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1 UVvOD

Motivace je dulezity manaZersky nastroj, ktery organizaci pomaha stanovovat takové
cile, které pracovniky nadchnou pro dosahovani maximalnich vysledki. Je mylné si
myslet, ze kdyz nékomu zvysime odménu za vykonanou praci, zvysi se i jeho vykon.
Penize jsou vyznamnym motivem pouze tehdy, pokud ma zaméstnanec nedostatek
penéznich prostiedkli. Pokud by mély byt stale povazovany jako hnaci motor, muselo
by dochazet k neustalému narustu. V soucasné dobé toto neni ve vétSiné organizaci

mozné a také samotnému zaméstnanci to od urcitého momentu piestava stacit.

Krom¢ klasické finanéni odmény existuji daniové zvyhodnéné benefity (napf. stravenky,
poukéazky na dovolenou, ptispévky na penzijni piipojisténi aj.) k motivaci a ocenéni
mimotadnych vykont. Také zde se muze stat, ze zaméstnanci benefity ¢asem za¢nou
vnimat jako standard. Mezi levnou a G¢innou motivaci patii nefinancni benefity. Do
této skupiny patii vybaveni pracovisté, zvySeni komfortu prace, technické vybaveni,

vvvvvv

soucasti organizace, Ze na kazdém z nich zalezi.

Podnikova kultura je nedilnou soucasti fizeni kazdé organizace, je specificka
a individualni. Vyjadtuje ur€ity charakter organizace, celkovou atmosféru, vnitini zivot
ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovnikl v organizaci. Kultura organizace se

velice téZko a dlouhodobé méni.

Silné podnikové kultura pfispiva k ochoté zaméstnancli angaZovat se V dosahovani cilii
organizace, posiluje kvalitu prace zaméstnanci, podporuje jejich loajalitu

a odpovédnost vici organizaci a dale prispiva k efektivni komunikaci.

Spravné nastavend podnikova kultura se miize stat velmi mocnym ndstrojem pracovni
motivace, ktery miize mit vliv na jeji uspéch ¢i netspéch. Ta piispiva k lepsi vykonnosti

zaméstnancl, motivuje je a V konecném disledku pfindsi organizaci zisk.

Pojmy motivace, vykonnost zaméstnancii a podnikova kultura spolu tizce souvisi. Pro

spokojenost, kvalitné odvedenou praci a vykonnost zaméstnancii organizace je dilezité



pracovni prostfedi, vztahy na pracovisti, sounalezitost aj. Toto jsou prky motivace, které

vychazeji z podnikové kultury.

Cilem mé diplomové prace je zhodnotit soucCasny systém motivace a stimulace
pracovniho jednani organizace Cesky svaz cyklistiky a na zikladé téchto zjisténi
navrhnout ptipadné zmény a doporuceni, zejména z hlediska rozvoje podnikoveé kultury,

které by vedly ke zlepSeni v této oblasti.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Motivace

vvvvv 4

Jednou z nejsporngjsich, nejdulezitéjSich a nejvice diskutovanych otazek v oblasti
organiza¢niho chovéni a praxe na pracovisti je motivace zaméestnanct. Motivace se tyka
vSech a ma zédsadni spoleCensky a ekonomicky vyznam. Malo motivovani pracovnici
nepodavaji dobré vykony, zatimco, a plati to pro vSechny oblasti lidské ¢innosti,
motivovani jednotlivci a tymy jsou dilezitou ingredienci uspéchu. Motivovani
jednotlivei vétSinou pracuji s vySSim nasazenim a sebedivérou a dosahuji vyssi
produktivity. Kromé toho jsou motivovani zaméstnanci spokojenéjsi se Svou praci

a pracovnim prostiedim (BROOKS, 2003).

Pojem ,,motivace” ma puvod z latinského slova ,movere” — hybati, pohybovati. Je
obecnym oznaCenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité cCinnosti,
K ur¢itému jednani. Motivace vyjadiuje skuteCnost, ze v lidské psychice pusobi
specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky,
ur¢itym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cCinnosti,

motivovaného jednani (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteti podnikaji kroky, od
nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilti. Takovi lidé mohou byt motivovéani
sami od sebe, a pokud to znamenda, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho
dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi forma motivace. VétSina z nas vSak potiebuje byt ve
vétsi ¢i menSi mife motivovana z vnéjSku. Organizace jako celek muZe nabizet
prostiedi, Vnémz lze dosdhnout vysoké miry motivace pomoci stimuld a odmén,
uspokojujici prace a ptilezitosti ke vzdelavani a ristu. Ale potad to jsou manazefti, kdo
musi hrat hlavni tlohu a musi vyuzivat své dovednosti motivovat, aby dosahli toho, ze
lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi. Musi také dobfe vyuzivat motivujici procesy
nabizené organizaci. Aby to mohli d€lat, je nezbytné, aby pochopili proces motivace —

to, jak funguje a jaké ruzné typy motivace existuji (ARMSTRONG, 2002).



Proces motivace dle PROVAZNIKA, KOMARKOVE (1998) mize byt jednoduse
schématicky zobrazen:
nedostatek (nadbytek) — potieba — motivace — na cil zaméiend ¢innost — odstranéni

nedostatku

Vychodiskem procesu motivace dle DONNELLYHO (1997) je neuspokojena potieba.
Nedostatek néc¢eho je prvnim ¢lankem v fetézu udalosti vedoucich k né¢jakému chovani
jedince. Neuspokojena potieba zptsobuje u clovéka napéti (fyzické nebo psychické),
které jej vede ke krokiim sméfujicim k uspokojeni potieby, a tim i ke zlepSeni napéti.

Dosazeni cile uspokojuje potiebu a proces motivace je kompletni.

Dle ARMSTRONGA (1999) existuji dva typy motivace:

B Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiyji, aby
se urcitym zptisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory
tvofi odpovédnost (pocit, ze prace je dulezita a Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi mozZnostmi), volnost konat, pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k funkénimu postupu.

B Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmeény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako

napf. disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika.

Mezi Ggely motivovani dle BELOHLAVKA, KOSTANA A SULERE (2006) patii
napftiklad:

B dosazeni vysledkd, cili. Cile mohou zachycovat vykon, kvalitu prace, splnéni
terminu, snizovani nakladii nebo mohou mit charakter komplexniho ukazatele
jakym je produktivita.

B spoluprace mezi lidmi a riznymi Gtvary. Systémy, které jsou postaveny na piilis
silné individualni motivaci, nékdy selhavaji. Snaha prosadit sebe nebo zajem
svého utvaru za kazdou cenu proti ostatnim spolupracovnikiim mulze vést
K plytvani energii i ke snizeni celkového vysledku.

B stabilita pracovnikli je disledkem jejich spokojenosti, avSak automaticky ze
spokojenosti nevyplyva — pracovnik mtze fluktuovat napf. z rodinnych davodu,
aniz by byl nespokojen ve svém zaméstnani. Organizace by méla riznymi

prostfedky usilovat o vytvofeni stabilniho kddru kmenovych zaméstnanci.



B pracovni a technologicka kazen. Pro neproblémovy chod organizace je dilezité,
aby lidé dodrzovali pracovni postupy, pracovni fad, predpisy bezpecnosti
a ochrany zdravi i pozarni ochrany.

B oddanost (loajalita) znamena vnitini piijeti hodnot a cilii organizace a jejich
uplatiiovani v zivoté, zejména neupiednostiiovani osobnich zajma ptred zajmy

firmy.

V ¢asopisu MODERNI RIZENI (&islo 6/2010) je uvedeno, co zaméstnance motivuje
nejvice a naopak, co je demotivuje. Zaméstnance nejvice motivuje plat a benefity, napli
prace, dlouhodoba perspektiva (vize ristu), pracovni doba, moznost spolupodilet se na
fizeni a rozhodovani, tymovy duch a oteviend komunikace a Vv neposledni fadé styl
organizace prace. Naopak nejvice demotivujici a stresujici je pro zaméstnance napiiklad
nedodrzeni dohod ze strany zaméstnavatele, neuspéchy firmy jako celku, pfili§
autoritativni fizeni ¢i nulovy platovy rist, ale také tfeba nemoznost zapojit se do tymové
prace, nemozny profesni a kariérni rist, nevymezené kompetence, piiliSna soutézivost
mezi tymy a obchodniky, ktefi by naopak méli spolupracovat. Castym zdrojem

demotivace jsou i rizné formy 1zi, podvodi a zneuzivani.

2.1.1 Motiv

Motiv podle DVORAKOVE (2007) pochazi z latinského motus, coz bylo
vicevyznamové slovo. Radu jeho nuanci zanechal Cicero: animi motus — hnuti mysli,

dusevni pohyb, pohnutka; v uzs§im slova smyslu — roz¢ileni ¢i nadSeni.

Motivy vysvétluji, co vede pracovnika ke zméné profese nebo zaméstnani, proc¢ se
nékdo snazi podavat co nejvyssi vykon a druhy naopak praci odbyva, pro¢ se dva lidé
nemaji radi. Motiv tedy piedstavuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu ¢i duvod
urcitého lidského chovani ¢i prozivani, dava mu psychologicky smysl. K pojmu motiv
se tésné poji pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
finalniho psychického stavu nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni
Z dosazeni cile motivu. Pisobeni motivu tedy trvé tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho
cile. Motiv, jakozto psychologicka pfi¢ina ¢innosti, urCuje pouze smér ¢innosti, jeji

intenzitu a vytrvalost (CEITHAMR, DEDINA, 2010).



HORALIKOVA (2004) uvadi, Ze v psychologii byvaji rozlidovany dvé skupiny motivii

k préci, dva typy pracovni motivace:

motivy, které souviseji s praci samotnou, tzv. intrinsicka motivace,

motivy, které naopak ,,lezi mimo vlastni praci, tzv. extrinsicka motivace.

K nejvyznamnéj$im intrinsickym motiviim prace patii napiiklad:

potfeba Cinnosti viibec, potieba ,,zbavit se* nadbytecné energie,

potfeba kontaktu s druhymi lidmi, jiz Ize za intrinsicky motiv povazovat zvlasté
u téch profesi, jejichz pracovnim obsahem je pravé kontakt s lidmi (napf.
obchodni profese, ale i vedouci pracovnici),

potfeba vykonu, jejiz soucasti je radost nebo uspokojeni, které clovéku piindsi
prozitek uspésného vykonu,

potfeba smyslu Zzivota a seberealizace, jejiz uspokojeni prace nabizi
prostiednictvim poskytovani pfilezitosti k smysluplnym c¢innostem, jejichz
vysledky ptedstavuji pro ostatni hodnotu; ¢lovék v nich mize prokazat nejen

osobni kvality, ale také rozvijet osobni pfedpoklady.

K nejvyznamné&j$im extrinsickym motiviim prace patii naptiklad:

motiv (potieba) penéz,

motiv (potieba) jistoty, ktery je spojen s budoucnosti ¢lovéka,

motiv potvrzeni vlastni diilezitosti, sebepotvrzeni, spojovany s prestizi zastavané
pracovni nebo jiné spolecenské pozice,

motiv socialnich kontaktd, stylu s lidmi viibec, pro jehoZz uspokojeni poskytuje

prace a v§e, €O S ni souvisi, vhodny prostor.

2.1.2 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji,

tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské ¢innosti a které

vyznamnym zplusobem ovliviluji pfetrvavani téchto tendenci. K zakladnim zdrojim

motivace dle NOVEHO A BEDRNOVE (2004) patfi:

potieby,
navyky,



- z&jmy,
- hodnoty a hodnotove orientace,

- idealy.

Potieby

Potieby jsou za zakladni zdroj motivace povazovany z n¢kolika diivodd. Jednim z nich
je skutecnost, ze tim oznacujeme jakési vnitini stavy, které jsou vlastni nejen ¢loveku,
ale 1 niz§im, subhumannim Zivo¢ichim. Potieba se v roviné¢ prozivani projevuje jako
nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede

tedy zpravidla k ¢innosti sméfujici k odstranéni ptislusného nedostatku.

Potieby se obvykle ¢leni na:

- potieby biologické, fyziologické, viscerogenni, které jsou spojeny s ¢innosti
a funkcemi lidského téla jakozto biologického organismu. Patii k nim potieba vzduchu
(kysliku), potravy, tekutin apod. Byvaji oznacovany téz jako potfeby primarni.

- potfeby socidlni, spoleCenské, psychogenni, jejichz existence je spjata
sClovékem ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako stvorem socialnim
spoleCenskym, kulturnim. Patii k nim napf. potfeba lasky, dominance, seberealizace.

Tyto potieby byvaji oznacovany i jako potieby sekundarni.

Navyky

Jako navyk oznaCujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti
Clovéka v urcité situaci. Z objektivniho hlediska vnéj§iho pozorovatele lze navyk
definovat jako nauceny vzorec chovani, v rovin€ prozivani se projevuje jako relativné
fixovana tendence, jako vnitini tlak, pohnutka, motiv ucinit néco konkrétniho v urcité

podnétové situaci.

Zajmy

Zajem je specifickou formou zaméfeni ¢lovéka na ur€itou oblast jevi, ktera jej v daném
sméru aktivizuje, a to s urCitou stalosti. Zajem tedy mizeme chapat jako zvlastni druh
motivu. K vyznamnym aspektim projevu zajmt u kazdého konkrétniho ¢lovéka patii
pfedevSim skutecnost jejich existence vibec, déale Sife z4jmt (s krajnimi poly:

jednostrannost — mnohostrannost), hloubka zajmu a stalost zajmové orientace.



Hodnoty

Clovék se na své ,cesté Zivotem“ neustile setkava se skuteGnostmi pro néj osobné
novymi, nezndmymi. Tyto skutecnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje jim
urcitou hodnotu, vyznam, dulezitost. Proto hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni
vyznam véci a jevu, ale i jejich subjektivni individudlni smysl — smysl pro konkrétniho
jedince. Tato hodnoceni pak u kazdého jedince piedstavuji jakousi ,,0sobni hodnotovou

mapu“ — hodnotovy systém, hierarchii hodnot.

Ideély

Idedlem rozumime uréitou ideovou ¢i nazornou predstavu néfeho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil
jeho snazeni, skutec¢nost, o kterou usiluje. Idedly se mohou tykat nejriznéjSich
skute¢nosti ¢i jevii: mohou predstavovat ur€ity typ osobniho profilu, mohou mit podobu
zivotnich cilti, mohou se tykat zivota osobniho i zivota ¢i oblasti pracovni. Mohou mit
podobu piedstavy urcitého Zzivotniho stylu, ale také piedstavy urcitého ,,idedlniho*
spoleCenského uspofadani. Je pochopitelné, ze idealy vznikaji pfedevSim na zékladé
pusobeni socialnich faktord vyvoje a utvaieni osobnosti ¢lovéka — rodiny a autorit

obecné (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

2.1.3 Motivacni profil

Motivacni profil €lov€ka vyjadiuje relativn€ trvalou nebo dlouhodobou orientaci,
motivacni preferenci jako soucast celkového profilu osobnosti. Zahrnuje a je utvaien
potiebou kontaktu S druhymi lidmi, potfebou bezpeci a socidlni jistoty, potiebou
sebeocenéni, tendenci prosazovat se v socialnim prostfedi, souborem individuédlnich
osobnostnich ryst jako jsou dominance, socialni citlivost, kooperativnost, nezavislost
apod. Poznani motivac¢niho profilu pfispiva k porozumeéni slozitosti lidského jednani.

(STIKAR, RYMES, RIEGEL, HOSKOVEC, 2003).
Poznani motivaéniho profilu ¢lovéka dle NOVEHO A BEDRNOVE (2004):

- umoziuje hlubsi porozuméni jednotlivym projeviim jedince i celému komplexu

jeho chovani ¢i jednani,
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- je zékladnim nezbytnym piedpokladem moznosti efektivniho stimulovani,

tj. tspe€sného ovlivitovani motivace daného jedince Zadoucim smérem.

2.1.4 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Mezi vybrané teorie motivace pracovniho jednani patii teorie spravedlnosti, teorie
kompetence, Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, teorie A. H. Maslowa,

McGregorova teorie X a Y.

Teorie spravedInosti

Teorie spravedInosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi v porovnani s jinymi
lidmi zachazi. Spravedlivé zachazeni znamena, ze je s ¢lovékem zachazeno stejné jako
sjinou skupinou lidi (referenéni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou.
SpravedInost se tyka pociti a vnimani a vzdy jde o porovnavani. Teorie spravedinosti
ve skutecnosti tvrdi, Ze lidé budou lépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet
spravedliveé, a nemotivovani, jestlize se s nimi bude zachdzet nespravedlivé. Vysvétluje
pouze jeden aspekt procesu motivace a spokojenosti s praci, i kdyz ten muze byt

Z hlediska morélky zdvazny.

Existuji dvé formy spravedlnosti: distributivni spravedinost, ktera se tyka toho, jak lidé
citi, Ze jsou odménovani podle svého piinosu a v porovnani s ostatnimi; a proceduralni
spravedlnost, kterd se tyka toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postupt
pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni pracovniki,

povySovani a disciplinarni zalezitosti (ARMSTRONG, 2002).

Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White. Jde v podstaté o specificky orientovanou teorii
potieb. U dospé€lého c¢lovéka se potieba kompetence projevuje zvlasté v oblasti
pracovni, a to jako potfeba prokazat své schopnosti, svou profesiondlni zpiisobilost
(kompetentnost), resp. potieba ziskat prokdzdnim své kompetence ptiméteny obdiv,
uznani, respekt druhych lidi — nadfizenych, spolupracovnikt, ale také manzelského
partnera, vlastnich déti apod. Praktické vyusténi teorie kompetence by mélo sméfovat

K tomu, aby se fidici pracovnik vzdy snazil povéfovat své spolupracovniky ukoly
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pfiméfené narocnymi. Za pfiméfené ndrocny tkol l1ze povazovat takovy tkol, ktery
Z hlediska néarokli na pracovnika mirn¢ piekracuje uroven schopnosti a predpokladi,

kterou pracovnik jiz prokazal (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Vychazi ze zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstatuje, ze
spokojenost a nespokojenost nejsou piimé protiklady, ale dva riizné a nezavislé faktory.
Charakteristiky souvisejici s praci, které lze povazovat za faktory spokojenosti
pracovnikil, se nazyvaji motivatory, zatimco charakteristiky souvisejici s praci, které lze
povazovat za faktory nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory (¢i také udrzovaci
faktory). Pfitomnost motivatort vede ke spokojenosti, ale jejich neptitomnost nevede
nutné k nespokojenosti. Pfitomnost hygienickych faktorti nevede nutné ke spokojenosti,
ale jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti. Piiklady motivatorii a hygienickych

faktort ptinasi tabulka 1.

