty pekingskédsti Skoly je vytrvalost
v osobnim Zivat velmi nebo mira duleZit4. Stejg tak jako trglivost, tak i vytrvalost
hraje utitou roli u pedagogickych pracovriik

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

Presré polovina zamstnand (50 %) ceské restaurace povazuje vytrvalost ve svém
osobnim Zivat jako velmi dileZitou, fetina dotazanych (33,3 %) jako mirdilezitou
a pro 16,7 % zadstnand je vytrvalost nanejvystdeZita.

Pro polovinu respondeini50 %) z irské restaurace je vytrvalost miidilezita, pro
jednu tetinu (33,3 %) velmi @lezitd a jako nanejvysutezZitou ji vnima 16,7 %

responderii.

Dvé tietiny oslovenych zawsstnand (66,7 %) kyperské restaurace povazuje
vytrvalost v osobnim Zivét za nanejvys iezitou, jeden zagstnanec (16,7 %) za

velmi dilezitou a jeden za migdulezitou.

Diskuze:

Dvé tietiny zamngstnané ¢eské restaurace vnima vytrvalost jako nanejvys neboi
dulezitou, jen jednaiétina ji povaZzuje za mi¥ndalezitou. Zamndstnanci irské restaurace
jsou natom podokin polovina jich vnima vytrvalost jako nanejvyS nebelmi
dulezitou a polovina jako migndilezitou. V kyperské restauraci povazuje vytrvakest
nanejvys dlezitou 2/3 zamsstnand, ostatni za mimh nebo velmi dlezitou. Pro
zanestnanceceské a kyperské restaurace je vytrvalost€anndilezZit¢jSi nez pro
respondenty z irské restaurace. Maji vice zkuSermdm, Ze kdyz ckiji néteho

dosahnout, musi byasto vytrvali.

Otéazka 12:Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim zhitlezité nasledujici &ci?

Ucta k tradici
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Tabulka 12: Ucta k tradici

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Nanejvys dilezité 3 15| 1 16,7 1 16,7 2 333] O 0
Velmi dilezité 5 25| 4 66,7| O 0 0 0 4 33,3
Mirn é dialezité 8 40| 1 16,7 1 16,7 4 66,7| 2 66,7
Malo dulezité 4 20| O 0 2 33,3 O 0 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 2 33,3] O 0 0 0
¢i nedilezité
Graf 12; Ucta k tradici
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Vysledky na ZS a SS:

Ténxt pro polovinu zargstnand (40 %) nateské zakladni Skole je v jejich osobnim
Zivote mirng dulezita Ucta k tradici, pro 25 % je velmildzita a 15 % respondeéni
povazuje za nanejvysukkzitou. Ucta k tradici v osobnim Zivotje pro 20 %

zamsstnand@ malo dilezita.

Dvé tietiny respondeliit(66,7 %) na pekingskéistni Skole povazuji Uctu k tradici
za velmi dilezitou, jeden zagstnanec (16,7 %) za nanejvy@efitou a jeden povazuje

Uctu k tradici v osobnim zivétza mirg dalezitou.
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Diskuze:

Pro vice neZ polovinu zafstnané ¢eské zakladni Skoly je Ucta k tradici jen ndirn
nebo malo dlezita, pro zbytek je nanejvysS nebo velndiefitd. Celko¥ zaméstnanci
zakladni Skoly n&adi uctu ktradici ke svym fednim hodnotam. Qv tietiny
zamestnand pekingské sedni Skoly povazuji Gctu k tradici za velmileitou, jedna
tietina za nanejvys nebo mérdalezitou. Obec#é maji lidé z asijskych kultur k tradicim

mnohem blize nez lidé z evropskych kultur.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauraci povazuje Uctu k tradici ve svénbmiso Zivot za malo dlezZitou
tietina respondeiit (33,3 %) a stejny pet (33,3 %) za velmi maloutkzitou ci
nedilezitou. Pro 16,7 % za¥stnand je (cta k tradici v osobnim Zivothanejvys

dulezita a pro stejny gt respondeiit(16,7 %) mirg dalezita.

V irské restauraci je pro duretiny (66,7 %) zagstnané Ucta k tradici v osobnim

Zivote mirrg dulezita a pro jednuretinu (33,3 %) nanejvysiteZita.

Dvé tietiny respondeiit (66,7 %) z kyperské restaurace povaZzuji Uctu didraza

velmi dilezitou a jednaietina (33,3 %) za migndilezitou.

Diskuze:

Skoro vSichni zarstnanciceské restaurace povazuji Uctu k tradici za &imalo
nebo velmi mélo dlezitou. Pouze pro malotést je Ucta k tradici nanejvy3iléZita.
V irské a kyperskeé restauraeidi Uctu k tradici ve svém zigtku porekud vySe, v irské
restauraci je pro 4/5 zastnand je mirre dilezitd a nanejvys iezita, v kyperske
restauraci povaZzuji vSichni respondenti Uctu kitiaga velmi nebo mira dulezitou.
Irové maji obec# vysSi nacionalni aihi, proto Uctu k tradici povazuji zaildZzitejsi.
Kypifané maji tradice velice zataené ve své kultte. Roli hraje i dlezita vazba

na region v podnikoveé kulta, takovy podnik ma Sanci fungovat dlouhogob

Otazka 13: Jak¢asto se citite nervdzni nebo napjaty(&)ippraci?
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Tabulka 13: Jakasto se citite nervdzni nebo napjaty&ppaci?

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
nikdy 0 0| O 0 0 0 2 1333 O 0
ziidka 7 |3 2 333 1 |16,7] 1 |16,7] 1 |167
obc¢as 9 |45 4 |66,7 3 50 3 50| 2 |333
¢asto 3 15 O 0 1 16,7, O 0 2 33,3
velmi ¢asto| 1 5 0 0 1 16,7/ O 0 1 16,7
Graf 13: Jakiasto se citite nervdzni nebo napjaty{@ppaci?
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Vysledky na ZS a SS:

Na ceské zakladni Skole jsou nefetnsjSi skupiny zarsstnand ti, kteri se citi
ziidka nebo otas nervoznéi napjati i préaci, je jich dohromady 80 %asto nervézni
pii praci se citi 3 lidé, to je 15 %. Jen jeden resigmt se citi nervozniigpraci velmi
casto (5 %).

Dv¢ tietiny respondeiit(66,7 %) z pekingskéigtdni Skoly se citi alas nervoznéi
napjati gi praci a jednaietina zanistnané (33,3 %) se citiizdka nervdzni $ praci.
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Diskuze:

Nervozita zamstnané ¢eské zakladni i pekingskérestini Skoly by se dalafigist

velké psychické natmosti, kterou toto zadéstnani obnasi.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

Polovina respondeitv ¢eské restauraci se citi @s @i praci nervozni. Jeden
zamestnanec (16,7%) seippraci citi Zidka nervozni a stejntak jeden respondent se

citi ¢asto a jeden velndiasto napjaty f praci.

V irské restauraci se polovina respondeaiti pfi praci ol¥as nervézni a zaroie
nikdy nervézni se necitfdtina dotazovanych. Jeden zetmanec seika citi f#i praci
napjaty.

Tretina respondefit(33,3 %) z kyperské restaurace se citiagbnervézni b praci,
tretina se citasto nervozni, jeden zastinanec (16,7 %) velmiasto a jeden se citi

ziidka nervéznéi napjaty g praci.

Diskuze:

V ceské a kyperské restauraci se gstmanci citi vice nervozni a napjati praci
nez respondenti z irské restaurace. To se musévmegt i na zakaznicich, protoze to
souvisi s atmosférou pracovniho proce&esi maji utitou obavu ze z#n a maji touhu
po jistog, kterou nemaji. Zatimco Irové dokazi unésgmma v irské restauraci se da
pozorovat celko¥ lepSi prostedi pro podnikovou kulturu nez ¢eské restauraci.
V kyperské restauraci jsou na z&tnance kladeny ékdy az iliS velké naroky,

pracuji mnohdy pod velikym tlakem.

Otazka 14: Jak ¢asto se, podle VaSich zkuSenosti, p#ideni boji vyjadfit svij

nesouhlas se svymi nadzenymi?
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Tabulka 14: Jakasto se padzeni boji vyjatdit svij nesouhlas se svymi nddenymi?

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY

pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %

nikdy 0 0 0 0 0 0 1 |16,7 O 0
ziidka 2 10 1 16,7 1 16,7 1 16,7 3 50
obc¢as 6 30| 5 83,3 3 50 4 | 66,7 3 50
casto 7 |35 O 0 1 16,7/ O 0 0 0
velmi¢asto| 5 | 25| O 0 1 16,7/ O 0 0 0

Graf 14: Jakasto se padizeni boji vyjadit svij nesouhlas s néidenymi?
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Vysledky na ZS a SS:

Na ceské zakladni Skole si 35 % z&mané mysli, Ze se pdizeni ¢asto boji

ztidka

obdas

¢asto

velmi ¢asto

mZS CZE
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vyjadiit sviij nesouhlas se svymi nidgdenymi, 25 % respondénsi mysli, Ze se togke

velmi casto. Témi tretina zamistnané (30 %) zastava nazor, Ze se fiveni boji

vyjadiit sviij nesouhlas se svymi ndgenymi olgdas a jen 10 % si mysli, Zéidka.

Prevazna ¥tSina zamistnand (83,3 %) stedni Skoly v Pekingu si mysli, Ze se

podiizeni oltas boji vyjadit sviij nesouhlas se svymi ndgenymi, jeden respondent

(16,7 %) si mysli, Zerika.
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Diskuze:

Pfes polovinu zagstnand c¢eské zakladni Skoly si mysli, Ze se fimeni boji
vyjadiit svij nesouhlas se svymi ndgenymic¢asto nebo velméasto. Jen maléast
responderit zastava nazor, zéidka. Je to nasledkem dlouhoddhngujiciho systému,
zamestnanci se boji konfliktu s neidenym, rgkdy neumi jednat asertign VSichni
respondenti z pekingskératini Skoly zastava nazor, Ze seffwehi oldas nebo Hdka
boji vyjadit sviaj nesouhlas se svymi nagenymi. Mizeme to fsoudit tomu, Ze

zanestnanci pekingské igdni Skoly maji $tSi spoludast @i rozhodovani.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauraci ma polovina zgmtmand (50 %) zkuSenosti, Ze se poxeni
ob¢as boji vyjadit svij nesouhlas se svymi nddenymi, 16,7 % si mysli, Z&asto,
a stejny poet (16,7 %) velmtasto. Také 16,7 % si mysli, Ze se fipeni boji vyjadit
svij nesouhlas se svymi ndgenymi zidka.

Dv¢ tretiny zandstnand (66,7 %) irské restaurace maji podle zkuSenogéntioze
se podizeni boji vyjadit svij nesouhlas se svymi ndgdenymi oltas. Jedna gtina
(16,7 %) si mysli, Zetika, a stejny peet zaméstnand (16,7 %) si dokonce mysli, ze
nikdy.

Polovina respondeint(50 %) kyperské restaurace si mysli, Ze sefipedi zidka
boji vyjadit sviij nesouhlas se svymi niddenymi, druh& polovina si mysli, Zedals.

Diskuze:

Tretina zanmistnan@ ceskeé restaurace jagswdcena, Zze se pdéteni boji vyjadit
svij nesouhlas se svymi nidgenymi ¢asto nebo velmgasto, polovina si mysli, Ze
ob¢as a jen maléast je peswdcena, Ze Hdka. u gkterych respondefitje znat uita
obava ze ztraty zatstnani, gktefi neumi vyjadit svij nesouhlas &asto se padkzuji
nécemu, co jinak Uplé nedijimaji za sve. V irské restauraci je situace obrég jedna
tietina respondefitsi mysli, Ze se pdtkzeni boji vyjadit svij nesouhlas se svymi
nadizenymi jen ¥idka nebo nikdy, dv tretiny si mysli, Ze atas. Jejich podnikova

kultura je vede k tomu, aby své nazoryfip@minky konzultovali se svym n&idenym,
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ke kterému maji vztah zalozeny navéire a tvdi s nim jeden tym. Ziskava od svych
zanestnand podreéty a podporuje v nich @ir¢i schopnosti, je tofesrE to, kéemu se
mame ve znalostni ekonomice dopracovat. VSichrmparedenti z kyperské restaurace
zastavaji nazor, Ze se goeni oltas nebo #idka boji vyjadit sviij nesouhlas se svymi
nadizenymi. Zamistnanci mohou podavat néty a gipominky, ale ve skutosti to
nefunguje tak, jako v irské restauraci. Malokdykgejich nazoim a podstam prihlizi.
Stejre tak jako véeské restauraci bude jést¢jakou dobu trvat nez se k tomuto ve

znalostni ekonomice dopracujeme.

Otazka 15: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#gtéai vyroky?

VEétSiné lidi se da \&Fit.
Tabulka 15: \étSirg lidi se da it

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Naprosto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
souhlasim
Souhlasim 9 |45/ 5 |833 2 |333 4 |66,7 1 | 16,7
Nejsem 5 |25 1 |16,7/ O 0 1 | 16,7 2 |333
rozhodnut(a)
Nesouhlasim 6 |30 O 0 1 16,7] 1 16,7 3 50
Naprosto 0 0 0 0 3 50 0 0 0 0
nesouhlasim

68



Graf 15: \&tSirg lidi se da it
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Vysledky na ZS a SS:
Ténet polovina zamstnané (45 %)ceské zakladni Skoly souhlasi, z&sirg lidi se

da wftit, 25 % respondefitneni rozhodnuto a 30 % s timto vyrokem nesouhlasi.

Na pekingské sedni Skole souhlasi 83,3 % respondentim, Ze ¥tSin¢ lidi se da

vétit, jeden respondent (16,7 %) neni rozhodnut.

Diskuze:

Ténet polovina zamstnand c¢eské zakladni Skoly souhlasi, Ze stSw¢ lidi da
véfit, oproti tomu skoroittina s timto vyrokem nesouhlasi. Povolétitele vyZaduje
nékdy uritou davéru, ktera nesmiigsahnout witou mez. Opakem jsou za@stnanci
pekingské gedni Skoly, kde si jich 4/5 mysli, zétgine lidi se da ¥it. Davéra je pro

né pii praci i v osobnim Ziva@tvelice dilezita.
Vysledky veské, irské a kyperskeé restauraci:

V ceské restauraci naprosto nesouhlasi s vyrokem gaxvlidi se da it cela
polovina dotazanych (50 %) a 16,7 % responiesttim nesouhlasi. i€tina

zanestnand (33,3 %) souhlasi s tim, Ze se @&ire lidi verit.

