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1. Uvod

. Nejuspesnéjsi organizace na trhu jsou ty, které poskytuji svétu kolem nejenom
riist nebo penize, ale také svoji vyjimecnost, uctu k ostatnim nebo schopnost ucinit lidi

spokojenymi. Nekdo tomu rika ,,duse organizace.” Charles Handy

Kazdy podnik se snazi dosdhnout svych podnikovych cilii a dlouhodobé
prosperovat v ramci svého odvétvi. Hlavnim cilem spole¢nosti neni jen maximalizace
zisku, ale 1 schopnost obstat v konkurencnim prostiedi. AvSak aby podnik dosahl svych
cili, potfebuje k tomu nejen potiebné stroje, techniku ¢i Své zaméstnance, ale i
potitebnou a zadouci podnikovou kulturu.

At uz se bavime o podnikové, firemni nebo organiza¢ni kultufe, mluvime stéle o
tom samém. Podnikova kultura poskytuje firm¢ jeji identitu. Mizeme za ni oznalit
zvyklosti, sdilené nazory, uzndvané hodnoty nebo pravidla chovani pracovnikli uvnitf
podniku a zplsob jejich prezentace vici vnéjSimu okoli. Podnikova kultura mize
pusobit synergicky ve prospéch firmy. Kultura pomaha organizaci stmelovat své
zaméstnance a to predevSim tim zplsobem, ze vytvati takové firemni prostiedi, které
piispiva ke zlepSeni vykonnosti a soucasné¢ napomaha inovaci a zménam. Pokud
organizace védomé a cilené formuje svou firemni kulturu, mize dosahnout znacné
konkurencni vyhody.

V celém svété neexistuje univerzalni podnikova kultura, ktera by vyhovovala
kazdému podniku. Zadouci podnikova kultura by v sobé méla odraZet vztah organizace
k lidem, vztahy lidi mezi sebou a v neposledni fad¢ jejich preferovany vztah k praci.

Jako téma své diplomové prace jsem si zvolila podnikovou kulturu ve vybranych
podnicich. Do urcité miry tim navazuji na svou bakalarskou praci, ktera se zabyvala
problematikou vlastnosti a dovednosti manazeri. Pro svou préci jsem si vybrala dva
podniky, spolecnost CB — Mercury, a.s., a spolecnost Resi Tiebon, s.r.o. Tyto
spole¢nosti jsem volila zdmérné. Se spolecnosti Mercury, resp. s pani Djurevskou a
panem Stundnerem, jsem spolupracovala jiz pfi psani své bakalarské prace a spole¢nost
Resi jsem si vybrala hlavné kvili jeji poloze a preferencim. Ve své praci se chci
detailn¢€ vénovat uvedené problematice a dozvédét se tak o ni vice informaci.

Cilem mé prace je zhodnotit podnikovou kulturu ve vybranych podnicich a
navrhnout pfipadné zmény vedouci ke zlepSeni soucasného stavu. Dil¢im cilem je jak

zjiSténi osobnostnich typli vybranych manazert a jejich vnimani podnikové kultury, tak
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1 vnimanim podnikové kultury fadovymi pracovniky sledovanych podniki. Zjisténi by
mélo vyustit k navrzeni zmén vedoucich k potfebnému zlepseni.

V teoretické cCasti podrobné vysvétluji pojmy — manazer, manazerskou
psychologii, osobnostni typy a podnikovou kulturu.

V ramci vlastni prace byla vyuzita technika dotaznikového Setfeni a

nestandardizovaného rozhovoru.
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2 Literarni reserse

2.1 Pojem a definice manazera

Spravné definovat osobnost manazera, je znan¢ problematické. V odborné
literatufe nenajdeme vSeobecné uzndvanou definici, jelikoz kazdy autor definuje
manazera jinak. Jedna z mnoha definic popisuje manazera jako toho , kdo Fidi a
provozuje podnik jménem a Vzdajmu jednoho mnebo vice soukromych vlastniku
organizace. * (Prokopenko, 1996)

Dalsi z definic zdlraziwje, Ze ,,manaZer je predevsim profese a jeji nositel je
zodpovédny za dosahovani cilii svérené mu organizacni jednotky s vyuzitim kolektivu
spolupracovnikii, vcéetné tvirci ucasti na tvorbé cilii a jejich zajisténi.” (Klestil,
Pistélakova & Vagner, 1997)

Z vySe uvedenych definic je tedy znat, ze ani v soucasné dob¢ neni terminologie
jednotna. Problémy tkvi nejen v riznych interpretacich manazerské terminologie, ale i
v odlisnych ptistupech k myslenkové koncepci samotné discipliny.

Kdyz se podivame na historicky vyvoj fizeni firem, at’ uz velkych nebo malych,
byl hlavnim manazerem vlastnik spole¢nosti. Soucasny trend vSak klade daraz na
oddéleni tidici funkce od vlastnictvi spolecnosti. Dllezitéjsi jsou placeni zaméstnanci,
kterym v dneSni dob¢ fikdme manazefi, at’ uz se jedna o muze ¢i zenu. Generalni feditel,
vykonny feditel a ostatni manazeti zodpovidaji za pfijiméni a realizaci rozhodnuti pti
provozovani firmy a zodpovidaji se vlastnikovi poptipad¢ vlastnikiim dané spoleCnosti.
V dnesni dobé samoziejmé existuji 1 takovi manazefi, ktefi odpovidaji jen za urcité
¢innosti, jejich kompetence jsou omezeny pouze na urcité jednotky ¢i urovné ve
spole¢nosti. (Blanchard & Spencer, 1999; Prokopenko, 1996)

Avsak k uspé$nému vedeni lidi je zapottebi poznat nejprve sebe samotné¢ho a
poté jednotlivé pracovniky. Usp&né vést lidi rovné neni mozné, pokud neporozumime
jednotlivym zpisobiim chovani a pokud neméame schopnost jednat v odliSnych
situacich. ,, Sebepozndni, porozumeni sebe sama a znalost toho, jak piisobime na ostatni
lidi, je prvnim krokem k uspésnému seberizeni a vedeni lidi. “* (Cimbalnikova, 2009)

V uz§im smyslu tedy miizeme chiapat manaZera jako vedouciho pracovnika dané
firmy a v $irSim smyslu jako osobu, ktera fidi ¢innosti v organizaci a zodpovida za

vysledky prace svych podiizenych - zaméstnanci. (Vanécka & Lednicky, 1999)
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2.1.1 Urovné managementu a jejich uloha

Manazeti jsou pokladani za rozhodujici faktor pfi fizeni firmy. Z tohoto divodu
je velice dulezité klast diraz na jejich vybér a vychovu. Jak jiz bylo zminéno, s ristem
jednotlivych podnikatelskych subjekti se zvySovaly naroky na jejich fizeni a ¢lenéni.
V soucasné dobé¢ lze manazery rozdé€lovat do tiech zaroven odliSnych, ale navzajem se

propojujicich Grovni. Jedna se o tyto urovne:

J manazefi prvni linie (operacni Groven),
. stfedni manazefi (technicka troven),
. vrcholovi manazefi (strategicka uroven). (Veber, 2009)

2.1.1.1 T¥i arovné managementu

Na operacni drovni je pozornost organizace soustifedéna predevsim na to, co se
v organizaci produkuje a co se v ni déla. Zakladem tspé$ného fungovani kterékoliv
organizace je operacni funkce. Hlavnim ukolem manazerG této urovné je rozdélit
vyrobni faktory mezi jednotlivé vyrobni oblasti tak, aby doSlo k vyprodukovani
pozadovanych vystupi. Rovnéz je zapotiebi, aby se né€kdo zabyval koordinaci a
uréenim toho, které vyrobky popiipadé sluzby maji byt vyprodukovany. Reseni téchto
problému se provadi na technické drovni. Na této irovni museji manazeii zajistovat
jednak fizeni operaCnich Cinnosti a jednak vazbu mezi témi, kdo dané produkty ¢i
sluzby produkuje a vyuziva. Kazda organizace nefunguje jen sama o sobé¢, ale vykonava
svou funkci i v §ir§im socidlnim prostiedi. Ulohou strategické irovné je mit jistotu, Ze
technicka troven vykonava svou funkci v souladu s obecnymi pozadavky spole¢nosti.
Kompetence organizace museji byt v souladu s jeji zodpovédnosti viéi spole¢nosti.
Strategicka Uroven urcuje, jakym smérem se bude dana organizace ubirat, aby
neporusila své vztahy se socidlnim prostiedim, a zaroven stanovuje dlouhodobé cile.
Jistou vyhodou je fakt, Ze strategicka urovenn miize do jisté miry ovlivilovat socialni

prostiedi a to pomoci riznych kampani, reklam apod. (Donelly, 1997; Di Kamp, 2000)
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2.1.1.2 ManaZzeri a urovné managementu

V odborné literatute, ale i v praxi se setkdvame s rozdélenim manazerd, podle

toho na jaké Urovni fizeni se nachazeji. RozliSujeme:

o Vrcholové manazZery (tzv. top manaZefri),
o Sti‘edni manaZery,
. Provozni manaZery (tzv. manaZefi prvni linie). (Rolinek, 2003)

Manaze¥i prvni linie jsou jen o stupinek vys nad vykonnymi pracovniky. Jedna
se pfedevsim o mistry ¢i vedouci dilen. Provozni manaZzer tedy zodpovida za konkrétni
¢innosti v organizaci. Je v pfimém kontaktu s vykonnymi pracovniky a odpovida za
realizaci planti stfedniho managementu. Stfedni manazZefi predstavuji Sirokou skupinu
fidicich pracovnikii. Radime mezi né napiiklad manaZery jednotlivych zavodi &i
vedouci raznych utvart. Nejvétsi podil v Cinnosti téchto manazerii zaujiméa sbér a
pienos informaci. Tito manazefi soustieduji svou pozornost predev§Sim na procesy
Vpodniku a jsou jakymsi prostiednikem mezi vrcholovym a provoznim
managementem. Vrcholovi manaZefri usmérnuji a koordinuji vSechny cCinnosti
vysledky. Ridici ¢innost je zaméfena na dlouhodobé strategické planovani a na zasadni
rozhodnuti, jakym smérem se bude ubirat ¢innost dané organizace. (Sindelaf, 1994;

Veber, 2009)

Schéma ¢. 1. Manazeri a urovné managementu

VRCHOLOVY > STRATEGICKA UROVEN
y MANAGEMENT Y4
" . > TECHNICKA UROVEN
STREDNI MANAGEMENT
y y 4 > OPERACNI UROVEN
PROVOZNi MANAGEMENT
4 y 4
VYKONNI PRACOVNICI

Pramen: (Donelly, 1997)
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Schéma ¢. 2: Typické rysy manazerské cinnosti na jednotlivych urovnich rizeni

management Koncepce

Prace . I
ZlepSovani

reani
management

s lidmi

Technick
Operativa
znalosti

Management
prvni linie

Pramen: (Veber, 2009)

2.1.2 Funkce manazera

Uspét na pozici manazera, znamena zvladat zdkladni manazerské funkce. Stejné
jako v odborné literatufe nenajdeme vSeobecné uznavanou definici manazera, tak v ni
rovnéz nenajdeme jednotnou klasifikaci manazerskych funkci. Kazdy z autorti definuje
funkce manazera odliSn€¢. Autorem zfejme nejstarsi klasifikace manazerskych funkei je
Henri Fayol, ktery je dé€li na pldnovani, organizovani, ptikazovani, koordinaci a
kontrolu. Velmi zndmou klasifikaci je rovnéz ¢lenéni manazerskych funkci zkratkou
POSDCORB, jejimZz autorem je L. Gulick. Jednd se o planovani (Planning),
organizovani (Organizing), rozmistovani (Staffing), fizeni (Directing), koordinovani
(Coordination), vykazovani (Reporting) a rozpocétovani (Budgeting). (Manazerské
funkce/¢innosti, 2014)

Pro ucely této prace jsem se rozhodla pouzit klasifikaci manazerskych funkci

podle Koontze a Weihricha.
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2.1.2.1 Planovani

., Planovani zahrnuje vyber ukolu, cilii a ¢innosti potrebnych pro jejich dosazeni.
To vyzaduje rozhodovani o vybéru 17 alternativnich moznych budoucich zpiisobii
vykondvani cinnosti. *“ (Koontz & Weihrich, 1998)

Planovani je tedy klicovou manazerskou funkci. Je zakladnim bodem, ktery
predchéazi vykonu vSech jinych manazerskych ¢innosti. Soucasti planovani je vymezeni
cili a naznaceni postupil, pomoci kterych Ize dosdhnout nami vyty€enych cili. Podle

¢asového horizontu délime planovani na strategické, taktické a operativni. (Veber,
2009)

2.1.2.2 Organizovani

»Organizovani je ta cast rizeni, kterd zahrnuje ziizeni ucelné struktury roli pro
lidi, kteii jsou v dané organizaci. Ucelnost je zde chdpdna v tom smyslu, Ze vytvdri
Jistotu, Ze vSechny ukoly potrebné pro dosazeni cilii jsou pridéleny, a to pokud mozno
tem lidem, kteri jsou schopni je splnit nejlépe. Smyslem organizacni struktury je
pomdahat pri vytvareni prostiredi pro lidsky vykon. Pak se stava ndstrojem managementu

a neexistuje samoucelné. “ (Koontz & Weihrich, 1998)

2.1.2.3 Personalistika

., Personalistika  zahrnuje  zaplnovani a udrZovani zaplnénych pozic
V organizaci. *“ (Koontz & Weihrich, 1998)
S personalistikou souvisi fizeni lidskych zdroji, které mizeme chépat jako

urCitou filosofii, zabyvajici se fizenim lidi, s cilem dosahnout urcit¢ konkurenéni

vvvvvv

ktefi v ni pracuji. (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011)
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2.1.2.4 Vedeni

., Koncept vedeni klade diiraz na ulohu manazera ve vedeni lidi. Oproti tradicnim
pristupum tizeni je vedeni zaloZené na stanoveni Vize a zapojovani lidi pomoci
motivovani vcetné pouzivani zmocnéni a podobnych metod, pro které je
charakteristicka vétsi pravomoc i odpovédnost pracovnikii. “ (ManaZerské role, 2013)

Dulezit¢ je si uvédomit, ze vedeni se liSi od tradi¢nich zplsobd fizeni.
Zakladnim prvkem vedeni, je stanoveni vize. Manazer je tedy spiSe chapan jako
iniciator, motivator ¢i inspirator. Jde ptfedevSim o jeho schopnost zapojit podiizené

pomoci motivace a principu delegovani pravomoci. (Vedeni a komunikovani, 2013)

2.1.2.5 Kontrolovani

~Kontrolovani zahrnuje méreni a korekci provedeni jak individudlnich, tak i
celkovych aktivit organizace, s cilem dosdahnout jistoty, Ze budou v souladu

s planem. *“ (Koontz & Weihrich, 1998)

2.1.3 Manazerska psychologie

Psychologie sama o sob¢ je véda o Clovéku. Manazerska psychologie je spiSe
praktickou disciplinou, kterad se zabyva osobnosti ¢lovéka a ¢innosti vSech pracovnikii a
manazeri v procesu fizeni. Pfedmétem této psychologie je tedy vztah mezi psychikou a
pracovni ¢innosti. Dulezitym c¢lankem v procesu fizeni je vedeni lidi. Vyznamem ve
vedeni lidi je tedy snaha manazera cilené plisobit na prozitky a znalosti fizené skupiny
lidi. Manazerské psychologie vstupuje do fizeni nékolika zdkladnimi fakty. Manazer je
ten, kdo tidi. Je tedy vykonavatelem fidici funkce. Objektem v procesu fizeni jsou
zaméstnanci, ktefi pracuji ve skupinich. V procesu fizeni na sebe vzijemné piisobi
manazer s pracovniky. DileZitou slozkou v managementu je fidici rozhodovéani a
samotné fizeni je zaméfeno na pracovniky. Zavérem lze tedy fici, Ze lidské zdroje jsou

rozhodujici slozkou v fidici &innosti. (Bedrnova & Novotny, 2009; Stikar, 2003)
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2.2 Typologie osobnosti manazera

Pro vykon funkce manazera je velice dulezita jeho osobnost. V psychologii, ale i
Vv literatufe je velice oblibeno typizovani a sestavovani typologii. Vyznamnou
historickou osobnosti dané problematiky je Aristoteles. Aristoteles byl jednim
Z hlavnich ptedstavitelli environmentalismu. Jedna se o filozoficky smér, ktery zasadni
vyznam v procesu utvareni osobnosti ¢loveka ptipisuje prostiedi. Vychazel z teorie Ctyt
zivIl, jejimz zakladem byla pfedstava, Ze svét je sloZzen z ohné, vzduchu, vody a zemé.
Ackoliv je tato teorie dilem nékolika autort, byl to pravé Aristoteles, ktery dané zivly
podrobné rozebral a dal teorii logicky fad. Aristoteles tuto teorii doplnil jesté o existenci
etheru — tzv. bozské latky. Podle Aristotela ma kazdy zivel jednu primarni (hlavni)
vlastnost a druhou sekundarni (vedlejsi). Teorie Ctyf zivli se velmi Casto vyuziva
v psychologii, zejména v oblasti typologie osobnosti, kde Ize vlastnosti zivli prevést do
povahovych temperamentovych ryst ¢lovéka. (Provaznik, 2002)

Na teorii Ctyf zivll navazal fecky l€kar Hippokrates, ktery sestavil ve 4. stoleti
pied n. 1. jednu z prvnich typologii, ve které rozliSoval osobnosti na melancholiky,
sangviniky, choleriky a flegmatiky. Vychazel z pfedstavy o Ctyfech télesnych Stavach,
jejichz pomér urcuje reakce clovéka na podnéty =z okoli. Hippokrates rozdélil
temperament na Ctyfi typy, které byly postupné rozvijeny dalSimi autory (Eysenck,

Jung, Kretschmer). (Pechacova & Bakalaf, 1997; Provaznik 1995)

2.2.1 Temperament

,remperament je soubor zvelké casti vrozenych viastnosti, které ovliviuji
dynamiku proZivani a chovadni jedince. Vyjadruje celkovy stav emotivity jedince.
Projevuje se zejména zpiisobem reagovani, chovani a prozivani. “ (Cimbalnikova, 2009)

Temperamentové vlastnosti jsou dédi¢né a nedaji se zménit. Projevuji se tim, jak
Clovék reaguje na jednotlivé podnéty svého okoli. Temperament zahrnuje nckteré
charakteristiky projevu jako je napiiklad gestikulace, mimika, chiize jedince apod.
(Stikar, 2003)
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Mezi zakladni charakteristiky temperamentu patii:

J intenzita a rychlost reagovani jedince na jednotlivé podnéty
z fyzického, socidlniho a kulturniho prostiedi,
o odolnost vii¢i dlouhotrvajicim podnétim,
. citlivost,
o naladovost,
o vyrazovost/expresivita — jak se nase emoce projevuji navenek.
(Provaznik, 2002)

Mezi zékladni temperamentoveé vlastnosti patfi:

° emocionalni labilita,

° extroverze.