Tabulka 1: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav
Uspéch (dosazeni cile) | Podnikova politika a | (zadna
Uznani sprava nespokojenost)
4 Préace sama Dozor (odborny dozor) A
Odpovédnost Vztahy s nadiizenymi
(pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podtizenymi
Moznost Mzda/plat
osobniho ristu Pracovni podminky
Jistota prace
Neutralni Osobni Zivot
stav  (Zadna Nepiitomnost Nepfitomnost Nespokojenost
spokojenost)

Zdroj: KOUBEK (2004)

Z ptikladli vyplyva, Ze pracovnici byvaji motivovani faktory, které jsou vnitinimi
faktory prace (motivatory), a jsou nemotivovani nepfitomnosti piiznivych vnéjSich
faktorit (hygienickych faktor(). Zaradi-li se tedy motivatory (napf. uznani ¢i piidani
pravomoci a odpovédnosti) do pracovnich tkolli a prace, miize se zvySit motivace,
zatimco hygienické faktory mohou udrzet nebo sniZit motivaci, ale nikoliv ji zvysSit

(KOUBEK, 2004).
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Teorie A. H. Maslowa
Teorie A. H. Maslowa vychazi z hierarchického uspotadani lidskych potieb. Maslow
stanovil pét urovni potieb:
1. fyziologické potfeby — tvoii zakladni uroven a zahrnuji potieby spanku, potravy,
sexu, vody a vzduchu;
2. potieby bezpeci — zahrnuji emocionalni bezpeci, stabilitu, fad a fyzické bezpeci;
3. potieby sounalezitosti — socialné zaméfené potieby se vztahuji k interakci
S druhymi lidmi a zahrnuji potiebu byt akceptovan, sounalezitosti a identifikace
s druhymi;
4. potieby ucty — sem nalezi potieba byt respektovan, potieby prestize a tspéchu;
5. potieby seberealizace — nejvyssi troven potieb zahrnuje sebeuplatnéni, naplnéni

vlastniho potencialu a uplatnéni schopnosti.

Vsechny uvedené urovné potfeb vytvaii hierarchicky uspofadany systém s urcitym
pravem prednosti, ktery spociva v tom, ze vySe postavené potieby se projevi az tehdy,
byly-li nize postavené potieby uspokojeny (STIKAR, RYMES, RIEGEL, HOSKOVEC,
2003).

Tabulka 2: Maslowova a Herzbergova teorie — rozdily

Maslowova hierarchie Herzbergova
Oblast . . :
poti‘eb dvoufaktorova teorie
Sechn lidi o —
Na VVSGC. y d . Vel Vétsinou  na dusevni
spole¢nosti  ve  vSech

1. Vztahuje se

typech zaméstnani, ale i na
dtchodce.

pracovniky a na vysoce
kvalifikované specialisty.

2. Vliv potfeb na
chovani

Vsechny potteby mohou
motivovat chovani.

Pouze  nékteré  vnitini
potfeby mohou fungovat
jako motivatory.

3. ) Role  penéZni Mize motivovat. Nen_l , klicovym

odmény motivatorem.

4. Zabér ?‘ykaose viech lidi a jejich Soustted’uje se na praci.
zivotu.

5. Typ teorie Deskriptivni (co je). Preskriptivni (co by mélo

byt).

Zdroj: DONELLY, GIBSON, IVANCEVICH (2000)
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McGregorova teorie X a'Y

V roce 1960 publikoval D. McGregor své nazory, které vychazely z pozorovani, jez

uskutecnil v americkych primyslovych firméach. Navrhl manaZerskou strategii (teorii

X), ktera vychazi z nasledujicich ptedpokladu:

lidé ve své podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji;

protoze nemaji radi praci, musi jim byt za ni nabidnuta odména, popf. se jim
musi pohrozit trestem, jestlize praci neodvedou;

lidé davaji ptfednost tomu, aby byli v praci fizeni a kontrolovani, vyhybaji se

odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice zadaji jistoty (pocit bezpeci).

Zaroven upozornil, ze takto se nechovaji vSichni, pro fadu znich plati, ze maji

i rozdilné chovani, které odpovida tzv. teorii Y, jez vychazi z téchto piedpokladi:

lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohou mit z prace potéSenti;

jsou-li vazani spoleénym cilem skupiny, rad&ji se fidi a kontroluji sami, nez aby
byli fizeni shora;

lidé budou vazani zaméry skupiny, jestlize najdou uspokojeni z prace;

prumérna lidskd bytost se za spravnych podminek u¢i pfijimat a vyhledavat
odpovédnost;

divtip a tvofivost jsou znacné rozSifeny a miZze jich byt vSeobecné vyuZivano

(VEBER, 2003).

2.2 Stimulace

Podstatou stimulace prace je zdmérné ovlivilovani motivace pracovniki, tj. zamérné

ovlivitovani jejich pracovni ochoty. Ochota pracovnika byva nejptiznivéjsi v pripadech,

kdy dochazi k souladu mezi jeho osobnim zaméfenim a zajmy a cily podniku.

Ovlivilovani pracovni ochoty sleduje v podstaté dva cile — podnécovani piiméteného

ptistupu pracovnikd k vykonavani pozadované Cinnosti a utvareni vlastnosti dobrého

pracovnika (HORALIKOVA, 2004).

Stimulaci rozumime vnéj$i plisobeni na psychiku cloveka, v jehoz disledku dochazi

K ur¢itym zménam jeho <¢Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesi,
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predev§im pak prostiednictvim zmény jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci
a stimulaci lze tedy spatfovat ve skutecnosti, ze stimulace predstavuje plisobeni na
psychiku jedince zvnéjsSku, nejcastéji prostfednictvim aktivniho jednani jiného Clovéka

(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje ¢loveék se svou motivaéni strukturou, v niz se
promitaji jeho vrozené a ziskané potieby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, jeho navyklé
zpusoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, aspiracni Uroven i jeho situac¢ni psychické

vyladéni (viz obrazek 1).

Obrizek 1: Schematické znazornéni vztahu stimulace — osobnost ¢lovéka - motivace

Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

osobnost

motivaéni
struktura

stimulace motivace

l

pracovnika

Zdroj: PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998)

Ucinnost stimulace je zavisla na trovni a skladbé motivace pracovniho jednani ¢lovéka.

Stimulace je u€innéjsi, kdyZ pracovnik ma o praci relativné mensi z4jem a take, kdyz je

vvvvvv

vyhranéném zajmu o praci méa vétsi vahu vnitini motivace pracovnika (PRAZSKA,

JINDRA, 2002).
2.2.1 Stimul
Stimulem podle NOVEHO A BEDRNOVE (2004) je jakykoliv podnét, ktery vyvolava

urcité zmény v motivaci ¢lovéka. Stimulem miize byt v zadsadé vSe, co je pro pracovnika

vyznamné, v§e co muze podnik svému zaméstnanci nabidnout.

15



Elementem stimulace je stimul a pouZziva se ho v nasledujicich vyznamech:
- vnéjsi podnét,
- pobidka,
- popud,

- incentiva.

Konstrukce stimulll a jejich plisobeni v zasad¢ vychazi ze dvou faktorii ovliviiyjicich
jednani ¢lovéka. Vyhnout se strastem a nepiijemnostem a dosahovat slasti a vyhod.
Stimuly v zasadé funguji na principu pfislibu odmén a vyhod nebo postihii a odebirani
vyhod. Stimulace vymezuje kazdému jedinci urcité pole, ve kterém se muze, podle
svého uvazeni a pracovniho chovani, pohybovat. Jestlize plni Stanovené normy
achovani pracovni role a ocekavani pracovni skupiny, vyviji pracovni aktivitu
V pozadovaném smeéru, ziskavd odmény, pozitky a vyhody. Jestlize neplni stanovena
pravidla, ztraci na né narok nebo je dokonce za neplnéni postihovan. Mira odmén,
pozitkli a vyhod je tim vétsi, ¢im vétsi je piinos jedince a jeho prace vyznamnéjsi pro

firmu (PRAZSKA, JINDRA, 2002).

2.3 Podnikova kultura

2.3.1 Vymezeni pojmu

Pojem podnikova kultura se objevil v ekonomice podniku poc¢atkem 80. let minulého
stoleti a postupné se prosadil v teorii i praxi fizeni. Dnes se ¢asto hovoii o kultufe
podniku a podnikani, ale vlastni obsah tohoto pojmu je mnohdy urcovan velmi

rozmanité (ROLINEK, 2003).

Dle TRUNECKA (2003) je podnikova kultura odrazem lidskych dispozic, mysleni
a chovéani lidi v podniku. Je produktem minulych ¢innosti a soucasné omezujicim
faktorem cinnosti budoucich. Je poznatelnd, plsobi na lidské védomi i podvédomi
a Vv obojim se také projevuje. Podnikova kultura je extrémné setrvacna, a proto se velice
tézko a dlouhodobé meéni: je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadfit nebo

kvantifikovat. Je sdilend, ne dohadovand, to znamena, ze jeji zménu nelze natidit nebo
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se o ni dohodnout. Podnikové kultura je strukturovand, a pfitom je sama soucasti kultur

vys$ich fada, napiiklad kultury oboru, regionélni kultury, narodni kultury.

V odborné literatuie se mizeme setkat stadou vymezeni podnikové kultury.
ROLINEK (2003) uvadi nejéastéji pouzivané vymezeni podnikové kultury dle
SCHEINA (1987): ,,Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich pfedstav,
které urcita skupina nalezla ¢i vytvoftila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila
zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédCily, Ze jsou
chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat,

ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.*

Oblibena a jednoducha definice kultury podle CETTHAMRA A DEDINY (2010) je: jak
se véci kolem nas dé&ji, nebo jako ,,co je a co neni ptijatelné*, ¢ili jaké chovani a jednani
je vitané a jakému je branéno. Podrobnéjsi definice je: souhrn zvyklosti, hodnot,
politiky, duvéry a postoji, které vytvaieji podminky jednani a mysleni v podniku.
Kulturu posiluje systém ritudlti, komunikacnich vzorcli, neformdlnich skupin,

ocekavané vzorce chovani a dodrzovani urcitych psychologickych umluv.

Celkova zékladni orientace podnikové kultury muize byt v rozmezi mezi témito

krajnimi polohami:

B orientace na proces - na vysledky

Na vysledky jsou orientované instituce s velkou pracovni naro¢nosti, S plochymi
organiza¢nimi strukturami a ¢innosti typu vyzkumu, vyvoje nebo obecné sluzeb. Na
proces pak jsou orientovany piedev§Sim vyrobni podniky s materidlové naro¢nou
produkci a s vysokym stupném specializace, stejné jako spravni instituce s velkou mirou

formalizace ¢innosti.

B orientace na lidi - na ukoly

Na ukoly byvaji orientovany podniky, jejichz systém fizeni piedpokladd vylu¢nou
zainteresovanost na zisku a dalSich finan¢nich kritériich. Rovnéz tam, kde fidici
pracovnici dosahuji vSeobecné nizs§iho vzdélani a vyssiho veku. Naopak, orientace na
lidi pfevlada v podnicich, kde dochdzi ke znacné vysi investovaného kapitalu a kde

jednoznaéné prevlada primarni zainteresovanost na vykonech.
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B vazba na podnik - na profesi
Orientace na profesi pievazuje ve velkych podnicich, v podnicich se $pickovymi
technologiemi a tam, kde pfevazuji vysoce kvalifikovani fidici pracovnici. Orientace na

podnik pak ptevlada v mensich podnicich s tradicnimi technologiemi.

B ofevieny systém - uzavreny systém

Otevienost podnikové Kultury je charakteristicka pro velké podniky s velkym poctem
mladych lidi. Stejné tak ji posiluje rovnomérnost v zastoupeni muzi a Zen a moznost
oteviené diskuse o kontroverznich podnikovych problémech (napt. v podnikovych
novinach). Uzavienost posiluje demografickda homogenita pracovnich skupin, velka

formalizace pracovnich ¢innosti a nizsi kvalifikovanost vykonévané préce.

W slabakontrola - prisnd kontrola

Pfisna kontrola pievlada u materidlové naro¢nych ¢innosti, v institucich s prevazujici
administrativni praci, niz$i kvalifikaci pracovniki a vysokou mocenskou distanci mezi
jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Rovnéz je typicka pro podniky pracujici s velkym
rizikem a vysokou ptesnosti. Naopak slabsi kontrola je Casta v inovativnich podnicich
atam, kde se pracuje s ,nevycislitelnymi® aktivitami. Rovnéz podniky, které se
kvantitativné rozristaji — zejména poctem pracovniki — vykazuji slabsi kontrolni

mechanismy.

B normativni - pragmaticka
Soukromé hospodaiské organizace maji tendenci se chovat pragmaticky, zatimco
vefejné, statni instituce pak spiSe normativné. Normativné se chovaji ¢asto i podniky

s monopolnim postavenim (NOVY, 1996).

2.3.2 Typologie podnikoveé kultury

Jiz po nékolika desetileti je pfedmétem vyzkumného zajmu badateld v oblasti
organizacni kultury, vyvoj typologii. Vyznam dosud zkonstruovanych typologii je dvoji
(LUKASOVA, NOVY, 2004):

B teoreticky — typologie mapuji typicke obsahy podnikové kultury a prohlubuji tak

védecké poznani v dané oblasti,
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B prakticky — manazerum v praxi umoziuji porovnavat obsah Kkultury jejich
organizace s typickymi piiklady, které v realité existuji, predstavuji teoreticky

zéklad pro vyvoj diagnostickych nastroju, pouzitelnych v poradenské ¢innosti.

Mizeme rozlisit tfi zakladni skupiny typologii podnikové kultury:

1. typologie formulované ve vztahu k organizaéni struktufe,

2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na
prostiedi,

3. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovéani organizace.

2.3.2.1 Typologie formulované ve vztahu k organizaéni strukture

Mezi typologie formulované ve vztahu Kk organizaéni struktufe fadi autofi Typologie

R. Harrisona a CH. Handyho, dale pak Typologii F. Trompenaarse.

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho
Typologie Rogera Harrisona byla patrn€ prvni typologii organiza¢ni kultury, kterd byla
publikovéana. Ctyfi zakladni typy, které Harrison vymezil, oznagil jako kulturu moci,
kulturu roli, kulturu ukold a kulturu osob. Na Harrisona navazal Charles Handy, ktery
jeho mySlenky rozpracoval a jednotlivé typy kultury popsal prostfednictvim
jednoduchych piktogramt (viz obrazek 2).

Obrézek 2: Schematické znazornéni organiza¢nich struktur

/ e . NN
/XN -1
S .
7 N / |
b\\\/ J X F
N S T~/ — .
\/\,\_\_ ’_l>/ | |
kultura moci kultura Gkold (vykonu)
/,'/\\\ p———
,,/ l , ‘\lS
kullura roli kultura osob (podpory)

Zdroj: LUKASOVA, NOVY (2004)
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Kultura moci - je kulturou organizaci, v nichz dominantni postaveni maji jedinci ¢i
jedinec v centru organizace. V kultufe tohoto typu existuje malo pravidel a byrokracie,
organizace je zavisla na vzijemné daveéfe a komunikaci. Kontrola je provadéna
prostiednictvim kli¢ovych jednotlivei ¢i predvolanim dotyéného pracovnika do
»centra®, Kultura moci je kulturou silnou a pomérné pruznou, schopnou reagovat na

hrozby a nebezpeci.

Kultura roli - je kulturou zalozenou na pravidlech a postupech, normach, planech, na
logice a racionalité. Roli se pfitom rozumi chovani, které je o¢ekavano od pracovniki
v urCité pozici — chovani jasné vymezené popisem prace, uréenim odpovédnosti,
stanovenymi normami. Kultura roli je UspéSnd tam, kde existuje stabilni prostiedi,
ptedvidatelny ¢i kontrolovatelny trh, velmi dlouhy Zivotni cyklus vyrobku. Hlavnim

negativem je pomalost rozpoznavani zmén a reagovani na né.

Kultura dkoli - je orientovand na ukoly, které maji byt splnény, a na projekty, které
maji byt realizovany. Ukolem managementu fungujiciho v této kultufe je soustfedovat
se na jednotlivé projekty, vybirat pro né¢ vhodné lidi, sestavovat tymy a piidélovat
prislusné zdroje tak, aby projekty byly tspé$né realizovany. Kultura ukolt je vhodna
tam, kde je dalezitd pruZznost a ptizplisobivost trznimu prostiedi — kde Zivotni cyklus
rychlost reakce, senzitivita a kreativity. Problémy nastavaji, neni-li k dispozici dostatek

zdroji a management zacina citit potfebu kontroly metod i vysledkd.

Kultura osob - je kulturou, v niz sttedem veskerého déni je jednotlivec. Vznika
napiiklad tam, kde se n€kolik jedinct (pravnikd, architektli, 1ékaiti) rozhodne, Ze je
v jejich z&jmu spojit se a sdilet naklady na provoz, vybaveni, administrativu apod.

Jednotlivi ¢lenové této kultury jsou samostatni, pravomoci jSou v organizaci sdileny.

Typologie F. Trompenaarse

Zakladem typologie dle LUKASOVE A NOVEHO (2004) jsou dvé dimenze: orientace
na ukoly versus orientace na vztahy a hierarchie versus rovnost. Kombinaci téchto dvou
dimenzi pak vznikaji ¢tyfi typy kultury: rodina, Eiffelova véz, fizena stfela a inkubator

(viz obrazek 3).
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Obrézek 3: Typologie organiza¢ni kultury podle Trompenaarse

rovnost
orientace na orientace na
seberealizaci projekty
sinkubator* ofizena stiela“
vztahy ukoly
Jrodina® nEiffelova véz*
orientace orientace
na moc na role
hierarchie

Zdroj: LUKASOVA, NOVY (2004)

Rodina - tato kultura je charakteristicka blizkymi vztahy ¢lenti ve spojeni s hierarchii.
,Otec, stojici v Cele rodiny, ma zkuSenosti a autoritu a vi nejlépe, co je tfeba délat.
Tlak, vedouci k respektovani moci a hierarchie, je pfedevs§im moralni. Hlavni sankci je
ztrata nadklonnosti a mista Vv rodiné. Rozdilné postaveni ¢lentt v organizaci je

povazovano za piirozené.

Eiffelova véZz — charakteristickym rysem je ptesné rozdéleni roli a funkci, které jsou
koordinovany z hierarchicky vyssich pozic. Jde o kulturu hierarchickou, v niz plnéni
ukoli znamend napliiovani predepsané role. Lidé, ktefi v této kultufe piedstavuji

pfedevsim ,,zdroje®, jsou do téchto roli dosazovani na zakladé¢ kvalifikace a dovednosti.

Kultura Fizené stiely - je rovnostaiska a neosobni. Neni orientovana na vztahy, ale na
ukoly. Ve stiedu zdjmu této kultury stoji cile, jichz chce organizace dosahnout. To co
¢lenove organizace délaji, neni pfedem dano. Pracovnici museji sami hledat cestu,
vyuzivat experti a informaci ze zpétné vazby, aby ,stfelu fidili“ k cili. Loajalita
K profesi a projektim je pfitom vys$$i nez loajalita k organizaci. Hodnota lidi je

odvozovéna od miry dosahovani cila.