69



Dv¢ tretiny zaméstnané (66,7 %) irské restaurace souhlasi s vyrokem giZeng lidi
se da ¥iit, 16,7 % respondefito tom neni rozhodnuto a stejnyépb (16,7 %) s timto

vyrokem nesouhlasi.

Polovina respondett(50 %) z kyperské restaurace si nesouhlasi ggn&tsine lidi
se da vit. Tretina zamistnané (33,3 %) neni rozhodnuta a jeden 2atnanec

(16,7 %) souhlasi s vyrokem, z&3irg lidi se da ¥it.

Diskuze:

V ceské, kyperské a irské restaurai@ypadaji zcela jiné nazory na vyrok, z&3me
lidi se da ¥fit. V ¢eské restauraci s tim celéédiretiny zangstnand nesouhlasi nebo
naprosto nesouhlasi, pouze jedratiha stimto vyrokem souhlasi. Ukazuje to
z minulého rezimu se¢khterym lidem nedaifliS vétit. Podobri je tomu i u kyperské
restaurace, kde celd polovina respondler@souhlasi s vyrokem, Z&tsirg lidi se da
véfit, tietina neni rozhodnuta a jen jeden #amanec stimto vyrokem souhlasi.
Zatimco v irské restauraci souhlasi celé tretiny zangdstnand, Ze se lidem dait,
pouze mal&ast s timto vyrokem nesouhlasi. T@uwje celko lepSi socialni progedi
Sstatu. Souvisi to také s otazkou 147achach vieobedrdivéra neni, zatimco v Irsku

je.

Otazka 16: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n##téuai vyroky?

Clovék miize byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema ¥esnou odpo¥d’ na Wtsinu

otazek, které mohou jeho pod#izeni vznaset v souvislosti se svou praci.
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Tabulka 16Clovék mize byt dobrym manazerem

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR Rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |Pocet| %
Naprosto 0 0 0 0 2 33,3] 2 33,3] 2 33,3
souhlasim
Souhlasim 8 40 1 16,7 0O 0 1 16,7 2 33,3
Nejsem 4 |20 5 833 2 (333 1 16,7, 1 |16,7
rozhodnut(a)
Nesouhlasim 7 35| O 0 1 16,7 2 33,3| 1 16,7
Naprosto 1 5 0 0 1 16,7, O 0 0 0
nesouhlasim

Graf 16:Clovék maze byt dobrym manazerem
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Vysledky na ZS a SS:

S timto vyrokem souhlasi ri@ské zakladni Skole 40 % respondemetina (20 %)
neni rozhodnuta, naopak 35 % z@tnand zakladni Skoly se stimto vyrokem

neztotoauji a 5 % s nim naprosto nesouhlasi.

Na pekingské sedni Skole neni 83,3 % respondemwt tomto vyroku rozhodnuto
a jeden zarstnanec (16,7 %) s timto vyrokem souhlasi.
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Diskuze:

Skoro polovina zagstnané ceské zakladni Skoly souhlasi s tim¢kavék mize byt
dobrym manazerem, i kdyZz nemignou odpasd’ na WtSinu otazek, které mohou jeho
podiizeni vznasSet v souvislosti se svou praci, stepigtippak nesouhlasi nebo naprosto
nesouhlasi. Nazory na zakladni Skole jsou ¢y, WtSina zamisthnan@ nema
zkuSenosti s vice manaZery za svou dosavadni peaxpekingské #gt¢dni Skole 4/5
responderit nejsou o0 tomto vyroku rozhodnuti, jen jeden seoimyrokem souhlasi.
Stejre tak jako uceské zakladni Skoly to imeme pic¢ist malé dosavadni pracovni

zkuSenosti.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci jedngetina dotazanych (33,3 %) souhlasi s tim¢lagek miaze
byt dobrym manazerem, i kdyZz nemi@gnou odpadd’ na WtSinu otazek, které mohou
jeho podizeni vznaSet v souvislosti se svou praéétina (33,3 %) otom neni
rozhodnuta. 16,7 % zasstnand s tim nesouhlasi a stejnydesd (16,7 %) s tim naprosto

nesouhlasi.

Jedna fietina (33,3 %) za#stnand irské restaurace naprosto souhlasi s timto
vyrokem, 16,7 % s nim jen souhlasi a 16,7 % o temi mozhodnuto. Naopak jedna

tietina respondefit(33,3 %) s timto vyrokem nesouhlasi.

V kyperské restauraci jedngetina respondefit(33,3 %) s timto vyrokem naprosto
souhlasi a jednadtina souhlasi. Jeden zéstnanec (16,7 %) neni rozhodnut a jeden se

s timto vyrokem neztotaiije.

Diskuze:

Jednaitetina zamstnan@ v ceské restauraci souhlasi s vyrokem¢lpeek miaze byt
dobrym manazerem, i kdyZz nemiégnou odpasd’ na WtSinu otazek, které mohou jeho
podiizeni vznasSet v souvislosti se svou praci, a nadpetina dotazanych stim
nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. V Irsku @t lepsi, protoZze jen nesouhlasi.
Podoba je v tom, Ze sté&jjako vceské restauraci s timto vyrokem naprosto nesouhlasi

tiretina respondeiit Ale polovina zamsstnan@ s timto vyrokem souhlasi nebo naprosto
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souhlasi. Podokinjako v kyperské restauraci, kde 2/3 zZamané s timto vyrokem
naprosto souhlasi nebo souhlasi. Davigdpost jinym schopnostem manaZera nez je

tato, mize mit autoritu, i kdyZ nebude odbornilesi odbornost vyzaduiji.

Otazka 17: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#giéai vyroky?

Organiza¢ni struktura, ve které maji nékte¥i podfizeni dva nadizené je rco,

¢emu je treba za kazdou cenu se vyhnout.

Tabulka 17: Organizai struktura

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Naprosto 2 10 O 0 1 16,7 1 16,7] O 0
souhlasim
Souhlasim 12 (60| 4 |66,7] 2 [333 1 16,7| 1 16,7
Nejsem 5 | 25| 1 16,7, O 0 1 | 16,7 3 50
rozhodnut(a)
Nesouhlasim 1 5 1 16,7 3 50 3 50| 2 | 333
Naprosto 0 0| O 0 0 0 0 0 0 0
nesouhlasim

Graf 17: Organizéni struktura
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Vysledky na ZS a SS:

Pres polovinu respondehi{60 %) nateské zakladni Skole souhlasi, Ze orgafniza
struktura, ve které majiekteti podiizeni dva nakizené je Bco,cemu je fteba za kazdou
cenu se vyhnout, 10 % zd&stnand stim naprosto souhlasi a 25 % otom neni

rozhodnuto. Jen 5 % respondesttim nesouhlasi.

Na stedni Skole v Pekingu dwietiny respondeiit(66,7 %) souhlasi, Ze organina
struktura, ve které majiekteti podiizeni dva nakizené je Bco,cemu je fteba za kazdou
cenu se vyhnout, jeden zastnanec (16,7 %) s timto vyrokem nesouhlasi a jeden

rozhodnut.

Diskuze:

Na ceské zakladni Skole souhlasi nebo naprosto soukltsi, Ze organizai
struktura, ve které majiekteti podizeni dva nakizené je Bco,cemu je teba za kazdou
cenu se vyhnout, téh dw tietiny respondeiit pouze malaiast s tim nesouhlasi.
Skoro stejd je tomu i u pekingské igdni Skoly. Zamsstnanci na Skolach nemaiji
zkuSenosti s organizai strukturou, ve které majickteri podizeni dva nakizene, ve

veétsing jim vyhovuje model jednoho n&deného.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauraci se s timto vyrokem neztoif polovina zarstnané (50 %).
Tretina respondeait (33,3 %) stim naopak souhlasi a 16,7 % dokongaosto

souhlasi.

Stejre jako vceske restauraci s timto vyrokem v irské restaurasouhlasi polovina
responderit (50 %), 16,7 % otom neni rozhodnuto. Naprostohkmi 16,7 %
zanestnand a stejny poet (16,7 %) souhlasi.

Zamestnanci kyperské restaurace s timto vyrokem neasuhie 33,3 %, polovina
responderit (50 %) neni rozhodnuta a jeden zatnanec (16,7 %) s timto vyrokem

souhlasi.
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Diskuze:

Polovina zamstnand ¢eské restaurace nesouhlasi, Ze organizstruktura, ve které
maji nEkteri podizeni dva nakizené je Bco, cemu je teba za kazdou cenu se vyhnout,
naopak druha polovina s tim souhlasi nebo naprestdlasi. ¥tSina z nich nema
dostatek zkuSenosti, které by mohli porovnat. gertapatrny rozdil s irskou restauraci,
ktery potvrzuje, zeCes$i potebuji autoritu. V irské restauraci polovina zemtmand
nesouhlasi s tim, Ze organima struktura, ve které majkteri podiizeni dva nakizené
je néco, cemu je teba za kazdou cenu se vyhnout, naopak paetied zamistnand
s tim souhlasi nebo naprosto souhlasitSsMou zamistnanci nemaji problém, s tim
kdyz jetidi dva na#izeni, pokud jeidi v souladu. Podolnjako v irské restauraci je

tomu i v restauraci na Kypru.

Otazka 18: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#giéai vyroky?

Ze soupéeni mezi zandstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku.

Tabulka 18: Sougeni mezi zastnanci

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Naprosto 3 15| O 0 0 0 2 33,3 O 0
souhlasim
Souhlasim 9 45| O 0 2 33,3 O 0 1 16,7
Nejsem 4 |20 4 |667, 2 [333 2 |333 1 |167
rozhodnut(a)
Nesouhlasim 4 20| 2 333 1 16,7 1 16,7 4 66,7
Naprosto 0 0 0 0 1 16,7 1 16,7 O 0
nesouhlasim
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Graf 18: Soupini mezi zastnanci
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Vysledky na ZS a SS:

Ténet polovina respondetit(45 %) nateské zakladni Skole souhlasi s tim, Ze ze
soupéeni mezi zamgstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, 15% s tiaprosto
souhlasi. Btina zamgstnand& (20 %) neni vtomto rozhodnuta. S timto vyrokem

nesouhlasi 20% respondént

Na stedni Skole v Pekingu s timto vyrokem nesouhiatina respondet(33,3 %),
zbylé dw tretiny (66,7 %) respondanhejsou rozhodnuty.

Diskuze:

Pres polovinu zamstnand naceské zakladni Skole souhlasi nebo naprosto souhlasi
s tim, Ze ze soupeni mezi zargstnanci je obvykle vice Skody nez uZzitku, pouzenged
pétina s timto vyrokem nesouhlasi. Na zakladni Skwdei obvyklé sougeni mezi
zanestnanci, proto se jakykoliv naznak sokgrd povazuje za Skodlivy. Naopak je
tomu v pekingské stdni Skole, kdei¢tina zamistnané nesouhlasi, Zze ze soupei
mezi zandstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku. Saepé vede podle nich ktSi

vykonnosti zanmsstnand@.
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Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauraci souhlagétina respondeit(33,3 %) s tim, Ze ze soupai mezi
zanestnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, stejnygt@angstnand (33,3 %) o tom
neni rozhodnuto. Jedna Sestina resporid@rd, 7 %) s tim nesouhlasi a 16,7 % naprosto

nesouhlasi.

Jedna fetina zamistnané (33,3 %) irské restaurace stimto vyrokem naprosto
souhlasi, jeden zafstnanec (16,7 %) nesouhlasi a jeden naprosto nlasbufretina

zamestnand neni rozhodnuta.

Zamestnanci kyperské restaurace nesouhlasi s tim, Zeumeni mezi zaréstnanci
je obvykle vice Skody neZ uZitku, ve dvoietindch (66,7 %), jeden za&sinanec

(16,7 %) s timto souhlasi a jeden neni rozhodnut.

Diskuze:

Tretina zamistnan@ ceské restaurace souhlasi stim, Zze ze $eopemezi
zanestnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, a zatowietina s timto vyrokem
nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. Podobna esijaacv irské restauracijetina
s tim naprosto souhlasii@tina nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. V |sskuvice
nakloréni tomu, Ze to sougeni mezi zamstnanci pinasi vice Skody nez uZitku.
Nejvice jsou o tom ale rpswdceni zamdstnanci kyperské restaurace, kde 2/3
responderit nesouhlasi s tim, Ze ze sotgrd mezi zaréstnanci je obvykle vice Skody
nez uzitku. Spoleost provozuje vice restauraci na jednom d&nisakto jsou

zanestnanci spokénosti¢ast&né nuceni mezi sebou soufteo své zakazniky.

Otazka 19: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#gtéai vyroky?

Organizaéni predpisy podniku se neswi poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si

zameéstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace.
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Tabulka 19: Organizai predpisy

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Naprosto 0 0 1 (16,70 O 0 1 (16,7 O 0
souhlasim
Souhlasim 4 |20 3 50 1 16,7 O 0 0 0
Nejsem 3 |15 2 333 1 |16,7 2 |333 1 |16,7
rozhodnut(a)
Nesouhlasim 13 |65 O 0 3 50 3 50| 3 50
Naprosto 0 0 0 0 1 16,7 O 0 2 33,3
nesouhlasim

Graf 19: Organizani predpisy
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Vysledky na ZS a SS:

S tim, Ze organizai predpisy podniku se nesiin porusSovat, a to ani tehdy, kdyz si
zanestnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace, neasubélkem 65 % zatstnand
ceské zakladni Skoly, 20 % zastnand s timto vyrokem souhlasi a 15 % o tom neni
rozhodnuto.

Polovina respondet(50 %) pekingskeé stdni Skoly souhlasi s tim, Ze orgadiza

piedpisy podniku se nesiin poruSovat, a to ani tehdy, kdyZ si zsmtmanec mysli, Zze
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jednd v zajmu organizace, jeden zamanec (16,7 %) stimto vyrokem naprosto
souhlasi a 33,3 % zastnand neni rozhodnuto.