Emocionalni labilita (neuroticismus) se mizZe u jedince projevovat ruzné, pies
nedostatek sebejistoty az po uzkost ¢i nedivéfivost. Je neZadouci zejména pii plnéni
stresujicich ukoli. Kazda manazerskd pozice s sebou pifinasi jistou davku stresu a
vyzaduje silnou davku odolnosti. Z tohoto diivodu by méla u manazera prevladat spiSe
emocionalni stabilita. Extroverze piredstavuje naSi orientaci na vnéjSi svét, na
spole¢nost. Extrovert je ¢lovek, ktery Zije naplno. Nema problémy s komunikaci, je
spontanni, otevieny a trochu 1 povrchni, jelikoZ méné¢ vnimd své okoli. Opakem
extroverze je introverze, ktera znamena stazeni do sebe. Introvert Zije svym vlastnim
zivotem, je vnimavy ke svému okoli a je velice opatrny pii projevovani svych cit ¢i
emoci. Preferuje predevsim nepfimou komunikaci a tihne spiSe k technickym nebo
odbornym problémam, které mize fesit sam o samoté. (Cimbalnikova, 2009; Stikar,

2003)

2.2.2 Faktorova analyza — Eysenck, Cattell

Nektefi autofi se pokusili definovat vlastnosti osobnosti exaktné — faktorovou
analyzou. Za hlavni pfedstavitele faktorové analyzy povazujeme H. J. Eysencka a R.
B. Cattella. Eysenck se shoduje s Cattellem v tom, ze cilem psychologie je predvidat
chovani jedince, a Ze zakladni cestou feSeni zdhad psychiky osobnosti je faktorova

v

analyza. Podstatné se vSak od n¢j 1i8i zplisobem uziti faktorové analyzy. Eysenck vyuzil
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ke shromdzdéni 0daji o lidech né€kolik rtznorodych procedur, postupi a metod
(sebeposuzovani, skore z pozorovani, objektivni psychologické testy aj.). Na zakladé
ziskanych udaju  definoval dvé zakladni vlastnosti — stabilitu a extroverzi.
(Miksik, 2007)

Sila Cattellova pfistupu spoc¢iva v jeho nesporné schopnosti dospét k empiricky
podloZzené analyze slozek osobnosti. Ironii osudu je ale fakt, Ze pravé jeho diiraz na
statisticky postup je zaroven divodem, proc je tak ¢asto kritizovan. Ackoliv Cattellova
metodologie ptinesla cenné podklady pro tvorbu osobnostnich dotazniki, neni v praxi
dostate¢né¢ vyuzitelna. Cattell snizuje Glohu klinického zplisobu pozorovani a dava
prednost hodnoceni osobnosti na zakladé nepfimé informace. R. B. Cattel urcil 16
bipolarnich vlastnosti, z kterych pak vyvodil dva zékladni rysy — extroverzi a tizkost.

(Drapela, 1997)

Schéma ¢. 3: Eysenckova temperamentova typologie
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2.2.3 Kretschmerova a Jungova typologie osobnosti

Jednou z nejproslulejSich typologii se stala typologie némeckého psychiatra
E. Kretschmera. Kretschmer dospél k ndzoru, ze existuji souvislosti mezi druhy
duSevnich chorob a télesnou stavbou jedince. Jeho ndlezy byly proveéfovany asi na
40 000 ptipadech a v podstaté se potvrdily. (Pechaova & Bakalat, 1997)

Kretschmerova konstitu¢ni teorie rozliSuje tfi typy osobnosti, podle toho jak je
temperament spojen s télesnou proporci jedince. Prvnim typem je pyknicky typ, ktery se
projevuje mensi, zavalitou postavou a jehoz psychické vlastnosti se projevuji predevSim
sttidanim nalady. Jedinec tohoto typu je otevieny, spoleCensky a ma realisticky vztah
k Zivotu. Druhym typem je astenicky typ. Ma vysokou Stihlou postavu s uzkymi
rameny a plochym hrudnikem. Vynikd rovnéz ostrym profilem. Astenicky typ byva
vétSinou uzavieny, je umélecky a intelektualné zaméfen a ma problémy se ptizplsobit
svému okoli. Je precitlivély, uzavieny a Casto si vytvari svlij vlastni imagindrni svét,
vzdéaleny od reality. Poslednim typem osobnosti je atleticky typ. Jak uz sdm nazev
napovida, tito lidé maji silné vyvinutou kostru a svalnatou postavu. Vyznacuje se svou
nekomplikovanosti a urcitou pohybovou i1 mentéalni tézkopadnosti. (Cimbalnikova,
2009; Stikar, 2003)

C. G. Jung byl Svycarsky psychiatr a zakladatel tzv. analytické psychologie. Je
autorem typologie, kterou H. Remplein nazyva typologii postoji. Jung vytvofil snad
nejkomplexnéj$i a nejkontroverznéjsi, unikatni a myslenkové provokujici nazor na
osobnost. Zahrnuje ideje ¢erpané z oblasti psychologie, filozofie, astrologie, mytologie
¢i teologie. Podle Junga existuji lidé, ktefi jsou vice ovladani vztahem k sobé samym
(ke svému vnitinimu zivotu), a lid¢, ktefi jsou vice ovladani vztahem k vnéjsSimu svétu.
Vychodiskem jeho typologie je zdkladni polarita introverze — extroverze. (Miksik,
2007; Nakonec¢ny, 1998)

Jungova teorie rozliSuje ¢tyii zékladni typy osobnosti, podle toho jaké mayji
sklony K citéni ¢i mysleni je. Prvnim typem podle Junga je prakticky typ. Tento ¢lovek
stoji pevné nohama na zemi, byva neosobni a orientuje se piedevsim na fakta. Druhy je
koncep¢ni typ. Vyznacuje se tvotivosti, dadva impulzy ke zméndm a dokaze u ostatnich
vzbudit nadSeni. Socialni a ptatelsky je spoleensky typ. Zajima se predev§im o druhé a
o jejich potieby. Poslednim typem podle Junga je kreativni typ. Vzdy si stanovuje
vysoké cile, nerad se pfizpisobuje a n€kdy plsobi jako snilek. (Cimbalnikova, 2009;
Stikar, 2003)
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2.2.4 Typologie osobnosti podle MBTI

Koncem 50. let se po delsi dobé znovu objevil zajem o typologie osobnosti.
Americkd psycholozka Isabela Myersova, spoleéné se svou matkou Katheryn
Briggsovou, vytvorila prakticky pouzitelny empiricky nastroj, znamy pod pojmem
Mayers — Briggs Type Indicator, ¢ili indikator osobnostnich typti Mayersové a
Briggsové. (Cakrt, 2012)

MBTI vychézi z Jungova vidéni osobnosti, kde zakladnimi dimenzemi jsou
extraverze — intraverze, oznacované zkratkami E a I, mysleni — citéni, pro které jsou
zavedeny zkratky T a F, intuice — smysly, se symboly N a S. Mayersova s Briggsovou
obohatili MBTTI jesté o jednu dimenzi, usuzovani — vnimani, které oznacili zkratkami J a
P. Typologie MBTI je kombinaci ¢tyi dimenzi a urcuje 16 osobnostnich typa ¢lovéka.

(Cakrt, 1996)

2.2.4.1 Zakladni dimenze osobnostni typologie

Extraverze (E) a intraverze (1)

Jung byl piesvédéen, Ze mentalni psychicka energie je orientovana smérem ven
(extravertn¢), nebo dovnitt (intravertné). Urcil tak dvé skupiny lidi, podle toho, kde
ziskavaji svou psychickou energii a kam ji orientuji. Extravert je postojovy typ, pro n¢jz
je typicky ptfimy, otevieny postoj k vnéjSimu svétu. Jeho psychickd energie smeétuje
Z jeho nitra smérem ven. Takovyto Clovék miva sklon k vétSimu poctu pievazné
povrchnéjSich zndmosti a vztahi. Snadno navazuje kontakt s druhymi lidmi, bez
velkého vahani a sebevétSich pochybnosti se pousti do akce, aniz by si piipustil
problémy, které z jeho ¢init mohou vzejit. Naopak intravert je povahovy typ, ktery ma
negativni ¢i nedostate¢ny vztah mezi vlastnim ,,ja* a vnéjSim svétem. Zachovava spiSe
odstup, ve vztazich vyhledavd rad¢ji hloubku neZz cetnost. Introvertni Clovék ma
vahavou, pfemyslivou povahu a je rezervovany, ma z véci spiSe obavy. Tam, kde jsou
extraverti ptizpiisobivy, emo¢né a socialn¢ inteligentni, jsou intraverti samostatni.

(Cakrt, 1996; Briggs Mayers, 1995)
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Smyslové (S) nebo intuitivni (N) vnimani

Dalsi dimenze se tyka toho, ¢emu vénujeme nasi pozornost, neboli ¢eho si
vS§imneme nejdiive, co je pro nas skutecné. RozliSeni mezi smysly a intuici ma
predevSim vyznam z hlediska shromazd’ovani dat a informaci. Jung o nich hovoti jako o
iracionalnich funkcich. Obecné lIze tici, ze lidé, u kterych prevazuji smysly, se 1épe citi
v kontaktu s tim, co uz znaji. Oproti tomu intuitivni lidé jsou vice pfitahovani k tomu,
co je pro n¢€ nové a jiné. Lidé s prevahou smyslového vnimani pokladaji za skute¢né a
reaguji na to, co jim zprostfedkovavaji jejich ¢ivy. Dbaji na to, co vidi, slysi, citi,
chutnaji nebo na to, ¢eho se dotykaji. Tito lidé byvaji prakticti. Chtéji znat fakta, kterym
veéii. Lépe si pamatuji skutecnosti nez vztahy mezi nimi. Intuitivni typ si na rozdil od
smyslového neuvédomuje realitu. Zije predevdim tim, co by mohlo byt. Intuice nas
pobizi, abychom se na véci divali z pohledu nikoliv toho, co jsou, ale co by mohly byt.
Jedince s ptevahou intuitivniho chovani zajimaji napady, moznosti a teprve pak se
mozna vénuje faktim. Nema rad rutinu, nic nechce délat dvakrat stejné. Intuitivy lze
poznat uz podle intonace a slovni zasoby. Pouzivaji metafory, jejich mluva je

kvétnatéjsi a snadné&ji se pro néco nadchnou. (Cakrt, 2012)

Mysleni (T) a citéni (F)

Pomoci smyslového a intuitivniho vnimani bereme véci na védomi. TuSime, ze
jsou, Zze by néc¢im mohly byt, ale nevime ¢im. Musime proto pfistoupit k fazi zjiStovani,
které véci pro nds maji vyznam a které nikoliv. O to se staraji nase hodnotici funkce
mysleni a citéni. Davaji pfednost neosobnimu, objektivnimu zplisobu organizovani a
hodnoceni informaci, bez ohledu na to, co bychom si my nebo ostatni ptali. Nikdo z nas
strana a pouzivame ji Cast¢ji. Neznamena to, Ze myslici nemaji zadné emoce ani to, ze
citici nejsou schopni logicky uvazovat. Mysleni je funkce, kterd se snazi dospét
K porozuméni skute¢nostem piedev§im objektivnimi poznavacimi prostiedky, tj.
vyvozovanim pii¢innych souvislosti a logickych disledkii. Takovyto jedinec bere
v uvahu fakta, pfifazuje jim vahy podle dulezitosti a poméfuje je s objektivnimi vzory.
Nikdy nebude mit klid, pokud své rozhodnuti nebude moci opfit o logickou zakladnu.
Navenek muze pusobit chladné a pti rozhodovani je schopen oprostit se od osobnich
hledisek a pohledli. Typ s pfevahou citéni si byva vice neZ T védom rozpolozeni
ostatnich, vnima jejich pocity. Miva rad soulad, potfebuje pochvalu a ocenéni. Nerad

fikd lidem Spatné zpravy a umi se vcitit do jejich situace. Jako manazefi mohou mit
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potize pti vytykani nedostatkli podiizenym ¢i dokonce s jejich moznym potrestanim.

(Briggs Mayers, 1995)

Usuzovani (J) a vnimani (P)

Ctvrty a posledni rozmér jungovské osobnostni typologie vysvétluje, jakymi
zpusoby chtéji lidé usporadat sviij vnéjsi svét a zorganizovat si své zivoty, 1 zivoty
druhych. Pro preferenci J jsou charakteristické snahy mit dobie zorganizovany zivot a
organizovat ho 1 ostatnim. Zatimco preference P vystihuje spiSe Usili o adaptaci a
spontannost. Ob¢ tyto preference se zpravidla projevuji v pracovnim Zzivoté. Jedinec
S prevahou usuzovdni mé na véci jasny nazor, nema potize rozhodnout se, ani uskutec¢nit
své rozhodnuti. Ma sklon k tomu, vytvaret si plany nebo programy, kterych se hodla
drzet. Dba na to, aby vSichni dobie védéli, jaké jsou jejich role, tikoly a o¢ekavani. Tito
jedinci uméji byt razni a rezolutni. Lidé tihnouci k vmimdni jsou jini, neradi se
rozhoduji, pokud nemusi. Ve vétSin¢ ptipada spiSe védi, co nechtéji, nez to co chtéji.
Z tohoto divodu se Casto rozhoduji negativni volbou. Vylucuji neptiznivé varianty do té
doby, az jim zbude posledni — pro né¢ nejméné Spatnd. Jedinci tohoto typu odkladaji
rozhodnuti, jednaji spontdnné a nechdvaji zalezitosti nefeSené a oteviené vSem
moznostem. Vitaji zmény, soustied’uji se na hledani novych moznosti a ptilezitosti, nez

na to délat véci osvédéenymi zpasoby. (Cakrt, 1996)

2.2.4.2 Sestndct osobnostnich typu

Pro uplatnéni jakékoliv strategie je dulezité, aby manazeti znali jednak svij
osobnostni typ, tak i osobnostni typ svych spolupracovnikli a podfizenych (tj. svou
dominantni funkei a s ni spojené vlastnosti a charakteristiky).

Kombinace dvou prostfednich pismen daného osobnostniho typu, oznacuje
funkce, které charakterizuji kognitivni styl. Tzn. zplsob uceni, feSeni problémi a
rozhodovani. To jak budeme své funkce pouzivat, zalezi na tom, zda jsme extraverty
nebo intraverty. Intraverti obraceji dovnitt funkce to nejlepSi, co maji a druhotné
vyuzivaji navenek. U extravertii tomu bude naopak. Prestoze kazdy z nds ma né&jakou
svou dominantni funkci, nejsou nam odeptfeny ani funkce sekundarni/pomocné, které
podporuji funkci dominantni. Na dal§im misté je tercidrni funkce a nejslabsi/nejméné

oblibend funkce ze ctvefice je na poslednim misté. Vzajemné propojeni vSech Ctyr
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funkci ma svou dynamiku a uspéSny bude ten, kdo dokadze vSechny své stranky

optimalné vyvazit a dostat pod kontrolu. (Cakrt, 2012)

1) ETJ - Extraverze s prevahou mysleni

Radime sem dva typy lidi, ESTJ a ENTJ. Oba tyto typy si organizuji sviij svét
hlavné podle mysleni, jejich dominantni funkce. Ke svym zavérim dospivaji na zakladé
informaci zprostiedkovanych zevnitf, bud’ introvertni intuici (N), nebo smysly (S).

ESTJ v populaci je jich zhruba 9 procent. Tito lidé byvaji v kontaktu s realitou.
Dobte znaji své okoli, a to jak doméci, tak 1 pracovni. Nez se pro néco rozhodnou,
provedou si nejdiive dikladny hloubkovy prizkum. Upfednostiiuji ¢innosti, v kterych
mohou ihned vidét hmatatelné¢ vysledky. Jsou to rozeni manazefi, avSak cCastéji ve
smyslu administratori nez ptirozenych vudct. Byvaji vécni, konkrétni, klidni a
zahledéni spiSe k tomu, co se osvédcCilo. DEl4 jim dobie, kdyz se véci délaji tak, jak
maji. Z tohoto diivodu se jim mize ale stit, Ze nejsou dostatecné vnimavi vici
stanoviskiim a potfebam druhych. (Osobnostni typy, 2014)

ENTJ tvofi v populaci necelé 2 procenta, jejich vyskyt je oproti ESTJ vzéacny.
Zatimco lidé typu ESTJ radi véci délaji, nez aby o nich pouze spekulovali, tak piistup
ENTJ je jiny. Nespokoji se s tim, Ze by existujici systém pouze piijali a snazili se o to,
aby fungoval bezproblémovée. Oni jej chtéji 1 fidit, stat v jeho Cele, mit ho na povel a
dohlédnout na to, ze jeho potencial a kapacita budou vyuzity naplno. Jejich vnitini silou
a potfebou je touha vést. Maji potfebu organizovat, vytvaiet struktury, formulovat

pravidla a nutit ostatni k dosazeni pro né vzdalenych cila. (Briggs Mayers, 1995)

2) EFJ - extravertni typ s prevahou citéni

Patii sem dva typy, ESFJ a ENFJ. EFJ jsou rovnéz v realité, stejné¢ jako ETJ,
avSak v jiné realit¢ — realité lidské. Namisto chladné logiky, uplatiované ETJ, se ptaji,
zda véci maji n&jakou osobni hodnotu. V jejich zivoté byva vice moralnich piikazl a
zakazil.

ESFJ byvaji ze vsSech typl nespolecensti. Jsou to lidé, ktefi vykvétaji ve styku
s ostatnimi a maji sklony idealizovat kohokoliv a cokoliv, co se nachazi v ohnisku jejich
pfizné. Predstavuji 12 procent populace. Z téchto lidi vyzafuje jejich pratelstvi a
naklonnost. Byvaji pozorni k potfebam jinych a nikdy nelituji usili, které vynalozili na
jejich uspokojeni. Jsou to udrZovatelé tradic. Lidé, ktefi nikdy nezapomenou na néci
vyroéi a jiné pilezitosti. (Cakrt, 1996)
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ENFJ miluji zivot a maji ho radi napldnovany. Z tohoto diivodu si praci i zdbavu
zanesou do diafe, a jakmile si to ¢i ono jednou poznamenaji, 1ze za n¢ dat ruku do ohné,
ze to dodrzi. Maji potfebu byt vnimani jako lidé autentiCti, vérni sami sob¢é a se
schopnosti veitit se do druhych. Téchto spiSe diplomatickych osobnosti byva v populaci
jenom asi 2 procenta.ENFJ byvaji skvélymi ptirozenymi vidci, jelikoz maji obrovské

charisma, kterému se ostatni snadno podtizuji. (Osobnostni typy, 2014)

3) ENP — Extravertni typy s intuici

Jak uz nézev vypovidéa, dominantni funkci tohoto typu osobnosti je intuice. Tito
lidé maji silny smysl pro predvidani toho, co se muize stat. Svou energii obraceji
smérem ven, na to, co se stane pristé. Maji velkou sebedtivéru v hodnotu svych napadi
a tézko se smifuji s kompromisy. Radime sem dva typy ENTP a ENFP.