Kultura inkubétoru - je zaloZena na sdileni myslenky, Zze organizace slouzi predev§im
pro seberealizaci pracovnikl. Struktura i hierarchie jsou minimdlni, autorita prameni
vyhradné z osobnich ptednosti jednotlivce. Charakteristickym rysem je tendence

K inovovani, vytvareni novych véci a testovani novych myslenek. Ostatni ¢lenové
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organizace jsou tu pro jednotlivce od toho, aby mu oponovali, aby jej podporovali, aby
nalézali zdroje a poméhali mu pii tviiréich ¢innostech (LUKASOVA, NOVY, 2004).

2.3.2.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiredi a reakci

organizace na prostredi

Z této skupiny typologii bude popsana Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho.
V literatufe jsou dale do této skupiny =zahrnovany Typologie R. E. Milese

a C. C. Snowa, Ansoffova typologie a Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovnikd.

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

S ptihlédnutim k vlivu prostfedi je mozné identifikovat Ctyfi zdkladni typy kultury:
kulturu drsnych hochd, kulturu tvrdé prace, kulturu sdzky na budoucnost a procesni
kulturu. Uvedené Ctyfi typy jsou determinovany dvéma zakladnimi aspekty trhu: mirou
rizika, ktera je spojena s aktivitami realizovanymi firmami, a rychlosti zpétné vazby ze

strany trhu (viz obrazek 4).

Obrézek 4: Typologie organiza¢ni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

B kultura kultura
o Jtvrdé prace” »drsnych hocha”
3y
g | = ,procesni* kultura
E kultura «S8zKky na budoucnost”
malé velka
mira rizika

Zdroj: LUKASOVA, NOVY (2004)

Kultura drsnych hochi - je svétem individualistii, ktefi jsou zvykli podstupovat
vysoké riziko, ovSem potiebuji rychlou zpétnou informaci o tom, zda jejich aktivity
byly tspésné ¢i nikoliv. Kultury drsnych hochii jsou mladé a rychlé, zaméfené na
,vSechno nebo nic*. Pracovnik je tak dobry, jak dobry je jeho posledni vykon. Chyba
ani zavahdni nejsou povoleny. PfisluSnikim této kultury neni vlastni trpélivost

a vytrvalost, necht€ji byt tymovymi hraci, chtéji byt hvézdami. Necht&ji promarnit
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Sanci, ktera se nemusi opakovat, proto jsou tvrdi k sob¢ i k ostatnim. Ve firméch panuje
soupefivost a napéti. Firmy s kulturou drsnych hochti byvaji uspé$né ve vysoce
rizikovém prostiedi, potieba rychlé zpétné vazby je vSak odvadi od dlouhodobych
investic a orientace. Jejich problémem byva vysoka fluktuace, vytvofeni soudrznosti je
pro n¢ velmi obtizné. Setkat se s nimi mizeme piedev§im Vv zabavnim prumyslu (film,
televize), v oblasti kosmetiky, reklamy, ale i ve stavebnictvi ¢i manazerském

poradenstvi.

Kultura tvrdé préace - je typicka pro firmy, pfi jejichz podnikani je mira rizika nizka
a zpétna vazba trhu rychla, v nichz diraz je kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou
praci spojenou s legraci a zabavou. Dulezitou hodnotou kultury tvrdé prace je zaméfeni
na zdkaznika a jeho potfeby. Kultura tvrdé prace je kulturou, v niz se dobfe citi aktivni
lidé, zaméfujici se na pritomnost, vykon a zdbavu. Pfislusnici této kultury se ztotoziuji
spiSe s ¢innosti nez s firmou a pokud jejich aktivita nepfinese vysledky a ptijdou tak
0 iluze, nehledaji pfi¢inu problému, ale odchazeji jinam. Nejcastéji jde o kulturu
prodejnich organizaci, véetné firem zaméfenych na podomni prodej (Avon, Mary Kay
Cosmetics apod.), a o kulturu spolecenstvi orientovanych na masového konzumenta

(McDonald’s).

Kultura sadzky na budoucnost - existuje obvykle v takovych firméach, kde jsou rizika
rozhodovani velka, ale zpétna vazba velmi pomala. Lidé, ktefi jsou schopni fungovat
v této kultufe, respektuji hierarchii, autoritu a technickou kompetenci, jsou ochotni ke
spolupraci a schopni fungovat pod tlakem, ktery vyvoldva naro¢nost rozhodnuti.
Ptikladem firem s takovou kulturou mohou byt letecké ¢i naftaiské spolecnosti, firmy
z oblasti farmaceutického, chemického ¢i jaderného vyzkumu. Lidé, ktefi rozhoduji,
riskuji budoucnost celé spole€nosti. Spravné rozhodnuti je Zivotné diilezité, proto musi

byt nesmirn¢ uvazlivé. Chyby si neni mozné dovolit.

Procesni kultura - je vlastni organizaci s nizkym rizikem a malou nebo téméf zadnou
zpétnou vazbou, kde se pracovnici vice soustiedi na to, jak véci dé€laji, nez na to, co
délaji. Typicka je pro banky, pojistovny, statni spravu. Hodnotami, které jsou v této
kultufe uznavany, jsou technickd dokonalost, spravny postup, zamétenost na piesnost
a detaily. Procesni kultura je funkéni ve stabilnim a pfedvidatelném prostiedi, neni vSak

schopna rychlé reakce a pohledu do budoucna (LUKASOVA, NOVY, 2004).
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2.3.2.3 Typologie formulované ve vztahu ktendencim v chovani

organizace

Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace se zamé&fuji na vzorce chovani,
projevujici se v chovani organizaci na trhu a vi¢i jingym organizacim (Typologie
W. Hall a Typologie W. Bridgese) a v chovani pracovnikl k sobé navzajem a vici své

vlastni organizaci (Typologie R. Goffeeho a G. Jonese).

2.3.3 Prvky podnikoveé kultury

Prvky podnikové kultury nejsou autory vymezovany a kategorizovany zcela jednotné,
nejéast&ji jsou za prvky kultury dle LUKASOVE A NOVEHO (2004) povaZzovény:
B zikladni predpoklady, hodnoty, normy, postoje,

B artefakty materidlni a nematerialni povahy.

Zikladni predpoklady jsou zafixované piedstavy o fungovani reality, které lidé
povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. U Clovéka funguji zcela

automaticky a nevédomé, a proto je také obtizné je identifikovat.

Hodnotou je to, co je povazovano za dulezité, ¢emu jednotlivec ¢i skupina ptiklada
vyznam. Hodnoty ovliviiuji hodnoceni ve smyslu ,,dobry — Spatny* a vyjadiuji obecné
preference, promitajici se do rozhodovani jednotlivce ¢&i organizace. Hodnoty
predstavuji podle vétSiny autorli jadro organizacni kultury a jsou povaZovany za
dalezity indikator obsahu kultury a nastroj utvafeni organizacni kultury. KliCové
organizani hodnoty byvaji vyjadfeny v poslani ¢i etickém kodexu organizace

a komunikovéany pracovnikiim organizace.

Skupinové normy, tj. normy chovani piijaté ve skuping, jsou nepsana pravidla, zasady
chovani v urcitych situacich, které skupina jako celek akceptuje. Mohou se tykat
pracovni ¢innosti (rychlost prace, kvality prace atd.), komunikace ve skupiné (jakym
jazykem se ve firm¢ mluvi...), ale i odévu apod. Dodrzovéani norem ve skupiné je Cleny
skupiny odménovano, nedodrzovani je naopak trestano. Skupinové normy maji pro

organizaci zasadni vyznam. Vymezuji chovani, které v organizaci je a neni
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akceptovatelné, ¢imz reguluji kazdodenni chovani pracovnikid a zajiStuji stabilni

a predvidatelné prostiedi.

Termin postoj je uzivan ve vztahu k pozitivhim nebo negativnim pocitim, které se
tykaji n&jaké osoby, véci, udalosti ¢i problému. Jsou produktem hodnoceni, v némz jsou
integrovany kognitivni, emotivni a konativni slozky psychiky. Kognitivni procesy
piinaseji ¢loveéku poznatky, v emocich proziva jejich vyznam a v postojich zaujima vici
objektim hodnotici vztah — objekt hodnoceni se mu jevi jako zadouci ¢i nezédouct,
dobry ¢i Spatny. Na tomto vztahu je pak zalozena urcita konativni (akéni) pohotovost,

jejiz uplatnéni v pfislusném jednani ovSem zavisi na situa¢nich podminkéach.

K artefaktiim materialni povahy jsou obvykle fazeny architektura budov a materialni
vybaveni firmy, produkty vytvafené organizaci, vyro¢ni zpravy firem, propagacni
brozury apod.

Artefakty nematerialni povahy pak jsou jazyk, historky a myty, firemni hrdinové,
zvyky, ritudly, ceremonidly. Néktefi autofi fadi mezi prvky organizacni kultury jako

dil¢i kategorii artefaktt také symboly (napf. logo firmy) (LUKASOVA, NOVY, 2004).

2.3.4 Sila podnikové kultury

Silou organiza¢ni kultury se rozumi, nakolik jsou dané ptedpoklady, hodnoty, normy
a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mife,
je podnikova kultura silnd a vyraznym zptsobem ovliviiuje fungovani organizace. Na
jejim obsahu v8ak zavisi, zda vliv bude pozitivni ¢i negativni. Je-li podnikova kultura
slabd, znamena to, ze Clenové organizace sdileji spole¢né piedpoklady, hodnoty
anormy chovani naopak jen v malé mife. Jejich chovani v ramci organizace je pak
V podstatné vét§i mife ovlivnéno jejich individualnimi charakteristikami (LUKASOVA,

NOVY, 2004).

Zda je kultura organizace silnd, slaba nebo néco mezi tim, zavisi na mnoha faktorech,
jako naptiklad velikost organizace, jak dlouho ptisobi na trhu, jak vysoka je fluktuace
zamestnanctu a jak intenzivni byl ptivod kultury. Nékteré organizace nedeklaruji, co je

dulezité a co nikoliv: tato nezfetelnost je typickd pro slabé kultury. V takovych
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organizacich kultura manazery pfili§ neovliviiuje. Nicméné vétSina organizaci usiluje

o silnou kulturu (ROBBINS, COULTER, 2004).

Aby bylo mozné hovofit o silné podnikové kultufe, je nezbytné, aby spliovala
nasledujici kritéria dle BEDRNOVE A NOVEHO (1998):

1) Jasnost, zretelnost

Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, prehledné a srozumitelné davat vSem
spolupracovnikiim najevo, jaké jedndni je pozadovéano, které aktivity jsou nutné,

zadouct, které jsou jest¢ akceptovatelné a které jsou zcela vyloucené a nepftijatelné.

2) Rozsirenost

Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci socialniho systému maximalné
rozsiten. Je nezbytné, aby vSichni spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky
nejen dostateéné seznameni, ale aby se setkavali s jejich existenci a vlivem v kazdé

situaci, v kazdém okamziku a na kazdém misté.

3) Zakotvenost
Vyjadfuje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych hodnot, vzoru

a norem jednani.

Teprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho jednéni

vSech nebo alespon vétSiny spolupracovniki, je mozné hovofit o tom, Ze je silna.

Pro vykonnost organizace ma silna kultura své vyhody i své nevyhody.

Vyhody silné podnikové kultury

| Silna kultura vytvari soulad ve vnimani a mysleni pracovnikii.

Ten usnadiluje komunikaci a redukuje konflikty uvnitf organizace a zvySuje také
schopnost dosahovat konsenzu. Lidé mluvi stejnym jazykem, pouzivanym pojmim
pfikladaji stejny obsah, shoduji se vtom, co povazuji za dualezité a nedileZité.
Pozitivnim dasledkem je urychleni rozhodovani v organizaci a také urychleni realizace

pfijatych rozhodnuti.
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u Silna kultura usmeérnuje chovani lidi.

Lidé v organizaci sdileji spoleéné hodnoty a normy, coz znamend, ze diky spole¢né
uznavanym hodnotdm smeéfuji stejnym smérem a diky existenci socialnich norem
dodrzuji urcité zptisoby chovani.

u Silna kultura znamena sdileni spolecnych hodnot a cilii.

Tim, ze 1idé sdileji spole¢né hodnoty a cile, pocit'uji sounalezitost s organizaci, jsou k ni
loajalni a maji pozitivni postoj ke spolupraci. Podnikova kultura se tak stava vyraznym
zdrojem soudrznosti organizace a rovné¢z nezanedbatelnym zdrojem motivace

pracovniki (LUKASOVA, NOVY, 2004).

Nevyhody silné podnikové kultury

u Silna podnikova kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost a vede
K uzavienosti a k piehlizeni a ignorovani signali z vné&jsiho prostiedi. Management
organizace tak snaze podléha dojmu, Ze to, co fungovalo dosud, bude fungovat i nadale,

a nevnima potiebu zmén ¢i pottebu novych strategii.

u Silna podnikovd  kultura zabranuje mysleni v alternativach, podporuje
konformitu.
u Silna podnikova kultura zpuisobuje rezistenci viici zméenam.

I kdyZ se manazefi firmy rozhodnou pro zmény, silné sdileni urcitych nazorti, hodnot
anorem zpusobuje, Ze lidé uvnitf firmy nechidpou a neakceptuji nutnost zmén a maji
tendenci zlstdvat u svych navyklych zplisobli mysleni a chovani. Pokud tedy silna
podnikova kultura byla v ur¢ité fazi vyvoje organizace piinosem, muze se stat, Ze

vV piipadé nutné zmény se najednou stavé piekazkou (LUKASOVA, NOVY, 2004).

2.3.5 Zména podnikové kultury

Obecné lze konstatovat, Ze podstata zmény spociva v pfeméné vychoziho stavu
(pfedstavy zaméstnanci nejsou shodneé s predstavami firmy) na cilovy stav (piedstavy
zamé&stnancu jsou v souladu s piedstavami firmy). Dosazeni cilového stavu vSak neni
definitivnim cilem, jedna se spiSe o vybudovani nalezité startovni pozice — nasleduje
totiz nikdy nekoncici péce o rozvoj, péstovani kultury, ptipadné provadeéni dalSich

zmen.
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PFEIFER A UMLAUFOVA (1992), uvedeno v ROLINKOVI (2003), tvrdi, Ze cesta,

kterd vede od vychoziho stavu k cilovému, by méla prochazet témito etapami:

a)

b)

c)

d)

rozmrazovani vzit¢ podnikové kultury, zpochybnovéani nékterych sdilenych
a nezadoucich ptedstav, pfistupt a hodnot;

tiibeni zajmi, postojii, uvédomovani si souvislosti, Sanci a nebezpeci, které se
stavi na stranu zmény a které proti ni;

ovlivitovani, tim rozumime cilené ptisobeni na vzitou podnikovou kulturu tak,
aby se odbouralo vSe, co je nezadouci, zachovalo a posililo vSe, co je zadouci,
dale stmeleni sil zménu podporujicich;

sladovani je o hledani co nejvétsiho poctu jednoticich prvki strategicky
potiebné kultury, jejich vzajemné posilovani;

rozvijeni jako sledovani, zda harmonicky stav trva, péfe o né&j, provadéni

korekci podle vyvoje okolnosti.

Pieskoceni nebo zanedbani kazdé z téchto etap mize vést k tomu, ze skuteéné zmény

eqr .

v podnikové kultufe nebude dosazeno a Gsili i ¢as ji az dosud vénované piijdou nazmar.

Zaroven je nutné piipravit se na tu skutec¢nost, ze vytvareni a budovani nové kultury je

proces slozity a dlouhodoby, ktery nelze Gspésné aplikovat bez dostate¢né trpelivosti.

V LUKASOVE (2010) je doporucovan nasledujici postup v p¥ipadé zmény podnikové

kultury:

1.
2.
3.

o o &

Definovat zadouci obsah podnikové kultury.

Provést diagnostiku souc¢asného obsahu podnikové kultury.

Porovnat sou€asny a zddouci obsah podnikové kultury a:

identifikovat rozdily;

formulovat silné a slabé stranky soucasné kultury;

stanovit cile zmény.

Ptipravit plan zmény.

Implementovat zménu — provést potfebné intervence, monitorovat pokrok.

Provést diagnostiku vysledkli zmény.

Prvni tfi fdze postupu pfedstavuji analytickou ¢ast projektu zmény, kterd by méla byt

vychodiskem pro vlastni provedeni zmény. Ctvrtd a patd faze zahrnuji pfipravu

aprovedeni zmény, posledni fazi je vyhodnoceni zmény. Zadouci vSak je, aby za
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ucelem pribézné transformace organizace neslo o jednordazovou zménu, ale aby zména
kultury méla cyklicky charakter. Vyhodnoceni vysledkti zmény by tedy mélo byt
promitnuto do dalsi komplexni analyzy, zadouci obsah kultury by mél byt znovu
revidovan (nebot prostiedi se meéni a klade na organizaci nové naroky) a cely cyklus by

se m¢l opakovat.

Nastroje zmény
ROLINEK (2003) uvadi ¢&lenéni nastroji na pfimé a nepfimé dle PFEIFRA
A UMLAUFOVE (1992):

B Piimé nastroje
Pro n¢ je charakteristické, Zze dopad jejich pouziti lze pomérné snadno spolehlivé
sledovat. Podobaji se zictelné¢ vymezitelné akci nebo opatieni. Rychlost, s jakou se
mohou dostavit vysledky, mize byt vys$i, coz vSak neznamena, Ze by se jednalo
0 vysledky hodnotngj$i, nez mizZe pfinést pouZiti nastroji nepiimych. Jde napiiklad
0 projekty zmén kultury firmy, zmény zpusobu ptidélovani zdroji, zmény v organizaéni

struktute, zmény V fidicich procesech — vytyCovani cilti, planovani, kontrole atd.

B Neprimé nastroje
U téchto nastroji se musi pocitat s tim, ze jejich vliv se projevuje zprostiedkované,
obvykle téz s urc¢itou ¢asovou prodlevou. Jejich diisledné a systematické pouzivani vSak
muze prinést prekvapivé silné efekty. Jedna se o jiny zplisob komunikace —
vSestrannost, otevienost, cileny rozvoj neformalnich siti, $ifeni ritualti a historek, nové

,»0slavy* hrdinti atd.
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3 METODIKA

Cilem diplomové préace je provést zhodnoceni systému motivace a stimulace pracovniho
jednani ve vybrané organizaci a navrhnout ptipadné zmény a doporuceni zejména
Z hlediska rozvoje podnikové kultury. Dil¢im cilem je vypracovani literarni reSerse,
stanoveni hypotéz, provedeni dotaznikového Setieni, na zaklad¢ kterého se zjisti
nedostatky v organizaci a navrzeni pfipadnych zmén a doporuceni, které by vedly ke
zlepseni soucasného stavu. Navrzené zmény a doporuceni obsahuji popis vcetné

kalkulace.