Diskuze:

Ténetr dwe tietiny zanstnand ¢eské zakladni Skoly nesouhlasi s tim, Ze organiza
piedpisy podniku se nesiin poruSovat, a to ani tehdy, kdyZ si zsmtmanec mysli, Ze
jedna v zajmu organizace, jen jednétima dotdzanych stimto vyrokem souhlasi.
Naopak v pekingské Skole si @vietiny respondeiit s timto vyrokem souhlasi nebo
naprosto souhlasi. d&emefici, Ze to je zpsobeno jejich konzervativnosti a vztahem
k discipliré. Lze to vys¥tlit nékdy uritou zkostnatlosti ceskych pedpisi a nd&izeni,
které si¢asto zamsstnanci upravuji ke svym petam.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci s timto vyrokem nesouhlassip polovina zamstnand (50 %)
a naprosto nesouhlasi 16,7 % responde®tejny pdet dotazanych (16,7 %) s timto
vyrokem souhlasi a 16,7 % o tom neni rozhodnuto.

Stejre jako vceské restauraci tak i virské restauraci 50 % ¢zamané s timto
vyrokem nesouhlasi, 16,7 % z&tnan@ stim naprosto souhlasi a celéetina

responderit (33,3 %) o tom neni rozhodnuta.

V kyperské restauraci polovina respondef®0 %) nesouhlasi s tim, Ze orgatida
piedpisy podniku se nesiin poruSovat, a to ani tehdy, kdyZ si zsmimanec mysli, Zze
jedna v zajmu organizace, jeditatina zanistnané (33,3 %) s timto dokonce naprosto

nesouhlasi, jeden za&stnanec (16,7 %) neni rozhodnut.

Diskuze:

V ¢eské restauraci iplizn¢ dwé tretiny dotazanych nesouhlasi nebo naprosto
nesouhlasi s tim, Ze organimé predpisy podniku se nesijih poruSovat, a to ani tehdy,
kdyz si zamistnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace, pouak tdst s timto
vyrokem souhlasi. Zagstnanci ¢eské restaurace jsouckay zvykli organizani
piedpisy obchazet a upravovat si je. V irské restawdimto vyrokem nesouhlasi také

polovina zamistnand, ale malacast stimto vyrokem naprosto souhlasi. Podle mé
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zkuSenosti nadzeny v irské restaura¢asto konzultuje organiZai predpisy se svymi
zamestnanci. V kyperské restauraci 4/5 zstnand s timto vyrokem nesouhlasi nebo
naprosto nesouhlasi. Situace je tedy obdobna jaleské restauraci, zastnaném

chybi spoludast na rozhodovani.

Otazka 20: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#gtéuai vyroky?

KdyzZ lidé v Zivoté selZou, je tofasto jejich vlastni vina.

Tabulka 20: Selhani

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % | pocet| % | pocet| % |pocet| % |pocet| %
Naprosto souhlasim| O 0 0 0| 2 333 2 |333 O 0
Souhlasim 7 35| 3 50| 1 16,7 2 333 1 16,7
Nejsem 5 25| 3 50| 1 16,7] O 0 1 16,7
rozhodnut(a)
Nesouhlasim 8 |40| O 0 1 16,7 2 33,3 3 50
Naprosto 0 0 0 0 1 16,7, O 0 1 | 16,7
nesouhlasim
Graf 20: Selhani
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Vysledky na ZS a SS:

Na c¢eské zakladni Skole odp@lo 40 % zamstnand, Ze nesouhlasi s tim, Ze kdyz
lidé v Zivog selzou, je tatasto jejich vlastni vina, naopak 35 % respondlentimto

souhlasi a 25 % dotazanych neni rozhodnuto.

Polovina respondeint(50 %) z pekingské igdni Skoly souhlasi s vyrokem, Ze kdyz

lidé v Zivog selZou, je t@&asto jejich vilastni vina. Druh& polovina neni rodimata.

Diskuze:

Naceské zakladni Skole @&co vice zarmsstnand nesouhlasi s tim, kdyz lidé v Zi¢ot
selzou, je ta&asto jejich vlastni vina, nez lidé, kites timto vyrokem souhlasitiRliadam
to za vinu minulému rezimu u nas, ve které&sina respondefitprozila ¢ast Zivota,
a selhani v Zivetnebylo kolikrat viastni vinnou. OdliSné vysledlsoy u zarsstnané
pekingské Skoly, polovina respond&ésbuhlasi, Ze kdyz lidé v zivoselZou, je t&asto
jejich vlastni vina. Dovoluji si tvrdit, Ze selhdnZivot je v jejich kultde povazovano

za jednu z neptSich Zivotnich tragédiitbec.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

V ceské restauraci nejvySsi @ respondefit (33,3 %) odpoddél, Ze stimto
vyrokem naprosto souhlasi, jen souhlasi 16,7 %.pBlamaprosto stim nesouhlasi
16,7% respondefita stejny poet (16,7 %) s tim nesouhlasi. 16,7 % Zsiman@ o tom

neni rozhodnuto.

Tretina zamstnand (33,3 %) irské restaurace s takovym vyrokem ndprssuhlasi
a ftetina respondeiit (33,3 %) stim souhlasi. Naopak s timto vyrokensooblasi
33,3 % dotazanych.

V kyperské restauraci 50 % respondemiesouhlasi stim, Ze kdyz lidé v Zigot
selZzou, je toasto jejich vlastni vina a jeden z&tnanec (16,7 %) s timto naprosto
nesouhlasi. Jen jeden respondent (16,7 %) s timtokem souhlasi, jeden neni

rozhodnut.
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Diskuze:

Zamestnanci¢eské restaurace jsou nazafowzdleni, previada vSak souhlas s tim,
Ze kdyz lidé v zivat selZzou, je totasto jejich vlastni vina, pouze jednatina s tim
nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. V irské mesigest vyrazreji pievliada nazor,
Ze to jecasto vlastni chyba, jedngetina zamstnand s tim nesouhlasi. Wdomuiji si,
Ze v dnedni dabma kazdy stejnou Sanci wspa berou na sebe zodgowmost za své
selhani. V kyperské restauraci si 2/3 respondemysli, Ze kdyz lidé v Zivét selZou,

neni to ¥étSinou jejich vina. Ve &Sin¢ pripadi se snazi zbavit odp&dnosti za své

selhani.

Otazka 21: Jste muz nebo Zzena?

Tabulka 21: P&y mui a Zen

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY

pocet | % | pocet | % | pocet | % | pocet | % | pocet| %

Muz 7 |35 3 |50 3 |50 3 |50| 5 |833

Zena| 13 | 65| 3 |50 3 [50] 3 |50 1 |16,7

Graf 21: Pty muZi a Zen
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Vysledky na ZS a SS:

MuZi jsou nateské zakladni Skole zastoupeni 35 % procenty, Eer6§ %.
V pekingské sedni Skole je mezi respondenty 50 % Zen a 50 Yaimuz
Diskuze:

Na zakladnich Skolach vSeobécprevySuje poet Zen. Jednim z ovitwjicich
faktori pti rozhodovani o vykonavéani tohoto povolani jeitgr vySe mzdy, kterd
vétSinou neni pro muze&itis motivujici.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

V ceské i irské restauraci je mezi respondenty st@olet muii i Zen. Pouze
v kyperské restauraci 83,3 % niiug 16,7 % Zen.

Diskuze:

Patty muzi a Zen jsou ¥eskeé a irské restauraci t&hvyrovnané. Zamrné jsem se
snazila vybrat zakladni soubor, ktery je v tétozotarovnomirny. Pouze v kyperské
restauraci vyrazhprevlada poet muii mezi zandstnanci, kt& jsou zastoupeni 4/5.
Zeny v tomto podniku stoji spiSe v pozadi.

Otazka 22: Kolik Vam je let?

Tabulka 22: \ékové slozeni

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY

Potet | % | pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %

méné nez 20| O 0 0 0 0 0 1 16,7 O 0
20-24 0 0 2 333 1 16,7| 2 333 1 16,7
25-29 7 35| 2 33,3| 4 66,7 1 16,7 2 33,3

30-34 7 35 1 16,7 1 16,7| 1 16,7, O 0
35-39 1 5 1 16,7] O 0 1 16,7 3 50
40-49 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0
50-59 3 15| O 0 0 0 0 0 0 0

60 a vice 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0
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Graf 22: \kkové slozeni
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Vysledky na ZS a SS:

Ze zamdstnané ceské zakladni Skoly, ktevyplnili dotaznik, neni nikdo mladsi nez
25 let. Respondeiitmezi 25 a 29 lety je 25 %. NejmirgjSi vékovou skupinu tvii
zanestnanci do 34 let, je jich 8, ca@mni 40 %. D¥ma respondefim je mezi 35 a 39
lety, to je 10 %. Jeden respondent udét mezi 40 a 49 lety (5 %).i€ti nej\&tSi
skupinou jsou zagstnanci mezi 50 a 59 letyadh je 15%. Zarstnand starSich 60ti let
je5 %.

Na pekingské gedni Skole je jednadtina respondetit(33,3 %) mezi 20 a 24 lety,
jedna tetina mezi 25 a 29 lety, jednomu zgstmanci (16,7 %) je 30 az 34 let a jednomu
35 az 39 let.

Diskuze:

Na tétoceské zakladni Skolefgvladaji zamstnanci v sednich letech. Retna je
také skupina zadstnané tésneé pred odchodem doidhodu. V porovnani &skou
z&kladni Skolou je na pekingskéestni Skole daleko&si patet mladSich lidi. Jsou to

vétSinou zamistnanci, ktél teprve ziskavaji své prvni pracovni zkusenosti.
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Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

Ve vSech restauracichifqvladaji mladi lidé. Vceské restauraci je nejstarSimu
zanestnanci do 34 let, v irské a kyperské do 39 lehtdeozdil mizeme vysutlit, tim,
ze vCechach se podnikat &lo déle.

Diskuze:

Tento typ zamsstnani vykonavaji &tSinou mladsi a fyzicky zda¥jsi lidé, proto je

tady zastoupena spiSe niz8keva kategorie.

Otazka 23: Kolik let Skolniho vzdlani jste Fadné absolvoval(a) (¥etné zakladni
Skoly)?

Tabulka 23: Doba Skolni vtani

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY

pocet | % | pocet| % | pocet| % |pocet| % |pocet| %

10 let a mér 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
11 let 0 0 0 0 1 16,7 O 0 1 16,7
12 let 0 0 0 0 0 0 0 0 2 33,3
13 let 1 5 3 50 1 16,7 1 16,7| 2 33,3

14 let 0 0 0 0 2 33,3| 2 33,3 O 0

15 let 0 0 0 0 0 0 2 33,3 O 0
16 let 1 5 0 0 0 0 0 0 0 0
17 let 7 35| 3 50| O 0 1 16,7 1 16,7

18 letavice| 11 | 55| O 0 2 33,3]| O 0 0 0
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Graf 23: Doba Skolniho vZtani
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Vysledky na ZS a SS:

Na ¢eské zakladni Skole 55 % respondetddre absolvovalo 18 let a vice Skolniho
vzaklani, 35 % zastnand 17 let a 5 % dotazanych jen 16 let. Skolni&kani v délce

13 lettadre absolvovalo 5 % respondént

Polovina zamsstnané (50 %) pekingské sdni Skolytradre absolvovalo 17 let

Skolniho vzdlavani a polovina zaéstnand jen 13 let.

Diskuze:

Skoro vSichni zagstnanciceské zakladni Skoly absolvovali vysokoSkolskésiénmal,
to znamena 17 let a vice. Pouze jeden starSi pgdalggolvoval jen 16 let Skolniho
vzklani, protoze vté dabtrvalo pedagogické vzthni jen ¢tyii roky. Sekretéka
a mzdova Getni absolvovala 13 let Skolniho i, coZ odpovidé sdnimu vzdlani
s maturitou. Na pekingské Skole ma vysokoSkolsk#lgni polovina zargstnand, to
znamena 17 let, druha polovina jen 13 let. Jedria@evozni zastnance a o jednoho

ucitele anglétiny, ktery ma jen mezinarodni jazykovou zkousku.
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Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

V ¢eské restauracirdtina zamstnané (33,3 %)fadre absolvovala 18 let a vice
Skolniho vzdlani, stejny poet zantstnana (33,3 %) absolvoval 14 let v&dni. Jedna
Sestina dotazanych (16,7 %) odpdsio, Ze absolvovali 13 let Skolniho w&dni
a pouze 11 let Skolniho v&dni absolvovalo 16,7 % dotazanych.

Skolni vzalani v délce 17 let absolvovalo v irské restautkgi7 % zanistnang,
tretina (33,3 %) absolvovala 15 letiatina (33,3 %) 14 let Skolniho wddni. 13 let

Skolniho vzdlani absolvovalo 16,7 % respondint

Tretina respondefit(33,3 %) absolvovala Skolni vddni v délce 12 let ardtina
v délce 13 let. Jeden zé&stnanec (16,7 %) absolvoval 17 let $tZohi a jedenradre

absolvoval pouze 11 let Skolniho ¢kihi.

Diskuze:

V ceské restauracitdtina zanistnan& absolvovala 18 let nebo vice Skolniho
vzaklani, jsou to vysokoskolsky vEkni lidé, ktéi nesehnali misto ve svém oboru,
a tak jsou zawstnani v restauraci. Polovina zé&simand absolvovalo 14 nebo 13 let
Skolniho vzdlani. 11 let Skolniho vzdani odpovida odbornému w§eni. Celko¥ se
dafici, Ze zamstnanciceské restaurace jsou na toto povolafligvzdlani. V irské
restauraci térf vétSina absolvovala 13, 14 nebo 15 let Skolnihoéldd. Jen jeden
z nich absolvoval 17 let Skolniho wéni. Nikdo z nich neni vysokoSkolsky \&any.
VysokoSkolsky vzdlani lidé maji ve velké &Sin¢ uplatreni ve svém oboru.
V kyperské restauraci ma 4/5 zé&stmand vzclani odpovidajici odbornému veni.