ENTP maji skon preferovat praci zdlraznujici spiSe vécnou neZ lidskou stranku.
Jejich inteligence se jevi jako vice tékava a obtiznéji predvidatelna. Jsou schopni
vygenerovat vice moznosti feSeni, nez kolik je mozné nebo unosné uskutecnit. Dokézi
byt sttidavé svidni, vyfecni, pifesvédCivi, nedockavi a soufasné mohou svou
argumentacni ofenzivou 1 zastrasit. V populaci jich neni vice nez 2 procenta. ENTP se
snadno pro néco nadchnou, o vSechno projevuji zajem a ve v§em odhaluji néco, co by
tam jini nevidéli. Byvaji tak pro ostatni zdrojem inspirace a jejich entuziasmus je az
nakazlivy. (Cakrt, 2012)

ENFP na rozdil od ENTP upinaji svoji pozornost spise na lidi a hodnoty, nez na
véci a objekty. Tito lidé jsou v populaci zastoupeni asi 8mi procenty. Jsou bojovniky za
dokonalost, autenticitu a spontannost. Mivaji schopnost motivovat druhé a sklon vnimat
zivot jako drama, plné vzrusSujicich moznosti a Sanci. Byvaji tvofivy, spoleCensti a
zébavni. Aby byli uspéSni a své organizaci prospésni, potiebuji mit rozmanité ukoly
s velkou volnosti. Nékdy kolem sebe §ifi neklid a stres. Maji sklon pustit se do tisice

&innosti a poté se divit, k emu se to vlastné zavazali. (Cakrt, 1996)

4) ESP — Extravertni typ se smyslovym vaimdnim

Extravertni smyslové typy byvaji vynikajici ve vnimani a sledovani vné&jSiho
déni. Jejich pozornost byva upfena na jejich okoli, na véci a lidi okolo nich.
Zaznamenavani skutecnosti je u nich prvoradé, zatimco jejich interpretace a vyznam az

druhotadé. Radime sem dva typy ESTP a ESFP.
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ESTP byvaji logicti pii shromazdovani dat i jejich uziti. VeSkerd data maji
smysluplné uspofddana ve svych vnitinich pamétovych médiich. Diky svému dobie
vyvinutému vnimani jsou tito lidé okamzité schopni zaznamenat i tu nejjemné;jsi zménu
¢i odchylku od normalu a dobie odhadnout partneriv ptisti tah. Tito lidé tvoti zhruba 4
procenta populace. Byvaji toho ndzoru, Ze planovani a pfiprava je spiSe ztratou Casu, pti
niz ndm muze uniknout néco jedinec¢ného. ESTP pozaduji vynos z kazdé investice,
z kazdého vydeje své energie. Z tohoto divodu byvaji povazovani za lepsi spole¢niky ¢i
spolupracovniky, nez za opravdové pratele. (Osobnostni typy, 2014)

Pro typ ESFP je charakteristické vielé a optimistické ovzdusi, které okolo sebe
dokazi vytvaiet. Jsou piivétivy, snadno se s nimi vychazi, jsou okouzlujici, vyiecni a
maji kladny vztah k lidem. Ze vSech typi jsou nejvelkorysejsi a byvaji vyhledavanymi
spole¢niky a obchodnimi partnery. V populaci jich je zhruba 9 procent. ESFP nemaji
radi izolaci a samotu. Hledaji spole¢nost pii kazdé prilezitosti. Jejich chut’ k Zivotu je az
nakazlivd a svym usmévem dokaZzi rozjasnit nejednu tvar. Tito lidé nenachazeji nijaké
uspokojeni v uenych a teoretickych zalezitostech, jelikoz vnimaji védomosti pouze pro

okamzitou praktickou potiebu. (Briggs Mayers, 1995)

5) ITP — Introvertni typy s prevahou mysleni

Pro tyto typy je pfiznacné, Ze jejich dominantni funkce — mysleni, je obracena
smérem dovnitt. Své mysleni uzivaji predevsim k tomu, aby svét analyzovali a chapali,
spiSe nez tidili, ovliviiovali a ménili. Jejich introverze zpusobuje, Ze se rad¢ji zabyvaji
principy, na jejichz zéklad¢ se odehravaji né¢jaké udalosti ¢i d€je, nez témito udalostmi a
dé¢ji samotnymi. ITP opét rozdélujeme na dva typy, na ISTP a INTP.

Pro ISTP je jako pro mnohé jiné temperamenty skupiny SP charakteristicka
impulsivnost. Zivot je pro téchto 5 procent populace uméleckym ¢&inem, je
neopakovatelnym origindlem. O téchto lidech lze fici, ze vSe zkusi jenom jednou.
Byvaji zastanci rovnostarstvi a dokazi byt oddani az za hrob svym bliznim. Na
nadfizenost a podfizenost nahliZi jako na néco zbyte¢ného a piezilého. Jejich nesouhlas,
protest nemivd formu aktivniho odporu, ale spiSe pasivni rezistence (nezédjem,
ignorace). Byvaji vyznava¢i co nejispornéjSich procesii a metod, svou mozkovou
kapacitu si Setfi. (Cakrt, 2012; Quenk, 2009)

INTP, pfestoze ma odliSné pouze jedno pismeno, se ve svém chovani vyrazné
1i81 od ISTP. Oba typy sice spoléhaji na introvertni a precizni mysleni, jako na svou

dominantni funkci. Tato jejich nejsilnéjsi kvalita vSak zistava skryta a byva vyjevena
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jen obcas. Tito lidé, ktefi jsou v populaci zastoupeni pfiblizné 3mi procenty, byvaji
nékdy vnimani jako lidé, kterym lze je tézko rozumét a jez je nesnadné pochopit.
Vykazuji preciznost a soucasné Uspornost na vyjadfovani a mySleni. INTP neustale

vvvvvv

ohromnou schopnost soustiedéni. (Cakrt, 1996)

6) INJ — Introvertni intuitivni typy

INJ maji sklon nezabyvat se ani tak vn¢j$Simi objekty samymi, ale spiSe povahou
téchto objektl, v jakési nad¢asové formé, ktera se klene mezi védomim a budoucnem.
Plati pro né, Ze ¢as od ¢asu se musi vratit z fiSe snii do readlného svéta, aby zjistili, co
jejich napady ve skutecnosti znamenaji. Jejich smyslové vjemy byvaji nékdy omezené a
uzké, ale jejich ndzory bezmala nevyvratitelné. Rovnéz jako u ptredchozich typd sem
fadime dva podtypy, a to INTJ a INFJ.

INTJ mivaji ze vSech typl nejvétsi davku sebedtveéry. Svému okoli se tento
vzacny typ, vyskytujici se zhruba ve 2 procentech populace, jevi jako nejvice
individualisticky a nezavisly. Tito lidé se obvykle snadno rozhoduji. Teprve poté, az se
rozhodnou, dojdou k dosazeni svého vnitiniho klidu a mohou se pustit do své prace.
K zavéram dospivaji na zéklad¢ skeptickych avah. INTJ hledi do budoucnosti a nemaji
radi pohled zpét do minulosti. Cas od ¢asu mohou byt uzce zaméfeni na jeden jediny cil,
pro ktery nevidi a neslysi nic jiného. (Cakrt, 2012; Bridges, 2006)

INFJ si vice nez INTJ uvédomuji vliv, ktery maji na ostatni kolem sebe. Byvaji
mén¢ zamefeni na organizaci, na jeji posun do budoucna, ale o to vice jsou zaméfeni na
lidi v ni. Diky svému prociténému a osobnimu piistupu nachazeji s ostatnimi spole¢nou
fe¢ snadnéji nez vétSina jinych introvertl. I piesto, ze nevyhledavaji popularitu, slavu ¢i
funkce, tak se jim Casto stava, ze ji bez vétsiho vlastniho pfi¢inéni ziskavaji. Ostatni na
nich ocenuji jejich schopnost naslouchat a vnimat pocity, atmosféru a brat v tvahu

hodnoty a ptani. V populaci se jich objevuje pouze 1 procento. (Quenk, 2009)

7) |FP —introvertni typy s prevahou citéni

Dominantni funkci této skupiny je dovnitf obracené citéni. Mivaji bohaté
rozvinuty vnitini svét hodnot, ale malokdy se o ném zmini. To zplsobuje, ze byvaji
casto nepochopeni. Tito lidé v sobé chovaji spoustu vielosti a schopnosti se pro néco
nadchnout. BohuZel na to ostatni neptijdou do té doby, nez je skutecné dobie poznaji.

Rédi posuzuji svét podle svych osobnich hodnot a preferenci. Patii sem ISFP a INFP.
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ISFP vyuzivaji citéni jako svou dominantni funkci. Zajima je pfedevSim
skutecnost, zprostfedkovana smysly, jak vnitinimi, tak vnéj$imi. Diky tomu byvaji
realistitéj$i nez INFP. V populaci se jich objevuje témét 9 procent. Vice nez jini SP
maji sklon k uméni. Na jedné strané jsou tito lidé uzavieni a zdrzenlivi, avSak na strané
druhé vynikaji svymi dech beroucimi brilantnimi vykony, jichz jsou schopni. ISFP
byvaji pritahovani k zaméstnanim, kde mohou uplatnit schopnost rozliSit svymi smysly
i jemné rozdily. (Osobnostni typy, 2014)

Pokud o n&jakém typu plati ,,ticha voda biehy mele®, tak je to pravé INFP. Tito
lidé jsou velice idealistiCti a v populaci jich nenajdeme vice nez 4 procenta, coz
zpusobuje, ze se n¢kdy citi izolovani od ostatnich. Uméji dobie interpretovat symboly,
jelikoz ty hraji v jejich Zivoté dilezitou ulohu. Mivaji hluboky smysl pro ¢est. V praci
byvaji znacné adaptabilni, s otevienosti vitaji nové mySlenky, napady a informace,
piicemz si stale uvédomuji rozpolozeni a pocity ostatnich. To jim umoziiuje s vétSinou

lidi dobte vychazet, i kdyz s uréitym psychologickym odstupem. (Cakrt, 2012)

8) 1SJ — Introvertni smyslové typy

Introvertni smyslové typy byvaji zpravidla nejspolehlivéjSimi lidmi ze vSech. Ve
vnitfnim zivoté pouzivaji svoji oblibenou a dominantni funkci — smyslové vnimani,
k tomu, aby hromadili, vstfebali a hluboce v sobé zakotvili mnoho dat a dojmi, o néz
pak budou opirat své neotiesitelné¢ ndzory a postoje. V praci nebyvaji velkymi ptiznivci
sezeni a porad. Velmi dobie dokazi vyliCit své pocity, ale mivaji potize s tim, jak ucinit
dalsi krok a smysluplIng jej interpretovat. Radime sem ISTJ a ISFJ.

ISTJ jsou lidé popisovani jako rozumni, tzn. jako raciondlni, logicti a
v praktickych vécech rozhodni. V populaci jsou zastoupeni pomérné Sirokou skupinou,
11 procenty. Mezilidské dovednosti jako takt ¢i empatie nepatii zpravidla k jejich
nejsilnéjSim strankam. ISTJ maji sklon neuvédomovat si dopady svych rozhodnuti a
¢inll na ostatni. Vazi si tradic a cti letité a zavedené instituce, jako je cirkev ¢i rodina.
Jsou trpélivi, vytrvali a spolehlivi. Se svym slovem davaji i svou Cest. Na svét maji
sklon nahlizet pon€kud mechanisticky. Trpélivé a bez jakéhokoliv odporu piijimaji a
dodrzuji stanovena pravidla. (Cakrt, 1996; Bridges, 2006)

ISFJ maji ze vSech introvertnich typ nejméné potizi chovat se jako extraverti,
pokud to vyZaduji okolnosti. Jejich nejvétSim pfanim je byt uZite¢ny a moci vyhovet.
ISFJ, stejné jako ISTJ, v sobé nosi smysl pro historii, smysl pro kontinuitu. Na rozdil od

ISTJ jsou to vSak spis§ d€jiny vztahd, lidi, velkych osobnosti neZ instituci. Tito lidé jsou
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V praci nesmirné spolehlivi. Nemaji radi situace, kdy se neustdle méni podminky,
naroky ¢i predpisy. Rovnéz v populaci jsou Siroce zastoupeni jako ISTJ, uvadi se, ze je
jich pfiblizn€ 13 procent. V zaméstnani jsou oddanymi a loajalnimi pracovniky,

spjatymi spiSe se svymi nadfizenymi nez s oddélenim ¢i firmou. (Briggs Mayers, 1995)

2.2.5 Barevna typologie

Barevna typologie je znamd uz ptes nékolik tisic let z ajurvédy. Tam se
jednotlivé energie, které probihaji nasim télem, oznacovali ¢tyfmi zakladnimi barvami —
¢ervenou, Zlutou, modrou a zelenou. Barevna typologie je zalozena na tom, Ze do
levého sloupce se umisti popis véci, které v nas barva ihned evokuje a do pravého
sloupce se ptifazuji vécem vlastnosti tak, jak bychom hodnotili ¢lovéka. Tyto vlastnosti
spolu s psychologickymi preferencemi naim pomahaji pochopit, jak jednotlivé typy lidi
funguji. Vlastnosti jsou totiz odrazem lidského chovani v urcitych situacich podle typu
Clovéka. Pro barevnou typologii je dulezity typologicky graf, ktery je rozdélen
psychologickymi preferencemi, které nanaSime na jednotlivé osy.

Horizontalni osu rozdélujeme podle tii preferenci. Prvni preference je ta, jak
fidime tok nasi energie, zda jsme extroverty ¢i introverty. Druhd preference se zabyva
tim, jak pfijimame informace. Introvertni typy pfijimaji informace spiSe smyslovym
vnimanim. Naopak extroverti spiSe pfijimaji informace intuitivné. Posledni preferenci je
preference vnimani Casu. Extroverti jsou zamétfeni spiSe na budoucnost, zatimco
introverti na pfitomnost ¢i minulost (jsou hodn¢ analyticti).

Stejn¢ jako je rozdélena horizontdlni osa, tak obdobné je rozdélena osa
vertikalni. Na tuto osu nanasime posledni preferenci, to jak se rozhodujeme. Jestlize se
jedinec rozhoduje na zéklad¢ mysleni, pak se rozhoduje raciondlné. Budou ho zajimat
vysledky a pInéni cilii. Naopak rozhoduje — 1i se jedinec pocity (emocionaln€), zaméiuje
se vice na lidskou stranku.

Barevnd typologie je zaloZena na tom, ze do typologického grafu dosadime
barvy a s nimi spojené vlastnosti. V daném kvadrantu mluvime vzdy o extrému. Zadny
clovek vsak extrémem neni. Je kombinaci téchto Ctyt typt, ale jeden nebo dva jsou u néj

preferencni. (Berés, 2007)
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Schéma ¢. 4: Barevna typologie

Mysleni
Myslitel Racionalni Direktor

e precizni, detailista, Vysledky e orientovany na cil a
chladny, dokonaly visledk

e Kkonzervativni, udrzuje 4 . ay esivri,i tvrdy
tradice lciicky e

* Vyzaduje grafy, Cisla, e sebevédomy, miluje
detaily vyzvy ,

Introverze Extroverze
Smysly < > Intuice
Pritomnost Budoucnost

Podporovatel Socializator
e vyrovnany, ' e spolecensky,
soustiedény, klidny dynamicky, otevieny
. gf)m_alﬁJSI, v e vlezly, drzy, neastupny
isciplinovany ) inspirativni
> . Pocity e Inspirativni,
e zalezi mu na lidech a extravagantni
vztazich Emocionalni
Lidé

Pramen: (Berés, 2007)

2.3 Podnikova kultura

Pojem podnikova kultura se poprvé objevil v ekonomice na zacatku 80. let 20.
stoleti a postupné se prosadil jak v teorii, tak 1 v praxi fizeni. V soucasné dobé se Casto
hovoti o kultufe podniku a podnikdni, ale vlastni obsah tohoto pojmu je mnohdy
urcovan velmi riznorodég. (Rolinek, 2003)

V Ceské odborné literatuie se mizeme setkat se tfemi zakladnimi pojmy:
podnikové kultura, firemni kultura a organizacni kultura. Jejich obsah a vyznam je

ovSem totozny. Jediny rozdil je v tom, jak jej pojmenovali jednotlivy autofi.
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Ptesné a uplné vymezeni podnikové kultury je znac¢né obtizné, jelikoZ neexistuje
pouze jedna vSeobecné uznavana definice. Furnham a Gunter porovnali obsahy definic
podnikové kultury a dospéli k formulaci tii nejobecnéjsich trend. Podnikovou kulturu
lze tedy chapat jako zptisob jednani lidi v organizaci. Podnikovou kulturu je mozno téz
chapat jako zptuisob mysleni lidi v organizaci. A v neposledni fad¢ ji 1ze chapat jako
kombinaci ptedchozich variant. (LukaSkova & Novy, 2004)

Zobecnime — li soucasna pojeti, mizeme konstatovat, ze podnikovou kulturu Ize
chépat jako:

e soubor zakladnich pfesvédceni, postoji, hodnot a norem chovani,
e které jsou sdileny v ramci organizace a
o které se projevuji v citéni, mysleni s chovani ¢lenli organizace a v artefaktech

materidlni ¢1 nematerialni povahy. (Lukaskova, 2010)

Pokud jde o zdkladni vymezeni pojmu, byva v odborné literatufe nejcastéji
citovan Edgar Schein. ,,Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich
predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se
naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a vnitini integrace a které
se tak osvedcily, zZe jsou chdpany jako vseobecné platné. Novi clenové organizace je
maji pokud mozno zviddat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. ““ (Schein, 1987)

Jeho koncepci znazoriuje schéma 5.
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Schéma ¢. 5: Podnikova kultura a jeji urovné

Systém symboli Védomé, ovliviiovatelné
Re¢, formy spoleenského Viditelné, ale nutné
styku, obfady, ritualy, logo, vysvétleni vyznamu
obleceni symbolil, jejich
interpretace
A A
A 4

Socialni normy a Védomé a do znacné

standardy jednani miry ovliviiované
Zasady, pravidla, Pro vné&jsi pozorovatele jen
standardy, podnikova CasteCné zietelné
ideologie, linie jednani

A 4

Zikladni predstavy, Nevédomé, spontanni
vychodiska
Vztah k ostatnimu svétu, Pro vnéjsiho pozorovatele
predstavy o povaze neviditelné
¢loveka, pric¢inach jeho
jednani

Pramen: (Bedrnova & Novy, 1998)

Uvedené schéma potvrzuje, ze zakladni rovina podnikové kultury spociva
Vv celkovém pohledu na svét a ptistupu k zivotu, praci, lidem i sobé samym. Pisobi
zcela samoziejmé, nevédomé, automaticky, obvykle bez promySleni a zvaZovani

ptipadnych disledkl pro sebe sama i1 podnik. Zahrnuje:

e vztah k okolnimu svétu a zejména k podnikovému okoli,
e podnikové predstavy o povaze Cloveka a pricinach jeho jednani, transformované

do predstavy o ostatnich spolupracujicich,
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e predstavy o povaze mezilidskych vztahd,

e predstavy o pravde, které davaji odpovéd na otdzku, o co se spolupracovnik
opira pti rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co je nepravdivé a chybné.
(Bedrnova & Novy, 1997)

2.3.1 Prvky podnikové kultury

Zakladnimi prvky podnikové kultury jsou pfedstavy, ptistupy a hodnoty.

Predstavy maji sviij ptivod jednak ve védomi ¢lovéka, tak i v jeho podvédomi.
Ptedstavy vznikaji nej€astéji vV podvédomi. Jedinec se podle nich chova, 1 kdyZ neni
schopen je vysvétlit €1 popsat. Z tohoto divodu je dualezité s kazdym pracovnikem
hovofit o ¢emkoliv, co mize byt pfedmétem jeho piedstav, zvlaste¢ tyka — li se to
podniku. (Bedrnova & Novy, 1997; Novy, 1993)

Pristupem rozumime nachylnost jednat urCitym zplisobem. Urcity piistup
kazdého zaméstnance ma vzdy své priciny, podnéty a projevy. Mezi nejCastéjsi priciny
pristupu zaméstnancii fadime napf. povahu jedince, jeho temperament, zajmy ¢i zvyky,
zpusobilost k praci apod. Dalsi strankou pfistupu zaméstnance k jeho plisobeni
Vv organizaci jsou projevy. Na tuto problematiku lze nahliZzet riznymi pohledy. Jeden
z nich zduraznuje kombinaci vztahu k zajmum podniku na stran¢ jedné a zpusobilosti na

stran¢ druhé. (Rolinek, 2003; Novy 1996)
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Schéma ¢. 6: Jednotlivé druhy projevii zaméstnanci

A
Vysoka
Sovi projev LiS¢i projev
projevy projevy Zpisobilost k praci
Ov¢i projevy Osli projevy Nizka
v
Vysoka Nizka

Poctivost k zajmim firmy

Pramen: (Pfeifer & Umlaufova, 1993)

Sovi projevy — tento ptistup je charakteristicky moudrosti, spolehlivosti,
samostatnosti, ale rovnéz i vysokymi naroky a velkou mirou kriti¢nosti.
Lisci projevy — V sobé skryvaji ptislib dobrého pracovniho vykonu, ktery
je ovSem spojen s uréitou davkou vypocitavosti a nespolehlivosti.