Pro zpracovani diplomové préace byla vybrana organizace Cesky svaz cykKlistiky. Cesky
svaz cyklistiky byl zvolen kvili dostatenému po¢tu zaméstnanci na provedeni
dotaznikového prizkumu a pro snadné ziskani informaci o chodu organizace, ktera je

nejstarsi svého druhu v Ceské republice.

Stanovené pracovni hypotézy:

1. Finan¢ni odména je nejvyznamnéjSim motivaénim faktorem.

2. Finanéni odména jako motivaéni faktor neni rozdiln¢ vnimana muzi a Zenami.

3. Finanéni odména jako motivacéni faktor neni rozdilné¢ vnimana respondenty dle
délky pracovniho poméru v organizaci.

4. Zaméstnanci se domnivaji, Ze v organizaci existuje problém v komunikaci.

Nejprve bylo nutné se seznadmit se zakladnimi pojmy tykajici se motivace, stimulace
a podnikové kultury. Podklady Kk této praci byly Cerpany na zakladé studia odborné
literatury, ktera se témito pojmy zabyva. Obsahem literarni reSerSe jsou definice
motivace, stimulace a podnikové kultury. Déle jaké jsou funkce a prvky podnikové
kultury, jeji vyhody a nevyhody, typologie, jeji zmény apod. Veskeré zdroje, ze kterych

bylo Cerpano, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Pro zpracovani praktické casti bylo Cerpano z materiali ziskanych v organizaci,
z internetovych stranek organizace a v neposledni fadé i konzultacemi s pracovniky.
Hlavnim zdrojem informaci pro diplomovou préaci byl dotaznik, ktery byl sestaven za

ucelem ziskani podklad pro zpracovani. Otdzky se tykaly zejména vztahd,
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komunikace, pracovni atmosféry v podniku, finanéniho ohodnoceni, zaméstnaneckych
vyhod, informovanosti, apod. Vytvofeny dotaznik obsahuje celkem 33 otézek.
Dotaznikovy pruzkum byl proveden v lednu 2013. Na dotazniky celkem odpovédélo

46 respondenttl, z celkového poctu 52 zaméstnancti, coz odpovida navratnosti 88 %.

Data z dotaznikového Setfeni jsou zpracovdna pomoci programu Microsoft Excel
a Microsoft Word. Ke kazdé otdzce je vytvorena tabulka, ze které je nasledné zpracovan
graf. Kazdd otazka obsahuje komentar shrnujici ziskané informace. Potvrzeni c¢i
zamitnuti druhé a tfeti stanovené hypotézy je provedeno testovanim nezavislosti
Vv kontingen¢nich tabulkach matematickym softwarem R prostiednictvim Chi-kvadrat
testu. Prvni a ¢&tvrtd stanovena hypotéza je potvrzena ¢i zamitnuta prostfednictvim

vysledkl dotaznikového Setfen.

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

zpracovani diplomové préce.
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4 CHARAKTERISTIKA CESKEHO SVAZU
CYKLISTIKY

Cesky svaz cyklistiky (CSC) je organizace zastfesujici profesiondlni i amatérskou
cyklistiku v Ceské republice. Svym zaloZenim v listopadu 1883 se fadi mezi nejstarsi

svaz u nas a zaroven osmy nejstarsi svaz cyklistiky na svété.

=
=

Zdroj:www.ceskysvazcyklistiky.cz

Prvni zavod potadany Ceskym svazem cyklistiky se uskuteénil 15. srpna 1869 v Brné.
Jiz v #jnu 1887 byla Ceska republika prvni zemi, v niz se bojovalo o titul a medaile
v silniéni cyklistice. Na draze mél domaci Sampionat premiéru v Plzni v roce 1889,
Vv krasojizdé pocatkem 20. stoleti, v kolové v roce 1928 a cyklokros zoficialnél az v roce
1952. Dustojné se Cesky svaz cyklistiky zapsal i na pudé pofadatelské. Hostil
mistrovstvi svéta na silnici, draze, v kolové, krasojizdé i cyklokrosu a evropsky
sampionat. Cesky svaz cyklistiky se mimo jiné proslavil také zavodem Miru. Cesky
svaz cyklistiky je jeden ze zé&kladajicich ¢lenti Evropské cyklistické unie, jez byla
zalozena v roce 1991, dale je ¢lenem Mezinarodni cyklistické unie (UCI) od srpna
1920. Od roku 2006 jsou soucasti CSC handicapovani cyklisté, kteii byli piijati na

urovni komise jako rovnopravna soucast svazu.

Cesky svaz cyklistiky je zastfeSujici organizaci &trnacti krajskych svazii, jejichz
pfedsedové jsou Cleny valné hromady, kterd voli ¢leny vykonného vyboru a prezidia.
Prezidentem CSC je JUDr. Marian Stétina. Vykonnou slozku CSC tvoii uéetni,
legislativni a sportovni isek. Dozorovym organem CSC je revizni komise. Vyznamnost

existence Ceského svazu cyklistiky podtrhuje 22 000 ¢len.
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Cesky svaz cyklistiky méa 3 zakladni ukoly:

- poradat domaci soutéze — narodni pohar, kde nejlepsi postupuje na mistrovstvi
republiky

- statni reprezentace — jakého mistrovstvi Evropy ¢i mistrovstvi svéta se cyklisté
zucCastni

- administrativni ¢innost — vydavani smérnic (napf. smérnice pro vyjezd statni
reprezentace CSC, smérnice pro odméiovani rozhod¢ich, smérnice poplatkii,
sportovné-technicka smérnice, smérnice o vyplaceni odmén zévodnikiim)
a pravidel (pravidla cyklistiky pro zavody na silnici, pravidla UCI, disciplinarni
rad).

V listopadu 2013 oslavi Cesky svaz cyklistiky jubileum v podob& 130. narozenin.
Cyklisté za dobu existence vybojovali 6 olympijskych medaili, na mistrovstvi svéta
celkem 255 medaili (78 zlatych, 75 stiibrnych a 102 bronzovych), na evropském
Sampionatu pak bylo drahych kovi dohromady 234 (48 zlatych, 77 sttibrnych a 109
bronzovych) a fadu dalSich trofeji. Maloktery jiny Cesky sportovni svaz se muze

pochlubit podobnou bilanci.

Cesky svaz cyklistiky zamé&stnava 52 zaméstnanctl, presn&ji 35 muzii a 17 Zen, jejichz
prace je nelehk& a mnozi z nich, zejména muzi, vykonavaji své zaméstnani nejvice na
cestach a o vikendech. Zeny pievazuji v administrativni ¢innosti na pozici sekretarky ¢i

ucetni.

V Ceském svazu cyklistiky existuji nasledujici druhy disciplin:

1. silni¢ni — provozuje se na silnici za pouZiti silni¢niho kola, cyklista musi projet
trat’ v nejlep$im c¢ase. Zavody se jezdi jak na profesionalni, tak amatérske
arovni, profesionalni cyklistika je ftizena Mezinarodni cyklistickou unii.

Kategorie profesionalni silni¢ni cyklistiky jsou Protour a Continental Tour.
2. drahova — cyklisté jezdi na specidlnim kole, které nem& brzdy a ma pevny

ptevod a naboj zadniho kola. Jezdi se na ovalu zvaném velodrom, na kratké

i vytrvalostni zavody.
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3.

horska kola — jako cyklisticka disciplina se objevila az v 70. letech 20. stoleti,
jde ptedevsim o skloubeni techniky a fyzické sily jezdce. Zavody na horskych

kolech jsou organizovany Mezinarodni cyklistickou unii.

kola BMX — jedna se o adrenalinovy sport, ¢lovék provozujici tento druh sportu
se nazyva biker. Pouzivaji se specialné sestrojena kola (napf. neni pifehazovacka,
kotoucova brzda, odpruzena vidlice), zvlastnosti je, Ze ma tzv. pegy (stupacky),
které jsou na prednim a zadnim kole a dale tzv. twister, ktery slouzi k protaceni

riditek.

cyklokros — zavody se konaji na okruzich o délce 2,5 az 3,5 km, Giseky s riznym
povrchem (s travou, hlinou, dlazbou, piekazkami), kde sportovei musi
seskakovat z kol a kola pfenaset v béhu. Cyklokrosova kola se podobaji kolim
silniénim (lehka, uzké rafky a plasté, zahnuta tiditka), ale nekteré prvky se vice

podobaji kolim horskym (profilované plasté zabranujici smyku).

salovéa cyklistika — patii sem krasojizda a kolova. Krasojizda je jizda na kole
spojend s akrobatickymi prvky, kolova je micova hra, pfi niz se druzstva snazi

mic¢ dopravit udery kolem do branky soupefe.

Zdroj: Interni material

Pro horska kola existuji nasledujici typy zavodi:

a)

b)

Gross — Country (XCO) — jednordzovy terénni zavod se skupinovym startem,
ktery zahrnuje hlavni rysy soutéze horského kola. Zavod se jede né€kolikrat na
okruhu dlouhém minimalné 5 az 6 km.

Gross-Country Point-to-point (XCP) — jednorazovy terénni zavod o minimalni
délce 25 km se skupinovym startem nebo startem jednotlivym zpravidla
z jednoho mista do druhého.

Gross-country Eliminator (XCE) — spoleény vytazovaci zavod otevieny pro
vSechny zdvodniky od 17 let. Vysledky jsou vydavany spolecné pro vSechny

kategorie.
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d)

f)

9)

h)

)

Kriterium (XCC) — zavod s hromadnym startem, jehoz trat’ ma formu smycky.
Délka okruhu je maximaln€ 6 km a zahrnuje hlavni rysy traté pro horské kolo,
tj. stoupani, sjezdy, polni cesty a piekazky, které mohou byt i umélé. Okruh se
jede nékolikrat. Maximalni pocet zavodniki na startu je 80.

Etapové zavody (XSC) — jednotlivé etapy nasleduji po sobé tentyz den nebo
v pribehu nékolika dni. Kazda etapa ma vitéze a soucet nejlepsich vysledka
urcuje vitéze etapového zavodu. Délka etapového zavodu je minimalné 3 a vice
dni.

Sjezd (DHI) — zavod jednotlivci na ¢as. Zavod se jede z mista startu do mista
cile polozeného v nizsi nadmotské vysce. Trat’ sjezdu smi obsahovat max. 3 %
traté dlazdéné nebo s asfaltovym povrchem a méla by cela vést dolti. Minimalni
délka traté mize méfit 1,5 km, maximalni délka traté 3,5 km.

Fourcross 4X — zavod c¢tvefice zavodnikl, probiha na jedné spole¢né trati.
Vitézem je nejlepsi zavodnik urceny sérii vytazovacich jizd.

Marathon (XCM) — jednorazovy terénni zavod se skupinovym startem, ktery
zahrnuje hlavni rysy soutéze horského kola. Zavod se jede na okruhu dlouhém
minimaln¢ 80 km.

Palmarathon (1/2 XCM) — okruzni zavod dlouhy maximaln¢ 60 km.

Ostatni typy zavodi — Casovka, stoupani, enduro, free style, trial.

Zdroj: Interni material
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5 VLASTNI PRACE

Jak jiz bylo zminéno v metodice, pro hlavni Usek praktické casti bylo provedeno
dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zhodnotit systtm motivace a stimulace
pracovniho jednani v Ceském svazu cyklistiky a navrhnout piipadné zmény
a doporuceni, zejmeéna z hlediska rozvoje podnikové kultury. Prazkum byl proveden

pomoci dotazniku v lednu roku 2013.

Dotaznik vyplnilo celkem 46 respondenti. Dotaznik obsahoval 33 otazek, které byly
koncipovany tak, aby se Setfenim zjistila Girovenn motivace a stimulace pracovniho
jednéni a uroven rozvoje podnikové kultury. Dotaznik je v prvni ¢asti zaméeten na oblast
znalosti dlouhodobych cild, rozvoje firemni kultury, pracovniho prostiedi, vztahti na
pracoviSti, udrzovani tradic a rituald, moralnich stimuld, ocenéni prace,
zaméstnaneckych vyhod, silnych strnek organizace atd. Druha ¢ast dotazniku vypovida
0 zéakladnich demografickych udajich, pohlavi, nejvyssim dosazeném vzdélani a vysi

¢isté mzdy respondentil.
Vysledky jsou zpracovany do tabulek uvedenych v ptiloze 2 a graf s komentaii

shrnujici ziskané informace, které jsou zobrazovany vzdy pod konkrétni otdzkou

vyplyvajici z dotazniku, viz kapitola 5.1.
5.1 Dotaznikovy prizkum

5.1.1 Struktura zaméstnancu

Do této ¢asti dotaznikového prizkumu byly zatazeny otazky tykajici se zé&kladnich

informaci o zaméstnancich v organizaci. Jedna se o pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani,

vvvvv

V ramci Setieni bylo osloveno 29 muzu a 17 Zen. Z grafu 1 je zfejmé, Ze se zucastnilo

0 26 % vice muzil nez Zen. Z podnikovych zaznamt jsem zjistila, Ze v organizaci Cesky
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svaz cyklistiky pracuje 17 Zen a 35 muzi, takZe vysledky dotazniku jsou

reprezentativni.

Graf 1: Pohlavi

Emuz
OzZena

Zdroj: Vlastni vyzkum

Mezi oslovenymi dominovala z hlediska nejvys$siho dosazeného vzdélani stfedni $kola
s maturitou, kterou vystudovalo 44 % respondentii (20 zaméstnancll), coz je ziejmé
z grafu 2. Vysokogkolské vzdélani ma 37 % oslovenych (17 zaméstnanci). Skolu
s odbornym zamétenim, tedy odborné vzdélani, absolvovalo 15 % dotdzanych
(7 zaméstnancti). Nejmensi skupinou respondentii byli zaméstnanci se zakladnim

a stiedoSkolskym vzdélanim bez maturity (2 zaméstnanci).

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

2%2% O zakladni

O stfedosSkolské bez
maturity

B stredoSkolské s
44% maturitou

B vyssi odborné

15%

B vysokoskolské

Zdroj: Vlastni vyzkum

Cistou mzdu v rozmezi 20 000 — 25 000 K& pobira 37 % dotazanych (17 zaméstnancii),
dale 33 % (15 zaméstnanct) v rozmezi 15000 — 20 000 K¢. Vyse mzdy, ktera se
pohybuje v rozmezi 25 000 — 30 000 pobira 20 % dotazanych (9 zaméstnancii) a 4 %

37



(2 zaméstnanci) pobiraji mzdu 30 000 — 35 000 K¢&. Pouze 6 % (3 zaméstnanci) ma
¢istou mzdu nizsi jak 15 000 K¢. Nikdo z oslovenych nepobira ¢istou mzdu vyssi jak

35000 K¢.

Graf 3: Rozmezi vyse Cisté mzdy

4% 7%

0O<10 000; 15 000)
@<15 000; 20 000)
W <20 000; 25 000)
@ <25 000; 30 000)
0<30 000; 35 000)
36% @ <35 000; 40 000)
W40 000 a vic

33%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice zastoupenou veékovou kategorii byli zaméstnanci ve véku 31 — 36 let, presnéji
28 % dotazanych (13 zaméstnanci), dale zaméstnanci ve veéku 25 — 30 let
(9 zaméstnancti). Ve veku 43 — 48 let bylo osloveno 7 zaméstnancti a ve véku 49 — 54
let 6 zaméstnanct. Vékovou kategorii 37 — 42 let zastupovali v dotaznikovém Setfeni
4 zaméstnanci a stejny pocCet zaméstnanci zastupoval kategorii 55 let a vice. Nejméné

oslovenych bylo ve véku do 24 let (3 zaméstnanci).

Graf 4: Vékova kategorie

9% 7%

B do 24 let

@25 - 30 let
W31 - 36 let
037 - 42 let
W43 - 48 let

W55 a vice

13%

15%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Délka pracovniho poméru respondentdt je ruzna. Jak naznaCuje graf 5,

30 % respondentl (14 zaméstnancll) pracuje v organizaci v délce 2 — 5 let. Vice jak

38



10 let pracuje 24 % respondenti (11 zaméstnanct)). Dale 1 — 2 roky je v organizaci
zaméstnano 20 % dotdzanych (9 zaméstnanci), a stejny pocCet zaméstnanci je
Vv pracovnim poméru 5 — 10 let. A méné¢ jak 1 rok trvd pracovni pomér pouze

3 respondentiim, coz odpovida v procentudlnim vyjadieni 6 %.

Graf 5: Délka pracovniho poméru v organizaci

7%

24%

Oméné nez 1 rok

20%
01 - 2 roky

W2 -5let

W5 - 10 let

29% Evice jak 10 let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vysledku dotazu na zastavanou pozici v organizaci je ziejmé, ze 36 % dotazanych
(16 zaméstnancti) pracuje v organizaci jako trenér sportovni reprezentace, 26 %
(12 zaméstnancti) zastava pozici pracovnika sekretariatu, 17 % dotdzanych
(8 zaméstnanct) jsou Gcetni a 13 % (6 zamé&stnancti) metodici svazu, ktefi blize urcuji
jakym zpisobem trénovat vybrané skupiny cyklisti. Pouze 4 % (2 zaméstnanci) jsou

rozhod¢i a 4 % (2 zaméstnanci) servisni technici.

Graf 6: Pozice v organizaci

@ pracownik sekretariatu

0 494 B ucetni
1305 R 2 26%

B trenér sportowni
reprezentace
O metodik svazu

17% O rozhod¢i

36%

B senisni technik

Zdroj: Vlastni vyzkum

39



Hlavnim divodem, pro¢ zaméstnanci pracuji v Ceském svazu cyklistiky, je v 39 %
ptipadd (18 zaméstnancll) zajimava prace. Ve 33 % ptipada (15 zaméstnanctl) je dalSim
divodem setrvani v organizaci moznost ,,prace, kterda m¢ bavi“, 13 % (6 zaméstnanci)
uvedlo jako divod dobré platové podminky a moznost profesniho ristu 11 %
(5 zaméstnancil). Moznost ,,nedostatek jinych pracovnich piilezitosti* uvedla pouze 4 %

(2 zaméstnanci).

Graf 7: Duvod prace v organizaci

4% 13% B dobré platové
podminky
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B zajimava prace
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Omoznost profesniho
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pracovnich pfilezitosti

Bjiny davod

Zdroj: Vlastni vyzkum

5.1.2 Vztahy a pracovni atmosféra

Tato cast byla zamétena piedevSim na kvalitu pracovniho prostfedi, na vztahy na

pracovisti a zda existuji neformalni mimopracovni setkani pracovniki.