Jen jeden z respondé@nnha vysokoSkolské vzthni, je to jeden z manaZer

Otéazka 24: Jestlize méate nebo jste #i(a) placené zanistnani, o jaky druh prace se

jedna nebo jednalo?
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Tabulka 24: Zastnani

ZS CZE SS Cl rest CZE rest IR rest CY
pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Neplacené 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
zameéstnani
Nekvalifikovana 0 0 0 0 1 |16,7/0 4 |66,7] O 0
manualni prace
Bézné vyskoleny 1 5 3 50 0 0 0 0 0 0
Uirednik nebo
sekretarka
Vyuéeny ¢ odborné 0 0 0 0 4 166,71 1 |16,7/ 3 |50
zaskolenyremesinik,
technik,
informatik...
Vysokoskolsky 19 |95 2 333 O 0 0 0 0 0
vySkoleny
profesional
Manazer jednohodi 0 0 1 16,7/ 1 |16,7] 1 |16,7] 3 |50
dvou podFizenych
Manazer jednohodi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
vice manazefi

Vysledky na ZS a SS:

Na ceské zakladni Skole gattémed vsSichni mezi vysokoskolsky vyskolené

profesiondly. Jediny, kdo nema vysokoSkolskéia, je sekretika a mzdova &etni.

Polovina respondeiit ze stedni Skoly v Pekingu pét mezi Ezr¢ vySkolené

Giedniky, tetina zamistnand jsou vysokoSkolsky vyskoleni profesionalové a meazi
respondenty je taki@ditelka stedni Skoly, kterdidi vice podizenych.

Diskuze:

Povolani ditele vyZzaduje vysokoSkolské wddni. Pro provozni za#stnance je

dostaténé vzalani stedni s maturitou.

Vysledky veske, irské a kyperské restauraci:

Tretina zamistnané@ v ¢eské restauraci je odb@rwyucena, jeden ze zatstnand

vykonava nekvalifikovanou praci a jeden z respohignmanazer pdizenych.
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V irské restauraci to jefpsré naopak. Tetina zamistnan@ vykonava svou praci
jako nekvalifikovanou manualni praci, jeden je oukoryucen a jeden vykonava praci

manazera.

Polovina respondeint(50 %) z kyperské restaurace pracuji j&k&nici a polovina

responderit ma pod sebou vice piidenych.

Diskuze:

V ceské restauraci jeigvaha odbomh vyuéenych zamsstnand, v irské restauraci
stejnou praci zastavaji odbérmevyweni pracovnici. Irskému n&édenému zalezi
i na nekvalifikovanych lidech, t¢dtym. V ceském prosedi neni zvykem tvdt tym,
paradox® si nadizeny vcéeské restauraci nevazi svych kvalifikovanych praday
V tom zaostavaceska podnikova kultura v porovnani s globalnimindye Ceskéa
restaurace ma idealnirquipoklady pro to, byt lepsSi restaurace nez irska,saf je
od svych zamstnandé oddlen neproniknutelnou bariérou, ma mocenskou distanc
a nestard se o podnikovou kulturu. Séf v irskéaresci dokdze své zastnance
utdhnout pes swij vzor. Polovina z respondeéntkyperské restaurace pracuji jako
¢iSnici. Restaurace je raddna je& na rekolik ¢asti a je zde nezvykle velky et

manazei. Zarove jen jeden z manazema odpovidajici vysokoskolské &ani.

Otazka 26: Jaka je VaSe statni fisluSnost?

Tabulka 26: StatniifsluSnost

ZS CZE SS ClI rest CZE rest IR rest CY

pocet| % |Pocet| % |pocet| % |pocéet| % |pocet| %

Ceska 20 | 100 © 0 6 | 100/ 6 |100] O 0

Irska 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Jihokorejska | O 0 6 100 O 0 0 0 0 0

Kyperska 0 0 0 0 0 0 0 0 100
Jina 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Vysledky na ZS a SS:

Na ¢eské zakladni Skole jsou vSichiaské statniifislusnosti. Na pekingskérstini

Skole jsem si vybrala skupinu zastnand, ktef jsou z Jizni Koreje.
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Diskuze:

Ucitelé naceské zakladni Skole jsou vSich&égské statni iisluSnosti. Ani nikdo
Z vyWujicich cizich jazyk neni jiné statni iisluSnosti. Na pekingskéistni Skole
pusobi zamistnanci siznou statni fislusnosti. Jihokorejci jsou negetnjSi skupinou

zamestnand, kteri na Skole psobi.

Vysledky veské, irské a kyperské restauraci:

VSichni zangstnanci weské restauraci jsaieské statniislusnosti, zarovevsichni
respondenti z irské restaurace jsou irské statiglusnosti a stejhtak je tomu

u kyperské restaurace, kde jsou vSichni respon#igpérske statniifslusnosti.

Diskuze:

Tito respondenti byli vybrani zameg, aby prezentovalieskou, irskou a kyperskou

podnikovou kulturu.

4.2.  \Whodnoceni TBSD

Jak jiz bylofe¢eno, TBSD lze vyuZzit krognoblasti psychologie (konkré&irpodrobny
a pesny popis osobnosti probanda) i pro vyhodnocovat@rpersonalnich vztah
a podnikové kultury. Tento test pracuje s hierdretidomych i ne¢édomych hodnot
probanda. Podledspichina, Sepichinové a Koléové (1992) ¥domé hodnoceni slouzi
k vyjadieni toho, co si zkoumana osoba o jednotlivych premenych slovech mysli
a je ochotna o nichici, a k porovnani s né&domym hodnocenim. Ze srovnani
védomého a neddomého hodnoceni vyplyva, nakolik si zkoumana osolgalomuje

vlastni postoje bez ohledu na to, jak jsou hodnpspol&nosti.

V mé diplomové praci jsem pracovala s TBSD za pamgbranych poditovych
slov, které nélezi jednotlivym kulturnim dimenziradte Geerta Hofstedeho. Ktiva
slova jsou s&zena do dvojic, kdy jedno paitavé slovo nalezi jedné kulturni dimenzi

a druhé je protipélem daného pé&tbvého slova v kulturni dimenzi of@é. Tato oblast
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sdileni hodnot societou je vyuZitelna pro 2zjst ke které kulturni dimenzi se dana
societa spiSefiklani.

Mocensky odstup

Spaiivad v mie tolerance nerovného rageni moci, které se projevuje mocenskou
distanci (odstupem) v hierarchfizeni (Krninska, 2002a). Podle Noveho (2002)
mocensky odstup znamena stupmiry, v jaké hierarchicky nize postavefienove
instituci a organizaci v dané spiesti aéekavaji a akceptuji skuteost, Ze moc je

mezi lidmi rozélena nerovnym zjsobem.

Tabulka 27: Byt prvni x vézstvi

BYT PRVNI VIT EZSTVi
Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 16 1,95 2,15 |ZSCzZE | 14,25 1,7 1,6
SScl 15,17 2 2,5 |SScl 14,17 2,17 1,83
rest CZE | 14,83 2 2 rest CZE | 14,67 2 1,67
rest IR 18,83 2,5 2,33 |restIR 12,67 1,67 2,33
rest CY 19,5 2,5 1,67 |restCY 13,33 1,67 1,5
Vysledky:

Podle sumarizmiho sloupce proZivaji nejie slovo ,byt prvni“ na neddomé
arovni zangstnanci kyperskeé restaurace (19,5) a nejlépesgiaanci pekingskeé igdni
Skoly (15,17). Ve sloupci znamka pro gdemé hodnoceni si iieme vSimnout
nejlepSiho hodnoceni (1,95) teské zakladni Skoly, naopak horSi hodnoceni je
u zakladni Skoly znamkou n&domé urovni. Dalo by s#ci, Ze i kdyZz toto podtiové
slovo vnimaji na neddomeé arovni dofe, wdone si mysli, Ze to neni spragnMuaze to
byt pozistatek @isobeni minulého rezimu, kdy nikdo nemohl ze spasti ,vycnivat".
Velmi negativig citi slovo ,byt prvni“ na nesdomé Udrovni irska a kyperska restaurace
(hodnota 2,5), viditekh se od velkého mocenského odstupu odklani¢cok® slovo
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WVitézstvi® reprezentujici maly mocensky odstup je vSakbumanymi kulturami
hodnoceno v sumarizaim sloupci pozitive. NejlepSi hodnoceni znamkou na
newdomeé urovni je u irské a kyperskeé restaurace (1lr@Qpak nejhorsi je u pekingské

stredni Skoly (2,17).

Tabulka 28: J& (s&m) x ideal j&

JA (SAM) IDEAL JA
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH
SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZSCZE | 12,85 1,8 1,75 |ZSCZE | 10,65 1,35 1,8
SS Cl 14 1,83 1,5 |SScl 14,5 2 1,83
rest CZE 16,7 2 1,83 | rest CZE 13 1,83 1,83
rest IR 11 15 1,33 |restIR 15 2,17 1,5
rest CY 11,5 1,67 1,33 | restCY 11 1,33 1,67
Vysledky:

Velky mocensky odstup, ktery je vyj@h podgtovym slovem ,ja sam*, j&eskou
restauraci hodnocen na gdemé Urovni velmi negativn(SUM 16,7 a znamka 2).
Mohlo by to odpovidat snizenému sebehodnoceni beoskenitani. Naopak u irské
a kyperské restaurace, které maji gimmé hodnoceni nejlepsi, vypovidaji hodnoty
0 spokojenosti s Zivotnim U&them. Podétové slovo ,ideal ja“, které igdstavuje
protipdl, je irskou restauraci hodnoceno naédemé Urovni negativh (SUM 15
a znamka 2,17). Podobre tomu i u pekingské igdni Skoly.

92



Tabulka 29: Natizeny x ideélni muz

NADRIZENY IDEALNI MUZ
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH
SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZS CZE 23,65 2,95 2,5 |zSczE 11,9 1,4 1,55
SSCl 18,17 2,33 2,17 | SSCI 19,5 2,5 2,33
rest CZE 17 2,17 2,5 rest CZE | 16,67 2 2,33
rest IR 21,33 2,83 2,33 |restIR 17,83 2,5 15
rest CY 23,67 3 2,67 |restCY 20,17 2,5 2,83

Vysledky:

Podrétové slovo ,nadizeny* je ne¢dom® hodnoceno nejhorSimi hodnotami
kyperskou restauraci (SUM 23,67 a znamka 8gskou zakladni Skolou (SUM 23,65
a znamka 2,95). kfe to znait negativni vztah k formalni autotinebo vyznamny
odstup natizeného. Ceska restaurace jako jedina hodnoti slovo fizaty* na
newdomé arovni lépe nez ostatni (SUM 17 a znamka 2dadle mého nazoru je to
vyjadieni postoje ke konkrétnimu ridg@enému, s kterym majicgtelsky vztah. Khiové
slovo ,idealni muz“ pedstavujici maly mocensky odstup je u kyperskéaueste
newdome hodnoceno nejite ze vSech zkoumanych kultur (SUM 20,17 a znamfp 2,
Velky rozdil v neédomém hodnoceni slov ,idedlni muz“ a ,bEeény* najdeme
u ¢eskeé zékladni Skoly, z tohoireme usuzovat, Ze se jejich podnikova kultuiklgni

spiSe k malému mocenskému odstupu.
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Tabulka 30: Hadka x idedlni zena

HADKA IDEALNI ZENA
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZSCZE | 23,35 3,05 3,65 | ZSCzZE | 13,35 1,65 1,4
SS Cl 22 2,67 2,67 |[SScl 12,83 1,5 2,17
rest CZE | 18,33 2,17 3,83 |restCZE | 15,67 2,17 1,5
rest IR 21,83 2,83 3,83 |restIR 12,67 1,83 1,33
rest CY 24,17 2,83 3,17 | restCY 14,5 1,83 1,33

Vysledky:

VSechny zkoumané kultury hodnotiddivé slovo ,hadka“ Iépe na n&domé urovni,
a to s velkym rozdilem v porovnani &wmym hodnocenim (ZS 0,6, restauradéR/
S nej¥tsSim rozdilem 1,66, restaurace v Irsku 1 a restauna Kypru s rozdilem 0,34).
Jen gtedni Skola v Pekingu ma stejné hodnoceni sdomé a nesdomé urovni.
VSechny zkoumané kultury se podkehto hodnot od velkého mocenského odstupu
odklani. Protiklad ,idealni Zena“ je n&jfe hodnocen na nésomé Uurovniceskou
restauraci (SUM 15,67 a znamka 2,17). TotdZzen souviset s maskulinitoteské

spole&nosti.

Tabulka 31: Mocensky odstup

Velky mocensky odstup (pfimér) Maly mocensky odstup (prameér)
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 18,96 2,44 2,51 | zSCzE 12,54 1,53 1,59
SS Cl 17,34 2,21 2,21 | SSCI 15,25 2,04 2,12
rest CZE | 16,72 2,09 2,54 | rest CZE 15 2 1,83
rest IR 18,25 2,42 2,46 |restIR 14,54 2,04 1,67
rest CY 19,71 2,5 2,21 |restCY 14,75 1,83 1,83
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Graf 24: Mocensky odstup
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Vysledky a diskuze:

Hodnoceni na&omé a netédomeé urovni velkého mocenského odstupu se nejvice
liSi u ceské restaurace (rozdil 0,45). Z tohoto vysledkwlguzovat, Ze zafstnanci této
restaurace se s vyrazy vyfagici velky mocensky odstup neztotmi a prozivaji je
negativié¢ na wdomé urovni, ale na nédomé urovni tyto vyrazy akceptuji. Qjrg je
tomu u restaurace na Kypru, kde probandidié slova velkého mocenského odstupu
hodnoti |épe naddomé urovni, fijimaji tyto vyrazy, ale vniné se s nimi neztotdiiji.

To ukazuje i hodnota v sumarizdam sloupci, které je ze vSech hodnot nejvySSi7IP,
Kli¢ova slova malého mocenského odstupu jsou irskdauesi hodnoceny mnohem
lépe na ¥domé arovni. Tato podnikova kultura pracuje s atybjako je disciplina,

kontrola, naéizeny apod.

Z grafu miZzeme vidt, Ze maly mocensky odstup je vSemi podnikovymiuami
hodnocen lépe. VSichni respondenti citi, Ze jergrohodrgjSi a @inosrEjSi nez velky

mocensky odstup, ktery je vSemi hodnocen mnohéi@. h
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Individualismus x kolektivismus

Krninska (2002a)iika, Ze kolektivismus a jeho protiklad, individsatius, jsou
v tomto gipact pojmy kulturologické. Kolektivismus je typicky prspol&nosti, ve
kterych jsou lidé (&kdy i od narozeni) sik integrovani do silnych a soudrznych
socialnich skupin. Totgélenstvi jim v piibéhu Zivota zajiBuje socialni ochranu jako
protihodnotu k jejich znmé loajali€. Skupina je vzdy primarni cil a oviievani
jedince se odehrava preéstinictvim vice¢i mérg intenzivniho socialniho tlaku

a kontroly.