Ovci projevy — jsou typické svoji oddanosti k autoritam, spolehlivosti Ci
davérou. Na druhou stranu se projevuji nizkou déavkou sebedivéry,
tvofivosti a iniciativy.

Osli projevy — jak jiz nazev vypovida, jednda se o svéhlavy,
nevypocitatelny pfistup s malou spolehlivosti. (Pfeifer & Umlaufova,
1993)

Poslednim aspektem je podnét ptistupu. V praxi nejcastéji sledujeme jeho dvé

linie. Pro prvni je typické, ze pfistup znamend zejména akci, touhu po vlastni aktivité.

2003)

vvvvvv

Hodnota, je to co je povazovano za dulezité, ¢emu jednotlivec ¢i skupina

priklada urcity vyznam. Hodnoty piedstavuji vSeobecné preference, které se promitaji

do rozhodovani organizace ¢i jedince. Projevuji se ve stanoviscich a postojich, které

lidé v organizaci zujimaji. V tom, co povazuji za dobré ¢i Spatné, ze piijatelné a
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nepiijatelné. RozliSujeme dvé zakladni kategorie hodnot, mordlni a instrumentélni.
Moralni hodnoty se projevuji zejména v pocitu ponizeni nebo hrdosti. Oproti tomu
instrumentalni hodnoty vedou k naplnéni potieby. Hodnoty mohou byt organizaci
snadno identifikovany, na druhou stranu maji tendenci byt nejasné, jako napf.
spokojenost zakaznika nebo rovnocenné pracovni piilezitosti. (Johnson & Scholes,

2000)

2.3.2 Struktura podnikové kultury — Scheintiv model

Z ptedchoziho vymezeni podnikové kultury je patrné, Ze jednotlivé prvky
podnikové kultury nefunguji izolované, ale naopak spolu vzajemné souviseji, ovlivituji
se. Snaha o objasnéni vztahi mezi jednotlivymi prvky vedla nékteré autory k formulaci
modelt podnikové kultury. (Lukaskova, 2010)

Modelem doposud nejznaméjSim a nejcastéji citovanym je Scheiniiv model
podnikové kultury. Schein rozliSuje roviny podnikové kultury podle toho, v jaké mire
jsou jednotlivé projevy kultury prezentovany navenek, nakolik jsou viditelné pro vnéjsi
pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné cilenymi zasahy ze strany managementu
spolec¢nosti. Do prvni skupiny zatadil vytvory/artefakty. Jsou to projevy, které¢ mizeme
vidét, citit a slySet. Jedna se o vyrobky, pracovni prostiedi, technologii, jazyk atd.

VvV

v organizaci dostatecné dlouho, je schopen pochopit vyznam vytvori. (Bélohlavek,
1996)

Lidé v organizaci mohou mit pfedstavu o tom, co je povazovano za spravné a co
za Spatné. Ovsem urciti jedinci si po né¢jaké dobeé dokazi prosadit své hodnoty. Dokazi
ovlivnit skupinu, aby dé€lala véci urCitym zplsobem, stanou se vidci. Néazory
prezentované vudci snizuji nejistotu ¢lend, stavaji se normami. Hovofime tedy o nich
jako o zastavanych hodnotach (hodnotach a normach). Predstavuji rovinu Castecné
viditelnou/védomou pro vnéjSiho pozorovatele. (Bélohlavek, 1996; Meffert, 1996)

Bude — li se urcité feSeni probléml opakovat, bude brano za samoziejmé.
Vznikaji zakladni predpoklady/presvédceni. Kterékoliv jednani vymykajici se témto
pfedpokladiim, je brano za nepfijatelné. Pfedpoklady nejsou urceny k pochybam ani

k diskusi a velmi té€Zko se méni. Podle Scheina ptedstavuji nejhlubsi rovinu, zahrnujici
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nevédomé a pro ptislusniky kultury zcela samoziejmé nazory a myslenky. (Lukéaskova,

2010)

Schéma ¢. 7: Scheinitv model podnikové kultury

Vytvory/artefakty

Zastavané hodnoty

Ziakladni predpoklady

Pramen: (Bélohlavek, 1996)

2.3.3 Silna a slaba podnikova kultura

Celkova koncepce podnikové kultury predpoklada, Ze md viliv na
vnitropodnikovou organizaci a rizeni a Ze vyznamnym zpusobem ovliviiuje jednani
spolupracovniku. DuleZita je vsak otdazka, nejen zda vitbec, ale v jakém rozsahu a v jaké
intenzité k tomuto ovliviiovani dochazi. V této souvislosti je treba uvést pojmy silna a

slaba podnikova kultura. “ (Bedrnova & Novy, 1998)

2.3.3.1 Silna podnikova kultura

Podnikova kultura méa normativni vyznam. Urcuje, jaké chovani se ocekava od
¢lent v organizaci, jaké chovani bude ocefiovano a jaké postihovano. Jsou — li kritéria
jasna a jednoznac¢na, jsou — li pfijiméana velkou vétSinou ¢lenli organizace, hovoiime o
silné podnikové kultuie. Silnd podnikovd kultura prokazuje nebyvalou schopnost
ovliviiovat charakter i priibéh vSech dileZitych podnikovych jevi. (Bé&lohlavek, 1996)

Abychom mohli hovoftit o silné podnikové kultufe, je nezbytné, aby spliovala

nasledujici predpoklady:
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e Pregnantnost — jednotlivé oblasti kultury musi jasné a piehledné¢ davat najevo
vSem pracovnikiim, jaké jednani je od nich vyzadovano, které aktivity jsou
zadouci a které jsou zcela nepftijatelné.

e Rozsifenost — je velmi nezbytné, aby vSichni pracovnici byli sezndmeni
s jednotlivymi prvky podnikové kultury a zaroven se setkavali s jejich existenci
a vlivem v kazdé situaci.

e Zakotvenost — vyjadiuje miru identifikace a osvojeni jednotlivych podnikovych

hodnot, vzort a norem chovani. (Bedrnova & Novy, 1997)

2.3.3.2 Slaba podnikova kultura

Ve slabé podnikové kultufe nejsou normy chovani jednotné, existuji hojné
odchylky. Silna podnikova kultura dokaZze usmérnit jednani lidi v organizaci, slaba
nikoliv. V takovéto organizaci je zapotiebi mnoha nafizeni a pokynt.. Regula¢ni funkci

tedy neptejima podnikova kultura. (Bedrnova & Novy, 1998)

2.3.4 Typologie podnikové kultury

Ackoliv byla n€kolikrat zdiiraznéna specificnost, neopakovatelnost a originalita
podnikové kultury, je mozné na zéklad¢ dlouhodobych empirickych vyzkumt piredvést
nekteré nejCastéji objevujici se typy. Kazda doposud znama typologie je zjednodusujici
a vyznacuje se mnoha omezenimi. Na druhou stranu je vyznamna z praktického
hlediska, nebot’ predstavuje jakysi model, ke kterému se 1ze eventudIné piiblizovat nebo
naopak, kterému je zapotiebi se vyhnout. (Rolinek, 2003)

Pro potieby této prace si uvedeme ty nejpouzivanéjsi typy podnikové kultury.

2.3.4.1Typy podnikové kultury podle vyrazného determinantu

Na zéklad¢ této typologie rozliSujeme podnikové kultury pomoci hodnoceni
miry rizikovosti pfedmétu podnikdni a zpétné vazby trhu, respektive jeji rychlosti.
Autory této typologie jsou T. B. Deal a A. A. Kennedy, ktefi rozlisili ¢tyfi zdkladni typy
podnikové kultury. (Lukaskova, 2010)
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Schéma ¢. 8: Typologie podnikové kultury podle vyrazného determinantu

4
velké ,»Analyticko — Kultura ,,vS§echno
projektova“ kultura nebo nic*
RIZIKO
,,Procesni* kultura Kultura ,,chléb a
hry6‘
malé
pomala DYNAMIKA rychla

Pramen: ((Bedrnova & Novy, 1997)

Kultura ,,vSechno nebo nic*

Podnik je svétem individualisti a hvézd s velkymi idejemi. Pozitivné se zde
hodnoti temperamentni a mladistvé jednani. Komunikace je neobvykla, origindlni a fec¢
obsahuje velmi Casto cizi slova. V takovémto podniku je nepfipustné piinaset osobni
starosti a jiné soukromé problémy na ptdu podniku. Kariéra mé podobu rychlého
vzestupu nebo naopak sestupu. Doba zaméstnani netrva piili§ dlouho. Uspéch uréuje
vSe, tj. autoritu, moc, piijmy ¢i popularitu a oblibenost v kolektivu. Muzi a Zeny maji
zcela rovnopravné postaveni. Podnikovym ,,hrdinim* je mnohé tolerovano, mohou si
dovolit prakticky vSe. Pracovnici se drzi hesla: ,,Jsi tak dobry, jak dobry je tviij posledni
uspéch.* (Lukaskova & Novy, 2004; Rolinek, 2003)

Kultura ,,chléb a hry“

V takovémto podniku ma vysokou hodnotu ptatelstvi a sympatické chovani. Na
prvnim misté je vzdjemna spoluprace, tymova prace a tspéch. Verbalni komunikace je
velmi Castd a intenzivni — kdo ml¢i, je podeziely. Vertikalni hierarchie v podniku neni
dulezita a profesni kariéra je zalezitosti spiSe spoleCenskou, nez pracovni. V podniku
pfevazuje vyznam socidlniho prostfedi nad fyzickymi podminkami prace. Casté jsou
rizné oslavy, vyznamenani ¢i udileni cen. V podniku se pouziva Zzargon, hojné jsou
pouZzivany zkratky a slova z oblasti sportu (pf. Cervend, aut apod.). I pfes nespokojenost
s odménovanim zde existuje znacna stabilita pracovnikd. Tato kultura se castéji

objevuje Vv podnicich se Sirokym sortimentem. Z tohoto divodu je méné ohrozena
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neuspéchem. Je piizniva pro inovace a buduje sehrané tymy. Ridi se heslem: ,,Za hodné
muziky, hodné penéz.“ (Bedrnova & Novy, 1998)

»Analyticko — projektova“ kultura

V podniku hraje dulezitou roli racionalita. Intuice, zkuSenosti, tradice, Stésti ¢i
nalada jsou pokladany za nespolehlivé, a tedy nebezpecné. Hlavnim ritudlem jsou
zasedani. Vse je zapotiebi dikladné prozkoumat, coz vyzaduje dostatek casu. Rychlost
s sebou neodvratné piinasi jistou povrchnost, z tohoto diivodu zde neni vitana. Do tii let
je kazdy bran za novacka. Kariéra se uskuteciiuje po krocich, je tedy zdlouhava.
Komunikace 1 obleCeni jsou korektni. Emoce se zde neprojevuji, o soukromych
zalezitostech se v podniku nemluvi. Za hrdinu je povazovan ten, kdo s dlouhodobou
houzevnatosti bez ohledu na podminky sleduje a rozpracovava jedinou myslenku. Heslo
zni: ,,Je tu tfi roky a nic o tom nevi.“ (Lukaskova, 2010; Rolinek, 2003)

,Procesni kultura

Veskeré aktivity v podniku se soustieduji na proces. Cil samotny nehraje
prvotadou roli. Nejdulezitéjsi je hierarchie moci, vySe pfijmu, obleCeni. Véci materialni
Povyseni je oblibenym tématem rozhovoru. Kazdy o ném vi a vi rovnéz 1 o tom, co
doty¢nému jedinci ptinese. Emoce se v takovémto podniku neprojevuji. Za hrdiny jsou
povazovani ti, ktefi bez chyb, nékdy i proti viuli vedeni a osudu pracuji v podniku,
mnohdy 1 desitky let. U takovychto podnikli chybi motiv byt lepsi, néco ménit a
rozvijet. Ridi se heslem: ,,Neni dileZité co, a jak délame, ale jak to hodnoti nadiizeni.*

(Lukaskova & Novy, 2004; Rolinek, 2003)

2.3.4.2 Typy kultur podle nepriznivého psychického stavu jednotlivce

M. Kets de Vries a D. Miller zpracovali odliSnou typologii podnikovych kultur,
zalozenou na neptiznivych psychickych stavech jednotlivce. Tato typologie, na rozdil
od ptedchozi, vymezuje nezdravé a patologické obsahy kultur organizace. Podniky
zalozené na kulturdch tohoto zaméfeni jsou neefektivni a pomérné brzy se vnitiné
rozpadaji. Jedna se pfedevsim o:

1) paranoidni kulturu

Podniky s paranoidnimi rysy jsou casto ovladany strachem a nedvérou

V ostatni. VyznaCuji se pfehnanou ostraZitosti a tendenci vyhybat se jakymkoliv
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hrozbam. V podnicich jsou vytvareny kontrolni a informaéni systémy a potadaji se Casté
koordinac¢ni a planovaci schiizky. Trvale jsou sledovany vSechny aktivity v podniku.
Paranoidni organizace je organizaci konzervativni a jeji sméfovani je dano predevs§im
funkci vnéjsich vlivil. (Lukaskova, 2010)

2) natlakovou kulturu

Typickym rysem je perfektnost a detail. VSe ma sviij fad a nejvétsi hrozba
spociva v chaosu. Organizace je siln¢ hierarchickd a status pracovnika je dan jeho
pozici. Diuraz je kladen na kontrolu, jako u paranoidni kultury, ovSem kontrola je
zaméfena predevS§im dovnitt — na vnitini operace, naklady, plnéni harmonogrami apod.
Vztahy na pracovisti jsou zaloZzeny na pifikazech a nic nelze ponechat ndhod¢é. Emoce
jsou nepiipustné. (Lukaskova & Novy, 2004)

3) dramatickou kulturu

Vse v podniku se soustfed’uje okolo charismatické vedouci osobnosti, ktera se
sama usadila do stfedu zajmu. Ostatni pracovnici v podniku maji tendenci byt na této
osob¢ zavisli, jelikoz vSechna rozhodnuti provadi pravé ona. Pracovni metody jsou
zaloZeny na spontannosti a intuici. V podnicich s dramatickou kulturou je projevovani
emoci projevem loajality. Uspéchy se velmi oslavuji. Struktury, pravidla &i fady se
Casto rusi jako zbyte¢né. (Rolinek, 2003)

4) depresivni kulturu

Pesimistické progndzy a strach, tendence, ze nic se neda stihnout, Ze nas osud
neustale pronasleduje, to vse je typické pro depresivni kulturu. Depresivni organizace je
vinou osobnosti nejvySe postaveného manazera, ktery ve své podstaté nic nefidi a o
ni¢em nerozhoduje. VSe ma svlij béh, rutina urcuje zpiisob jednani a chovani a jen malo
zélezitosti lze skutecné ovlivnit. Takovato organizace je orientovana na interni
prostiedi, na bandlni detaily fungovani. Moc je Siroce rozd€lend, ale bez praktického
vyznamu. (Bedrnova & Novy, 1997; Lukéaskova, 2010)

5) schizoidni kulturu

Pro tento typ Kkultury je charakteristicka plachost, ostychavost, mocenské
vakuum, boj o moc, koalice a taktika. Chovani nejvysSiho manazZera vede k tomu, Ze se
Vv organizaci politikafi. ManaZefi na niZ§ich Grovnich a ostatni podfizeni se snazi ziskat
naklonnost lidra a chovaji se tak, aby vyhovéli jeho pfanim. Jejich skute¢nym cilem
ovSem je ovlivnit nejvysSiho manazera a prosadit si tak své vlastni zdjmy. Vnéjsi

prostiedi neni dostatecné sledovano, nezamétuji se na néj ani manaZefi na nizSich
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urovnich. Prestiz a kariéra jsou rozhodujici, nikdo nevi, kdy se co mize ptihodit.

(Lukaskova & Novy, 2004; Bedrnova & Novy, 1998)

2.3.4.3 Typy kultury podle dominantni orientace ke zméné

V soucasnosti je ekonomické okoli podnikl silné konkurencni. Zmény, které

Vv ném probihaji, nabyvaji na stale vétsi intenzité a rychlosti. V takovéto situaci mohou

obstat jen ty podniky, které vhodné zvoli zplisob reakce na ménici se prosttedi. Prave

rozlicnost reakci na zmény vytvari dalsi kritérium pro Clenéni podnikové kultury.

(Rolinek, 2003)

1)

2)

3)

obranna kultura

Organizace se omezuje na uzkou oblast trhu, kde se snazi ziskat stabilni
skupinu zédkaznikd. Prevazujici strategii je strategie diferenciace a
nizkych nakladt. Trhem, mimo zvolenou oblast, se organizace nezabyva.
Diiraz je kladen pfedevS§im na UCinnost vyroby a distribuci zbozZi a
sluzeb. Kontrola je detailni. Organizace je centralizovanad a dominantnimi
utvary jsou vyrobni a ekonomicky utvar. (Lukaskova & Novy, 2004)
akéni kultura

Ak¢ni kultura je charakteristicka pro ty organizace, které neustale
vyhledavaji nové trzni ptilezitosti. PribéZzné¢ monitoruji vnéjsi podminky
a udalosti, na jejichz zaklad¢ usiluji o vyvoj novych vyrobkl. Zminéna
kultura podporuje inovace, pruznou manipulaci scenou a rychlou
jsou marketing a vyzkum a vyvoj. Efektivnost se méii srovnanim
S konkurenci. Kritériem Uspéchu organizace je ucelnost. (Lukéskova,
2010)

analyticka kultura

Tato kultura hledd kompromis mezi dvéma uvedenymi typy. Usiluje o
stabilitu na strané jedné a o expanzi na strané¢ druhé. Uzndvd pomalé
ptizpiisobeni a zmény s pokud moZzno jistym vysledkem. Z organiza¢nich
Utvari ma nejveétsi vyznam marketing a aplikovany vyzkum spolu

s vyrobou. (Rolinek, 2003)
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3 Metodika

Cilem mé préace bylo zhodnotit podnikovou kulturu ve vybranych podnicich a
navrhnout ptipadné zmény vedouci ke zlepseni soucasného stavu. Dil¢im cilem bylo jak
zjiSténi osobnostnich typli vybranych manazert a jejich vnimani podnikové kultury, tak
i vnimanim podnikové kultury fadovymi pracovniky sledovanych podnikt. Zjisténi
mélo vyustit k navrzeni zmén vedoucich k potfebnému zlepseni.

V ramci prace se vyuzila technika dotaznikového Setfeni (kvantitativni metoda)
a technika nestandardizovaného rozhovoru (kvalitativni metoda), na jejichz zakladé se
stanovily navrhy na zlepSeni.

Préce se déli na dvé casti — literarni reSersi a vlastni praci. Literarni reSerSe uvadi
Ctenafe diplomové prace do problematiky podnikové kultury a osobnostnich typta a je
zékladnim vychodiskem pro vlastni praci. Abych se mohla 1épe zabyvat danou
problematikou, nastudovala jsem nejprve odbornou literaturu, ktera se vyhradné vénuje
uvedené oblasti.

Pro svou praci jsem si vybrala dva podniky, spolecnost CB — Mercury, a.s., a
spole¢nost Resi Tiebon, s.r.0. Cilovou skupinou byli jednak manazefi, kteti se nachazeji
na urovni vrcholového managementu, tak i zaméstnanci vyse zminénych podniki.

Nejprve byla zpracovana strucna charakteristika uvedenych spole¢nosti. Veskeré
potiebné informace mi poskytli jednotlivi manazeti. Ve spolecnosti CB — Mercury se
jednalo o pani Djurevskou, ktera pracuje na pozici provozni feditelky a o pana
Stundnera, feditele spole¢nosti. Ve spole¢nosti Resi Ttebon jsem spolupracovala
s panem Ing. Simec¢kem, ktery ptisobi ve vedeni a je rovnéZ jednatelem spole¢nosti a S
panem Sedlackem, ktery vykonava funkci feditele spolecnosti.