Na otazku, zda respondenti souhlasi ¢i spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze kvalitni pracovni
prostiedi ovlivitluje vykonnost zaméstnancti, odpovédélo celych 100 % respondenti
(46 zaméstnanct). Nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze kvalitni pracovni prostiedi

neovliviiyje jejich vykonnost.
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Graf 8: Ovliviiovani vykonnosti zaméstnanct kvalitou pracovniho prostredi

B souhlasim

B spiSe souhlasim

B spiSe nesouhlasim
Onesouhlasim

Oneumim posoudit

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na fyzickou i psychickou stranku osobnosti ptisobi mnoho negativnich faktori.
Rusivych elementl je cela fada, a proto by se mély eliminovat a pracovni prostiedi
pfizplsobit narokiim na pracovni vykony pracovniki. Spokojenost zamé&stnanct, jejich
nasazeni i spolehlivosti se odrazi v kvalité¢ pracovnich podminek. Dilezitym faktorem
ovliviiujicim spokojenost zaméstnanct je vybaveni pracovisté. Spokojenost s pracovnim
prostiedim doklada niZe ptilozeny graf 9, z n€hoz je ziejmé, Ze 63 % (29 zaméstnanci)
spiSe vyhovuje pracovni prostfedi a 22 % (10 zamé&stnancit) pracovni prostiedi zcela

vyhovuje. Pouze 15 % (7 zaméstnanctl) pracovni prostfedi spise ¢i zcela nevyhovuje.

Graf 9: Pracovni prostiedi

13% 2% 22%

dano

B spiSe ano
B spisSe ne
One

63%
Zdroj: Vlastni vyzkum

| v pracovnim Zivoté jsou nedilnou soucasti konflikty. Dlvodl, pro¢ ke konfliktim
dochazi je mnoho. Jednim z hlavnich divodu je riiznorodost osobnosti. Jak naznacuje
graf 10 vSichni osloveni respondenti (46 zamé&stnancii) uvedli, ze vztahy na pracovisti se
spolupracovniky vnimaji jako nekonfliktni. Pfesné 43 % respondentd tvrdi, Ze vztahy

jsou spise nekonfliktni a 57 % povazuje vztahy za zcela nekonfliktni, tedy na pracovisti

41



vladne pratelskd atmosféra. Kdyz se néjaky ten konflikt ¢as od Casu vyskytne, je to
podle mého nadzoru normalni pribéh vztahu mezi spolupracovniky. Konflikt mize mit
1 pfinosny charakter, nybrz vede k diskuzi a ta se muze stat podkladem pro nové napady

a freSeni.

Graf 10: Vztahy na pracovisti
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57%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Neformalni setkani pii rdznych mimopracovnich pfilezitostech (oslavy narozenin,
grilovéni, golf, bowling, divadlo, kino atd.) mohou vést k upeviiovani vztahti mezi ¢leny
organizace. Neformdlni vztahy se rozviji pfedevSim mezi lidmi na pfiblizn€ stejné
pozici Vorganizaci a se stejné Casovanou praci. Zgrafu 11 vyplyva, zZe
83 % respondentd (38 zaméstnancl) si je védomo existujicich neformalnich
mimopracovnich setkavani, ostatnich 17 % (8 zaméstnancti) si téchto setkavani nejsou

védomi.

Graf 11: Neformalni mimopracovni setkani pracovniki
17%

Hano
One

83% Zdroj: Vlastni vyzkum




5.1.3 Komunikace a informovanost

Tato ¢ast zahrnuje znalost dlouhodobych cilti organizace, ktery prostiedek komunikace

je v organizaci nejvice vyuZzivan a zda je v organizaci problém v komunikaci.

Zdali maji osloveni zaméstnanci Ceského svazu cyklistiky piehled o dlouhodobych
cilech, bylo zamérem otazky. Z grafu 12 je zitejmé, ze 83 % respondentli uvedlo, ze
dlouhodobé cile organizace znd. Toto povazuji za velmi pozitivni, nebot
38 zaméstnancl se snazi délat maximum pro to, aby bylo dosazeno dlouhodobych cilt.
Pouze 17 % respondentti (8 zaméstnanct) uvedlo, ze dlouhodobé cile organizace nezna.
Organizace by méla mit sepsané své cile a poslani a tento dokument dat k dispozici
kazdému zaméstnanci, aby se snim seznamil. Komunikace a informovanost

zameéstnanct patii k nejcastéji zanedbavanym ukolim.

Graf 12: Znalost dlouhodobych cili organizace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otdzku, ze kterého zdroje se nejCastéji zaméstnanci dozvidaji o zamérech
a dlouhodobych cilech odpovidali pouze ti respondenti, kteii u ptredchozi otazky
odpovédéli, Ze znaji dlouhodobé cile organizace. Celkem tedy na tuto otazku
odpovédélo 38 zaméstnancti. NejcastéjSim zdrojem pro zjiSténi o zamérech
a dlouhodobych cilech organizace jsou vedouci pracovnici (uvedlo 87 %
dotazovanych). Déle se zaméstnanci dozvidaji o dlouhodobych cilech a zamérech od
svych spolupracovnikl (10 %) a Vv neposledni fad¢ z informacénich panelti a nastének

organizace (3 %). Nikdo z respondentti neuvedl jiny zdroj.
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Graf 13: Zdroj dozvidani se o zamérech a dlouhodobych cilech
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 14 vyplyva, ze nejéastéji vyuzivanym prostiedkem v organizaci je u 46 %
respondentll (21 zaméstnanci) telefon. Z celkového poctu respondentli uvedlo 43 %
(20 zaméstnanct), Ze nejvice vyuzivanym prosttedkem je ptima komunikace - ,,z o¢i do
o¢i“. Kladem pfimé komunikace je okamzita zpétna vazba, kterd je rychld, ucinna,
uspoii C¢as a zefektivni cely komunikaéni proces. Zbyvajicich 11 %
respondentt (5 zaméstnanctl) uvedlo, Ze v organizaci se dale vyuziva komunikace

prostiednictvim e-mailu. Nikdo z dotazanych neuvedl jiny prostfedek pro komunikaci.

Graf 14: Prostfedek komunikace smérem k podiizenym
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Komunikace ovliviiuje pracovni postoje, vykon zaméstnancli a tim vykonnost celé
organizace. Zaméstnanci Ceského svazu cyklistiky, presnd 85 % (39 zaméstnanct),
nepozoruje v komunikaci zasadni probléem. Pouze 15 % (7 zaméstnanci) odpovédélo, ze

urcity problém se v komunikaci objevuje.
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Graf 15: Problém v komunikaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku, kde se problém v komunikaci nejéastéji vyskytuje odpovédélo pouze
7 respondenttl, kteti v ptedeslé otazce odpovédéli, ze v komunikaci urcity problém vidi.
Vyskyt problému v komunikaci doklada nize piilozeny graf 16, z néhoz vyplyva,
7€ 72 % (5 zaméstnanci) povazuje vznikly problém spjaty svedenim organizace.
Zbylych 28 % (2 zaméstnanci) vidi problém v komunikaci mezi vedoucim Useku
a podfizenymi a mezi jednotlivymi oddélenimi. Zadny ze zamé&stnancti neuvedl, Ze by

existoval problém v komunikaci mezi spolupracovniky.

Graf 16: Vyskyt problému v komunikaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dilezitosti existence Ceského svazu cyklistiky, jakoZto prvni organizace svého druhu
v Ceské republice, si je védomo 63 % (29 zaméstnanctl), ktefi vnimaji dobré jméno
organizace, 26 % (12 zaméstnancii) neumi posoudit a zbylych 11 % (5 zaméstnancti)

nepovazuje organizaci, v niz pracuji za organizaci s dobrym jménem v oboru.
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Graf 17: Dobré jméno v oboru
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dalsi otdzka se zaméfuje, na Cem zdvisi ocenéni prace. Na skuteném pracovnim
vykonu zavisi ocenéni prace 70 % dotazanych (32 zaméstnancil) a na celkové prosperité
organizace 15 % (7 zaméstnanctl). Moznost, ze ocenéni vychazi z dojmu, jakym
zpusobem zaméstnanec piisobi na svého nadtizené¢ho, uvedlo 13 % (6 zaméstnanci).
Zbyla 2 % (1 zamé&stnanec) si nejsou zcela jista, jaka kritéria ocenéni jsou v organizaci

pouzivéna.

Graf 18: Ocenéni prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Podle mého nazoru je dilezité, aby bylo zaméstnancim umoznéno sdélovat své nazory
na rizné situace v organizaci. Jakykoliv nazor muize vést ke zlepSeni stavajici situace.
Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze 46 % (21 zaméstnancll)) mize své ndzory na situaci
V organizaci oteviené sdélovat a 35 % respondentil (16 zaméstnancill) své nazory mohou
sdélovat jen spolupracovnikiim. Pouze 19 % dotazanych (9 zaméstnanct) uvedlo, ze své

nazory sdélovat nemohou.
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Graf 19: N&zory na situaci v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku jaké informace maji zaméstnanci k dispozici pro plnéni zadanych ukold
odpovédélo 70 % (32 zaméstnancil), ze maji k dispozici zkladni informace a ostatni si
museji zajistit sami, dalSich 15 % (7 zaméstnancti) uvedlo, ze k plnéni tikold maji vzdy
veskeré informace a stejny pocet respondentii dostava nedostacujici informace, tudiz
musi spoléhat spiSe na sebe. Moznost ,,vétSinou informace nedostavam* neuvedl nikdo

z dotazovanych.

Graf 20: PInéni zadanych tkola
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Zdroj: Vlastni vyzkum

5.1.4 Motivace

vvvvvvvvvv

Mezi nejdulezitéjsi a nejslozit€jsi tkoly vedeni organizace patii motivovani
zaméestnancll a pracovni ¢innosti. Nedostatecné motivovany zaméstnanec nepodava

takovy pracovni vykon, ktery by zaméstnavateli pfinasel ofekavany piinos. Do této
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Casti byla zafazena spokojenost zaméstnancii se mzdou, dale co zaméstnance nejvice
motivuje, jakou zaméstnaneckou vyhodu povazuji za nejvice piinosnou a uplatiiovani

moralnich stimulu.

Z nize uvedeného grafu 21 je zfejmé, Ze piistup nadiizenych k motivaci prace ovliviiuje

96 % respondentti (44 zaméstnancll) a pouze 4 % (2 zaméstnanci) spiSe neovliviiuje.

Graf 21: Ovliviiovani motivace Kk praci pfistupem nadiizenych
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Ve sledované organizaci jsou z pohledu 59 % respondentti (27 zamé&stnancti) moralni
stimuly uplatiiovany malo, 35 % (16 zaméstnancll) povazuje uplatiovani moralnich
stimuld za Casté a 6 % (3 zaméstnanci) tvrdi, Ze moralni stimuly nejsou uplatiovany

vubec.

Graf 22: Uplatinovani moralnich stimult
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 23 je patrné, ze velka cast respondenti je s vy$i mzdy spokojena Ci spise
spokojena, ptresnéji feCeno 72 % (33 zaméstnanct). Zbylych 28 % (13 zaméstnanci) je

spiSe nespokojeno Ci zcela nespokojeno. V zavéru dotazniku mél kazdy respondent

48



moznost uvést, co by chtél v organizaci zlepsit, ptesn¢ 11 respondentti uvedlo, ze by

chtéli zlepsit finan¢ni ohodnoceni.

Graf 23: Spokojenost se mzdou
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Zdroj: Vlastni vyzkum

U otazky tykajici se nejvyznamngjsiho motivu méli respondenti k dispozici nasledujici
moznosti: finanéni odména, uzndni a pochvala pfed spolupracovniky, pochvala od
nadfizeného mezi ¢tyfma oCima a moznost seberealizace. Respondenti méli setadit
faktory, které je motivuji nejvice az po ty, které je motivuji nejméné. Pro zaméstnance
Ceského svazu cyklistiky je nejvétsim motivem finanéni odména (54 %), dale uznani
a pochvala pted spolupracovniky (22 %), moznost seberealizace (13 %) a za nejméné
vyznamny motiv zaméstnanci povazuji pochvalu od nadfizeného mezi ¢tyfma o€ima

(9 %).

Tabulka 3: Faktory motivace pracovnikil

Lo spiSe spiSe -
nemotlvu1e . . motlvu1e
nemOtIVUje mOtIVUje

finan¢ni odména 7% 20 % 20 % 54 %
uznani, pochv,ala pred 11 % 28 % 39 % 22 %
spolupracovniky
pochvvalav od ne&inzeneho 48 % 22 % 22 % 9%
mezi Ctyfma oima
moznost seberealizace 35% 30 % 22 % 13 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Testovanim na hladiné vyznamnosti 0,05 bylo prostiednictvim Chi-kvadrat testu

zamitnuta nulova hypotéza o nezavislosti jednotlivych znakl, tedy pfijimame
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alternativni hypotézu, kterd nam fikd, Ze zde existuje urcita zavislost mezi uvedenymi

faktory motivace.

Graf 24: Faktory motivace pracovniku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z dotaznik jasn& vyplynulo, Ze skoro polovina, tedy 49 % (23 zaméstnancii) povazuje
za nejvice pfinosnou zameéstnaneckou vyhodu ptispévek na stravovani. Druhou nejvice
pfinosnou zaméstnaneckou vyhodou je moznost zvySovani kvalifikace, Skoleni
a poskytovani kurzi, coz uvedlo 20 % dotazanych (9 zaméstnancti). Odévy a pracovni
pomucky povazuje za nejvice pfinosnou 13 % (6 zaméstnancil), poukazky na sport
arekreaci 11 % (5 zaméstnanct). O zaméstnaneckych vyhodach v organizaci nevi 7 %
respondenti (3 zaméstnanci). Zadny z respondenti neuvedl jinou moZnost piinosné

zaméstnanecké vyhody.

Graf 25: Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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5.1.5 Moznosti zmény

V dotazniku méli zaméstnanci moznost vyjadfit, co jim v organizaci nejvice chybi a co

by chtéli vylepsit.

Na otdazku, co zaméstnancim v organizaci nejvice chybi, m¢li respondenti uvést
2 moznosti. Nejvice byla vybirdna moznost ,,vys$si mzdové ohodnoceni (39 %). Dalsim
chybéjicim podnétem je ,,pruznd pracovni doba* (27 %) a ,,moZnost seberealizace*

(10 %). Mezi chybgjici moznosti dale patii moznost dalsiho vzdélavani (10 %), jistota
zameéstnani (8 %), tvir¢i a zajimava prace (1 %). U moznosti ,,jiné* (5 %) uvedli
respondenti nasledujici: sluzebni automobil, sluzebni telefon a zavedeni tfinactého

platu.

Graf 26: Moznosti, které v organizaci nejvice chybi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vysledku dotazu, zda je néco, co by se v organizaci mélo zlepsit odpovédela vice jak
polovina, 57 % (26 zaméstnanci), Ze neni, 43 % dotazanych (20 zaméstnancti) zatradilo
mezi véci, které by se méli v organizaci zlep$it napt. vyS$i mzdové ohodnoceni,
pfispévek na penzijni ptipojiSténi, pruznou pracovni dobu a v neposledni fad¢ vétsi

prehlednost v archivech a dokumentaci.
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Graf 27: ZlepSeni v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

5.1.6 Podnikova kultura

Tento blok otazek byl zaméfen ptedevsim na silné strdnky organizace, zda jsou
V organizaci udrZovany n¢jaké tradice, ritudly a nepsand pravidla a v neposledni fadé

0 jaky typ podnikové kultury se jedna.

vvvvv

a otevien¢j$i pracovni atmosféru, vys$i Uroven loajality a efektivnéj$i komunikaci.
Organizace, kterd ma rozvinutou podnikovou kulturu by méla podporovat vzdélavani
zaméstnancl, odménovat a oslavovat dosazené vykony a uspéchy a tim vS§im zajistovat

vys$i kvalitu a produktivitu prace.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 83 % respondentli (38 zaméstnanctl) si mysli, Ze je
V organizaci rozvijena podnikova kultura. Odpovéd, Ze podnikova kultura spiSe

rozvijena neni, uvedlo pouze 17 % (8 zamé&stnanct).

Graf 28: Rozvoj podnikoveé kultury
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Na otazku zda je v organizaci pouzivana spole¢na firemni barva, firemni logo, zda
V organizaci existuji propagacni predméty, firemni casopis a zvyky, ritudly
a ceremonidly mohli respondenti uvést vice moznosti. Celkem uvedenych moznosti
bylo 121. Nejvice respondentt 33 % uvedlo propagacni ptedméty (propisky, kalendaie
aj.), dale 28 % uvadi firemni logo Ceského svazu cyklistiky. Prostfedky jako jsou
zvyky, ritualy a ceremoniély zvolilo 17 % dotazanych a 11 % respondenti zvolilo
moznost ,.,hodnoceni pracovnikii“. Pouzivani spole¢né firemni barvy uvedlo pouze 6 %

a firemni ¢asopis 5 % respondent.

Graf 29: Prosttedky vyuzivané v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otdzku zda jsou Vv organizaci udrzovany néjaké tradice, ritualy ¢i nepsana pravidla
odpovédélo 72 % (33 zaméstnanct) kladné, 9 % (4 zaméstnanci) zdporné a 19 %
(9 zaméstnancil) si neni jisto svoji odpoveédi. Mezi tradice, ritudly ¢i nepsand pravidla
zaméstnanci zafazuji spolecné poradani narozeninovych oslav, vanoc¢nich vecirkl

a spolecné piti ranni kavy.
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Graf 30: Udrzovani tradic, rituald a nepsanych pravidel
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zaméstnanci Ceského svazu cyklistiky povazuji podnikovou kulturu za velice silnou,
vzhledem Kk tomu, ze z 276 moznych pozitivnich odpovédi v podobé moznosti ,,ANO®,
byla tato moZznost vyuZita celkem ve 242 ptipadech. Silné stranky organizace povazuje
98 % respondentd (45 zaméstnanci) piedevSsim v orientaci organizace na zakaznika.
Zasilnou stranku organizace dale povazuji jasné stanoveni ukold a delegovani
pravomoci, coz uvedlo 96 % respondentl (44 zaméstnanci). Velky vliv na podnikovou
kulturu ma pracovni prostfedi i atmosféra na pracovisti. Respondenti povazuji pfiznivé
pracovni prostfedi (42 zaméstnancl) i otevienou, pratelskou atmosféru na pracovisti
(40 zaméstnancil) za silnou stranku organizace. Cast, na kterou by se organizace méla
zaméfit je komunikace mezi vedenim organizace a pracovniky a motivace zaméstnancu.
Vysledky sice vychazi pozitivné, ale komunikaci mezi vedenim organizace
a pracovniky nepovazuje za silnou stranku 24 % respondentl (11 zaméstnancil),

motivaci zaméstnancl nepovazuje za dobrou 22 % respondenti (10 zaméstnanci).