Pro individualistické kultury je ifiznainy akcent na jednotlivce, jeho osobni
svobodu, nezavislost a odpowmost. Organizované socialni Utvary sehravaji az

sekundarni tlohu.

Tabulka 32: Ja (sam) x kamaradi

JA (SAM) KAMARADI

Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (@)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZSCZE | 12,85 1,8 1,75 |zSCczE | 11,4 1,4 1,3
SSCl 14 1,83 1,5 |SScl 10,83 1,33 2
rest CZE 16,7 2 1,83 |rest CZE 15 1,83 1,33
rest IR 11 1,5 1,33 |restIR 10,17 1,33 1,5
rest CY 11,5 1,67 1,33 |restCY 15,67 2 1,17
Vysledky:

Hodnoceni kidového slova ,ja sam“ uz je popsano v jednéedpslych tabulek,

vitomto gipad vyjadtuje individualismus. Protipdl ,kamaradi“ iedstavuje
kolektivismus, nejlepsi nédomé hodnoceni najdeme ttesini Skoly v Pekingu (SUM
10,83 a znamka 1,33)a irské restaurace (SUM 10zZhamka 1,33), dZemefici, Ze se
v téchto kulturach hraje kolektivismusul@zitou roli. Naopak nejhorSi nédomeé
hodnoceni poditoveho slova ,kamaradi® ma kyperska restaurace (SUBG67

a znamka 2) &eska restaurace (SUM 15 a znamka 1,83)chtdb podnikovych
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kulturach je&t neni tymova spoluprace chapana jakile#itd sodast podnikové
kultury, ktera vede k usphu.

Tabulka 33: Samota x lidé

SAMOTA LIDE
Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (@)
NVD VDH NVD VDH
SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZS CZE 24,15 3 2,85 | ZS CZE 12,3 1,6 1,75
SS Cl 21,83 2,67 2,67 | SSCI 13,5 1,5 2,17
rest CZE | 22,17 2,5 3,33 |restCZE | 15,33 2 1,83
rest IR 25,83 3,17 2,83 |restIR 13,83 1,83 1,83
rest CY 24 3 3 rest CY 16,17 2,17 1,83

Vysledky:

Newedomé hodnoceni Kiového slova ,samota“ vyjadjici individualismus je
nejhorsi v irské restauraciiiremetici, Ze se od individualismu odklani. Protikladesm |
podretoveé slovo ,lidé“@edstavujici kolektivismus. Ve srovnani s ostatnkordiurami
hodnoti kyperska restaurace tento vyraz naamwié Urovni negativh (SUM 16,17
a znamka 2,17). Z vlastni zkuSenosti métni, Ze by to mohlo znit, jejich nekdy ne
piilis pratelské chovani.
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Tabulka 34: Povinnosti x pracowst

POVINNOSTI PRACOVIST E

Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZSCZE | 24,25 3 2,65 |zSCzE | 18,95 2,4 2,25
sScl 19,5 2,33 1,67 |SSCI 16,83 2 2
rest CZE | 17,33 2,17 25 |restCZE | 14,67 2 2
rest IR 24,17 3,33 2,33 |restIR 19,5 2,5 2,83
rest CY 22,83 2,83 1,67 |restCY 17,83 2 1,67
Vysledky:

Hodnoceni nagdomé a nesdomé urovni podétového slova ,povinnosti“ se velmi
vyrazre lisi u vSech zkoumanych kultur. U sumatizéno sloupce je vi#t, Ze vSechny
podnikové kultury vnimaji toto klové slovo negativh NejlepSi hodnoceni mé&eska
restaurace (SUM 17,33 a znamka 2,17) a pekingg&drstSkola (SUM 19,5 a znamka
2,33). Protipdl ,pracovigt je nejlépe hodnocerteskou restauraci (SUM 14,67)

a nejhife irskou restauraci (19,5). Ve shrnuttizeme ftici, Ze zamistnanci ¢eské

restaurace jsou se svymi povinnostmi a pracéwidtittné smieni.

Tabulka 35: Prace x domov

PRACE DOMOV
Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (@)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZSCZE | 19,95 2,55 21 |[zScze | 106 1,35 1,1
SSCl 17,5 2,17 1,83 | SScl 15 2 1,33
rest CZE 22,5 3 2 rest CZE 16,5 2,17 1,17
rest IR 23 2,83 2,83 |restIR 19,33 2,67 1,67
rest CY 20,33 2,83 1,67 |restCY 14,83 2 1,17
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Vysledky:

Kli¢cové slovo ,prace” zastupujici individualismus je nawdomé uarovni velmi
negativié hodnoceno irskou (SUM 23 a znamka 2,8%eskou restauraci (SUM 22,5
a znamka 3), naopak nejlepSi hodnoceni n¥adst Skola v Pekingu (SUM 17,5
a znamka 2,17). Protip6lem je pétlové slovo ,domov“, které na nédomé Urovni
hodnoti nejlépeeska zakladni Skola (SUM 10,6 a znamka 1,35), vedkdil je u irské
restaurace, ktera toto slovo hodnoti ze vSechumej(lSUM 19,33 a znamka 2,67).
Mohlo by to znamenat, Zet$ina z respondefizanedbava sy osobnici rodinny Zivot

diky své nareéné préci.

Tabulka 36: Individualismus x kolektivismus

Individualismus (prameér) Kolektivismus (prameér)
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH
SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 20,3 2,59 2,34 |zSCzE | 13,31 1,69 1,6
SS Cl 18,21 2,25 1,92 | SScl 14,04 1,71 1,88
rest CZE | 19,68 2,42 2,42 |restCZE | 15,38 2 1,58
rest IR 21 2,71 2,33 |restIR 15,71 2,08 1,96
rest CY 19,67 2,58 1,92 |restCY 16,13 2,04 1,46
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Graf 25: Individualismus x kolektivismus
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Vysledky a diskuze:

Podle sumarizmiho sloupce hodnoti velmi negatéviklicova slova pedstavujici
individualismus ¢eska zakladni Skola (20,3). Negativni hodnocerizame vidt
i u znamky newdomého hodnoceni (2,59). Naopak nejlépe ze vSedindtio
kolektivismus, v sumarizaim sloupci i znamkou nédomeého hodnoceni (SUM 13,31
a znamka 1,69). Znamena to, Ze maji blize ke kioiskiu. Mohli bychom¥ici, zeCesi
maji diky historickému vyvoji kolektivni cihi. U ¢eska restaurace je ¥idrozdil mezi
védomym a nedomym hodnocenim podtovych slov znaici kolektivismus, ale
piesto se pblizuji k ceské zakladni Skole. Nejlépe je kolektivismus nacdeme
arovni prozivan sedni Skolou v Pekingu. Irskd restaurace ma nejhlooginoceni
podretovych slov v sumarizamim sloupci (21) i ve znamkach rieomého hodnoceni
(2,71). Mizeme si vSimnout i rozdilu mezi hodnocenim sdomé a netdomeé Urovni
(0,41). Jejich kultura sefiflani spise ke kolektivismu, ktery v sblmaji zakotven diky
své minulosti. Zar¥ime-li se na hodnoceni kbivych slov pedstavujici kolektivismus
u restaurace na Kypru,ibeme vidt, Ze hodnota v sumarigaim sloupci nejhorsi ze

vSech (16,13). Vidime také, Ze znamka g@mmého hodnoceni je o 0,58 horSi nez
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védomeého. Podlé mého pozorovani, matSina zamistnané@ problém s vniini

komunikaci a s rozdovanim odpo¥dnosti mezi sebou.

Z grafu je viditelné, Ze vSichni respondenti ze wkanych podnikovych kultur
tihnou vice ke kolektivismu. #emefici, Ze je to Zadouci stn kam by se spotmost

méla posouvat.

Maskulinita x Feminita

Maskulinita je protikladem feminity. Podle Krninsk@002a) jsou v maskulinni
spole&nosti socialni role muZ a Zen jasé odliSné. Od muz se @ekava, Zze budou
asertivni, houzZevnati i{gni a orientovani na vykon, materialni hodnotysgsch. Od
Zen se dekava umiranost, solidarita, zajem a ¢ o kvalitu a kulturnost Zivota.
Nositeli maskulinnich hodnot mohou byt stejtak Zeny jako nositeli femininnich

hodnot muzi.

Ve femininni spolénosti se tyto role fgkryvaji a od muZ i Zen se ®ekava
umirnénost, tolerance, &Si orientace na socialni vztahy nez na vykon,maaepée

o kvalitu Zivotniho prosedi a Zivota ubec.

Tabulka 37: MuZi x Zeny

MUZI ZENY
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZS CZE 16,3 2,2 1,6 |zSczE 14,7 1,85 1,5
SS Cl 16,17 2,17 2,17 |sScl 18,5 2,5 1,83
rest CZE | 18,83 2,5 2,33 |restCZE | 14,33 1,83 1,67
rest IR 17,5 2,17 2 rest IR 14 1,83 1,67
rest CY 21,67 2,83 2,33 |restCY 14,67 2,17 1,17
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Vysledky:

Kli¢oveé slovo ,muzi* vyjadujici maskulinitu je v sumarizaim sloupci hodnoceno
nejlépe pekingskou igdni Skolou (16,17). Protiklad ,Zeny“ hodnoti naop®ejhire
(18,5). Nejhorsi hodnoceni je i znamkou gdmeho hodnoceni. de to znait trochu

odliSné postaveni Zen ve spaiesti nez jaké maji Zzeny v evropskych kulturach.

Tabulka 38: Otec x matka

OTEC MATKA
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZS CZE 16,75 2,15 1,35 | ZS CZE 12,6 1,7 1,2
SScl 18,67 2,33 1,83 [ SSCI 15,33 2 1
rest CZE 13 1,67 1,5 rest CZE 15 1,83 1,67
rest IR 17 2,17 1,5 rest IR 12,33 1,5 1,17
rest CY 16,5 2 15 rest CY 20,33 2,83 1,33

Vysledky:

Kyperska restaurace hodnoti &kivé slovo ,matka“ vyjatljici feminitu velmi
negativié hodnotou v sumarizaim sloupci (20,33) v porovnani s ostatnimi kuliora
Negativni hodnoceni je i znamkou gdemého hodnoceni (2,83), velky rozdil je ve
védomém hodnoceni, kde je hodnota 1,33. Padtletd vysledk se vyraza odklani od
femininni spolénosti. Diky pozorovani, mohu potvrdit, Ze Zeny sa& wySSich

pracovnich pozicich tégh nevyskytu;ji.
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Tabulka 39: Sex x laska

SEX LASKA
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZS CZE 13,05 1,65 1,35 | ZS CZE 11,35 1,45 1,05
SS Cl 16,67 2,17 2 SScl 17,5 2,5 1,33
rest CZE | 18,33 2,5 1,5 |restCZE 16 2 1
rest IR 11,33 15 1,5 |restIR 9,5 1,33 1,17
rest CY 13,83 1,83 1,17 |restCY 12,5 1,67 1,5
Vysledky:

Stredni Skola v Pekingu hodnoti jako jedina podle siraéniho sloupce ktové
slovo ,sex" (16,67) lépe nez protipdl laska“ (1), Muzemefici, Ze laska neni na
piednich pickach Zzivotnich hodnot a je chapana ¢gard jinak nez v evropskych
kulturach. Ceska restaurace hodnoti velmi negativsliovo ,sex* v sumarizmim
sloupci (18,33) a zndmkou nglomého hodnoceni (2,5). Vidime i velky rozdil
v hodnoceni na &omé arovni, kde je hodnota 1,5. U protikladu ,EiSke situace
obdobna, vysoka hodnota v sumagizan sloupci (16) a horSi hodnoceni na dummé
arovni o hodnotu 1 nez na urovnidomé. Tyto vysledky bych spiséidetla Spatnym

Zivotnim zkuSenostem jednotlivych respondent
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Tabulka 40: Milenka x manzelka

MILENKA MANZELKA
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 13,9 1,7 1,7 |zSCzE | 14,85 1,95 1,45
sScl 16,5 2,17 2 SS Cl 12,33 1,5 1,5
rest CZE 19,5 2,33 1,67 |restCZE | 13,67 1,83 1,67
rest IR 11,83 1,67 1,67 |restIR 13,33 1,83 1,67
rest CY 18,17 2,17 2 rest CY 15,83 2 2
Vysledky:

Podretové slovo ,milenka“ reprezentujici maskulinitu yesumarizanim sloupci
hodnoceno nejife ¢eskou restauraci (19,5). Odpovida tomu i znamkadwmwxého
hodnoceni (2,33), ktera se vyr&disi od znamky ¥domého hodnoceni (1,67)sdome

hodnoceni vyjatlije obect spol€nosti gijimané nazory, vnih¢ se stim ale

zamestnanci neztotaiji a ne¥done toto klicové slovo prozZivaji velmi negati¥n

Tabulka 41: Maskulinita x feminita

Maskulinita (pr ameér) Feminita (prameér)
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 15 1,93 1,5 |zSczE 13,38 1,74 1,3
SSCl 17 2,21 2 SS Cl 15,92 2,13 1,42
rest CZE | 17,42 2,25 1,75 |restCZE | 14,75 1,87 1,5
rest IR 14,42 1,88 1,67 |restIR 12,29 1,62 1,42
rest CY 17,54 2,21 1,75 | restCY 15,83 2,17 1,5
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Graf 26: Maskulinita x feminita
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Vysledky a diskuze:

Vysoké hodnoty v sumarizaim sloupci neédomého hodnoceni kKibvych slov
piedstavujicich feminitu ma istdni Skola v Pekingu (15,92) a kyperska restaurace
(15,83). Velky rozdil je u znamekédomého a nesddomého hodnoceni (VDH 1,75
a NVD 2,21). Maskulinitu prozZivajitite na newdomé arovni. Z vlastni zkuSenosti
z kyperské restaurace motiai, Ze se ¥tSina zamistnand@ a managementu soiedi na
maximalni okamzity zisk. 8one si ale u¢édomuiji, Ze to neni spravné cesta kaasy.
Zaroveh v restauraci vyraznprevysSuje poéet muz a Zeny jsou na vedoucich pozicich
jen velmi zidka. Naopak feminitu vnimaji velmi klagideska zakladni Skola a irska
restaurace. Hodnoty v sumarném sloupci nedomého hodnoceni feminity jsou pro
z&kladni Skolu 13,38 a pro irskou restauraci 12|12%eské zékladni Skoly to lIze
vyswetlit tim, Ze na téré vSech zakladnich Skolacliewazuje ve strukte zangstnand
pocet Zen. Na této konkrétni zakladni Skoletrgelitelkou Zena, i tato skufeost se
podepsala naéthto vysledcich. Podle mého pozorovani madtei, Ze se irska
restaurace orientuje na dlouhod@ planovani a Zeny maji Uglistejné postaveni jako

muzi.
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VSechny zkoumané podnikové kultury se snazi o didabé planovani, o zlepSeni
socialnich vztalh mezi zamistnanci, o vytveeni kvalitniho pracovniho prdasdi
a 0 zvyseni potencialu svych z&tnand. V nekterych podnikovych kulturach to jde
rychleji, v rekterych potebuji vice casu, ale v grafu fEZeme vidt, Zze vSechny

podnikové kultury se k femiritpriklani.