Nasledné¢ manazeti obdrzeli tfi typy dotaznikG. Prvni znich se tykal
problematiky osobnostnich typt jednotlivych manazeri. Typologie MBTI definuje jako
zakladni dimenze osobnosti extraverzi — introverzi, mysleni — citéni, intuici — smysly a
usuzovani — vnimani. Na formovani osobnosti plisobi fada vlivii jak vrozenych, tak i
ziskanych. Vysledkem je pak jednotlivec, ktery se tak odlisuje od ostatnich. Typologie
MBTI ndm pomahéd porozumét tomu, o co riizni lidé pfi své seberealizaci usiluji, co
pokladaji za podstatné, jak se rozhoduji a jaky maji vztah ke svému socidlnimu okoli.
Dotaznik byl ptevzat z odbornych publikaci. Obsahoval 44 otazek a odpovidali na néj

pouze manazefi uvedenych spole¢nosti.
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Druhy a tteti dotaznik se tykal typu podnikové kultury ve vybranych podnicich.
Jeden z nich byl pro manazery a druhy pro zaméstnance dané spole¢nosti. V dotazniku
na typ podnikové kultury bylo pouzito celkem 28 otdzek. Prvni Ctyfi otdzky byly spiSe
informativniho charakteru. Nasledujicich 24 otazek bylo zaméfeno na typ podnikové
kultury, pticemz byla vyuzita nasledujici typologie:
e typy podnikové kultury podle vyrazného determinantu,

e typy kultur podle neptiznivého stavu jednotlivce.

Na kazdy jednotlivy podtyp podnikové kultury byly v dotazniky uvedeny dvé az
tf1 uzaviené otazky, na které manazefi a zaméstnanci odpovidali. Otazky byly stejné jak
pro vedeni, tak 1 pro pracovniky, pouze byly jinak zformulované. Datum a cas pro
vypliovani dotazniki byl uren tak, aby nezasahoval do pracovnich povinnosti
zaméstnancl, a aby dotaznikové Setfeni nebylo ovlivnéno touto negativni skutecnosti.
Dotazniky pro zaméstnance byly anonymni, oproti dotazniklim pro manazery.

K vybéru spolecnosti jsem ptistupovala individualné. Zatimco se spolecnosti
Mercury, resp. s pani Djurevskou a panem Stundnerem, jsem spolupracovala i pii psani
své bakalarské prace, tak spolecnost Resi jsem si vybrala hlavné kvili jejim
preferencim. S oslovovanim jednotlivych spolecnosti jsem zapocala 1. 11. 2013 a
V horizontu 4 mésict jsem s kazdym manazerem absolvovala nékolik sezeni. V prabéhu
sezeni se vedly nestandardizované rozhovory. Pii prvni schiizce byly manazerim
kladeny otazky, které se tykaly osobnosti kazdého manaZera a spole¢nosti jako takové.
Cilem druhého rozhovoru byla konzultace ptipravovaného dotaznikového Setieni
tykajiciho se typu podnikové kultury. Tieti a posledni rozhovor s manazery byl zaméten
na vyhodnoceni vysledkl jednotlivych dotaznikovych Setfeni. Manazeti jednak méli
moznost vyjadfit se k zavéram prace, tak i k navrhiim na zlepSeni. Jejich nazory byly do
prace zakomponovany.

Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni a nefizenych rozhovort byl urceny typ
podnikové kultury ve vybranych podnicich a osobnostni typ kazdého manazera.
Odpoveédi zaméstnancii byly porovnany s odpovéd’'mi manaZzert, na jejichZ zékladé byly

navrzeny potfebné zmény.
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4 Vlastni prace

4.1 CB — Mercury Center, a. s.

Spole¢nost CB — Mercury Center ma na starosti provoz a fizeni dopravné
obchodniho centra Mercury. Vedenim spole¢nosti je povéfen pan Christian Stundner,
ktery ma na starosti chod celé organizace. Spole¢nost sidli pfimo v Mercury centru a
zaméstnava celkem 5 stalych pracovnik.

Dopravné obchodni centrum Mercury v Ceskych Budgjovicich je velmi
moderni centrum, které se nachézi pobliz centra mésta. Centrum bylo vybudovéano
v roce 2004 a otevieno v roce 2006. JedineCnosti projektu je synergie p€siho provozu i
provozu osobnich automobild, integrované autobusové dopravy a vlakového nadrazi.

Centrum je navrzeno jako objekt se tfemi nadzemnimi podlazimi a stfechou pro
castecné kryté autobusové nadrazi. Dvé podzemni podlazi nabizi moznost parkovani pro
vetejnost a zakazniky, coz podstatné¢ odlehcuje méstu a pfispiva k feseni problému
chybé¢jicich parkovacich mist.

Objekt vytvari komeréni plochy vysokého standardu, reagujici na svétové trendy
pii zachovani maximdlni efektivity stavby. Komeréni plochy jsou zcela flexibilni
s predurenim jednotek pro obcerstveni a restauraci. V prvnich dvou podlazich jsou
pronajaty Spickovym zajemctim z oblasti mody, sportu, elektroniky a volného ¢asu.

Denné¢ primérné navstivi centrum pies dvacet tisic lidi. Dopravni centrum
Mercury je tedy jedineCnou stavbou, kterd je kombinaci multifunkéniho obchodniho

centra s autobusovym nadrazim.

4.1.1 Monika Djurevska

Pani Monika Djurevskd pracuje na pozici provozni feditelky centra. Ve
spole¢nosti pracuje celkem uz 5 let. Vystudovala stfedni jazykovou skolu, zakoncenou
maturitni zkouskou. Béhem své dlouholeté praxe ziskala profesionalni diplom v oboru

management studies BTEC (Business & Technology Education Council).
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Jako provozni feditelka ma na starosti fadu Cinnosti. Kontroluje c¢innosti
smluvnich subjekti, komunikuje s ndjemci a médii, sleduje vyvoj trhu a spole¢né
s feditelem zajistuje chod centra.
dobu pracovala v hotelu Corinthia, v Praze. Zde vykonavala funkci Front Office
Manager a Rooms Division Manager. Nasledné¢ na to pisobila ve spolecnosti
RegentStav, s.r.0., kde byla zprvu zaméstnana jako konzultant. Nasledné na to byla

povySena a stala se jednatelem spolecnosti.

4.1.1.1 Osobnostni typ

Na zékladé MBTI dotazniku vysel pani Djurevské typ ESTJ — extraverze
S pfevahou mysleni.

Z vysledklt vyplynulo, Ze je na pomezi extraverze a intraverze, smyslového
vnimani a intuice, mysleni a citéni. V téchto oblastech byl nepatrny rozdil — pouze dvou
otazek, ktery ur€il, ze se jedné praveé o typ ESTJ. Co se tyce usuzovani a vnimani, tak
zde se jasné prokézalo, ze pani Djurevska upiednostituje preferenci usuzovani pred

preferenci vnimani.
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Tabulka ¢. 1: Vysledky osobnostniho dotazniku MBTI pani Djurevské

Skore | Skore | Skére | Skore | Skore | Skére | Skore | Skore
pro | proE | proS | proN | proT | proF | proJ | proP

2a 2b 1b la 3a 3b 4a 4b
5a 5b 6b 6a 7b Ta 8a 8b
9 9a 10a 10b 11b 11a 12a 12b

13a 13b 14a 14b 15a 15b 16a 16b

17b 17a 18b 18a 19a 19b 20a 20b

21b 21a 22a 22b 24a 24b 23a 23b

26b 26a 25a 25b 27a 27b 28a 28b

29b 29a 30b 30a 32a 32b 3la 31b

33a 33b 34a 34b 35a 35b 36a 36b

37b 37a 38a 38b 40a 40b 39b 39

43a 43b 42a 42b 41a 41b 44b 44a

45h 45a 47a 47b 48a 48b 46a 46b

CELKEM 5 7 7 5 7 5 11 1

Pramen: (MBTI — Djurevské)

Tento extravertni typ hodnoti a organizuje svét prostiednictvim mysleni, jeho
dominantni funkce. Vytycuje si cile a terminy, kterych chce za kazdou cenu dosahnout a
poté na nich systematicky pracuje podle pevného a zavazného planu. Pracuje pouze
s témi informacemi, kterym davétuje, a které jsou podle néj dulezité.

Diky racionalnimu zpisobu zpracovavani informaci a usuzovani, se tento typ
vyznacuje predevsim logickym uvaZzovanim. Vynika schopnosti rychlého a objektivniho
rozhodovani, ¢imZ si u ostatnich ziskava respekt. Jedna se o jedince velmi kritického,
Casto az s neosobnim pfistupem k ostatnim. Svou pozornost upind spiSe nez na lidskou
stranku, na vécnou stranku tkold. Nebyva pfili§ trpélivy a nemd porozuméni pro ty
pracovniky, ktefi nevénuji dostate¢nou pozornost ¢innosti, kterou vykonavaji.

Mezi jeho hlavni ptednosti patii oddanost své praci. Je velmi pracovity a vérny
spolecnosti, ve které pracuje. Zpravidla je spolehlivym a obétavym zaméstnancem. Vi,
co se od n¢j poZaduje, a neuhybd pied odpovédnosti, i kdyZz od n¢j vyzaduje urCitou
obet’.
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Je vybornym organizatorem a rozenym manazerem. Ma jasnou piedstavu o
pravidlech a spravnych postupech, které se snazi za kazdou cenu dodrzovat a totéz
ocekava 1 od ostatnich. Diky svym schopnostem, spolehlivosti a predvidatelnosti se

objevuje ve vrcholovych funkcich ¢astéji nez jiné typy.

4.1.1.2 Podnikova kultura dle pani Djurevské

Na zaklad€¢ dotazniku na typ podnikové kultury byly zjiStény ndsledujici
informace. Pani Djurevskd vnima podnikovou kulturu v podniku jako velmi pratelskou
a otevienou. Do poptedi hodnot stavi pfedevSim tymovou spolupraci a vztahy se svymi
spolupracovniky a zaméstnanci. Tomu odpovidaji 1 jeji odpoveédi na otdzky. Dle jejiho
nazoru se vedeni spole¢nosti zajima o nazory svych podiizenych, komunikaci v podniku
oznacila za neformalni a s ostatnimi spolupracovniky udrzuje velmi blizky vztah.
V podniku tak podle pani Djurevské pievazuje typ chléb a hry, ktery se misi
S obCasnymi prvky procesni kultury. Na procesni kulturu poukazuje pouze v ptipadech,
ze veskeré aktivity v podniku chape jako proces a snazi se uplatiiovat procesni fizeni.

Co se tyCe typu kultury podle nepiiznivého stavu jednotlivce, vnima pani
Djurevska kulturu v podniku piedevsim jako dramatickou. Tento vysledek je zalozen
opét na otevieném vztahu s ostatnimi a na tom, ze ve vedeni spoleCnosti je
charismaticka osobnost, kterou pani Djurevska spatfuje v panu Stundnerovi. V mnoha
bodech tak koresponduje ndzor, ze podnikovou kulturu Ize oznacit za kulturu typu chléb

a hry, které se dramaticka kultura velmi piiblizuje.

4.1.2 Christian Stundner

Pan Christian Stundner pracuje v Mercury centru na pozici Center & Marketing
Manager. Ve spolecnosti plisobi jiz od roku 2007. Zprvu zde pracoval pouze na pozici
Marketing Manager a v roce 2011 byl povySen na feditele. Pan Stundner vystudoval
stiedni strojni $kolu, zakon¢enou maturitni zkouskou. V roce 2008 absolvoval kurz
marketingové komunikace a v letech 2011 — 2012 rovnéz absolvoval kurz MBA,
zaméfeny na ziskani znalosti v oboru management.

Jako Center Manager ma na starosti vedeni celého tymu a jednani s najemci ¢i

s medialnimi agenturami. Zaroven koordinuje veskeré aktivity, které souvisi s chodem
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centra a je zodpovédny za dopravné informacni systém. V neposledni fadé zajistuje
navrhy rozpoc¢tli na PR a marketingové aktivity obchodniho centra.

V minulosti pracoval ve vedeni spole¢nosti Georg Selnar, s.r.o. Byl zaméstnan u
spole¢nosti Trenkwalder Personal Dienste a.s. ¢i u spole¢nosti NBG Special Coatings,

s.r.0. Ve spole¢nosti Mauring Imobilien, s.r.o. ptisobil ve funkci Technic Manager.

4.1.2.1 Osobnostni typ

Panu Stundnerovi vySel osobnostni typ ENFJ — extraverze s ptevahou citéni.
Na rozdil od pani Djurevské, zde nebyly nepatrné rozdily u jednotlivych
preferenci. Naopak jednotlivé preference se potvrdily s dosti velkym bodovym

naskokem pted ostatnimi.

Tabulka ¢. 2: Vysledky osobnostniho dotazniku MBTI pana Stundnera

Skore | Skore | Skére | Skore | Skore | Skére | Skore | Skore
pro | proE | proS | proN | proT | proF | proJ | proP

2a 2b 1b la 3a 3b 4a 4b
Sa 5b 6b 6a 7b 7a 8a 8b
9b 9a 10a 10b 11b 11a 12a 12b

13a 13b 14a 14b 15a 15b 16a 16b

17b 17a 18b 18a 19a 19b 20a 20b

21b 21a 22a 22b 24a 24b 23a 23b

26b 26a 25a 25b 27a 27b 28a 28b

29b 29a 30b 30a 32a 32b 3la 31b

33a 33b 34a 34b 35a 35b 36a 36b

37b 37a 38a 38b 40a 40b 39b 39a

43a 43b 42a 42b 41a 41b 44b 44a

45h 45a 47a 47b 48a 48b 46a 46b

CELKEM 3 9 4 8 4 8 9 3

Pramen: (MBTI — Stundner)

48




Jedinec tohoto typu je diametralné odlisny od predchoziho (ESTJ). Muze za to
predevsim jeho schopnost vceitit se do druhych. Namisto logického uvazovani uplatiiuje
ve svém zivoté, jak pracovnim, tak i osobnim, vice své emoce — city. Zaklada si na
svych kontaktech a spolecenském postaveni. V kolektivu byva velmi oblibeny, jelikoz
na nas pusobi jako ¢lovek, kterého zname jiz I1éta.

Pravé kombinace ENF ma za nasledek to, Zze pii posuzovani druhych nebere
Vv tivahu soucasnou realitu, ale pravé jejich moznosti, které je v nich schopen rozpoznat.
M4 neobycejnou schopnost empatie, schopnost vcitit se do druhych. Pravé diky této
jeho schopnosti, dokaze velmi dobfe odhadnout druhé.

Svij zivot si pe€livé organizuje. VSe si do detailu naplanuje a poté se podle toho
fidi. Diky své povaze je skvélym piirozenym vidcem. Jeho rozhodnuti ma mezi
zaméstnanci velkou vahu, takze lidé radi udélaji to, co on navrhne.

Nemd rad manipulaci, naopak si velmi ceni spoluprace. Jeho nejvetSim
problémem, ktery mu brani v tom, aby byl GspéSnym manazerem, je fakt, Ze vidi chyby
ostatnich jako své vlastni.

Je rovnéz rozenym komunikatorem. Nedéla mu problém vystoupit pied

publikem. Na ostatni piisobi tak, jakoby nevéd¢l co je to tréma.

4.1.2.2 Podnikova kultura dle pana Stundnera

Stejn¢ jako pani Djurevska vnimé pan Christian Stundner kulturu v Mercury
centru jako velmi pratelskou a loajalni ke svym zaméstnancim. Profesni kariéru vnima
jako zalezitost spiSe spolecenskou, nez pracovni. Se svymi zaméstnanci udrzuje velmi
blizky a pratelsky vztah, zalozeny na divéfe a otevienosti. Osobni piipominky
zaméstnanci bere v uvahu a pfemysli o nich. Upfednostiiuje piedev§im tymovou
spolupraci, pomoci které 1ze dosdhnout lepSich vysledki. PIn¢ se tedy shoduje v ndzoru
S pani Djurevskou, ze podnikovou kulturu 1ze ve spole¢nosti oznadit jako kulturu typu
chléb a hry.

RovnéZz jako pani Djurevska chape podnikovou kulturu v podniku jako
dramatickou se vSemi jejimi nalezitostmi. Tomu odpovidaji i jeho odpovédi na otazky.
Dle jeho nazoru se nadfizeni staraji jednak o pracovni problémy zaméstnanci, tak i o

jejich osobni problémy.
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4.1.3 Podnikova kultura — zameéstnanci

Nyni nasleduje rozbor jednotlivych otazek a odpovédi z dotazniku tykajici se
typu podnikové kultury, na ktery odpovidali zaméstnanci dané spole¢nosti. Nazev grafu
vzdy odpovida otazce, kterd byla respondentovi poloZena.

Ve spolecnosti CB — Mercury, a.s. pracuje celkem 5 stalych zaméstnanci,
pfiCemz 3 znich jsou zeny a 2 jsou muzi. To naznacuje tomu, ze spoleCnost je
genderové vyvazena. Spolecnosti Mercury je spole¢nosti predné mladého kolektivu
v produktivnim véku. Pievazna vétSina zaméstnancti se pohybuje ve vékové kategorii
do 40 let. Vyjma dvou vedoucich pracovnikil, pani Djurevské a pana Stundnera, pracuji
ostatni zaméstnanci na pozicich stfedniho managementu a fadovych pracovniki. Pozice
liniového pracovnika neni v organizaci zastoupena. To je dano predev§im organizaéni
strukturou spolecnosti.

Grafy byly vytvofeny na danych 5 zaméstnanct, nejsou v nich zahrnuty
odpovédi dvou vedoucich pracovnikia. Veskeré otazky byly zodpovézeny vSemi
respondenty.

Prvni otazky byly zaméfené na udaje o respondentech. Z tohoto davodu k nim

nebyl vytvoten graf.

Graf ¢. 1: Nejschopnéjsi lidé ve Vasi spolecnosti pracuji?

3,5
3
2,5
2 |
15 -
1 -
0,5 1
0 -

0

T 1
top management  ve stiednich a nizSich na fadovych pozicich
vrstvach
Mmanagementu

Pramen: (Vlastni zpracovani)
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U této otazky existuji urCité rozdily. 40% respondentli se domniva, ze
nejschopngjs$i 1idé ve spoleCnosti pracuji na pozici top managementu. Tomu by
odpovidal typ kultury vSechno nebo nic, kde se svym zpisobem pozitivn¢ hodnoti
mladistvé chovani a uspéch jednotlivee urcuje vSe — autoritu, postaveni, moc. Zbylych
60% respondentti se k tomuto nazoru neptiklani, ba naopak, dle jejich nadzoru pracuji
nejschopnéjsi lidé v oblasti stfedniho managementu. Za nejvice schopné tak povazuji
vedouci jednotlivych oddé¢leni. Priklani se tak k ndzoru, ze typ podnikové kultury by se

dal oznacit jako typ chléb a hry.

Graf ¢. 2: Jak dlouho jiz pracujete ve Vasi spolecnosti?

0 0 0
0 T T T 1

mén¢ nez 3 roky 4-7 let 8- 10 let 10 let a vice

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Vsichni zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti po dobu 4 — 7 let. Tento vysledek je
jednak ovlivnén stdfim organizace, ale na druhou stranu je zn¢j patrné, Ze ve
spolecnosti existuje znacnd stabilita pracovnikii. Z vysledku miizeme usoudit, Ze
zaméstnanci jsou ve spole¢nosti spokojeni a nemaji tak potfebu ménit své dosavadni
zaméstnani. Hojna stdlost jednotlivych pracovnikll tedy svéd¢i o tom, ze podnikova
kultura se ptiklani k typu chléb a hry, kde i pfes nespokojenost s odménovanim existuje

pomérné velka stabilita pracovniki.
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Graf ¢. 3: Maji na Vase pracovni ohodnoceni a kariérni postup vliv Vase krdatkodobé

(obdobi 3 mésicit) pracovni vysledky?

a b c

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z divodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a — ano, po splnéni klicového ukolu se mi zvysi mzda a profesné
postoupim,
e b —po splnéni klic¢ového tkolu mi nalezi odména,

e C—ne, souvisi to s mym dlouhodobym pracovnim vykonem.