Tabulka 4: Silné stranky organizace

ANO NE
Jasné stanoveni tikolil a delegovani pravomoci 96 % 4%
Ptiznivé pracovni prostiedi 91 % 9%
Oteviena a pratelska atmosféra na pracovisti 87% | 13%
Dobra komunikace mezi vedenim organizace a pracovniky 76% | 24%
Dobra motivace zaméstnancl 8% | 22%
S;lizl;ﬁi% pracovnikl na zakaznika, schopnost napliiovat prani 98 % 2 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Testovanim na hladiné vyznamnosti 0,05 bylo prostiednictvim Chi-kvadrat testu
zamitnuta nulova hypotéza o nezavislosti jednotlivych znaki, tedy pftijimame
alternativni hypotézu, ktera nam iika, Ze zde existuje uréita zavislost mezi silnymi

a slabymi strankami organizace.

Graf 31: Silné stranky organizace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Podle 96 % respondentli (44 zaméstnancll)) se pozornost organizace ubird vice na
vysledek nez na proces ¢innosti. Respondenti, presnéji 89 % (41 zaméstnancti), uvedli,
Ze se organizace orientuje spiSe na tkoly a vSech 46 zaméstnancti se shodlo na tom, Ze
se organizace orientuje na budoucnost. Systém organizace je podle 65 % respondentt
(30 zaméstnanct) vniman jako otevieny, tudiz je moznost diskuze. Toto se projevilo
I v grafu 19, kde respondenti uvedli, ze mohou otevien¢ sdélovat své nazory na situaci
v organizaci. Respondenti dale rozhodovali o tom, zda v organizaci pfevazuje ptisna ¢i
slaba kontrola, z nichz 67 % (31 zaméstnancti) uvedlo, Ze pfevazuje kontrola piisna,

naopak 33 % (15 zaméstnancii) hodnoti stavajici kontrolu za slabou.
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Tabulka 5: Zaméteni organizace z pohledu zaméstnanct

Orientace na proces 4 % | Orientace na vysledek 96 %
Orientace na lidi 11 % | Orientace na Ukoly 89 %
Orientace na minulost 0 % | Orientace na budoucnost 100 %
Otevieny systém 65 % | Uzavieny systém 35 %
Slabéa kontrola 33 % | Pfisna kontrola 67 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Podnikova kultura vyjadiuje urcity charakter organizace, celkovou atmosféru, vnitini
zivot ovliviiujici mysleni 1 chovani spolupracovnikii organizace. Nejcastéji zvolenou
moznosti na otazku o jaky typ podnikové kultury se jednd, byla kultura moci, coz
uvedlo 41 % respondenti (19 zaméstnancd). Kultura moci je dle literatury
charakteristickd tim, Ze dominantni postaveni maji jedinci ¢i jedinec v centru
organizace, vedouci maji znalosti a mohou rozhodovat, podfizeni jen poslouchat,
pracovnici jsou hodnoceni podle vysledkl bez ohledu na pouzité nastroje, organizace je
zavisld na vzajemné divére a komunikaci. Je pomérné silnou a pruznou kulturou, ktera
je schopna reagovat na vznikla nebezpe¢i. Osobni kulturu zvolilo 39 % respondenti
(18 zaméstnancu), kterd je typickd tim, Ze jednotlivi ¢Elenové jsou samostatni
apravomoci jsou V organizaci sdileny, za nejvyznamnéj$i je povazovano clenstvi
Vv organizaci a mezilidské vztahy, jednotlivci se snazi piispét ke spole¢nému tspéchu.
Je tteba brat v ivahu 1 dalSi moZnost, ktera ziskala vyznamny podil v odpovédich
(9 zaméstnancti), kterou je kultura roli, jez je zaloZena na pravidlech, postupech,
planech a normach. Chovéni je jasné¢ vymezené popisem prace a stanovenymi normami.
Je Uspésna tam, kde existuje stabilni prostiedi a pfedvidatelny trh. V samotné literatuie
se uvadi, Ze v organizaci neexistuje jen jeden typ podnikové kultury, ale spisSe

kombinace nékolika typt. Proto se jednd o smiSenou podnikovou kulturu.

Graf 32: Typ podnikové kultury organizace

41%

B kultura moci
B kultura roli
Okultura dkold
@ osobni kultura

20%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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5.2 Pracovni hypotézy

Prvni stanovenou hypotézu, Ze finanéni odména je nejvyznamnéj$im motiva¢nim
faktorem lze potvrdit. Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 74 % respondentt
(34 zaméstnancti) finanéni odmeéna spiSe ¢i zcela motivuje. Pouze 27 %
(11 zaméstnanct) uvedlo, Ze je spiSe ¢i zcela nemotivuje (viz tabulka 6). Dle
BEDRNOVE a NOVEHO (2004) je finan¢ni odména povaZzovéana za hlavni stimulaéni
prostiedek, ktery je zdrojem existencnich zdroju dilezitych pro Zivot pracovnika i jeho

rodiny.
Stanoveni nulové a alternativni hypotézy:
Ho: Finanéni odména neni nejvyznamnéjSim motiva¢nim faktorem.

Ha: Finan¢ni odména je nejvyznamnéj$im motivacnim faktorem.

Tabulka 6: Faktory motivace pracovniki

o spise spise .o
nemotivuje - O motivuje
nemOtIVUje motlvu1e

finan¢ni odména 7% 20% 20% 54 %
uznani, pochv,ala pred 11 % 28 % 39 % 22 %
spolupracovniky
pochvala od nadfizencho 48 % 22 % 22 % 9%
mez1 Ctyfma ocima
moznost seberealizace 35% 30 % 22 % 13 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Testovanim na hladiné vyznamnosti 0,05 bylo prostiednictvim Chi-kvadrat testu
zamitnuta nulova hypotéza o nezavislosti jednotlivych znakl, tedy pfijimame
alternativni hypotézu, kterd nam tikd, Ze zde existuje urcita zavislost mezi uvedenymi

faktory motivace.

Potvrzeni ¢i zamitnuti druhé stanovené hypotézy, Ze finanéni odména jako motivaéni

faktor neni rozdilné vnimana muzi a zenami, bude provedeno ndslednym testovanim.
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Stanoveni nulové a alternativni hypotézy:
Ho: Finan¢ni odmeéna jako motivacni faktor neni rozdilné vnimana muzi a Zenami.

Ha: Finan¢ni odména jako motivacni faktor je rozdiln¢ vnimana muzi a Zenami.

Tabulka 7: Faktory motivace pracovniki

- spise spise -
nemotivuje . . motivuje
nemotivuje motivuje

finanéni odména 7% 20% 20% 54 %
uznani, pochvlala pred 11 % 28 % 39 % 29 0
spolupracovniky
pochvala od nadfizeného 48 % 22 % 22 % 9%
mezi ¢tyfma ofima
moznost seberealizace 35% 30 % 22 % 13 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Testovanim na hladiné vyznamnosti 0,05 bylo prostfednictvim Chi-kvadrat testu
zamitnuta nulova hypotéza o nezavislosti jednotlivych znakd, tedy pfijimame
alternativni hypotézu, kterd nam tikd, ze zde existuje urcita zavislost mezi uvedenymi

faktory motivace.

Z vyse uvedené tabulky 7 byla pro testovani hypotézy vybrana finan¢ni odména.

Tabulka 8: Rozdilnost vnimani finanéni odmény dle pohlavi

Finan¢ni odména
Pohlavi — —
nemotivuje spiSe nemotivuje | spiSe motivuje motivuje
muzi 3% 17% 24 % 55 %
zeny 12 % 24 % 12 % 53 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zaklad¢ testovani nezavislosti v kontingencnich tabulkach matematickym softwarem
R prosttednictvim Chi-kvadrat testu, zamitame na hladin¢ vyznamnosti 0,05 nulovou
hypotézu. Tedy pfijimame alternativni hypotézu, ze které vyplyva, Ze finan¢ni odména

jako motivacni faktor je rozdiln€ vniména muzi a Zenami.
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Z vlastniho vyzkumu, ktery je podlozen tabulkou 8 vyplyva, ze 55 % dotazanych muzt
(16 muzt) a 53 % dotazanych Zen (9 Zen) povazuji finanéni odménu za nejvetsi motiv

V organizaci.

Potvrzeni ¢i zamitnuti tieti stanovené hypotézy, ze finanéni odména jako motivacni
faktor neni rozdilné vnimana respondenty dle délky pracovniho poméru v organizaci,

bylo provedeno naslednym testovanim pomoci Chi-kvadrat testu.

Stanoveni nulové a alternativni hypotézy:

Ho: Finan¢ni odména jako motivacni faktor neni rozdilné vnimana respondenty dle
délky pracovniho poméru v organizaci.

Ha: Finan¢ni odména jako motivacni faktor je rozdilné vnimana respondenty dle délky

pracovniho poméru v organizaci.

Tabulka 9: Rozdilnost vnimani finanéni odmény dle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho Finan¢ni odména

poméru nemotivuje | spiSe nemotivuje | spiSe motivuje | motivuje
méné nez 1 rok 0% 0% 33% 67 %
1 -2 roky 0% 11% 22 % 67 %
2-5let 0% 29 % 14 % 57 %
5-10 let 11 % 11 % 22 % 56 %
vice jak 10 let 18 % 27 % 18 % 36 %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zakladé testovani nezavislosti v kontingenénich tabulkach prostiednictvim Chi-
kvadrat testu, zamitame na hladiné¢ vyznamnosti 0,05 nulovou hypotézu a pfijimame
hypotézu alternativni, ze které vyplyva, ze finan¢ni odména jako motivacni faktor je

rozdilné vnimana respondenty dle délky pracovniho poméru v organizaci.

Z vlastniho vyzkumu, ktery je podlozen tabulkou 9 vyplyva, ze finan¢ni odména nejvice
motivuje respondenty, jejichZ pracovni pomér v organizaci je krat§i jak 5 let.
V pracovnim poméru, ktery je delsi jak 5 let postupné klesa motivace pomoci finanéni

odmeény.

59



Ctvrtou hypotézu, ktera tvrdi, Ze se zaméstnanci domnivaji o existujicim problému
v komunikaci nelze potvrdit. Setienim bylo prokdzano, Ze 85 % respondenti
(39 zaméstnancti) nepozoruje v komunikaci zasadni problém. Pouze 15 %
(7 zaméstnanct) uvedlo, Zze se urCity problém objevuje. Respondenti, ktefi vnimali
urcity problém v komunikaci, méli v dotaznikovém Setieni urcit, kde se dany problém
nejCastéji vyskytuje. Ze 7 respondentli odpovédélo 5 zaméstnancli, ze problém
v komunikaci se vyskytuje s vedenim organizace a 2 zaméstnanci povazuji problém
v komunikaci mezi vedoucim Useku a podiizenymi, jehoz dusledkem je, ze 15 %
(7 zaméstnanct) dostava nedostacujici informace, tudiz se musi spoléhat sami na sebe.
Nepotvrzeni vyslovené hypotézy potvrzuje také fakt, ze 46 % dotazanych
(21 zaméstnanctl) mize své nazory na situaci v organizaci otevien¢ sdélovat. Vzniklé
nedostatky v procesu komunikace lze vyiesit nahradou telefonické komunikace p¥imou
komunikaci ,,z o¢i do oc¢i®, ¢imz dojde K lepSimu pochopeni sdéleni mezi vedenim

organizace a jejimi zaméstnanci.
5.3 Vysledky Setreni, navrhy zmén a doporuceni

V Ceském svazu cyklistiky pracuje 52 zaméstnanctl, dotaznikového Setfeni se
zucastnilo 46 respondentl, piesnéji 29 muzl a 17 Zen. Nejvice zaméstnancii zastava
pozici trenéra sportovni reprezentace a pracovnika sekretariatu, jejichz nejvyssi
dosazené vzdélani je stfedoskolské s maturitou. Dobrého jména Ceského svazu
cyklistiky v oboru si je védomo 63 % respondentd. Mezi hlavni davody préce v této
organizaci uvadéli respondenti pfedevs§im zajimavou préci a préci, kterd je bavi. Toto je
velmi pozitivni, protoze prace, kterd zaméstnance bavi a je pro ného zaroven zajimava,
je pfiznivou kombinaci, nebot’” zaméstnanec vykonava svou praci s nadSenim, které se
pozdg€ji odrazi na osobnim vykonu a nasledné na celkovych vysledcich organizace.
Ocenéni prace zavisi predevsim na skute¢ném pracovnim vykonu, coz uvedlo 70 %
respondentli, pouze 2 % zaméstnancii si nejsou zcela jista, jaka kritéria ocenéni jsou

V Oorganizaci pouZivana.
Vykonnost organizace lze zvysit zaméstnaneckou znalosti cilii organizace a jasnym

vymezenim organizacéni struktury, ve které kazdy zna své kompetence a odpovédnost

navazujicich organiza¢nich utvart a kolegti. Celkem 83 % respondentt uvedlo, ze zna
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dlouhodobé cile organizace. Zdrojem informaci o zamérech a cilech organizace jsou
predevsim vedouci pracovnici, spolupracovnici, informaéni panely a nasténky, pouze
17 % respondentd dlouhodobé cile organizace nezna. Ke kvalitné odvedenému
pracovnimu vykonu piispiva také fakt, zda zaméstnanci dostavaji od svych nadtizenych
K plnéni ukold jasné pokyny. Moznost, ze k plnéni ukolii maji k dispozici pouze
zakladni informace a ostatni si musi zajistit sami, uvedlo 70 % dotazanych, pouze 15 %
dotdzanych ma k dispozici nedostacujici informace, tedy musi spoléhat hlavné sami na

sebe.

Respondenti méli také zhodnotit vztahy na pracovisti. VSichni osloveni povazuji vztahy
na pracovisti za téméf nekonfliktni, pfesnéji 43 % respondentli za spiSe nekonfliktni
a 57 % za zcela nekonfliktni. Z toho vyplyva, Ze na pracovisti je pratelska atmosféra.
V organizaci se konaji i neformalni mimopracovni setkani, které vedou k upeviovani

mezilidskych vztahu.

Krom¢ vztaht byla pfedmétem dotaznikového Setfeni komunikace v ramci organizace
Ceského svazu cyklistiky. Zaméstnanci, presnéji 85 %, v organizaci nepozoruji zasadni
problém v komunikaci. Pouze 15 % respondentt uvedlo, ze se zde uréity problém
objevuje, tento problém respondenti pozoruji v komunikaci s vedenim organizace.
Nejvice vyuzivanym prostfedkem komunikace smérem k podiizenym je telefon (46 %)
a piima komunikace ,,z o¢i do o€i“ (43 %). Moznost sdé€lovani nazort ma vliv na
zlepSeni stavajici situace v organizaci. Celkem 46 % respondentt hodnoti, ze své nazory
mohou sd€lovat oteviené. Piestoze by nebyl nazor zaméstnanct vyuzit, je dulezité
zaméstnance vyslechnout, zhodnotit jejich pfipominky a ptedat urcitou zpétnou vazbu,
¢imz zaméstnanci ziskaji dojem, Ze jsou soucasti organizace a jejich pfipominky

a pripadné napady jsou vitany.

Dobré podminky na pracovisti patii k hlavnim motivaénim nastrojim zaméstnavateld.
VSichni respondenti souhlasi ¢i spiSe souhlasi s tvrzenim, ze kvalitni pracovni prostiedi
ovliviiuje vykonnost zaméstnanct.. Predmétem Setfeni bylo, zda pracovni prostiedi jako
napt. socidlni zazemi, osvétleni, barva mistnosti, dispozi¢ni feSeni, ozvuceni
V organizaci aj. zaméstnanciim vyhovuje. Spokojenost se svym pracovnim prostfedim
uvedlo 85 % respondentu, piesné 63 % spiSe vyhovuje a 22 % zcela vyhovuje pracovni

prostiedi. Pouze 15 % pracovni prostiedi spiSe €1 zcela nevyhovuje.
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Piistup nadfizenych k motivaci prace ovliviiuje 96 % respondentti. Vedeni organizace
se snazi vyuzit riznych stimuld a odmén tak, aby na stran¢ zaméstnancli vznikla
aktivita, ktera bude v souladu s cily a poslanim organizace. Moralni stimuly (pochvaly,
uznani) jsou podle 59 % respondenti uplatiovany v organizaci malo, dokonce 6 %
dotazanych tvrdi, Ze moralni stimuly v organizaci nejsou uplatiiovany vubec. S motivaci
souvisi také poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Za nejvice piinosnou
zam¢estnaneckou vyhodu povazuji respondenti piispévek na stravovani a moznost
zvySovani kvalifikace. Nejvice zaméstnance Ceského svazu cyklistiky motivuje
finan¢ni odména, dale uznani a pochvala pted spolupracovniky, moznost seberealizace
a za nejmén¢ motivujici povazuji pochvalu od nadiizeného mezi ¢tyfma o¢ima. Platové
spokojenost zaméstnancti se mzdou. Vice jak polovina respondentd, 72 % je s vysi

mzdy spokojeno ¢i spiSe spokojeno.

Podnikovou kulturu organizace lze povazovat za silnou, nebot 41 % respondentl
uvedlo jako typ podnikove kultury kulturu moci, ktera je oznacovana za kulturu silnou
a pruznou reagovat na vznikla nebezpeci. Zbylych 39 % respondenti zvolilo osobni
kulturu, jejim znakem je snaha jednotlivce piispét ke spole¢nému tspéchu. To znamena,
7e se jedna o kulturu smisenou. Rozvoj podnikové kultury v organizaci vnima 83 %
respondentli, pouze 17 % uvedlo, Ze podnikova kultura spiSe rozvijena neni.
V organizaci Cesky svaz cyklistiky se pouZzivaji propagaéni pfedméty, firemni logo,
spole¢na firemni barva. Dodrzuji se zvyky, ritudly a ceremonialy v podobé vyro¢nich
schiizi, vano¢nich vecirkll, narozeninovych oslav aj. Organizace ma vlastni firemni
Casopis. S rozvojem podnikové kultury také souvisi silné stranky organizace, za které
respondenti nejcastéji povazuji jasné stanoveni kol a delegovani pravomoci, piiznivé
pracovni prostiedi a otevienou a pratelskou atmosféru na pracovisti. Naopak 24 %
respondentll nepovazuje za silnou strdnku organizace komunikaci mezi vedenim
organizace a pracovniky, dalsich 22 % respondentii nepovazuje motivaci zaméstnancti

za ptiznivou.
Pozornost organizace se dle respondentl ubira vice na vysledek (96 %) nez na proces

¢innosti. Organizace se orientuje spiSe na ukoly (89 %) nez na to, kdo tento tukol

vykonava. V orientaci organizace na budoucnost se shodlo vSech 46 zaméstnanc.
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V organizaci je moznost diskuze, funguje zde otevieny systém (65 %) a 67 %

respondentl hodnoti stavajici kontrolu za ptisnou.