Riziko x Jistota

Tyto dw dimenze vystihuje velka, resp. mala snaha vyhseutiziku a nejistat
Podle Nového a Scroll-Machl (2003) jde o miru, kéjaeclenové instituci a organizaci
v dané spoknosti citi byt ohroZzeni nejistymi, neznamymi, nejedn&nymi
a nevypditatelnymi situacemi. Velkd snaha vyhnout se rizikmejistot je zpravidla
spojena s mim@dnym usilim naplanovat a naprogramovat celkovéupys jednotlivé

kroky procesuizeni, apod.

Tabulka 42: Zrina x nuda

ZMENA NUDA
Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (@)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Zndmka | Znamka SUM | Zndmka | Znamka
ZS CZE 18,2 2,3 2,15 | ZS CzE 25,4 3,15 3,1
SS Cl 16,33 2,17 2 SS Cl 23,67 2,67 3
rest CZE 16,5 2,33 2,33 |restCZE | 23,17 3 3,67
rest IR 18 2,17 2,5 rest IR 26,67 3,5 3,33
rest CY 15,83 2,33 1,5 |restCY 255 3,17 3,5
Vysledky:

Riziko zastupujici poditové slovo ,znéna“ je nejlépe hodnoceno v sumatiaém
sloupci kyperskou restauraci (15,83), znamka wd@wého hodnoceni je mnohem
negativrgjSi (2,33) nez u &domeého hodnoceni. dZemefici, Ze ne¥don® vnimaji
jakoukoliv zmeénu hire neZ na arovni&domé. Podle sumarigaiho sloupce proZivaji
nejhire ,zménu“ Cesi (ZS 18,2 a rest 16,5). Protikladckié slovo ,nuda* vyjatlijici
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jistotu je v sumarizénim sloupci nesddomého hodnoceni obodovano nejlémskou
restauraci (23,17), hodnoceni znamkou na Urovnédwueho hodnoceni (3) se velmi
liSi od hodnoceni na urovniggdomé (3,67). Dalo by s#ci, Zze ¥dong nemaji radi
stereotyp, ale vnibhé jsou s malou rozmanitosti své prace iemi Naopak irska

restaurace proziva ,nudu” velice negatifBUM 26,67 a znamka 3,5).

Tabulka 43: Sny x klid

SNY KLID
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZSCZE | 15,25 1,9 1,55 |ZSCZE | 12,65 1,6 1,35
SS Cl 13,67 1,83 2 SScCl 17,17 2,17 1,83
rest CZE | 14,17 1,83 1,67 |restCZE | 16,83 2,17 1,5
rest IR 9,5 1,33 1,67 |restIR 16,33 2 2
rest CY 17 2,17 1,83 |restCY 20 2,5 2,83

Vysledky:

Hodnoceni kifového slova ,sny” je v sumarizaim sloupci nesddomého hodnoceni
nejlepsi u irské restaurace (9,5), zatojenejlepsi i u znamek n&domého hodnoceni
(1,33). Opane je tomu uceské zakladni Skoly, ktera ,sny“ hodnoti v sumatiga
sloupci nejlite (15,25) a protiklad ,klid“ naopak nejlépe (12,69 Zejmeé, Ze se
priklani k jisto€. Zameéstnanci chiji mit jistotu v zanistnani, mnozi z nich pracuji na

této Skole uz &olik let.
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Tabulka 44: Rvé&ka x tivcho
RVACKA TICHO

Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZS CZE 25,2 3,2 3,85 |zZSCzZE 15,3 2 2,05
SS Cl 23,67 3 3 SScl 21,17 2,67 2,67
rest CZE | 21,83 2,67 3,83 |restCZE | 17,67 2,33 2
rest IR 24,5 3,17 3,67 |restIR 14,17 1,83 2
rest CY 22,83 2,67 3,5 |restCY 19,17 2,33 1,67
Vysledky:

NejhorSi hodnoceni poditového slova ,rvéka“® ma na UGrovni nesddomého
hodnocenteska zakladni Skola, znAmkou naddomé urovni hodnoti tento vyraz lépe

nez na urovni &omeé (rozdil 0,65). Jakékoliv nasili je v rozporiejgch poslanim.

Protiklad ,ticho" hodnoti spiSe pozitignPodob# je tomu i u irské restaurace.

Tabulka 45: Ssti x Gnava

STESTI UNAVA
Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (@)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Zndmka | Znamka SUM | Zndmka | Znamka
ZS CZE 10,2 1,3 1 ZS CZE 25,7 3,35 3,15
SS Cl 11,83 1,5 1,83 | SScCl 22,33 2,5 3
rest CZE 12,5 15 1,17 |restCZE | 18,67 2,5 3,33
rest IR 13,33 1,67 1,67 |restIR 26 3,17 3,67
rest CY 15,67 2 1,67 |restCY 22,17 2,67 3,67
Vysledky:

Klicové slovo ,SEsti* je kyperskou restauraci hodnoceno nac¢demé arovni

nejhife ze vSech zkoumanych kultur (SUM 15,67 a znamk@®a@klani se tak od rizika,
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jistota je jim bliz§i. Protiklad ,Unava“ vyjadjici jistotu je na nexdomé arovni
hodnocen nejlép&eskou restauraci (SUM 18,67 a znamka 2,5). Vidimelky rozdil
mezi wdomym a ne¥domym hodnocenim, probandi toto &kivé slovo hodnoti
mnohem Ilife na ¥domé urovni (3,33). Ne&ddoms vnimaji Unavu jako s@ast své
prace a jsou s tim siehi. Nejhife prozivaji ,unavu“ zagstnanciceské zakladni Skoly
(SUM 25,7 a znamka 3,35). Meme to fisuzovat tomu, Ze je jejich povolani velice

narané.

Tabulka 46: Riziko x jistota

Riziko (pramér) Jistota (prameér)

Kultury Faktory (@) Kultury Faktory (@)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 17,21 2,18 2,14 | ZS CzZE 19,76 2,53 2,41
SSCl 16,38 2,13 2,21 | SSCI 21,09 2,5 2,63
rest CZE | 16,25 2,08 2,25 |restCZE | 19,09 2,5 2,63
rest IR 16,33 2,09 2,38 |restIR 20,79 2,63 2,75
rest CY 17,83 2,29 2,13 | restCY 21,71 2,67 2,92
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Graf 27: Riziko x jistota
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Vysledky a diskuze:

Ve vysledné tabulce vidime pnérné hodnoceni kKbvych slov zastupujicich na
jedné stradé ,riziko* a na strag druhé ,jistotu”. NejlepSi n@domé hodnoceni rizika
najdeme weské restaurace (16,25), irské restaurace (16,p8kiagské sedni Skoly
(16,38). Tyto kultury sefiblizuji k riziku. Zatimco nejhorSi hodnoceni métaurace
na Kypru (17,83) a&eska zakladni Skola (17,21). Vysled&gské restaurace @ské
zakladni Skoly jsou odliSné, restaurace 8klgni k riziku, zatimco zakladni Skola ma
blize k jistot. Je to zpsobeno pracovi8in, kde pmsobi. V restauraci musi byt
zamestnanci vice tvilvi a akceschopni, na zakladni Skole preferuji kiodu a jistoty.
Hodnoceni na &domé a neédomé urovni se u Zzadné ze zkoumanych kultur vyrazn
nelisi. U hodnoceni klbvych slov zastupujicich jistotu najdeme nejvysS8driotu
v sumariz&nim sloupci (21,71) i mezi zndmkami rkeemého hodnoceni (2,67)
u kyperské restaurace.

Z grafu mizeme usuzovat, Ze vSechny zkoumané podnikové kuhaji malou

snahu vyhnout se riziku a nejisiot
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Kratkodobost x dlouhodobost

V kratkodol# orientované spotmosti je rozhodujici @raz kladen na s@asnost
a minulost a vSechny aktivity, které &émito casovymi Useky souviseji. V socialni
oblasti jde o respektidi tradicim, plrni vlastnich socialnich povinnosti a orientaci na
¢innosti, které finaSeji momentalni nebo kratkodoby efekt.

V dlouhodol orientovanych spotmostech je #Si pipravenost angazovat se
v ¢innostech, které efektiipesou az v delSimasovemci skutené dlouhémcéasovém
horizontu (Krninska, 2002a).

Tabulka 47: Minulost x budoucnost

MINULOST BUDOUCNOST

Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZSCZE | 19,65 2,55 2,1 |zSCzE | 15,35 2 1,95
SS Cl 15,83 2,17 2,33 | SSCl 14,5 2,17 1,83
rest CZE | 14,5 2,17 2,33 | rest CZE 12 1,83 2
rest IR 16,67 2,33 2,5 |restIR 17 2,33 2
rest CY 19,67 2,67 2,83 | restCY 15,33 1,83 1,5
Vysledky:

Kratkodobost vyjatlje klicové slovo ,minulost".

Nejiire je hodnoceno na

newdomé urovniceskou zakladni Skolou (SUM 19,65 a znamka 2,55y@elskou
restauraci (SUM 19,67 a znamka 2,67xZ€ime to ficist historickému vyvoji v druhé
poloving minulého stoleti, WCechi to predstavuje komunisticky rezim a u Kigm
osidleni poloviny ostrova Turky. Vyjimkou {eska restaurace, ktera gdems hodnoti
~-minulost” nejlépe (SUM 14,5 a znamka 2,17). V§idNa bych to nizkym ¢kovym

praimérem zandstnand.
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Tabulka 48:

Zabava x radost

ZABAVA RADOST
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 12,3 1,35 1,45 | ZS CZE 8,9 1,15 1,1
SS Cl 13,67 2 1,33 |SScl 15 1,83 1,17
rest CZE | 14,33 2 1,33 |rest CZE 95 1,17 1,17
rest IR 8,83 1,17 1 rest IR 11,67 1,5 1,17
rest CY 14,5 1,67 1,33 | restCY 14,17 1,67 1,17
Vysledky:

Klicové slovo ,zabava“ iedstavujici kratkodobost je néjie hodnoceno na
newdomé urovniceskou restauraci (SUM 14,33 a znamka 2), naopakpprqradost”
vyjadiujici dlouhodobost hodnoti na riglomé Urovni nejlépe jako druzi (SUM 9,5
a znamka 1,17). Kkemeftici, Ze se snaZzi podilet i nmannostech, které imesou

vysledky aZz za&akou dobu.

Tabulka 49: Smrt x zZivot

SMRT ZIVOT
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)

NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka

ZSCZE | 28,35 3,45 3,65 | ZSCZE | 10,25 1,35 1,3
SS Cl 24 2,83 2,33 |SScCl 14,5 1,83 1,33
rest CZE | 20,33 2,5 3 rest CZE | 19,67 2,67 1,5
rest IR 26,5 3,17 3,17 |restIR 12,67 1,33 1,17
rest CY 23,17 2,83 3 rest CY 14,5 2 1,17
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Vysledky:

Hodnoceni pod¢tového slova ,smrt” je u vS8ech zkoumanych podniladvkultur je

velmi negativni na néddomé i wdomeé arovni. Protiklad tohoto vyrazu ,Zivot* hodhot
ceska restaurace néje (SUM 19,67 a znamka 2,67) s velkym rozdilem datogch

kultur. Nexdomé hodnoceni je velice rozdilné aglumého. Neztotaiuji se s obech

piijimanymi hodnotami.

Tabulka 50: Nalada x vZthni

NALADA VZD ELANI
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH

SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZS CZE 13,5 1,7 1,65 |zScCzE 15,2 1,9 1,45
SS Cl 13,67 1,5 2,17 | SSCI 16,33 2,17 1,5
rest CZE 17 2,17 1,67 |restCZE | 16,17 2 1,5
rest IR 13,33 1,67 2 rest IR 12,67 1,33 1,83
rest CY 17,5 2,17 15 |restCY 17,17 2,17 2
Vysledky:

Kyperska restaurace hodnoti&ivé slovo ,nalada“ ze vSech néfe (SUM 17,5

a znamka 2,17). &lome ho ale hodnoti mnohem Iépe. Stejmegativé (SUM 17,17

a znamka 2,17) hodnoti padavé slovo ,vzdlani“, které je protipélem. Toto bych

vyswtlila tim, Ze zamistnanci nepovaZzuji vZthni za dlezité.
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Tabulka 51: Kratkodobost x dlouhodobost

Kratkodobost (pramér) Dlouhodobost (pramér)
Kultury Faktory (9) Kultury Faktory (9)
NVD VDH NVD VDH
SUM | Znamka | Znamka SUM | Znamka | Znamka
ZSCZE | 18,45 2,26 2,21 |zSCzE | 12,43 1,6 1,45
SS Cl 16,79 2,13 2,04 | SScCI 15,08 2 1,46
rest CZE | 16,54 2,21 2,08 |restCZE | 14,34 1,92 1,54
rest IR 16,33 2,09 2,17 |restIR 13,5 1,62 1,54
rest CY 18,71 2,34 2,17 |restCY 15,29 1,92 1,46

Graf 28: Kratkodobost x dlouhodobost
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Vysledky a diskuze:

Podrétové slova pedstavujici kratkodobost hodn@étska zakladni Skola hodnotou
v sumarizanim sloupci 18,45 a znamkou relomeho hodnoceni 2,26 néfk. Naopak
dlouhodobost hodnoti velmi pozitt'n(SUM 12,43 a znamka 1,6). iMemeftici, ze
zamestnanci z&kladni Skoly se orientuji spiSe na Ukktgré maji dlouhodoby efekt.
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Tato orientace na dlouhodobost je pro povolatitele nezbytna. Irska restaurace
newdomé hodnoti klEova slova vyjatljici dlouhodobost také pozitien'SUM 13,5

a znamka 1,62). Podobné jsouupgrné vysledky i uceské restaurace (SUM 14,34
a znamka 1,92). Dalo by s#ci, Ze tyto podnikové kultury sefiglani spise
k dlouhodobosti. Zagstnanci restauraci vi, Ze zvi&se sluzbach jeidezité budovat si
vztah se zdkaznikem a vytedpodminky pro dlouhodobou spolupraci.