Jak je zgrafu patrné, i u této otazky se vyskytuje 100% shoda vSech
respondentl. Z vysledku je ziejmé, Ze se v podniku neobjevuje typ vSechno nebo nic,
kde by jednotlivé pracovni vysledky mély vliv na jedincovu kariéru. Ve spole¢nosti jsou
jasné vymezena pravidla, kterd musi zaméstnanec dodrzovat a plnit v terminu, a ktera

jsou jeho povinnosti.
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Graf ¢. 4: Zajima se vedeni, pri prijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti, o Vas

nazor?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z diavodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpovédi:

e a— ano, jsem vyzvan/a svym nadiizenym k zaujeti stanoviska jesté pied
kone¢nym rozhodnutim, mé pfipominky ovliviluji rozhodnuti
spole¢nosti,

e b —mé osobni ptipominky bere vedeni spole¢nosti na védomi, avSak neni
pravidlem, Ze ovlivni jejich rozhodnuti,

e C—ne, vedeni se nezajima o mij nazor.

U této otazky se miiZzeme jen dohadovat, ¢im je dén rozdil, ze 40% z celkovych
5 respondentt se domniva, Ze vedeni bere jejich osobni pfipominky na védomi a naopak
zbylych 60% s timto vyrokem nesouhlasi. Celkem 2 zaméstnanci z oblasti sttedniho
managementu a 1 fadovy pracovnik se pfiklanéji k odpovédi c, tedy k tomu, Ze se
vedeni nezajima o jejich ndzor. Zbyli dva zamé&stnanci z oblasti sttedniho managementu
uptednostiiuji odpovéd’ b. Tento rozdil mize byt dan vEétsi sympatii a vétsi diveérou
vedeni k jednotlivym pracovnikiim spole¢nosti. U této otazky vnimaji spiSe zaméstnanci

podnikovou kulturu jako kulturu typu v§echno nebo nic.
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Graf ¢. 5: Komunikace s ostatnimi spolupracovniky a vedenim probiha
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z divodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpovédi:
e a-—ano, formalnég, jen v rdmci pracovnich zalezitosti,
e b —neformalné, s ostatnimi spolupracovniky se stykam i ve volném case,
e C — neformalné, s ostatnimi spolupracovniky udrzuji velmi blizky vztah,
zveme se na rodinné oslavy, jezdime spolu na dovolenou aj.,

e d — na pracovisti spolu témét nekomunikujeme.

Kvalita a uroven komunikace na pracovisti fakticky ovliviluje vykonnost a
efektivitu dané spoleCnosti. V neposledni fadé ma dopad na socialni klima a
podnikovou Kulturu. Z vysledku je zfejmé, ze zaméstnanci mezi sebou udrzuji velmi
pratelské vztahy a komunikace je pfedevSim neformalni. Tento vysledek je velmi

pozitivni pro klima spole€nosti a pfiklani se ke kulturnimu typu chléb a hry.
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Graf ¢. 6: Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?
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Nasledujici vysledek jen potvrzuje predesly. Ve spolecnosti CB — Mercury
Center jsou vztahy mezi zaméstnanci velmi oteviené. V organizaci panuje pratelska
atmosféra, ktera tak jen podporuje vykonnost celé spoleCnosti. Az na jednoho
pracovnika, ktery vnima vztahy na pracovisti pouze jako pracovni, spolu ostatni udrzuji
vielé pracovni az osobni vztahy. Zde stojime pied otazkou, co vede pouze jednoho
zaméstnance k tomu, ze vztahy na pracovisti vnima pouze jako pracovni? Odpovedi na
tuto otazku je mnoho. Mize to byt ddno jeho introverzi, kterd ma za nasledek to, Ze
jedinec nevyhledava spolecnost a je uzavieny do sebe. Nebo naopak neni ostatnimi
spolupracovniky pfijiman. Vysledek rovnéz napovida tomu, Ze zaméstnanci chapou

podnikovou kulturu jako kulturu typu chléb a hry.
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Graf ¢. 7: Jsou obecné zaméstnanci Vasi spolecnosti loajalni k Vasi spolecnosti?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Spokojenost a loajalita zaméstnanci ovlivituje stejné jako komunikace celkovou
vykonnost spole¢nosti. Spokojeni a loajalni zaméstnanci piinasi své spolecnosti vyssi
produktivitu prace, nizkou fluktuaci zaméstnancti a fadu dalSich vyhod. Na zékladé
naSeho vysledku jsme zjistili, ze témét vSichni zaméstnanci jsou velmi loajalni ke své
spole¢nosti. Dtlezit¢ je uvédomit si, ze pojem loajalita nema nic spolecného
S podlézanim vedoucimu. Naopak to znamena, Ze zaméstnanci spolecnosti Mercury
vykonavaji svou praci radi, vychdzeji se svymi kolegy a neodejdou ze spolecnosti
pokazdé, kdyz se vyskytne problém. Tento vysledek opct napovida faktu, Ze podnikova

kultura je vnimana jako kultura typu chléb a hry.
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Graf ¢. 8: Nové napady, podnéty a myslenky jsou ve Vasi spolecnosti
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pouze jeden pracovnik odpovédél, Ze jeho nové napady a ptipominky nejsou
spolec¢nosti o¢ekavany ani podporovany, cemuz by odpovidal vysledek, ze se pracovnik
piiklani k typu podnikové kultury analyticko — projektové. V takovéto kultute je kariéra
znacn¢ zdlouhava. Do tfi let je kazdy povazovan za novacka a pravé jeho napady ci
podnéty nejsou ocekavany ani podporovany. Zbyli 4 pracovnici vnimaji své ndméty a
pfipominky jako uzite¢né pro vedeni, coz vypovida o pravém opaku. Zaméstnanci se
spiSe pfiklani k typu podnikové kultury chléb a hry, ktery se vyznacuje pratelskym
prostifedim, a kde jsou podnéty ostatnich brany na védomi. Z celkového vysledku tedy
lze vyvodit, Ze pracovnici vnimaji své vedeni jako ochotné akceptovat jejich navrhy a

pfipominky.
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Graf ¢. 9: Mate konkrétni predstavu o tom, v ¢em je Vase cinnost duleZita pro firmu?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-—ano, plyne to piimo z ¢innosti samotné,
e b —ano, jsem informovan/a o tom, jaké ¢innosti bezprostiedné navazuji,
e C-—ano, jsem informovan/a o ¢innostech ve vétsSing Utvard,
e d—ne, vysledky své prace piedavam dale, aniz bych védél/a, zda vibec a

kdo je bude realizovat.

Pfevazna vétSina zaméstnancu spolecnosti Mercury vi, co se od nich o¢ekava a
jaka je jejich ndpli prace. Zaméstnanci maji podvédomi o svém piinosu pro spolecnost.
Lze tedy ptedpokladat, ze vztahy na pracovisti jsou oteviené, v organizaci nejsou zadné
bariéry v komunikaci a to jak mezi zaméstnanci, tak 1 zaméstnanci a vedenim
spole¢nosti. Znovu nadm to potvrzuje predeslé vysledky, které svédéi o tom, Ze
V podniku prevlada kultura typu chléb a hry. Jeden zaméstnanec si neni védom svého
pfinosu pro spolecnost. Z podrobnéjSiho zkoumani jednotlivych dotaznikl, jsem
dospéla k zavéru, Ze se jednad o téhoZ zaméstnance, ktery jako jediny odpovedél, Ze
vztahy s ostatnimi vnima ¢isté jako pracovni. Jeho nazor na podnikovou kulturu se

ptiklani k typu analyticko — projektové kultury.
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Graf ¢. 10: Jsou ve Vasi firmé presné stanovené/vymezené pravomoci?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z divodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpovédi:
e a — ano, pravomoci jsou pisemn¢ stanovené, kazdy ve firmé vi, co je
V popisu jeho prace a komu se zodpovida,
e b — ano, pravomoci jsou stanoveny ustné, ale obc¢as se stava, Ze pracuji
na ukolech, které nesouvisi s popisem mé prace,

e C—ne, kazdy déla to, co je momentaln¢ zapotiebi.

Z grafu je patrné, Ze ve spole€nosti existuji interni dokumenty, v kterych jsou
jednotlivé pravomoci pisemné vypracované. VSe ma sviij fad a zaméstnanci védi, co
musi splnit a co se od nich ofekava. Na zékladé odpovédi jednotlivych zaméstnanct

milZeme fici, Ze se ve spolecnosti objevuji 1 prvky procesni kultury.
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Graf ¢. 11: Soustreduji se aktivity ve Vasem podniku na proces?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pouze jeden zaméstnanec si mysli, ze se ve spolecnosti Mercury uplatiiuje
procesni tizeni. Dal§i dva zaméstnanci tvrdi pravy opak a zbyli dva nevédi. U této
otazky je dle mého nazoru nutné, polozit si otazku, zda vitbec maji zaméstnanci ponéti o
tom, co to procesni fizeni je. SpoleCnost nema vypracované interni dokumenty,
Vv kterych by byl oznacen typ podnikové kultury. Pii vypliovani dotaznikli zaméstnanci
jsem byla pfitomna a setkavala jsem se prave s otdzkami, co si pod urc¢itou otazkou ma
dany pracovnik predstavit. Z toho diivodu bych rdda poukézala na vysledky manazert,
ktefi jsou presvédceni o tom, Ze se v jejich organizaci procesni fizeni uplatiiuje. Nelze

tedy surcitou pravdépodobnosti tvrdit, ze se v podniku uplatiuji prvky procesni

kultury.
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Graf ¢. 12: Co pro Vas znamend prace pro Vasi organizaci?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a— materialni uspokojeni (mzda/plat, ostatni hmotné pozitky),
e b —seberealizaci, uspokojeni z dobie vykonané prace,
e C — prilezitost ke kariérnimu rustu,

e d— moznost byt soucasti tymu.

KaZzdy z nas vykonava svou praci predev§im z toho diivodu, ze mu za ni nalezi
finanéni odména. Tato otdzka byla zaméstnanclim poloZena ptedevsim proto, zda pro
n€koho z nich znamena jejich prace 1 néco vic. Pro 60% zaméstnancii znamena prace
pfedevSim materialni uspokojeni. Zbylych 40% se rozhodlo jinak. Velmi mne tento
vysledek piekvapil. Zaméstnanci nevidi ve své praci jen materidlni uspokojeni, ale 1
moznost seberealizace a moznost byt soucasti tymu. To rovnéz nasvédcuje tomu, Ze ve

spole¢nosti pfevlada typ chléb a hry, s prvky procesni kultury.
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Graf ¢. 13: Vase prace je nadrizenym hodnocena
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-— vysi mzdy/platu,
e b — dalsimi vyhodami materialniho charakteru (napf. automobil, mobilni
telefon),
e C— formalnim hodnocenim,

e d — neformilnim hodnocenim.

U této otazky méli zaméstnanci mozZnost vybéru vice polozek. Pouze jeden
zaméstnanec vyuzil této moznosti a odpovédél, Ze jeho prace je hodnocena jednak vysi
mzdy a jednak dal§imi vyhodami materidlniho charakteru. Zaméstnanci se tedy
vSeobecné shodli na tom, ze jejich prace je hodnocena piedev§im vysi mzdy a
neformdlnim hodnocenim ze strany vedouciho. Opét se tedy dostavame k zavéru, ze
pracovnici spole¢nosti vnimaji podnikovou kulturu jako kulturu typu chléb a hry

S obcasnymi prvky procesni kultury.

Doposud jsme zkoumali otazky a odpovédi zaméstnanct tykajici se typu
podnikové kultury podle vyrazného determinantu. Nésledujici otdzky hodnoti

podnikovou kulturu na zékladé neptiznivého stavu jednotlivce.
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Graf ¢. 14: Koluji ve Vasi firmé dohady a famy?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Zaméstnanci se shoduji na tom, Ze v jejich spolecnosti koluji famy a to jak mezi
zaméstnanci, tak 1 vedenim. Pouze jeden pracovnik si to nemysli. Po podrobnéjSim
zkoumani jsem zjistila, Ze se opét jednd o stejného zaméstnance, ktery s ostatnimi
spolupracovniky udrzuje pouze pracovni vztahy a nemd konkrétni predstavu o tom,
Vv ¢em je jeho Cinnost dulezita pro firmu. Tento vysledek je podle mne dan tim, ze
pracovnik nebyl do kolektivu firmy zcela ptijat. Pfiklanime se tedy k vysledku, Ze ve

spole¢nosti pfevlada typ paranoidni kultury.
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Graf ¢. 15: Mate pocit, ze jste ve Vasi spolecnosti pod neustalym tlakem, prevlada u Vas

strach a nedivéra v ostatni?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z diavodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpovédi:
e a-—ano, pracuji pod neustalym tlakem, ostatnim nedavétuji,
e b —obcas ano, kazdy mame své povinnosti,

e C—ne, atmosféra je uvolnénd, s ostatnimi spolupracuji.

60% zaméstnanci je presvédCeno, Ze atmosféra v podniku je uvolnénd a
upfednostiluje se predev§im tymova spoluprace. Zbylych 40% si mysli, ze obcas
dochazi k ur¢itym sporiim a natlaku ze strany vedeni. To je ovSem dle mého nazoru
zpusobeno naplni dané prace. Nikdo z pracovnikii nevnimd podnikovou kulturu
V podniku jako paranoidni. Nedochéazi zde k obavam a strachu ze strany zaméstnanci.
Priklanime se tedy k vysledku, Ze podnikovou kulturu lze pfirovnat ke kultufe
dramatické, kde je atmosféra uvolnéna a vSe je zaloZeno na bazi pratelskych vztahi

mezi zaméstnanci a vedenim.
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Graf ¢. 16: Informace, které potrebuji pro svou prdci, mdam k dispozici
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Ptredeslé vysledky, na zaklad¢ kterych jsme zjistili, jak funguji vztahy na
pracovisti, nam jen potvrzuji tento vysledek. Pfevazna vétSina zaméstnanct ziskava
potiebné informace od vedeni jak oficialni cestou, tak i neoficialni. Tento vysledek je
dan tim, Zze vedeni i zaméstnanci mezi sebou udrzuji velmi blizké vztahy a z toho
davodu spolu mluvi o pracovnich zalezitostech 1 ve volném case. Ptiklanime se tedy
k nazoru, ze kultura se pfiblizuje spiSe k dramatickému typu kultury. Dva zaméstnanci
jsou piesvédceni o tom, Ze veskeré potiebné udaje ziskdvaji pouze oficialni cestou. Na
pracovisti a v urCité konkrétni podobé. Takovému piesvédceni by odpovidal spiSe typ
natlakové kultury, kdy se veskeré potiebné informace ziskavaji pravé vyhradné oficidlni

cestou.
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Graf ¢. 17: Ridici styl top managementu (vedeni) byste oznacil/a jako
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

3 zaméstnanci se domnivaji, ze fidici styl vedeni by se dal nejlépe oznacit jako
demokraticky. Shoduji se tak s nazorem pana Stundnera a pani Djurevské, ktefi rovnéz
oznacili svilj typ vedeni/fizeni za demokraticky. Jeden pracovnik se ptiklani spise
Kk liberalnimu stylu fizeni, coz by nasvédc¢ovalo dramatické kultute. Posledni pracovnik
shledava zpilisob fizeni jako autoritativni a zcela tim tak vybocuje z fady nazoru
ostatnich. Tento nazor by nasvédCoval natlakovému typu kultury. Pii podrobnéjsim
prizkumu dotaznikli jsem zjistila, Ze se jednd o jinou osobu, nez doposud. Tento
vysledek je ponékud zardzejici, jelikoz jedinec na ptedeslé otazky odpovidal vzdy

kladng, v souladu s ostatnimi.
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Graf ¢. 18: Zajima se Vas nadrizeny pouze o vysledky Vasi prace nebo i osobni

problémy?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z divodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-—ano, o vSechny problémy i detaily,
e b - ano, o vétSinu problémd,
e C-— ano, pouze o zasadni problémy,

e d - ne, zajimaji ho jen pracovni vysledky.

Z uvedené¢ho vyplyva, ze vedeni ma v kazdém piipadé zajem o své zaméstnance.
Nezajima se jen o pracovni problémy a vysledky, ale i o osobni potieby svych
zam@stnancll. Vysledek tak jen potvrzuje predchozi piedpoklady, ze vztahy
zaméstnanct a vedeni jsou na velmi vysoké urovni. Rovnéz se tedy piiklanime k tomu,
ze podnikova kultura se vyznaCuje prvky dramatické kultury. Pouze jeden jedinec
odpoveédél, Ze vedeni se nezajima o jeho osobni problémy, ale pouze o pracovni

vysledky.
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Graf ¢. 19: Mate ditveru v rozhodnuti top managementu (vedeni)?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Diivéra je velmi klicovym pojem ve vztazich mezi vedenim a zaméstnanci.
Mnozstvi divéry znacné ovliviiuje podnikovou kulturu a chovani zaméstnanct.
Dilezité je si uvédomit, ze divéra je oboustranny proces, na kterém se podili jak
zaméstnanec, tak 1 vedeni spoleCnosti. Vytvaii se postupné a na zakladé zkuSenosti.
80% zaméstnancl se priklani k tomu ndzoru, Zze davétuji svému vedeni, coz je pro
spole¢nost velmi dobry vysledek. Z vySe uvedeného mizeme fici, ze vedeni se ke svym
zaméstnancim chova slusné a spravedlivé, vytvari pracovnikim adekvatni pracovni
podminky a také jim dava prostor uplatnit své znalosti a zkuSenosti. Nazor zaméstnanct
tak nasvéd¢uje dramatickému typu podnikové kultury. Znovu jeden zaméstnanec tento
nazor nesdili. Zde se miZeme jen domnivat, zda ma nedivéru pouze ve vedeni

spole¢nosti, nebo 1 v organizaci jako takovou. Jeho vnimani podnikové kultury se tak

ptiklani spiSe k natlakovému ¢i paranoidnimu typu.
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Graf ¢. 20: Pracovni problémy ve Vasem oddéleni jsou reseny formou
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Rozhodovani zasadnim zptisobem ovliviiuje efektivnost fungovani a budouci
prosperitu celé spole¢nosti. Zaméstnanci CB — Mercury a.s. maji zna¢né odlisné nazory
na zpisob a formu rozhodovani. Z tohoto vysledku se neda presnéji urcit, k jakému typu

podnikové kultury maji blize, zda k depresivni €1 dramatické kultute.

Graf ¢. 21: Opakuji se ve Vasi spolecnosti chyby, které jiz drive nastaly?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)
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Délat chyby je svym zptisobem lidské. Na druhou stranu je velmi diilezité, aby
se znich spole¢nost dokazala ponaucit a chyby se jiz vicekrat neopakovaly. Dle
prevazné vétSiny nazori zaméstnanct, se spolecnost dokaze ponaucit ze svych chyb, ale
najdou se i takové ptipady, kdy se chyby opakuji. Tento vysledek neni nejhorsi. Opét se
ale ve spolec¢nosti nasel jedinec, ktery se domniva, Ze je tomu naopak. Jeho nazor by se

dal ptirovnat k depresivnimu typu podnikové kultury.