Pti dotazu, co zaméstnancim v Organizaci nejvice chybi a zaroveil co by se mélo
Vv organizaci zlepsit, bylo pfedev§im uvadéno vyss§i mzdové ohodnoceni a pruzna

pracovni doba.

Navrhy zmén a doporuceni

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni, které hodnoti soucastny systém motivace
astimulace pracovniho jednani a podnikovou kulturu Ceského svazu cyklistiky,
navrhuji nékterd opatieni, ktera by ptispéla ke zlepSeni sou¢asného stavu v organizaci.
Prestoze lze oznacit Stavajici podnikovou kulturu organizace za pomérné silnou,
navrhuji tyto zmény:

e zlepSeni komunikace mezi vedenim organizace a podtizenymi;

e podpora udrzet dobré jméno organizace v oboru;

e naslouchat nazorim a napadim zaméstnanct, které by mohly byt pifinosné

(otevienost nazord pii poradach, anonymni schranka pro stiznosti a navrhy);
e navzdory pratelské atmosféte v organizaci, doporucuji pro rozvoj spoluprace

teambuildingove akce.
Popis vybranych navrhi véetné kalkulaci
Pro naplnéni uvedenych zmén navrhuji realizovat v organizaci nasledujici aktivity, a to
Skoleni vedoucich pracovnikii s cilem zlepsit komunikaci, uéast Ceského svazu
cyklistiky na veletrhu s cilem podpory udrzet dobré jméno organizace v oboru a pro

rozvoj spoluprace doporucuji teambuildingovou akci.

1. Skoleni vedoucich pracovniki

Nazev kurzu: Efektivni komunikace a feSeni konfliktnich situaci
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Popis kurzu: Ugastnici kurzu se seznami s obecnou problematikou zvladani
konfliktnich situaci, nauéi se spravné reagovat v situacich, které jsou
komunika¢né nepiijemné a budou schopni piedejit konfliktim na
pracovisti. Déle je kurz zaméfen na zdokonaleni efektivni komunikace

a udrzovani ptijemnych mezilidskych vztaht.

Témata kurzu: Typy a formy firemni komunikace.
Ptedchazeni konflikt.
Komunikace v rozdilnych pracovnich pozicich.
Efektivni a neefektivni zplisoby komunikace.
Nacvik komunikacnich dovednosti pro zvladani a prevenci konfliktd.
Spole¢na diskuze o konkrétnich ptikladech rlznych typi firemni
komunikace a pouceni z nich.

Jednani s nadfizenymi a mezi kolegy.

Termin konani: 24. 4. 2013
Misto konani: Senovazné namésti 23, 110 00, Praha 1
Cena kurzu: 7.150,- K¢ (v¢etné DPH)

Kurzu se ztcastni 4 vedouci pracovnici Ceského svazu cyklistiky.

Celkova cena ¢ini 28. 600,- K¢ véetné DPH.

2. Uéast Ceského svazu cyklistiky na Veletrhu For Bikes

F&R BIKES

www.forbikes.cz

Charakteristika veletrhu:
- jediny jarni veletrh cyklistiky pofadany v Praze,
- akce je zamérné poradana v terminech pied zacinajici hlavni cyklistickou
sezonou,

- pfinasi nové trendy pro jizdu na kole v ptirodé i ve mésté,

vvvvvv
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Veletrh probihal ve dnech 5. — 7. 4. 2013 na Vystavisti PVA EXPO PRAHA Letnany.
Vroce 2012 byl pocet vystavovatell 127 a pocet navstévnika 18 628. Pocet

piihlasenych vystavovatelii v roce 2013 se zvysil oproti stejnému obdobi minulého roku

zhruba o 30 %.

Cesky svaz cyklistiky se veletrhu For Bikes 2013 zuéastnil poprvé. I nadale doporucuji

aby se Cesky svaz cyklistiky G¢astnil tohoto veletrhu pro udrzeni dobrého jména

organizace.

Na zakladé cen roku 2013 byla sestavena kalkulace pro ucast na 3-dennim veletrhu

uvnitt arealu.

Tabulka 10: Veletrh For Bikes — néklady v kryté plose

Polozky Ceny v K¢

Registracni poplatek 3.000,-
Povinné pojisténi odpoveédnosti 800,-
Logo do zaznamu katalogu 500,-
Logo v planu expozice 500,-
1x WIFI ptipojeni 2.000,-

4.200,-
Pfivod 230 V — 1 zasuvka do 3 kW

kazdy dalsi kW 4 650,-

Typovy stanek A (3x3 m) 7.500,-
Celkem bez DPH 18.500,-
Celkem véetné DPH 22.385,-

V ceng¢ je zapocitana 1 parkovaci karta.

Zdarma ma vystavovatel k dispozici 20 volnych vstupenek.

65

Zdroj: www.forbikes.cz



3. Navrh teambuildingové akce
Cilem teambuildingové akce je zlepSeni pracovniho vykonu, zlepSeni vztahii na
pracovisti, zefektivnéni celého pracovniho procesu a komunikace. Ucastnici proZiji

nevsedni zazitek zalozeny na zabavé a odreagovani se od bézného pracovniho zivota.

Navrhovana teambuildingova akce bude probihat v Adrenalin Parku v Hluboké nad
Vltavou, kde se nachazi lanové centrum. Lanové centrum se skladd z 23 piekazek
zaveéSenych ve vysce 8 metri a cela trasa méti cca 250 m. Po piekonani lanovych
piekazek nasleduji tfi piejezdy o délce 100 m, dale je k dispozici 210 m dlouh& lanovka
pres cely areal. Kromé lezeckych programi jsou v arealu dal$i sportovni vyziti: bungee
trampoliny, obii nafukovaci trampolina, powerriser (skdkaci boty), tenis, ping pong

a dalsi aktivity.

Adrenalin Park nabizi program ,,Experience* — jedna se o kompletni pronajem lanového

centra. Béhem celého programu je kladen diraz na tymové hry, spolupraci a predev§im

komunikaci.

Termin konani: 14. 6. 2013

Pocet ucastniki: 52 zamé&stnancii, ktefi budou rozdéleny do tymut

Cena: 550 K¢/osobu

Celkova cena za Adrenalin Park pro 52 zaméstnanct: 28.600,- K¢ bez DPH

34.606,- K¢ s DPH
Zahrnuje kompletni prondjem Adrenalin parku vcetné lanového centra, veSkery
prondjem atrakci, potfeb a dohled instruktora. Cesky svaz cyklistiky pifedem po¢ita

s 10 % neucasti na této akci, tedy dojde ke snizeni celkovych nakladu.

Obcerstveni je mozné na vlastni naklady v restauraci, ktera je soucasti arealu.

Doprava: Autobusovéa doprava Praha
- celodenni pronajem autobusu = 9.900,- K¢ + 21 % DPH = 11. 979 K¢
- cena je konecna vcetné vSech poplatkli za dalnice a silnice, ¢ekani

a je vypoctena vcetné pristavnych kilometri.
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Celkova cena teambuildingové akce: 34.606,- K¢
+ 11.979,- K¢
46.585,- K¢ véetné DPH

Véfim, ze tyto navrzené zmény a doporuéeni vychazejici z vysledkt dotaznikového
Setfeni napomohou K odstranéni drobnych nedostatkii v organizaci. Opravdu silna
podnikova kultura je klicovym faktorem tspéchu, Ktery se projevuje nejen uvnitt, ale

I navenek organizace.
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6 ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit soucasny systém motivace a stimulace
pracovniho jednani organizace Cesky svaz cyklistiky a na zakladé zjisténi navrhnout

ptipadné zmény a doporuceni, které by vedly ke zlepSeni Stavajici situace.

Préace obsahuje teoretické shrnuti, ve kterém jsou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se
motivace, stimulace a podnikové kultury. Prakticka ¢ast je zaméfena na hodnoceni
a popis motivace, stimulace a podnikové kultury ve sledované organizaci. Pro zjisténi
souCastného systému v organizaci byly vyuzity interni dokumenty, dale byly
uskute¢nény osobni rozhovory se zaméstnanci a nasledné provedeno dotaznikové
Setfeni. Vysledky Setfeni jsou zkompletovany do grafi véetné komentaia a ptislusnych

tabulek.

Na zakladé¢ studia odborné literatury a vysledku dotaznikového Setfeni byla organizace
Cesky svaz cyklistiky, podle typologie podnikové kultury, zafazena do kultury moci

a 0sobni kultury, tudiz se jedna o kulturu smisenou.
Pro detailnéjsi rozbor dotaznikového Setfeni byly stanoveny ¢Etyfi nasledujici hypotézy.

Vyslovenad hypotéza, Ze finan¢ni odména je nejvyznamnéj§im motivaénim faktorem,
byla potvrzena na zakladé vysledktu dotaznikového Setieni a provétena prostiednictvim

Chi-kvadrat testu, kde se nulovou hypotézu nepodatilo ptijmout.

Testovanim na hladiné vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta nulova hypotéza o nezavislosti
proménnych ,,pohlavi® a ,,rozdilnost vniméani finan¢ni odmény* a piijata alternativni
hypotéza, tedy finan¢ni odména jako motivacéni faktor je rozdilné vnimana muzi
a zenami. Dal$im testovanim byla také pfijata alternativni hypotéza o zavislosti délky
pracovniho poméru na finanéni odménu. Z vlastniho vyzkumu vyplyva, Ze vyznam

finan¢ni odmény klesé s délkou pracovniho poméru.

Stanovenou hypotézu, Ze v organizaci existuje problém v komunikaci, se na zakladé

vysledku dotaznikového Setfeni podafilo vyvratit.
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V organizaci Cesky svaz cyklistiky byla navrhnuta néktera doporuceni, ktera by
prispéla ke zlepSeni stdvajici situace. Mezi navrhovand opatfeni patii zlepSeni
komunikace mezi vedenim organizace a podfizenymi napiiklad Gcasti na kurzu
Efektivni komunikace a feseni konfliktnich situaci. Dale by vedeni organizace mélo
vice naslouchat svym zaméstnanciim, ktefi by tak méli moznost oteviené vyjadirovat své
ptipominky. Cesky svaz cyklistiky by se mé&l ucastnit veletrhti pro udrzeni dobrého

jména v oboru.

Vedouci pracovnici by systéem motivovani a podnikové kultury neméli podcenovat,
nebot’ pro spravny chod organizace se lidé a jejich potencial stavaji klicovymi faktory
uspéchu. Proto mezi prvotfadé ukoly vedeni kazdé organizace patii péce o ziskéani

arozvoj lidskych zdrojt.
Véiim, ze se mi cil diplomové prace povedlo splnit a Ze navrhy zmén a doporuceni

budou pro organizaci Cesky svaz cyklistiky z hlediska zkvalitnéni prace s lidskymi

zdroji ptinosné.
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/7 SUMMARY

This paper titled “Motivation and stimulation of work behavior and company culture”
aims at evaluating the system of motivation and stimulation of work behavior in
a selected organization and at proposing changes, especially those developing company
culture. The organization Czech Cycling Federation was selected for the purposes of

this paper.

The theoretic part defines the basic terminology relating to motivation, stimulation and
company culture. The information relative to the topic were sought from professional
literature, materials obtained from the organization, its web pages and by consulting its

employees.

In the practical part a questionnaire research was carried out consisting of 33 questions

in which 46 respondents from the total of 52 employees participated.

The results of the questionnaire research have proved the company culture as strong.
The employees consider bright side of the organization a positive work environment,
friendly atmosphere at the workplace and clear assignment of tasks. The less favorable
side includes insufficient communication between the management of the organization

and employees and employee motivation.

Based on the results of the questionnaire research changes were proposed to improve
the situation in the organization. The proposed changes and recommendations include
improving between management and subordinates, listen to the opinions and ideas of

employees, trying to keep a good name in the field.

Key words: motivation, company culture, work behavior
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Priloha 1: Dotaznikovy formulaf

Dotaznik — Motivace a stimulace pracovniho jednani a podnikova
kultura

VézZeny pane/VaZena pani,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku k diplomové préci,
jehoz cilem je zjisténi informaci o motivaci a stimulaci pracovniho jednéni a
podnikové kultute ve Vasi organizaci. VeSkeré udaje jsou anonymni.

Predem dé€kuji za Vas Cas a trpélivost pii vypliovani dotazniku.

Bc. Horilova Edita
studentka Jihoceské univerzity, Ekonomické fakulty

1. Jak dlouho jiz pracujete v organizaci?
a) mén¢ nez 1 rok

b) 1 -2 roky

C) 2—5let

d) 5-10 let

e) vice jak 10 let

2. Jakou pozici v organlzaC| zastavate?
(pokud by nevyhovovala ani jedna z uvedenych moznosti, dopliite Vase pracovni
zarazeni K posledni z moznosti)

a) pracovnik sekretariatu

b) ucetni

c) trenér sportovni reprezentace

Q)

3. Znate dlouhodobé cile Vasi organizace?

(pokud ne, pokracujte otdzkou cislo 5.)

a) ano

b) ne

4. Ze kterého zdroje se nejcastéji dozvidate o zamérech a dlouhodobych cilech
Vasi organizace:

a) od vedoucich pracovniki

b) od spolupracovniki

C) z informacnich paneld, nastének organizace

d) z jinych zdroji. Uved’te prosim z jakych................oooiiiiii
5. Miyslite si, Ze je v organizaci, kde pracujete, rozvijena podnikova kultura?

(Podnikova kultura predstavuje predstavy, pristupy a hodnoty spolecné nejen lidem ve
vedeni firmy, ale i vSem jejim zaméstnancum; soubor zakladnich predpokladu, hodnot,



postojii a norem chovani, které jsou ve firmé sdileny a projevuji se v mysleni, citéni a
chovani jejich clenai.

Rozvoj podnikové kultury prindsi budovani silné viastni identity, prijemnéjsi a
otevirenéjsi pracovni atmosferu, vyssi uroven loajality ¢i efektivnéjsi komunikaci, aj.)
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

6. Pouzivaji se v organizaci, kde pracujete, nasledujici prostiedky?
(Ize zaskrtnout vice moznosti)

a) spole¢na firemni barva

b) firemni loga
b) propagacni pfedméty (propisky, kalendate,...)

C) hodnoceni pracovnikl (napf. vyhlaSeni nejlepSiho pracovnika)

d) firemni ¢asopis

e) zvyky, ritudly a ceremonialy (napft. vyro¢ni schiize, vanocni vecirky)

f) Jiné. Uved'te prosim........c.ooeieiiiiiiiiii e

7. Miyslite si, Ze kvalitni pracovni prostredi jako napf. socialni zazemi,

osvétleni, barva mistnosti aj. ovliviiuji vykonnost zaméstnanci?
a) souhlasim

b) spise souhlasim

c) spi$e nesouhlasim

d) nesouhlasim

e) neumim posoudit

8. VVyhovuje Vam pracovni prostiedi jako napf. socialni zazemi, osvétleni,

barva mistnosti, dispozi¢ni FeSeni, ozvuceni aj. ve Vasi organizaci?
a) ano

b) spise ano

c) spise ne

d) ne. Uved’te prosim, co vam nevyhovuje.........ooeviiiriiiiiiiiiiiiiiieeiieeenen,
9. Ovliviiuje Vasi motivaci k praci pristup Vasich nadrizenych?

a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

10.  Jsou vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky konfliktni?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne



11.

Z jakého nejvyznamnéjsiho diivodu pracujete v této organizaci?

(zaskrtnout pouze jednu odpoved)

a)
b)
c)
c)
d)
€)

12.

a)
b)
c)
d)
€)

13.

dobré platové podminky

zajimavé préce

prace, ktera mé¢ bavi

moznost profesniho ristu

nedostatek jinych pracovnich ptilezitosti

jiny divod. Uvedte prosim.........o.eveeiiiiiiiiiiei i

Ktery prostiedek komunikace smérem k podiizenym je ve Vasi organizaci
nejvice vyuzivan?

telefon

e-mail

dopis, tisténa zprava

piima komunikace — ,,z o¢i do oCi*

Domnivate se, Ze je ve Vasi organizaci problém v komunikaci:

(pokud ne nebo spise ne, pokracujte otazkou cislo 15)

a)
b)
c)
d)

14.
a)
b)
c)
d)
e)

15.
a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)

16.
a)
b)
c)
d)
€)

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

V pripadé, Ze vidite problém v komunikaci, ten se vyskytuje nejéastéji:
s vedenim organizace

mezi vedoucim tseku a podfizenymi

mezi spolupracovniky

Vyberte 2 moznosti, které Vam v organizaci nejvice chybi:
vy$§i mzdové ohodnoceni

dobry pracovni kolektiv

dalsi vzdelavani

moznost seberealizace

tvlrci a zajimava prace

pruznd pracovni doba

Jjistota zaméstnani

Domnivate se, Ze ma organizace dobré jméno ve svém oboru?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

neumim posoudit



17.  Jsou v organizaci udrzovany néjaké tradice, ritualy, nepsana pravidla?

a) ano. Uvedte Jake. ... ..o.oiriie i
b) ne

C) nevim

18. Moralni stimuly (pochvala, uznani) jsou uplatiiovany:

a) Casto
b) malo uplatiiovany
c) nejsou uplatiovany

19.  Myslite si, Ze ocenéni Vasi prace

a) zavisi na VaSem skute¢ném pracovnim vykonu

b) vychazi z toho, jakym dojmem pusobite na Vaseho nadiizeného

c) vychazi spise z celkové prosperity organizace

d) nejste si zcela jist(4), jaka kritéria ocenéni jsou v organizaci pouzivana

e) JINY AUVOd. ..o

20.  Své nazory na situaci v organizaci

a) mohu oteviené sdélovat
b) mohu sdélovat jen spolupracovnikiim
c) nemohu sdélovat

21. K plnéni zadanych ukoli

a) mam vzdy k dispozici veskeré informace

b) mam k dispozici zakladni informace, ostatni si musim zajistit sdm/sama
C) dostavam nedostacujici informace, musim spoléhat spiSe na sebe

d) vétsinou nedostavam informace

22.  Jste ve Vasi organizaci spokojen(a) se mzdou?

a) ano

b) spise ano
C) spise ne
d) ne

23.  Co Vas nejvice motivuje?
(vSechny odpovédi obodujte od 1= motivuje nejméné, do 4= motivuje nejvice)
a) finan¢ni odména......

b) uznani, pochvala pted spolupracovniky......
C) pochvala od nadfizeného mezi ¢tyfma oCima......
d) moznost seberealizace......

24.  Jakou zaméstnaneckou vyhodu povaZujete za nejvice prinosnou?
a) piispévek na stravovani
b) poukazky na sport a rekreaci

C) odévy a pracovni pomucky
d) moznost zvySovani kvalifikace, Skoleni, kurzy
e) o zadnych zamé&stnaneckych vyhodach v organizaci nevim

f) JINA, UVedte ProSIML. ... .iei ittt et et e aaenaes



25.

a)
b)

26.