Z grafu je evidentni, ze vSechny zkoumané podnikdudtury se piklani
k dlouhodobosti. Hodnoceni dlouhodobosti je u vSeddnikovych kultur lepsi na

védomeé drovni.
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5 DISKUZE

5.1. Diskuze k vysledkim dotazniku VSM

V kapitole 4.1. byly vyhodnoceny a oddiskutovangnetlivé otazky z dotazniku
VSM. Ve WwtSir¢ otazek je vidt urcity rozdil meziceskou a zahraémi, konkrétr

irskou, jihokorejskou a kyperskou podnikovou kubtur

Jeden z rozdil je, Ze zardstnanci v irské a kyperské restauraci majiSiv zdjem
0 swij osobnidi rodinny Zivot neZ zagstnanciceské restaurace. Pftechy je prace
stred Zivota, nizeme to fi¢ist minulému rezimu, kdy totalitni systém lidi kduze

prace je enormnvyznamna.

Rozdil meziceskou zakladni Skolou aretini Skolou v Pekingu iwieme vidt
i v potrebs prilezitosti pracovnihoustu. Zandstnanciceské Skoly to nepovaZzuji za tak
dulezité jako zamsstnanci Skoly v Pekingu. Je to dano tim, Z€aeské zakladni Skole je
piilezitost pracovnihotstu svym zpsobem omezenagkiefi jsou smieni s tim, ze
budou vykonavat stale stejnou praci. Zatimciedsti Skola v Pekingu nabizi vice
piilezitosti a moznosti, n&lad ma wkolik svych pobdek v jinych zemich. Také
v ¢eské restauraci chybi awa ambicidoznost dosahnougdeho dalsSiho, nepovazuji
piilezitost pracovnihoustu za tak dlezitou jako zarmsstnanci virské a kyperské
restauraci. Z mé zkuSenosti motiagi, Ze ¥tSi odpo¥dnost a dast na rozhodovani
motivuje zangstnance irské restaurace #%imu pracovnimu vykonu. Zastnanci

kyperské restaurace stavi svoji kariéru na svémhdidobém fisobeni v podniku.

V ceském a kyperském prosti se zawmstnanci restauraci citi vice nervozni
a napjati g praci nez respondenti z irské restaurace. To @&l projevovat i sgrem
k zdkaznikm, protoZe to souvisi s atmosférou pracovniho mdéesi maji utitou
obavu ze zmn a touhu po jistét kterou nemaji. V kyperské restauraci jsou na
zanestnance kladenyé&kdy az giliS velké naroky, pracuji tak mnohdy pod velkym
tlakem. Zatimco Irové dokazi unést&m a v irské restauraci se da pozorovat celkov
lepSi prostedi pro dobrou strategiizeni lidskych zdrdgj nez véeské a kyperské



restauraciCeska zakladni skola je v tomto srovnatelna s pekiog stedni $kolou. Lze
usuzovat, Ze nervozita zé&stnand je zpisobena velkou psychickou nédnmsti, kterou

toto zangstnani obnasi.

NejvétsSi rozdil je vSak v pojeti strategigézeni lidskych zdrdi a tymové prace
v podnikové kultile. Tymova prace veskych i kyperskych podnicich jédteni zcela
zavedena. V tom zaostavéska a kyperské& podnikova kultura v porovnani bgtdmi
trendy. Ceskéa restaurace ma idealiégpoklady (nap kvalifikace pracovnik pro své
pracovni misto). A proto by &a mit lepSi pedpoklady pro konkurenceschopnost nez
irska restaurace, aléesky Séf je od svych zastnané oddlen neproniknutelnou
bariérou a udrzuje si formalni mocensky odstupa@®axré si nadizeny nevazi svych
kvalifikovanych pracovnik. U nekterychceskych respondeinfe znat i uéith obava ze
ztraty zandstnani, gktetfi neumi vyjadit svij nesouhlas &dasto se paikzuji nécemu, co
jinak dplré negijimaji za své. VSichni respondenti z kyperské aesice zastvaji
nazor, ze se poéiteni olkas nebo #idka boji vyjadit svij nesouhlas se svymi
nadizenymi. Zandstnanci kyperské restaurace mohou podavatétyam @Fipominky,
ale ve skuténosti to nefunguje tak, jako v irské restauracildMdy se k jejich nazam
a podritam prihlizi. Irskému natizenému zalezi i na jeho nekvalifikovanych lideeh v
firmé a vytv&i z nich tym, v jehoZele stoji jako nasledovanihodny vzor pro ostatni.
V Irsku je takovato podnikova kultura vede ktonahy své nézory aijpominky
konzultovali se svym ndttenym, ke kterému maji vztah plnyawdry a tak je
zabezpéovana tymova spoluprace. Irsky majitel restauradskawxa od svych
zanestnand podreéty a podporuje v nich @ir¢i schopnosti, je tofesrE to, kéemu se
mame my Weskych podminkach a Kigni ve svych podminkach dopracovat,

chceme-li vstupovat do znalostni ekonomiky, talojakde ve swté.

117



5.2.  Diskuze k vysledkim TBSD

Z vysledk, ziskanych rozborem TBSD, je patrné, Ze vSechymmiané podnikové
kultury uprednostiuji maly mocensky odstup, a to n&demé i ne¢domé Urovni
hodnoceni. Zagstnanci citi, Ze je proémtmaly mocensky odstupriposrEjsi nez velky
mocensky odstup. Ke své spokojenostit@otji atmosféru dvéry, sounalezitost

a blizky kontakt se svym n#&denym.

Ze srovnani kulturnich dimenzi individualismus alektivismus je ¥ejmé, Ze
vSechny porovnavané podnikové kultury g&lani spiSe ke kolektivismu. Jdou tedy
Zadoucim srrem, kam by se spaleost n€éla posouvat. Nejlépe je kolektivismus
prijiman stedni Skolou v Pekingu. Nejpomaleji ke kolektivisrspsji zamestnanci
kyperské restaurace. Podlé mého pozorovani, wtéina zamistnand kyperské

restaurace problém s vinit komunikaci a s roztbvanim odpo¥dnosti mezi sebou.

Z analyzy vysledk TBSD je evidentni, Ze k femigitse giklani vSechny podnikové
kultury, které srovnavdm. Feminitu vnimaji velmadit ¢eska zékladni Skola a irska
restaurace. Weské zakladni Skoly to lze vyt tim, Ze na térék vSech zakladnich
Skolach pevazuje ve strukie zangstnan@ pocet Zen. Na této konkrétni zakladni Skole
je reditelkou Zena, i tato skuteost se podepsala néchto vysledcich. Podle mého
pozorovani mohuici, Zze irska restaurace se orientuje na dlouhgdolplanovani
a zeny maji Uple stejné postaveni jako muZi. NaopaktSina zanistnand
a managementu kyperské restaurace seigdiista maximalni okamzity zisk.cdomg
si ale ue¥domuji, Ze to neni spravna cesta kaahp. Zarové v restauraci vyrazn

pievysuje poet muzi a Zeny jsou ha vedoucich pozicich jen velffdia.

Ze srovnani dalSich dvou kulturnich dimenzi gdomé a nesdomé urovni riziko
a jistota vyplyva, Ze vSechny zkoumané podnikoviduky maji malou snahu vyhnout
se riziku a nejistét Vysledky ceské restaurace @& ské zakladni Skoly jsou odliSné,
restaurace sefiglani k riziku, zatimcaeska zakladni Skola ma n&f$i snahu se riziku
a nejisto¥ vyhybat. Je toiejm¢ zpisobeno pracovidi, kde fisobi. V restauraci musi
byt zangstnanci vice tvilvi a akceschopni, na zakladni Skole preferuji tdu

a jistoty.
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Ze srovnani kulturnich dimenzi kratkodobost a dtmdbost vychazi, Ze zkoumané
podnikové kultury se fiklani k dlouhodobosti. Z grafu, ktery srovnav&demé
a ne¥domé hodnoceniéthto kulturnich dimenzi je fegjmé, Ze dlouhodobost je
hodnocena vSemi podnikovymi kulturami |épe nadomé darovni. Zarstnanci
restauraci vi, Zze zvlaStve sluzbach je idezité budovat si vztah se zakaznikem
a vytvé&et podminky pro dlouhodobou spolupraciiddmetici, Ze zamistnanci Skol se
orientuji spiSe na ukoly, které maji dlouhodobykef@ato orientace na dlouhodobost je

pro povolani titele nezbytna.
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6 ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo porovnaiénych podnikovych kultur
a specifikace rozhodujicich faktopodnikové kultury podniku v souvislosti se straiteg
podniku v oblasttizeni lidskych zdrdgj. Analyza jednotlivych podnikovych kultur byla
provedena ztastrenym pozorovanim, Seinim formou dotazniku a pouZzitim testu
barevie sémantického diferencialu (TBSD). Vysledky jedivgith otazek dotazniku
byly oddiskutovany v kapitole 4.1. a vysledky arglyTBSD byly okomentovany
v kapitole 4.2. | kdyZ byly pro vyzkum pouZzity maléorky na urovni sond, ifpsto
muzeme vyhodnotit ¢které vyrazné rozdily v podnikové kuley protoZze se jedna

piedevsim o kvalitativni vyzkum.

Z vyhodnoceni odpadi v dotazniku i z vysledk analyzy TBSD vyplyva, Ze
zakladni Skola ma obdobné trendy v podnikové Keltjpko ¢eska restaurace. To
znamena, ze podnikova kulturaCeské republice je podobna jak v soukromém tak

statnim sektoru.

Z vysledk: jsme zjistili, Ze praCechy je prace ¢d Zivota. Zamstnanci v zahragi
maji Witsi zdjem na svém osobniti rodinném Zivok nez zamstnanci v Ceské

republice.

BohuzZel Ize takéici, ZecesSti respondenti nepovazujilpzitost pracovnihotstu za
tak dilezitou jako zarsstnanci v zahrati. VétSi odpoednost a Gast na rozhodovani
zamestnance obeénmotivuje k ¥tSimu pracovnimu vykonu — a tak tomu v zahtani
je.

V irské a kyperské restauraci a na pekingskedsii Skolg'adi Uctu k tradici ve svém
Zelricku porekud vySe nez zawstnanci vCeské republice. Ucta k tradici vypovida
o vazl¥ podnikové kultury na regionalni kulturdim je tato vazba silijSi, tim mé&

podnik lepsi Sanci fungovat dlouhodgita ma \&tSi perspektivu.

V c¢eskych podnicich, v kyperské restauraci a na psekingstedni Skole se
zamestnanci citi vice nervozni a napjati praci nez respondenti z irské restaurace. To
se musi projevovat i sirem k zakaznikm, protoZe to souvisi s atmosférou pracovniho

procesuCesi maji utitou obavu ze z#n a touhu po jistét kterou se jim nedéaziskat.



V kyperské restauraci jsou na z&tmance kladeny &kdy az piliS velké naroky,
pracuji tak mnohdy pod velkym tlakem. Zatimco Iral@kazi unést zémy, a mozna
i proto se vpodniku da pozorovat celkovepSi prodedi vztali zan€stnand

a nadizeného, které twd podnikovou kulturu znalostni ekonomikyetrg spojeni
v tym. Ceska zékladni Skola je vtomto srovnatelna s pekiog stedni 3kolou. Lze
usuzovat, Ze nervozita zé&stnand je zpisobena velkou psychickou nédnmsti, kterou

toto zangstnani obnasi.

V ceském, ale i kyperském préstli neni zvykem tudt tym. V tomto nejvice
zaostavaeska i kyperskéd podnikova kultura v porovnani $4loimi trendy znalostni
ekonomiky. V Irsku maji zasstnanci ke svému néidenému vztah spojeny éwtrou
a vytv&i s nim jeden tym. On ziskava od svych &simané podréty a podporuje
v nich tvir¢i schopnosti, které jsou ochotni poskytnout podniauto pesre to, kéemu

se mame ve znalostni ekonomice dopracovat.

VSechny zkoumané podnikové kultury preferuji gdomé i neédomé arovni spise
maly mocensky odstup. Zastnanci citi, Ze je proénptinosrEjSi nez velky mocensky
odstup. Ke své spokojenosti pethuji atmosféruilvéry, sounalezitost a blizky kontakt

se svym naidzenym.

Zaroven se vSechny porovnavané podnikoveé kultuiiklani spiSe ke kolektivismu.
Jdou tedy Zadoucim smem, kam by se spalrost se znalostni ekonomikou zaloZenou
na tymovosti mla posouvat. Nejlépe je kolektivismusiijpman stedni Skolou
v Pekingu. Nejpomaleji ke kolektivismu gpzamestnanci kyperské restaurace. Podlé
mého pozorovani, maétsina zamistnan& kyperské restaurace problém s kmit

komunikaci ve firmt a s rozdlovanim odpowdnosti mezi sebou.

Feminitu vnimaji velmi kladh ¢eska zakladni Skola a irska restaurace. ¢Féma
vSechceskych zakladnich SkolacligvaZzuje ve struktie zangstnand pocet Zen. Podle
mého pozorovani mohiici, Ze se irska restaurace orientuje na dlouhg8oplanovani
a zeny maji Ople stejné postaveni jako muZi. NaopaktSina zanistnand
a managementu kyperské restaurace sersaliista maximalni okamzity zisk.edoms
si ale ué¥domuji, Ze to neni spravna cesta kaahp. Zarové v restauraci vyrazn

pievySuje poéet mui a Zeny jsou ha vedoucich pozicich jen velffdia.