Graf ¢. 22: Rozhodovani ve Vasi spolecnosti je
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Rozhodovani je kombinaci védy a uménim manazera rozhodovat. ManaZeti se
stanou uspésnymi tehdy, kdyz se nauci rychle a spravné rozhodovat. Dle hodnoceni
zaméstnancl se dd rozhodovani oznacit za spiSe rychlé, jak by tomu mélo byt. I zde se
nasli zaméstnanci, ktefi s timto vyrokem nesouhlasi a rozhodovéani vnimaji jako pomalé,
ba dokonce velmi pomalé. Dle bliz§iho prozkoumani dotazniki jednotlivych pracovniki
spole¢nosti Mercury, jsem zjistila, Ze se jedna pravé o ty dva zaméstnance, ktefi se jiz
v pfedchozich otdzkdch a odpovédich odliSovali od ostatnich.  Jejich vnimani
podnikové kultury se d& opét ptirovnat k depresivnimu typu. Budeme — li brat v potaz

nazor vétSiny zaméstnancl, miZzeme oznacit typ podnikové kultury za dramaticky.
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Graf ¢. 23: Na uvolnéné manazerskeé posty jsou ve Vasi spolecnosti prijimani
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80% stavajicich zaméstnancti se domniva, ze na manazerské posty jsou piijimani
nejschopnéjsi jedinci ze strany zaméstnanci. Na zéklad¢ vysledku miizeme fici, Ze
spolec¢nost pfi ptijimani novych ¢lenti vybird z fad svych pracovnikl. To je na jednu
stranu dobré pro zaméstnance, na stranu druhou je to nevyhoda pro uchazece
z externiho prostfedi. Podnikovou kulturu mitizeme tedy veskrze oznacit jako
dramatickou. Jako u vSech pfedeslych otdzek se i zde naSel jeden zaméstnanec, ktery
vnima podnikovou kulturu jinak — schizoidni typ. Jedna se stdle o dva zaméstnance,
ktefi se ve vétSiné piipadi odliSuji od nazoru vétsiny, pricemz oba pusobi v oblasti

sttedniho managementu.
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Graf ¢. 24: Jakym zpiisobem jsou vybirani novi pracovnici Vasi spolecnosti?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Z ptedchozich vysledkid jiz vime, Ze ve spole¢nosti CB — Mercury a.s. jsou
vztahy mezi zaméstnanci a manazery velmi blizké. Tomuto usudku odpovida i
nasledujici resumé. 60% zaméstnancli se domniva, Ze na nové pracovni misto budou
piijati ti, ktefi dostanou doporuceni od stavajiciho zaméstnance. To jen dopliluje fakt, ze
pracovnici spole¢nosti vnimaji kulturu veskrze jako dramatickou. Zbylych 40% je
piesvédceno o tom, Ze nové pracovni misto obdrzi ti, ktefi uspéSné absolvuji vybérové

fizeni.

4.2 Resi Trebon spol. s r.o.

Spole¢nost Resi Tiebon, s.r.o. je ¢eskou vyrobni firmou s komplexni a Sirokou
nabidkou lehatek a stold. Spole¢nost byla zalozena v roce 1993 dvéma spolecniky,
panem Sedlackem a Ing. Sime¢kem. V roce 1998 se stal daliim spole¢nikem pan Karel
Poborsky (vicemistr Evropy 96 v kopané). Vyrobky spolecnosti dobie znal 1 z vlastni
zkuSenosti, a proto se mohl zarucit za jejich kvalitu.

Hlavnim cilem byla vyroba manipula¢nich stolii pro rehabilitaci, fyzioterapii a
ostatni pfibuzné obory. Postupem ¢asu, jak se spole¢nost rozristala, se vyrobni program

roz§ifil o dalsi typy lehatek. Jednalo se pfedevsim o vySetfovaci stoly pro gynekologii,
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osteopatii, transportni a transfuzni lehatka do nemocnic aj. V roce 1999 spole¢nost
vybudovala novou vyrobni halu vybavenou nejmoderné;jsi technologii, ktera je neustale
obnovovana.

Velky duraz je rovnéz kladen na kvalitu jednotlivych komponentti. Pohonné
jednotky jsou vyrabény némeckou spole¢nosti Hanning. Zelezny material se dovazi
z Italie a prochazi kontrolou piesnosti s odchylkou 0,1mm. Ovladaci elementy dodava
spole¢nosti némecka firma Elesa Ganter.

V soucasné¢ dobé¢ vyrabi pres 50 lehatek a stoli pod registrovanou vyrobni
znackou JORDAN. Spolecnost zaroven rozsifila svij sortiment o rehabilitatni a
cvi¢ebni pomtcky, doplikovy nabytek a pomicky pro télesné postizené.

Spole¢nost Resi Tiebon je drzitelem nckolika certifikati. Vlastni naptiklad
certifikat CE ISO 13485 : 2003 a certifikdt managementu kvality ISO 9001 : 2001, které
vydala spolecnost NQA Global Assurance.

Béhem nékolika poslednich let si spole¢nost Resi jednozna¢né upevnila pozici
na domacim trhu a zaroven si vybudovala vyznamné postaveni 1 na zahrani¢nich trzich,

zejména v Evropské unii.

4.2.1 Martin Sedlacek

Pan Sedlacek pusobi ve spole¢nosti jiz od jejiho roku zaloZeni, tedy 21 let. Je

jednim z hlavnich spolec¢nikii/zakladatelli. Ve firmé zastava funkci reditele.

4.2.1.1 Osobnostni typ

Na zakladé MBTI dotazniku vysel panu Sedlackovi typ ISFJ, tedy introvertni
smyslovy typ.

Z vysledkl vyplynulo, Ze pan Sedlacek je na pomezi mysleni a citéni, usuzovani
a vnimani, intraverze a extraverze. V téchto oblastech byl nepatrny rozdil a to pouze
dvou otazek, které rozhodly o tom, Ze se jedna pravé o typ ISFJ. V oblasti smyslového
vnimani a intuice bylo resumé nasledujici, a to zcela jasnd pfevaha smyslového
vnimani.

Na rozdil od pani Djurevské a pana Stundnera vySel panu Sedlackovi osobnostni

typ s ptevahou introverze.
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Tabulka ¢. 3: Vysledky osobnostniho dotazniku MBTI pana Sedlacka

Skore | Skore | Skére | Skore | Skore | Skére | Skore | Skore
pro | proE | proS | proN | proT | proF | proJ | proP

2a 2b 1b la 3a 3b 43 4b
5a 5b 6b 6a 7b Ta 8a 8b
9b 9a 10a 10b 11b 11a 12a 12b

13a 13b 14a 14b 15a 15b 16a 16b

17b 17a 18b 18a 19a 19b 20a 20b

21b 21a 22a 22b 24a 24b 23a 23b

26b 26a 25a 25b 27a 27b 28a 28b

29b 29a 30b 30a 32a 32b 3la 31b

33a 33b 34a 34b 35a 35b 36a 36b

37b 37a 38a 38b 40a 40b 39b 39

43a 43b 42a 42b 41a 41b 44b 44a

45h 45a 47a 47b 48a 48b 46a 46b

CELKEM 7 5 9 3 5 7 7 5

Pramen: (MBTI — Sedlacgek)

Jak uz bylo zminéno v literarni reSersi, jedinec tohoto typu nema sebemensi
potiz chovat se jako extravert, pokud to vyzaduji okolnosti. Tato osoba se vénuje své
praci s urcitou posvatnosti a oddanosti, jelikoz vi, ze prace sama o sob¢ je dulezita a
zabavu si musi ¢lovék zaslouzit. Pokud se do né¢eho pusti, zpravidla to dokon¢i, je — li
to v jeho silach. Do puntiku se fidi ptedpisy, zdvaznymi postupy ¢i manualy, nebot’ ty
jsou pro n¢j zdkonem. Pokud n€kdo z ostatnich spolupracovnik porusi zavazné
smérnice, byva tim tato osoba pohorSena. Vnimé to jako urdzku zkuSenéjSich, kteti
S ur¢itou péci a pili tyto predpisy pro jiné ptipravili.

Ma potiebu byt wuziteny pro ostatni. Z tohoto divodu jej nachdzime
V povolanich, kde mlize pomahat a prospivat. Nejlepsich vysledkli dosahuje ve vztahu
k lidem, ktefi je svym zptisobem potiebuji a jsou na nich do jisté miry zavisli. Takovyto
jedinec nevyhledava konflikty, nema je rad. Na druhou stranu nahromadi — li se v ném

ptili§ mnoho tenze, miiZze ne€ekané a nekontrolovatelné vybouchnout.
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Jedna se o jedince praktického a realistického, kterého nikterak neptitahuji
spekulace ¢i teorie. Na svou praci klade vysoké naroky a ocekdva, ze i ostatni budou
pracovat na hranici svych moznosti. Jeho slabou strankou je uméni delegovat
pravomoci. Je mu takzvané proti srsti, kdyz musi podfizenym poroucet a rozkazovat.
V redlném svété se obcCas setkdvd s nepochopenim. Lidé na né&j nahlizeji jako na
n¢koho, o kom si mysli, Ze jej bavi pracovat na hranici svych sil a berou to jako

samoziejmost.

4.2.1.2 Podnikova kultura dle pana Sedlacka

Na zékladé dotazniki, ktery se tykal typu podnikové kultury, a ktery vyplnil pan
Sedlacek, byly zjiStény nasledujici informace. Pan Sedlacek vnima podnikové klima
jako velmi ptatelské a oteviené. Se svymi zaméstnanci a spolupracovniky se snazi
udrzovat velmi blizké vztahy. Pan Sedlacek sdm poznamenal, ze se spolu se svymi
podfizenymi styka 1 ve volném cCase. Jejich osobni pfipominky a nazory se snazi brat na
védomi. Na druhou stranu je toho nazoru, Zze zaméstnanci musi dodrzovat jista pravidla.
Ridici styl managementu oznaGil za autoritativni, coz svym zpisobem zcela
nekoresponduje s piedchozimi tvrzenimi. Ve spole¢nosti se tak podle nazoru pana
Sedlacka vzajemné prolinaji dva typy kultur, vSechno nebo nic a chléb a hry.

Co se tyce typu podnikové kultury podle neptiznivého stavu jednotlivce, vnima
pan Sedlacek kulturu v podniku jako dramatickou. Do jisté miry se jeho nazor shoduje
s pfedchozim, Zze by se podnikova kultura dala oznacit jako typ chléb a hry. Stejné jako
u predchozi typologie, tak i zde se objevuji prvky depresivni, né¢kdy az natlakové

kultury.

4.2.2 Ing. Jiti Simeéek

Pan Ing. Simedek vykonava ve spole¢nosti Resi Tiebo, s.r.o. funkci jednatele
firmy. Ve spole€nosti plisobi, stejn¢ jako pan Sedlacek, od roku jejiho zaloZeni, tedy 21

let. RovnéZ je jednim ze zakladateld firmy.
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4.2.2.1 Osobnostni typ

Na zakladé MBTI dotazniku vySel panu Ing. Simeckovi typ INTJ, tedy
introvertni intuitivni typ.

Z vysledkii vyplynulo, Ze pan Ing. Simeéek je na hranici mezi extraverzi a
intraverzi a na hranici mezi smyslovym vniméanim a intuici. V téchto oblastech byl
nepatrny rozdil, dvou otazek, které urcily, ze jde pravé o typ INTJ. V zbylych dvou
oblastech, byly vysledky zcela zifejmé — pievaha mysleni a usuzovani.

Stejné jako u pana Sedlacka u néj pifevazuje intraverze nad extraverzi.

Tabulka ¢ 4: Vysledky osobnostniho dotazniku MBTI pana Ing. Simecka

Skore | Skore | Skére | Skore | Skore | Skére | Skore | Skore
pro | proE | proS | proN | proT | proF | proJ | proP

2a 2b 1b la 3a 3b 4a 4b
5a 5b 6b 6a 7b Ta 8a 8b
9% %9a 10a 10b 11b 11a 12a 12b

13a 13b 14a 14b 15a 15b 16a 16b

17b 17a 18b 18a 19a 19b 20a 20b

21b 21a 22a 22b 24a 24b 23a 23b

26b 26a 25a 25b 27a 27b 28a 28b

29b 29a 30b 30a 32a 32b 3la 31b

33a 33b 34a 34b 35a 35b 36a 36b

37b 37a 38a 38b 40a 40b 39b 39a

43a 43b 42a 42b 41a 41b 44b 44a

45h 45a 47a 47b 48a 48b 46a 46b

CELKEM | 7 5 5 7 8 4 8 4

Pramen: (MBTI — Ing. Simecek)

Jedinec tohoto typu se vyznacuje piedevSim svou ctizddovosti, diky které se na
sobé snazi neustale pracovat a totéZ vyZaduje od ostatnich. Rad si zachovava odstup,
V&t svému rozumu a logice. Casto se ¥idi podle jakychsi pravidel a myslenkovych
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postupt. Pokladé je za dilezité predevsim proto, Zze mu mohou poskytnout jedine¢né
novy pohled na svét. Je to pro néj svym zpiisobem hra.

Mivé sklon k pragmatismu. Cas od Gasu si velmi okrajové pohrava s uréitymi
nabozenskymi €i filozofickymi sméry. INTJ je nejteoretictéjsi ze vSech 16 osobnostnich
typt. Oplyva myslenkami a napady, které predtim néz je vyslovi, ditkladné¢ prozkouma,
jestli a zda viibec mohou byt k nééemu uzitecné. Tajemstvi jeho uspéchu tkvi predevsim
V tom, ze ma smysl pro to, véci dotahovat do konce a je schopen piedvidat i dlouhodobé
disledky svych soucasnych ¢ind.

Velmi Casto se tento typ objevuje v politickych stranach, hnutich ¢i vedeni firmy
a to z toho divodu, aby své napady predstavil okolnimu svétu. Jeho druhotnou funkci je
védomé extravertni a empirické mySleni. To mu dava schopnost zobecnovat,
klasifikovat, sumarizovat, dokazovat a prokazovat cokoliv, o ¢em chce své okoli
piesvédcit. Velmi casto dokéze rozpoznat zbytecné véci, funkce aj., které maji za vinu
plytvani lidskymi, Casovymi, penéZznimi a materidlnimi zdroji.

Z takovéhoto jedince miize byt velmi dobry manazer. Za svij kariérni postup
vdéci spisSe svému odhodlani a vysledkiim nez komunikacnim dovednostem, své slabé
strance. Na ostatni ptisobi chladné¢ a neemocidln€. V ocich ostatnich je vidén jako velmi
naro¢ny Clovek, ktery odvadi velmi tvrdou praci a Ize ho tak jen stézi uspokojit. Dokaze
byt rezervovany, odtazity a neustupny. Na druhou stranu je to jen jeho obranna reakce.
Patii mezi ty jedince, ktefi mohou naptiklad pti jednani piejit obvyklé tivodni zélezitosti
vyrokem, ze neni ¢as na zbyte¢né povidani.

Jeho manazersky styl vychazi z toho, Ze chce svét kolem sebe stimulovat k
(sebe)zdokonalovani. Velmi Casto se citi dotc¢en, kdyz mu nékdo fekne, ze na néj ptisobi

chladné.

4.2.2.2 Podnikova kultura dle pana Ing. Simecka

Stejné jako pan Sedlacek, tak i pan Simedek vnima vztahy na pracovisti jako
velice oteviené a volné. Se svymi zaméstnanci a spolupracovniky se snazi udrZovat
diivérné a blizké vztahy. Pan Simedek odpovédél na otazky z dotazniku téméf totozné
jako pan Sedlacek. Rozchazel se snim pouze vtom nazoru, Ze styl vedeni
managementu oznacil za liberalni. To je pomé&rné podstatny rozdil od pana Sedlacka,

ktery jej oznacil za autoritativni. Ve v8ech ostatnich otdzkach odpovédél stejné.
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Na zéklad¢ tohoto vysledku se mizeme rovnéz ptiklonit k nazoru, ze podnikova
kultura ve spolecnosti Resi Tiebont ma prvky predevsim kultury typu chléb a hry a
vsechno nebo nic. Z hlediska typologie podle neptiznivého stavu jednotlivee miizeme

kulturu oznadit jako dramatickou kulturu, s mén¢ castymi elementy depresivni kultury.

4.2.3 Podnikova kultura — zameéstnanci

Nyni nasleduje rozbor jednotlivych otazek a odpovédi z dotazniku tykajici se
typu podnikové kultury, na ktery odpovidali zaméstnanci dané spole¢nosti. Nazev grafu
vzdy odpovida otazce, kterd byla respondentovi poloZena.

Ve spolec¢nosti Resi Tiebon, s.r.0. pracuje v soucasné dobé 18 zaméstnancii.
Dotaznik byl vypInén 15 zaméstnanci, pficemz 4 z nich jsou Zeny. VEtSinu zamestnanct
tvoii osoby od 41 — 50 let. Vyjma dvou vedoucich pracovniki, pana Sedlacka a Ing.
Simegka, tvoii pfevaznou vétsinu, tj. téméF 86% fadovi pracovnici. Pouze 2 pracovnici
jsou zaméstnani v oblasti sttedniho managementu. Grafy byly vytvofeny na danych 15
zaméstnancl a nejsou V nich zahrnuty odpovédi dvou vedoucich pracovnikiu. Veskeré
otazky byly zodpovézeny vSemi respondenty.

Prvni otazky byly zaméfené na tidaje o respondentech. Z tohoto dtvodu k nim

nebyl vytvofen graf.

Graf ¢. 25: Nejschopnéjsi lidé ve Vasi spolecnosti pracuji?

O P N W & O1 O N ©
1

top management  ve stfednich a niz§ich na fadovych pozicich
vrstvach
Mmanagementu

Pramen: (Vlastni zpracovani)
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U této otazky existuji znacné rozdily. Zhruba 46% zaméstnancti se domniva, ze
nejschopnéjsi lidé ve spolecnosti pracuji na pozicich fadovych pracovniki, jelikoz praveé
oni vyrabéji produkty této spole¢nosti. Pii hlubsim zkoumani dotaznikli jsem zjistila, ze
tuto odpoveéd’ zvolili predevsim fadovi zaméstnanci. 27% zaméstnancti je toho nazoru,
ze nejschopnéjsi lidé pracuji v oblasti stfedniho managementu. Za nejvice schopné tak
povazuji vedouci jednotlivych oddéleni. Zde bych rada podotkla, Ze v oblasti stiedniho
Managementu pusobi pouze jedna zena a jeden muz. Zbylych 27% ma jiny nazor a to
ten, ze nejschopnéjsi 1idé se objevuji ve vedeni podniku. Nelze tedy presnéji fici,
k jakému typu podnikové kultury se ptiklonit. Oblasti top managementu by odpovidal
typ kultury vSechno nebo nic. Zbylé ¢asti spise typ chléb a hry.

Graf ¢. 26: Jak dlouho jiz pracujete ve Vasi spolecnosti?

9
8
7
6
5
4
3
2
1
o
méné nez 3 roky 4-7 let 8- 10 let 10 let a vice
Pramen: (Vlastni zpracovani)
Pfevazna vétSina zaméstnancti pusobi ve firmé¢ déle nez 8 let. Podivame — li se

na jednotlivé vysledky, miZeme fici, Ze ve firm¢ existuje znacnd stalost jejich
pracovnikl. Z vysledkl lze usoudit, Ze zaméstnanci jsou v podniku spokojeni a nemaji
potiebu ménit své dosavadni zaméstnani.

Zde bych rada poukazala na to, Ze spole¢nost Resi Tiebon funguje na ceském
trhu jiz od roku 1993, tedy 21 let. Podivame — li se navic na piedchozi vysledek, ze ve
spole¢nosti pracuji lidé ve veku 41 — 50 let, mizeme z téchto dvou vysledkt usoudit, Ze

53% vSech zaméstnancl, tedy vice jak polovina vSech pracovnikii, plisobi ve
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spole¢nosti od dob jejiho vzniku. Podnikovou kulturu lze tedy oznacit za kulturu typu

chléb a hry.