Existuji neformalni mimopracovni setkani pracovniki organizace?
(restaurace, kino, bowling...)

ano

ne

V ¢em, z vaSeho pohledu spocivaji silné stranky vasi organizace:

(oznacte prosim v kazdéem radku prave jednu mozZnost)

ANO
ANO
ANO
ANO
ANO

NE  Jasné stanoveni ukolti a delegovani pravomoci

NE  Pfiznivé pracovniho prostiedi

NE  Oteviena a pratelskd atmosféra na pracovisti

NE  Dobra komunikace mezi vedenim organizace a pracovniky
NE  Dobra motivace zaméstnanct (stravovani, zivotni pojisténi,

odménovani,...)

ANO

27.

NE  Orientace pracovnikll na zékaznika, schopnost napliiovat piani zakaznika

Kam se podle Vas nejvice zaméiuje pozornost v organizaci?

(podtrhnéte u kazdé z moznosti levou ¢i pravou stranu moznosti)

a) orientace na proces (jak to délame).................ooeiiiiiinL. na vysledky

b) orientace na lidi (kdo to d€la)...............cooiiiiiiii i, na ukoly

¢) orientace na minulost (minulé uspéchy).....................ooeeen. na budoucnost
d) otevieny systém (moznost diskuze, zmén)........................... uzavieny systém
e)slabd kontrola...........coooiiiiiiii i, prisna kontrola

( typicka pro podniky pracujici s velkym rizikem a vysokou ptesnosti)

28.  Jakym typem podnikoveé kultury je podle Vas organizace, ve které

pracujete?

a) kultura moci — zalozena na vztazich nadtizenosti a podtizenosti, obvykle
oznaCovana jako organizace ,,jednoho muze*

b) kultura roli — zalozena na dodrZovani a respektovani norem, pravidel a postoju;
prevazuje autoritativni styl fizeni

c) kultura Ukolu — zalozena na kompetentnosti plnéni tikold, motivaci je radost
Z vyplnéné prace

d) osobni kultura — od ¢lend je vyzadovan samostatny a vysoce kvalifikovany
vykon a sounaleZitost

29.  Jenéco, co by se ve Vasi organizaci mélo zlepsit?

a) ano. Uvedte ProSimi..........oeiiiii i e

b) ne

30.  Pohlavi

a) muz

b) zena

31.  Nejvyssi dosazené vzdélani

a) zakladni

b) stfedoskolské bez maturity

C) stiedoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e)

vysokoskolské



32.

a)

c)
d)
€)
f)
9)

33.

a)
b)

c)

e)
f)
9)

Vyse Cisté mzdy se pohybuje v rozmezi:
<10 000; 15 000)

<15 000; 20 000)

<20 000; 25 000)

<25 000; 30 000)

<30 000; 35 000)

<35 000; 40 000)

40 000 a vic

Patrim do vékové kategorie:
do 24 let

25— 30 let

31— 36 let

37 —42 let

43 — 48 let

49 — 54 let

55 a vice



Priloha 2: Prehled tabulek

Tabulka 1: Délka pracovniho poméru v organizaci

Jak dlouho jiZ pracujete v organizaci?
mén¢ jak 1 rok 3
1— 2 roky 9
2-5let 14
5-10 let 9
vice jak 10 let 11
celkem 46

Tabulka 2 : Pozice v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jakou pozici v podniku zastavate?
pracovnik sekretariatu 12
ucetni 8
trenér sportovni reprezentace 16
metodik svazu 6
rozhod¢i 2
servisni technik 2
celkem 46

Tabulka 3: Znalost dlouhodobych cilii organizace

Zdroj: Vlastni vyzkum

Znite dlouhodobé cile Vasi organizace?

ano 38
ne 8
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 4: Zdroj dozvidani se o zamérech a dlouhodobych cilech

Ze kterého zdroje se nejcastéji dozvidate o zamérech a
dlouhodobych cilech Vasi organizace:

od vedoucich pracovnikl

33

od spolupracovnikt

z informacnich panelll, nastének organizace

[EEN

z jinych zdrojt

celkem

38

Tabulka 5: Rozvoj podnikove kultury

Zdroj: Vlastni vyzkum

Myslite si, Ze je v organizaci, kde pracujete, rozvijena podnikovéa
kultura?

ano 16

spiSe ano 22

spiSe ne 8

ne 0

celkem 46

Tabulka 6: Prosttedky vyuzivané v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pouzivaji se v organizaci, kde pracujete, nasledujici prostredky?
spole¢na firemni barva 7
firemni loga 34
propagacni predméty (propisky, kalendéte) 40
hodnoceni pracovnikli 13
firemni Casopis 6
zvyKky, ritudly a ceremonialy 21
jiné 0
celkem 121

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 7: Ovlivitovani vykonnosti zaméstnanctu kvalitou pracovniho prostiedi

Myslite si, Ze kvalitni pracovni prostiredi jako nap¥. socialni
zazemi, osvétleni, barva mistnosti aj. ovliviiuji vykonnost
zaméstnancu?
souhlasim 34
spise souhlasim 12
spiSe nesouhlasim 0
nesouhlasim 0
neumim posoudit 0
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 8: Pracovni prostiedi

Vyhovuje Vam pracovni prostiedi jako napf. socidlni zazemi,
osvétleni, barva mistnosti, dispozi¢ni FeSeni, ozvuceni aj. ve Vasi
organizaci?
ano 10
spiSe ano 29
spiSe ne 6
ne 1
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 9: Ovliviiovani motivace k praci pfistupem nadfizenych

Ovliviiuje Vasi motivaci k praci pristup VaSich nadrizenych?
ano 24
spiSe ano 20
spise ne 2
ne 0
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 10: Vztahy na pracovisti

Jsou vztahy na pracoviSti se svymi spolupracovniky konfliktni?

ano 0
spiSe ano 0
spiSe ne 20
ne 26
celkem 46

Tabulka 11: Duvod prace v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z jakého nejvyznamnéjsiho divodu pracujete v této organizaci?

dobreé platové podminky 6
zajimava préce 18
prace, kterd mé bavi 15
moznost profesniho ristu 5
nedostatek jinych pracovnich pftileZitosti 2
jiny divod 0
celkem 46

Tabulka 12: Prostiedek komunikace smérem k podiizenym

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ktery prostifedek komunikace smérem k podfizenym je ve Vasi

organizaci nejvice vyuZivan?

telefon 21
e-mail 5
dopis, tisténa zprava 0
pfimé komunikace — ,,z o¢i do o¢i* 20
jiny 0
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 13: Problém v komunikaci

Domnivate se, Ze je v organizaci probléem v komunikaci:

ano 0
spiSe ano 7
spiSe ne 16
ne 23
celkem 46

Tabulka 14: Vyskyt problému v komunikaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

V pripadé, Ze vidite problém v komunikaci, ten se vyskytuje
nejcastéji:

s vedenim organizace

mezi vedoucim useku a podiizenymi

mezi spolupracovniky

mezi jednotlivymi oddélenimi

jinde

celkem

N[OOI |01

Tabulka 15: Moznosti, které v organizaci nejvice chybi

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vyberte 2 mozZnosti, které Vam v organizaci nejvice chybi:

vys$§i mzdové ohodnoceni 36
dobry pracovni kolektiv 1
dalsi vzdélavani 8
moznost seberealizace 9
tvlrci a zajimava prace 1
pruznd pracovni doba 25
jistota zaméstnani 7
jiné 5
celkem 92

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 16: Dobré jméno v oboru

Domnivate se, Ze ma organizace dobré jméno ve svém oboru?
ano 14
spiSe ano 15
spiSe ne 4
ne 1
neumim posoudit 12
celkem 46

Tabulka 17: UdrZovani tradic, ritualti a nepsanych pravidel

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jsou v organizaci udrZovany néjaké tradice, ritualy, nepsana

pravidla?
ano 33
ne 4
nevim 9
celkem 46

Tabulka 18: Uplatiiovani moralnich stimul

Zdroj: Vlastni vyzkum

Moralni stimuly (pochvala, uznani) jsou uplatiiovany:

casto

16

malo uplatiovany

27

nejsou uplatiiovany

celkem

46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 19: Ocenéni prace

Miyslite si, Ze ocenéni Vasi prace

zavisi na VaSem skute¢ném pracovnim vykonu 32
vychazi z toho, jakym dojmem puisobite na Vaseho

nadfizen¢ho 6
vychazi spise z celkové prosperity organizace 7
nejste si zcela jist(4), jaka kritéria ocenéni jsou

V organizaci pouZivana 1
jiny diivod 0
celkem 46

Tabulka 20: Nazory na situaci v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Své nazory na situaci v organizaci

mohu oteviené sd€lovat 21
mohu sdélovat jen spolupracovnikiim 16
nemohu sd€lovat 9
celkem 46

Tabulka 21: Plnéni zadanych tikolt

Zdroj: Vlastni vyzkum

K pInéni zadanych tkoli

mam vzdy k dispozici veskeré informace 7
mam k dispozici zakladni informace, ostatni si

musim zajistit sdm/sama 32
dostavam nedostacujici informace, musim spoléhat

spiSe na sebe 7
vétSinou nedostavadm informace 0
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 22: Spokojenost se mzdou

Jste ve Vasi organizaci spokojen(a) se mzdou?

ano S
spiSe ano 28
spiSe ne 11
ne 2
celkem 46

Tabulka 23: Faktory motivace pracovnikl

Zdroj: Vlastni vyzkum

Co Vas nejvice motivuje?
nemotivuje spise SpISe motivuje
nemotivuje | motivuje

mimoradna finan¢ni odména 3 9 9 25
uznani, pochvala pred
spolupracovniky > 13 18 10
poch.Vvalav od nezginzeneho 99 10 10 4
mez1 Ctyfma ocima
moznost seberealizace 16 14 10 6

Tabulka 24: Zaméstnanecké vyhody

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jakou zaméstnaneckou vyhodu povaZujete za nejvice pfinosnou?

ptispévek na stravovani 23
poukazky na sport a rekreaci 5
odévy a pracovni pomtcky 6
moznost zvySovani kvalifikace, Skoleni, kurzy 9
o zadny zaméstnaneckych vyhodach v organizaci

nevim 3
jiné 0
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 25: Neformalni mimopracovni setkani pracovniki

Existuji neformalni mimopracovni setkani pracovniki

organizace?

ano 38
ne 8
celkem 46

Tabulka 26: Silné stranky organizace

Zdroj: Vlastni vyzkum

V ¢em, z Vaseho pohledu spocivaji silné stranky Vasi organizace:

ANO NE

jasné stanoveni ukoll a delegovani pravomoci 44 2
ptiznivé pracovni prostiedi 42 4
oteviend a pratelska atmosféra na pracovisti 40 6
dobra komunikace mezi vedenim organizace a

pracovniky 35 11
dobra motivace zaméstnancti 36 10
orientace pracovnikl na zakaznika, schopnost

naplnovat pfani zakaznikl 45 1

Tabulka 27: Zaméfeni pozornosti v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Kam se podle Vas nejvice zaméiuje pozornost v organizaci?

orientace na proces 2 | na vysledek 44
orientace na lidi 5| na Ukoly 41
orientace na minulosti 0| na budoucnost 46
otevieny systém 30 | uzavieny systém 16
slaba kontrola 15 | pfisna kontrola 31

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 28: Typ podnikove kultury organizace

Jakym typem podnikové kultury je podle Vas organizace, ve
které pracujete?
kultura moci 19
kultura roli 9
kultura ukolu 0
osobni kultura 18
celkem 46

Tabulka 29: ZlepSeni v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

Je néco, co by se ve Vasi organizaci mélo zlepsit?

ano 20
ne 26
celkem 46

Tabulka 30: Pohlavi

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pohlavi:
zena 17
muz 29
celkem 46

Tabulka 31: Nejvyssi dosazené vzdélani

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvyssi dosazené vzdélani
zékladni 1
stitedoskolské bez maturity 1
stfedoSkolské s maturitou 20
vys$i odborné 7
vysokoskolské 17
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 32: Rozmezi vyse Cisté mzdy

Vyse ¢isté mzdy se pohybuje v rozmezi:
<10 000; 15 000) 3
<15 000; 20 000) 15
<20 000; 25 000) 17
<25 000; 30 000) 9
<30 000; 35 000) 2
<35 000; 40 000) 0
40 000 a vic) 0
celkem 46

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 33: Vékova kategorie

Patfim do vékové kategorie:

do 24 let

25 —30 let

[EEN

31 - 36 let

37 - 42 let

43 - 48 |et

49 - 54 let

55 avic

oO|lh|OIN|R|WIO|W

SN

celkem

Zdroj: Vlastni vyzkum



Priloha 3:

JMENO:

NAROZEN:

MISTO NAROZENI:

KMOTRI U KOLEBKY:

CLENOVE RODINY:

POSTAVENI VE SVETE:
POSTAVENI V EVROPE:

VZTAH K OLYMPIJSKYM HRAM:

MAJETEK:

POZORUHODNOSTI:

Rodny list Ceského svazu cyklistiky

takova je cyklistika - B

NY LIST

CESKY SVAZ CYKLISTIKY (diive CESKA USTREDNI JEDNOTA VELOCIPEDISTU, CESKOSLOVENSKA
USTREDNI JEDNOTA VELOCIPEDISTU, CESKOSLOVENSKY SVAZ CYKLISTIKY).

LISTOPAD 1883 (jako osmy na svété po nérodnich federacich Velké Britanie, USA, Francie, Danska,
Belgie, Kanady a Svycarska, jako nejstarsi sportovni svaz v Ceské republice!).

PRAHA-SMICHOV, &fslo popisné 532.

68 ZAKLADAJICICH CLENU z CKV Smichov, KV Praha, KV Rokycany a KV Vrdo-Bugickych.

SILNICE, DRAHA, MTB, BMX, KOLOVA, KRASOJIZDA, CYKLOKROS.

CLEN MEZINARODNI CYKLISTICKE UNIE (UCI) OD 6.SRPNA 1920.

JEDEN ZE ZAKLADAJICICH CLENU EVROPSKE CYKLISTICKE UNIE (UEC) V ROCE 1991.
Prvni start v roce 1912, celkové ticast na osmnacti Hrach, zisk 6 medaili (po dvou zlatych, stfibrnych
a bronzovych) v Melbourne, Tokiu, Montrealu a Moskvé.

PRES 60 MISTRU SVETA, NA TRI STOVKY MEDAIL| ZE SVETOVYCH A EVROPSKYCH SAMPIONATU,
RADA PRVENSTVI ZE SVETOVEHO POHARU, ZAVODU MIRU, ETAPOVE VAVRINY Z TOUR DE FRANCE,
GIRO d'ITALIA A SPANELSKE VUELTY.

15.SRPNA 1869 - Prvni cyklistické zavody na tizemi dnesni Ceské republiky se konaly v Brné na trati od
vehodu Luzéanek k zabradli u Kralovopolské silnice a sestavaly ze &tyr disciplin. 2.LEDNA 1881 - Urady
zaregistrovaly KLUB CESKYCH VELOCIPEDISTU SMICHOV, ktery &ital 186 &lent s 215 velocipedy.
11.CERVNA 1882 - JOSEF KOHOUT se stal prvnim Cechem, ktery vyhral mezinarodni cyklisticky za-
vod. Slo o mezinarodni mistrovstvi Rakouska na 1 anglickou mili, &as 3:41,6 min. mu zajistil ve Vidni pr-
venstvi v konkurenci 14 zavodniku z péti zemi! 2.RIJNA 1887 - Prvni oficialni domaci $ampionat na sil-
nici (trat Slany-KruSovice a zpét) znamena ve svétové historii prvenstvi, nebot v ciziné zacali pofadat
narodni mistrovstvi pozdéji (po nas Nizozemsko 1888, Svycarsko 1892, Belgie 1894). 9.CERVNA 1889
- Premiéra narodniho mistrovstvi na draze v souté?i sprintert se uskuteénila v Plzni. 15.RIUNA 1893 -
JOSEF KOHOUT prekonal na zavodni draze v ruské Odése svétovy rekord ve 24hodinové jizdé na niz-
kém kole vykonem 539,769 km. Daldimi ¢eskymi svétovymi rekordmany byli JIRI DALER, MARTINA
STEPANKOVA a stihaci kvarteto SVATOPLUK BUCHTA, THEODOR CERNY, PAVEL SOUKUP, ALES
TRCKA. 1901 - RUDOLF VEJTRUBA ziskal nasi prvnl medaili na mistrovstvi svéta. Stalo se tak v Berli-
né, kde v souboaji sprinterts skonéil druhy! KVETEN 1948 - Uskuteénil se 1.roénik Zavodu miru, ktery ve
druhé poloving 20.stoleti pfedstavoval nejvyznamnéjsi svétovy etapovy zavod amatéri. LISTOPAD
1948 - Prvni cyklistické mistrovstvi svéta poradané u nés patiilo kolové, uskutecnilo se uprostied Pra-
hy v séle Lucerna a skongilo vitézstvim doméci dvojice Sedla¢ek-Danes$. Od té doby jsme byli pofada-
teli dalsich deseti svétovych $ampionati na silnici (Brno, Praha), draze (Brno), v cyklokrosu (Praha, Mla-
da Boleslav, Tabor) v kolové a krasojizdé (Praha, Ostrava, Brno, Perov).

Rodny list prozrazuje zdsadni véci o ¢eské cyklistice, mnohem vice
vdak prozradi nasledujici hovory s populérnimi reprezentanty doby
minulé i soucasné, jakoZ i s dal$imi zajimavymi lidmi z pelotonu. Sta-
¢&i jen obratit list...

Zdroj: Interni material



Priloha 4: Priakaz rozhod¢iho

FOTO
4 x 4,5 cm

T S o e e T S

rodné &islo:

rok zahajenf{
pedag. GiNNOSt: ....ccuevverireeieeieciee e

PIatNOStPrUKBZL: ivivsiiisy isvivess veaavvrssusmnes

Zaznam o aktivnf pedagogické cinnosti

rok

druh éinnosti podpis

=

CESKY SVAZ
CYKLISTIKY

PRUKAZ

ROZHODCIHO

Zaznam o dal§im vzdélavani

rok

nazev akce

razitko a podpis
pofadatele
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Zdroj: Interni material



Priloha 5: Prukaz trenéra

Zdroj: Interni material

Piiloha 6: Piihlagka do Ceského svazu cyklistiky

CESKY SVAZ CYKLISTIKY

pfijmeni

rodné &fslo

disciplina

PRIHLASKA
do Ceského svazu cyklistiky

1 - PR IR S

- ROANEE; cxocensmmmmnn i

DISCIDIINGS o5 i stmmbbmmensns senres

|

Datum, POBPIS:. . sessvvwmismssasmsss

Zdroj: Interni material