121



Ceska zakladni $kola &eska restaurace se lisi v postoji k riziku. Reste@irse
piiklani k riziku, zatimco zakladni Skola mét§i snahu se riziku a nejistotyhybat. Je
to zpisobeno pracovidin, kde misobi. V restauraci musi byt zastnanci vice tvivi

a akceschopni, na zakladni Skole preferuji viahuldi jistoty.

Zameéstnanci restauraci jsou stdomi, Ze zvlast ve sluzbach jewdezité budovat si
vztah se zakaznikem a vyte& podminky pro dlouhodobou spolupraci. Stejak
zanestnanci Skol se orientuji spiSe na ukoly, které inpuhodoby efekt. Tato

orientace na dlouhodobost je pro povolafifale nezbytna.

Z vysledki mizeme potvrdit hypotézy, Zze podnikova kultura jedibra vCeské
republice a v zahratii a Ze silna podnikova kultura zvySujeéivdru a motivaci

zangstnand.

Navrhy na zlepSeni podnikové kultury by mohly bgdpbné jak pro podnikovou
kulturu vceské zakladni Skole a restauraci tak pro podnikokolturu v kyperské
restauraci. NiZemetici, Ze se nachazitiplizné na stejné urovni. Na&izeni by si nili
ke svym zaréstnaném vybudovat vztah zaloZzeny néwdie a tvdit s nimi jeden tym.
Méli by se svymi zagstnancicastji komunikovat, ziskavat od nich pogty a probudit
v nich tvir¢i potenciél, ktery budou podniku ochotni poskytnoign tak se fblizi
Zadoucimu sweru, kterym se posouva podnikova kultura v pekingskédni Skole

a irské restauraci.

V globalnim s¥té je podnikova kultura s trendy znalostni ekonomikginim
z motok celé ekonomiky, a proto kazda podnikova kultutar& chce byt na globalnim

trhu konkurenceschopnd, by sélatimto snérem ubirat.
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7 SUMMARY

The main objective of my diploma work is to compdifferent corporate cultures
and to specify bottom lines of corporate culturéthwhe focus on company strategy in
human resources. The analysis and research weredcaut in three restaurants, at one
primary school and at one high school. The firstaerant is in Ireland, co. Kerry, the
second restaurant is located in the Czech Republiské Budjovice and the third
restaurant is in Cyprus, Paphos. The primary scisaolCeské Budjovice and the high

school is located in Beijing, China.

The research was done according to the results afieg Survey Module
Questionnaire (Geert Hofstede, 1994) and to thelteesf test of colourfully semantic
differential (TBSD). There are 6 employees workingach restaurant and everybody
filled the questionnaire in. At primary school thesearch was carried out with 20
employers and at high school again with 6 employdeSouth Korean origin. The
results from questionnaires mentioned above and'BD were displayed in tabular

and graphical form.

As we can see, both analysis results show thatgpyirechool is similar to trends in
corporate culture as Czech restaurant. This meaaisthe corporate culture in the

Czech Republic is similar in both the private antdlr sectors.

From the results we also found that employees fiaida countries consider more
important to have sufficient time for personal .lifen the contrary Czech employees
feel the enormous importance of intensive work esysttically taught during the past

communist-socialistic reign.

We also found out that Czech, Cypriot and Southelioremployees feel more
nervous or tense at work than employees in Ireldnds connected with working
atmosphere and we can easily watch it as custoréese is better atmosphere for

corporate culture in Ireland than in other studiedntries.

If we compare team work, there is the biggest ckffiee in corporate culture. It is not
an usual practice to work in team among Czech ayuti@ employees. The Czech

superior is distanced from his employees and hes du# appreciate enough his
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qualified staff. Paradoxically the irish superiaved not have so qualified staff as the
czech superior. However, he can build a strong teaotivate them and encourage their

creativism.

All studied corporate cultures prefer on consciand unconscious level rather small
power distance. Staff feels that it is more bemafithan a large power distance. To
their satisfaction they need an atmosphere of ,tedtdarity and close contact with
their superiors. At the same time all compared @@e culture leans more to
collectivism. Femininity is perceived very positiyat Czech primary school and Irish
restaurant. Almost all Czech primary schools empiuyre women than men. In my
observation, | can say that the Irish restaurastiges on long-term planning, and
women have exactly the same footing as men. Orcohérary, most employees and
management of Cypriot restaurant focuses on thermem immediate profit. It is very
rare to have a women in leadership positions. égtaurants are inclined to risk, while
a primary school has a greater desire to avoidamsk uncertainty. The restaurant staff
must be more creative and operational, the prinsatyool prefer more peace and
security. Restaurant employees are aware thaicyplartly in services is important to
build relationships with customers and create domt for long-term cooperation.
Similarly, the school staff focus more on taskg tieve long-term effect.

The findings confirm the hypothesis that corpor@iéture is different in the Czech
Republic and abroad and we can also say that sroongrporate culture make

employers more motivated and loyal.

Suggestions to improve the corporate culture waelgimilar for corporate cultures
of Czech primary school, Czech restaurant and Gypestaurant. We can say that they
are at about the same level. The superiors shauld telationships of trust with their
employees and form a team with them. They showd ebmmunicate with them more
often, get suggestions from them and awaken theatiwe potential, which they will be

willing to provide.

In a global world, the corporate culture with thends of the knowledge economy, is
one of the engines of the economy, and therefoyecarporate culture that wants to be

competitive in the global market, should take thetction.
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9 PRILOHY

Priloha 1: Values Survey Module Questionnairgeska verze
Priloha 2: Values Survey Module Questionnaire — ehgliersion
Priloha 3: TBSD —€eska verze

Ptiloha 4. TBSD — english version
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Priloha 1

Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstedel994) -

¢eska verze

Piredstavte si idealni za#atnani — pokud jste za#stnan(a), bez ohledu na to, jaké je
VaSe sodasné zardstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni z&sinani, jak dilezité
by pro Vas bylo... (zakrouzkujte, prosim, jednu odgdwu kazdé z nasledujicich
otazek)

1 = nanejvys dlezité

2 = velmi dilezité

3 = mirre dilezité

4 = malo dilezité

5 = velmi malo dlezitéci nedilezité

1. mit dostéasu na vlastni osobnéi rodinny Zivot
1 2 3 4 5

2. mit dobré pracovni prostedi (dobré Wtrani a oswtleni, dostatek mista apod.)
1 2 3 4 5

3. dob¥e si v pracovnich zéleZitostech rozut s primym nadiizenym
1 2 3 4 5

4. mit jistotu zaméstnani
1 2 3 4 5

5. pracovat s lidmi, kteafi spolu dokfe spolupracuji
1 2 3 4 5

6. kdyz se s Vami Vas Fimy nadfizeny radi o svych rozhodnutich
1 2 3 4 5

7. mit prileZitost pracovniho nistu
1 2 3 4 5

8. mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvkyur¢itého dobrodruzstvi
1 2 3 4 5
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Jak jsou pro Vas ve VaSem osobnim z&akilezité nasledujici &i? (zakrouzkuijte,
prosim, u kazdé poloZzky jednu od @)

9. Osobni stalost a spolehlivost
1 2 3 4 5

10. Setrnost
1 2 3 4 5

11. Vytrvalost
1 2 3 4 5

12. Ucta k tradici
1 2 3 4 5

13. Jak¢asto se citite nervozni nebo napjaty(a)ippraci?
1. nikdy
2. ztidka
3. olxas
4. ¢asto
5. velmicasto

14. Jakéasto se, podle vaSich zkuSenosti, piideni boji vyjadkit sviij nesouhlas se
svymi nadiizenymi?

1. nikdy

2. zidka

3. okxas

4. ¢asto

5. velmicasto
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Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasjagoni vyroky? (zakrouzkuijte,
prosim, u kazdého vyroku jednu odp&k)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

15. V&étSiné lidi se da \&Fit
1 2 3 4 5

16. Clovék miize byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema f¥esnou odpovd’
na vétSinu otazek, které mohou jeho po#izeni vznaset v souvislosti se svou praci
1 2 3 4 5

17. Organiza&ni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadizené je réco,
¢emu je treba za kazdou cenu se vyhnout
1 2 3 4 5

18. Ze soupeeni mezi zankstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku
1 2 3 4 5

19. Organiza&ni piedpisy podniku se nesiji porusovat, a to ani tehdy, kdyZz si
zameéstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace
1 2 3 4 5

20. Kdyz lidé v Zivog selZou, je totasto jejich vlastni vina
1 2 3 4 5
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Nékteré informace o VasSi os@lpro statisticke dely)

21. Jste:
1.
2.

muz
zena

22. Kolik vam je let:

O~NO U, WN B

. mért nez 20
. 20-24

. 25-29

. 30-34

. 35-39

. 40-49

. 50-59

. 60 a vice

23. Kolik let Skolniho vzdlani jste Fadné absolvoval(a) (¥etné zakladni skoly):

O©CO~NOOLE,WNBE

.10 let a méh
.11 let
.12 let
.13 let
.14 let
.15 let
. 16 let
.17 let
. 18 let a vice

24. Jestlize mate nebo jste #i(a) placené zandstnani, o jaky druh prace se jedna
nebo jednalo?

hPwpE

No o

Neplacené zagstnani (zahrnuje studenty prezeiho studia)
Nekvalifikovana manualni prace

Bezne vyskoleny tdednik (&ednice) nebo sekretéa

Vyweny¢i odborre zaSkolenyemesinik, technik, informatik, zdravotni
oSetovatel(ka), unlec (unlkyné) a pod.

VysokoSkolsky vyskoleny profesional apod. (nenaizer)

Manazer jednohé& dvou podizenych (ne manazer

ManaZzer jednoho nebo vice manézer

25. Jaka je Vase statni fisluSnost?

Dékuji za VaSi spolupraci!
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Priloha 2

Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstedel994) -

english version
Please think of an ideal job, disregarding your gent job, if you have one. In
choosing an ideal job,how important would it beyou to ... (please circle one answer
in each line across):

1 = of utmost impante

2 = very important

3 = of moderate imjpoce

4 = of little impairtce

5 = of very little no importance

1. have sufficient time for your personal or familylife
1 2 3 4 5

2. have good physical working conditions (good veifdation and lighting, adequate
work space, etc.)
1 2 3 4 5

3. have a good working relationship with your diret superior
1 2 3 4 5

4. have security of employment
1 2 3 4 5

5. work with people who cooperate well with one artber
1 2 3 4 5

6. be consulted by your direct superior in his/hedecisions
1 2 3 4 5

7. have an opportunity for advancement to higher kel jobs
1 2 3 4 5

8. have an element of variety and adventure in th@b
1 2 3 4 5
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In your private life, how important is each of thiellowing to you? (please circle one
answer in each line across):

9. Personal steadiness and stability
1 2 3 4 5

10. Thrift
1 2 3 4 5

11. Persistence (perseverance)
1 2 3 4 5

12. Respect for tradition
1 2 3 4 5

13. How often do you feel nervous or tense at work?
. hever

. seldom

. sometimes

. usually

. always

b wWN -

14. How frequently, in your experience, are subordiates afraid to express
disagreement with their superiors?

1. very seldom

2. seldom

3. sometimes

4. frequently

5. very frequently
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To what extent do you agree or disagree with eatlhe following statements?
(please circle one answer in each line across):

1 = strongly agree

2 = agree
3 = undecided
4 = disagree

5 = strongly disagree

15. Most people can be trusted
1 2 3 4 5

16. One can be a good manager without having preeisinswers to most questions
that
subordinates may raise about their work
1 2 3 4 5

17. An organization structure in which certain subedinates have two bosses
should be
avoided at all costs
1 2 3 4 5

18. Competition between employees usually does mdrarm than good
1 2 3 4 5

19. A company's or organization's rules should ndbe broken - not even when the
employee thinks it is in the company's bestierest
1 2 3 4 5

20. When people have failed in life it is often theown fault
1 2 3 4 5
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Some information about yourself (for statistical pposes):

21. Are you:
1. male
2. female

22. How old are you?

. Under 20
. 20-24

. 25-29

. 30-34

. 35-39

. 40-49

. 50-59

. 60 or over

O~NOO TS WN B

23. How many years of formal school education (oheir equivalent) did you
complete
(starting with primary school)?
. 10 years or less
. 11 years
.12 years
. 13 years
. 14 years
. 15 years
. 16 years
.17 years
. 18 years or over

OCooO~NOOUITPh~WNPE

24. If you have or have had a paid job, what kind fgob is it / was it?

1. No paid job (includes full-time student

2. Unskilled or semi-skilled manual worker

3. Generally trained office worker or sary

4. Vocationally trained craftsperson, t@ckan, informatician, nurse, artist or
equivalent

5. Academically trained professional ouigglent (but not a manager of people)

6. Manager of one or more subordinates{managers)

7. Manager of one or more managers

25. What is your nationality?

Thank you very much for your cooperation!
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Priloha 3

TBSD —¢eska verze

radost

prace

matka

samota

minulost

ja (séam)

déti

utok

Zivot

otec

zabava

smrt

sex

klid 1.
bolest 2.
kamaradi 3.
Uzkost 4.
ticho 5.
hadka 6.
idedlni Zena 7.
vitézstvi 8.
strach 9.
nuda 10.
lidé 11.
nemoc 12.
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idealni muz

vzd élani

rvacka

leky

détstvi

manzel

hluk

muzi

Stésti

nalada

Zzmeéna

snéni

ideal ja

milenec

domov

zeny

povinnosti

budoucnost

pracovist é

sny

byt prvni

laska

nadfizeny

Unava

intimni styk

alkohol

veék:

povolani:
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Priloha 4
TBSD — english version

delight

work

mother

solitude

past

myself

children

attack

life

father

pleasure

death

sex

stillness 1.
pain 2.
friends 3.
anxiety 4,
silence 5.
argument 6.
ideal woman 7.
win 8.
fear 9.
boredom 10.
people 11.
illness 12.
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ideal man

education

fight

medicaments

childhood

husband

noise

men

luck

mood

change

dreaming

ideal me

lover

home

women

responsibilities

future

workplace

dreams

to be first

love

superior (boss)

tiredness

intime contact

alcohol

age:

job
position:
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