Graf ¢. 27: Maji na Vase pracovni ohodnoceni a kariérni postup viliv Vase kratkodobé
(obdobi 3 mésici) pracovni vysledky?

O r N W b O O N 00 ©

a b c

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otadzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z diivodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpoveédi:
e a — ano, po splnéni klicového ukolu se mi zvySi mzda a profesné
postoupim,
e b —po splnéni kli¢ového tkolu mi nalezi odména,

e C—ne, souvisi to s mym dlouhodobym pracovnim vykonem.

2 z celkovych 15 zaméstnancl jsou toho ndzoru, Ze pokud se jim podaii splnit
jakysi klicovy ukol, tak si profesné polepsi a zvysi se jim 1 mzda. Tento vysledek mne
velice piekvapil, jelikoz podle nazoru pana Sedlacka a Ing. Simecka, nendlezi
zaméstnanci odména, natoz pak nedochazi ke zvyseni platu a profesnimu postupu. Po
podrobnéjsim prozkoumani jsem zjistila, ze takto odpovédély dvé zeny. Jedna z oblasti
sttedniho managementu a druhd z fad fadovych pracovniki. Jejich ndzoru by odpovidal

typ kultury vS§echno nebo nic. 5 pracovniki, tedy zhruba 33% vSech zaméstnanct, se je
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toho presvédceni, ze jim po splnéni klicového tikolu nalezi odména. I tento nazor se

zcela neshoduje s minénim vedeni, na rozdil od zbylych 8 zaméstnanca.

Graf ¢. 28: Zajima se vedeni, pri prijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti, o
Vas nazor?
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10

a b c

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z diivodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:

e a - ano, jsem vyzvan/a svym nadfizenym k zaujeti stanoviska jesté pred
kone¢nym rozhodnutim, mé ptipominky ovliviiuji rozhodnuti
spolecnosti,

e b — mé osobni ptipominky bere vedeni spole¢nosti na védomi, avSak neni
pravidlem, Ze ovlivni jejich rozhodnuti,

e C—ne, vedeni se nezajima o mij nazor.

Prevazna vétSina zaméstnanct se shoduje na tom, ze jejich osobni pfipominky
bere vedeni spole¢nosti na védomi. Jejich ndzor se tak shoduje s ndzorem pana Sedlacka
a Ing. Simecka, kteii rovnéz zvolili odpovéd’ b. V podniku se ale nasel i jeden
zaméstnanec, ktery se domniva, Ze jeho ndzor dokadZe ovlivnit kone¢né rozhodnuti
spole¢nosti. Jednalo se o Zenu z oblasti stftedniho managementu. Zbyli 3 pracovnici jsou

toho presvédceni, ze se vedeni v Zaddném piipad¢é nezajima o jejich osobni pfipominky.
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VSichni tito zaméstnanci ptsobi v podniku na pozici fadového pracovnika. Na zékladé

této otazky, se zaméstnanci piiklani k typu podnikové kultury chléb a hry.

Graf ¢. 29: Komunikace s ostatnimi spolupracovniky a vedenim probiha
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-—ano, formaln¢, jen v ramci pracovnich zaleZitosti,
e b —neformalng, s ostatnimi spolupracovniky se stykam i ve volném Case,
e ¢ — neformdlné, s ostatnimi spolupracovniky udrzuji velmi blizky vztah,
zveme se na rodinné oslavy, jezdime spolu na dovolenou aj.,

e d—na pracovisti spolu téméf nekomunikujeme.

Z vysledku je zcela ziejmé, Ze komunikace na pracovisti probiha zcela
neformdlné. Pracovnici mezi sebou udrzuji blizké vztahy a stykaji se i mimo firmu.
Zcela se tak shoduji 1 s nazorem vedeni. Tento vysledek je velmi pozitivni pro klima

spolecnosti a pfiklani se ke kulturnimu typu chléb a hry.
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Graf ¢. 30: Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

I u této otazky se zaméstnanci jednomysin¢ shoduji na tom, ze jejich vzadjemné
vztahy jsou zaloZzeny na bazi pratelstvi. Tento vysledek, dle mého nazoru, neni
zapotiebi dale vice zkoumat. Piiklanime se tedy k nazoru, Ze podnikova kultura by se

dala oznacit za kulturu typu chléb a hry.

Graf ¢. 31: Jsou obecné zaméstnanci Vasi spolecnosti loajalni k Vasi spolecnosti?
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Na zaklad¢ grafu jsme zjistili, ze zaméstnanci jsou v kazdém piipadé loajalni ke
své spoleCnosti. Z vysledku tedy miizeme fici, ze zamestnanci spole¢nosti Resi Treboin
jsou v praci spokojeni a souhlasi s postojem vedeni spole¢nosti. Vysoka loajalita
vypovida o profesionalité, zkusenostech a zodpovédném pristupu zaméstnanct. Tento
vysledek opét napovida faktu, ze podnikova kultura je vnimana vice jako kultura typu

chléb a hry.

Graf ¢. 32: Nové napady, podnéty a myslenky jsou ve Vasi spolecnosti
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

VSichni zaméstnanci spolenosti se shoduji na tom, Ze jejich ndpady a
ptipominky jsou vedenim spole¢nosti pfijaty. Li$i se pouze v nazoru, jak s nimi pak top
management pracuje. 10 pracovniki je presvédéeno o tom, ze jejich pfipominky jsou
ocefiovany a podporovany. Zbylych 5 se domniva, ze je vedeni pouze formalné pfijme,
ale nebere je v potaz. Jak pan Sedlacek, tak i pan Ing. Simeéek jsou toho nazoru, ze

pfipominky zaméstnanct velmi ocenuji. Pfiklanime se tedy opét k typu chléb a hry.
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Graf ¢. 33: Mate konkrétni predstavu o tom, v cem je Vase cinnost dulezita pro firmu?

14

10 -

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z divodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpovédi:
e a-—ano, plyne to piimo z ¢innosti samotné,
e b —ano, jsem informovan/a o tom, jaké ¢innosti bezprostiedné navazuji,
e C-—ano, jsem informovan/a o ¢innostech ve vétsSing Utvard,
e d—ne, vysledky své prace predavam dale, aniz bych védél/a, zda viibec a

kdo je bude realizovat.
Stejné jako u piedchozi otazky, tak i1 zde se vétSina zaméstnanct shoduje na tom,

7e maji konkrétni predstavu o tom, v ¢em je jejich ¢innost diilezita pro firmu. Rovnéz se

shoduji s nazorem vedeni. Pfiklanime se tedy k typu chléb a hry.
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Graf ¢. 34: Jsou ve Vasi firmé presné stanovené/vymezené pravomoci?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z divodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji nasledujici odpovédi:
e a — ano, pravomoci jsou pisemn¢ stanovené, kazdy ve firmé vi, co je
V popisu jeho prace a komu se zodpovida,
e b — ano, pravomoci jsou stanoveny ustné, ale obc¢as se stava, Ze pracuji
na ukolech, které nesouvisi s popisem mé prace,

e C—ne, kazdy déla to, co je momentaln¢ zapotiebi.

Ve spolecnosti Resi Trebon jsou na zdklad€ vysledkid pana Sedlacka a Ing.
Simecka jednotlivé pravomoci zaméstnancii pisemné stanovené. S jejich ndzorem se
shoduje 1 pfevazna vétSina pracovniki, tj. 53%. Zbylych 47% se domniva, Ze pravomoci
jsou v podniku stanoveny pouze ustné a ob¢as musi vykonavat praci, ktera nesouvisi
S popisem jejich prace. Na zaklad¢ odpovédi jednotlivych zaméstnancti mizeme fici, Ze

se ve spolecnosti objevuji 1 prvky procesni kultury.
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Graf ¢. 35: Soustreduji se aktivity ve Vasem podniku na proces?

9

8 -

7 -

6 -

5 -

4 -

3 -

2 -

1 -

0 -
ano, v naSem podniku ne, v nasem podniku nevim
se uplatiiuje procesni  se procesni fizeni

fizeni neuplatiiuje

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Stejné jako ve spole¢nosti CB — Mercury jsou odpovédi zaméstnancli znaéné
rozdilné. 8 zaméstnanct se domniva, ze se v podniku uplatiiuje procesni fizeni. Jeden
pracovnik je toho néazoru, ze se u nich v podniku procesni fizeni neuplatiuje. Pti
hlubs§im zkoumani jednotlivych dotazniki jsem zjistila, ze se jedna o fadového
pracovnika. Ostatnich 6 zaméstnanct si neni zcela jistych. Zde je rovnéz vhodné polozit

si otazku, zda zamé&stnanci védi, co je procesni fizeni a ¢im se vyznacuje. Kazdopadné

muzeme fici, Ze v podniku se uplatiiuji prvky procesni kultury.
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Graf ¢. 36: Co pro Vis znamena prace pro Vasi organizaci?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a— materialni uspokojeni (mzda/plat, ostatni hmotné pozitky),
e b —seberealizaci, uspokojeni z dobie vykonané prace,
e C — prilezitost ke kariérnimu rustu,

e d— moznost byt soucasti tymu.

Pro témét 67% zaméstnancii znamena prace pro spolecnost predev§im materidlni
uspokojeni. Pfiklani se k ndzoru, Ze podnikova kultura v jejich spolecnosti nese prvky
procesni kultury. Pro 3 zaméstnance, tj. 20%, ptedstavuje prace predevSim moznost
seberealizace. Byla jsem velice pfekvapend, Zze tuto odpovéd zvolili 3 tadovi
pracovnici. Zbyli dva pracovnici vidi ve své praci pfedn€ moZznost byt soucasti tymu.
| zde jsem pfi hlubSim zkoumani dotazniki zjistila, Ze se jedna o fadové pracovniky.

Jejich vybéru odpovida typ kultury chléb a hry.
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Graf ¢. 37: Vase prace je nadrizenym hodnocena
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu ptehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-— vysi mzdy/platu,
e b — dalsimi vyhodami materialniho charakteru (napf. automobil, mobilni
telefon),
e C — formalnim hodnocenim,

e d — neformilnim hodnocenim.

U této otazky méli zaméstnanci moZnost vybéru vice poloZek. Celkem 6
zaméstnanci vyuZzilo této moznosti. 5 z nich zvolilo odpovéd’ a, d a jeden zvolil
moznost a, b, d. Odpovéd’ b zvolila pouze jedna Zena z oblasti sttedniho managementu.
Zameéstnanci se tedy vSeobecné shodli na tom, ze jejich prace je hodnocena predev§im
vy$i mzdy a neformalnim hodnocenim ze strany vedouciho. Opét se tedy dostavame
k zavéru, ze pracovnici spole¢nosti vnimaji podnikovou kulturu jako kulturu typu chléb

a hry s ob¢asnymi prvky procesni kultury.
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Doposud jsme zkoumali otdzky a odpovédi zaméstnanci tykajici se typu
podnikové kultury podle vyrazného determinantu. Nésledujici otdzky hodnoti

podnikovou kulturu na zdkladé neptiznivého stavu jednotlivce.

Graf ¢. 38: Koluji ve Vasi firmé dohady a famy?

14
12
10

8

6

4

2

0
0 .
ano, mezi ano, mezi ne
zameéstnanci zaméstnanci a
vedenim

Pramen: (Vlastni zpracovani)

Na rozdil od spole¢nosti Mercury, kde se téméf vSichni zaméstnanci shodli na
tom, ze v jejich firmé koluji fdmy, je odpovéd u pracovniki Resi zcela odliSna.
Zaméstnanci jsou presvédceni o tom, Ze u nich famy nekoluji. Stejny ndzor ma i pan
Sedliéek a Ing. Simeek. Pouze 3 zaméstnanci tvrdi opak. Jedna se o muze z fad

fadovych pracovnikil. Jejich nazor by odpovidal paranoidnimu typu kultury.
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Graf ¢. 39: Mate pocit, ze jste ve Vasi spolecnosti pod neustalym tlakem, previada u Vas
strach a nediivéra v ostatni?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otdzce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c,
z diavodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-—ano, pracuji pod neustalym tlakem, ostatnim nedavétuji,
e b —obcas ano, kazdy mame své povinnosti,

e C—ne, atmosféra je uvolnénad, s ostatnimi spolupracuji.

Nasledujici vysledek jen potvrzuje predeSlé. Zaméstnanci vnimaji podnikoveé
klima jako velmi klidné. V podniku pfevlada uvolnéna atmosféra a velky diraz je
kladen i na tymovou spolupréaci. V podniku tedy pfevlada typ dramatické kultury. Pouze
Ctyfi zaméstnanci podotkli, ze obfas dochazi k uritym sporim, a Ze s ostatnimi
nespolupracuji. Pti podrobnéj$Sim zkoumdni dotaznikli jsem zjistila, Ze tento nazor
pfevlada pouze u tadovych pracovnikii. Nikdo vSak nevnima podnikovou kulturu

V podniku jako paranoidni.
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Graf ¢. 40: Informace, které potrebuji pro svou prdaci, mam k dispozici
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

67% zaméstnancti v podniku je toho ndzoru, ze informace ziskdvaji pouze
oficialni cestou. PIné se tak shoduje s nazorem vedeni, které predava své informace
podiizenym zejména oficidlni cestou. 27% se domniva, Ze informace ziskava i
neformalni cestou. Na této odpovedi se shodli 4 fadovi pracovnici. I u této otazky se
naSel 1 zaméstnanec, ktery je piesvédéen o tom, Ze vétSinu informaci ziskava
neformdlné. Zjistila jsem, Ze se jedna opét o fadového pracovnika. Podnikovou kulturu

muzeme na zakladé tohoto vysledku charakterizovat jako natlakovou kulturu.
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Graf ¢. 41: Ridici styl top managementu (vedeni) byste oznacil/a jako
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

VSsichni zaméstnanci se shodli na tom, ze fidici styl vedeni by se dal nejlépe
oznacit jako demokraticky. Z tohoto vysledku mizeme usoudit nasledujici. Vedouci si
radi nechavaji sdélovat nazory druhych, coz jsme potvrdili v piedchozich oblastech.
Poskytuji svym zaméstnanciim prostor vyjadrit se, avSak pii zavérecném rozhodovani
jsou to pravé oni, manazeti, kdo ma hlavni slovo. O to zaraZzejici je fakt, ze pan Ing.
Simedek oznaéil styl vedeni za liberalni a pan Sedliéek dokonce za autoritativni.
V zadném piipadé se tak neshoduji se svymi zaméstnanci. Nazor pana Sedlacka by
spiSe nasvédCoval natlakové kultufe. Na zdkladé¢ této otazky se ptiklanime

k dramatickému typu podnikové kultury.

93



Graf ¢. 42: Zajima se Vas nadrizeny pouze o vysledky Vasi prace nebo i osobni
problémy?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Pozn. V této otazce byly jednotlivé odpovédi oznaCeny pismeny a, b, c, d,
z diavodu prehlednosti grafu. Jednotliva pismena obsahuji ndsledujici odpovédi:
e a-—ano, o vSechny problémy i detaily,
e b - ano, o vétSinu problémd,
e C—ano, pouze o zasadni problémy,

e d —ne, zajimaji ho jen pracovni vysledky.

U této otazky jsou jednotlivé odpoveédi zaméstnanct znacné odliSné. Nelze tedy
s ur¢itou pravdépodobnosti fici, o jaky typ podnikové kultury se jednd. Za zminku stoji
pfipomenout, ze manazefi odpovédéli na tuto otazku tak, Ze se zajimaji o vSechny
problémy 1 detaily svych zaméstnanci. Jejich odpovédi by odpovidaly nejvice typ
dramatické kultury. Nejvice zaméstnancii se shodlo na odpovédi c, tedy na tom, ze se
manazefi zajimaji pouze o zasadni problémy. Tento nazor se spiSe ptiklani k depresivni

¢1 natlakové kultufe.
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Graf ¢. 43: Mate ditveru v rozhodnuti top managementu (vedeni)?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Témér vSichni zaméstnanci maji diivéru ve své vedeni. Tento vysledek je pro
spolecnost velmi dobry. Z vySe uvedeného miizeme ftici, ze vedeni se ke svym
zaméstnancim chova slusné a spravedlivé, vytvari pracovnikim adekvatni pracovni
podminky a také jim dava prostor uplatnit své znalosti a zkuSenosti. Nazor zaméstnancti
tak nasvédcuje dramatickému typu podnikové kultury. V podniku se avSak nasel jeden
pracovnik, ktery ndzor ostatnich nesdili. Pfi hlubSim zkoumani dotaznikli jsem zjistila,

7e se jedna o zaméstnance Z oblasti sttedniho managementu.
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Graf ¢. 44: Pracovni probléemy ve Vasem oddéleni jsou reseny formou
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Pramen: (Vlastni zpracovani)
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ze styl vedeni by oznacili za demokraticky. Jak jiz bylo fe¢eno, u demokratického stylu
rozhoduje a ma posledni slovo nadiizeny. Timto jsme jen potvrdili vysledek, ze typ

podnikové kultury se d& oznacit za dramaticky.

Graf ¢. 45: Opakuji se ve Vasi spolecnosti chyby, které jiz diive nastaly?

9

8

7

6

5

4

3

2 .

1 .

0 |
velmi Casto, obcas ano ne, spoleCnost se
spolecnost se dokaze ponaucit ze

nedokaze ponaucit z svych chyb
chyb

Pramen: (Vlastni zpracovani)
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Jak jsem jiz zminila u spole¢nosti CB — Mercury, je velmi dilezité, aby se chyby
ve spole¢nosti neopakovaly. 14% respondentli se domniva, Ze chyby se ve spole¢nosti
opakuji velmi Casto a organizace neni schopna se jim vyvarovat. 53% zaméstnancii
tvrdi, ze se spole¢nost dokaze ponaucit ze svych chyb, ale najdou se i takové ptipady,
kdy se chyby opakuji. Zbylych 33% pracovniki se domniva, ze spole¢nost ob¢as chyby
déla, ale kazdopadné se znich dokaze ponaucit. V tomto piipadé se priklanime

k zavéru, ze podnikova kultura nese prvky depresivni kultury.

Graf ¢. 46: Rozhodovani ve Vasi spolecnosti je
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Dle hodnoceni zaméstnancii se d4 rozhodovéani oznacit za spiSe rychlé, jak by
tomu mélo byt. I u této otazky se nasli zaméstnanci, ktefi s timto vyrokem nesouhlasi a
rozhodovéani vnimaji jako pomalé. Dle bliz§iho prozkoumani dotaznikli jednotlivych
pracovnikl spole€nosti Resi Ttebon, jsem zjistila, Ze se jedna o dva fadové pracovniky.
Budeme — 1i brat v potaz nazor vétSiny zaméstnancl, mizeme oznadit typ podnikové

kultury za dramaticky.
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Graf ¢. 47: Na uvolnené manazerské posty jsou ve Vasi spolecnosti prijimani
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

53% zaméstnancli se domniva, Ze na uvolnéné manaZzerské posty jsou piijimani
nejschopnéjs$i zaméstnanci spole€nosti. 40% se shoduje s ndzorem pana Sedlacka a Ing.
Sime¢ka, Ze se na uvolnéné posty nabiraji pracovnici z vngj§iho praconiho trhu. I zde se
jako u spolecnosti CB — Mercury nasel jeden zaméstnanec, ktery s predchozimi ndzory
nesouhlasi. Domnivéa se, Ze na dané posty nastoupi oblibenci manazerti/vedeni. Pti
podrobnéj$im zkoumani dotaznikll jsem zjistila, Ze o tomto nazoru je piesvédcen jeden
fadovy pracovnik, ktery vniméa podnikovou kulturu jako schizoidni. Dle vétsiho poctu

zaméstnanct se priklanime k ndzoru, Ze podnikova kultura je dramatického typu.
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Graf ¢. 48: Jakym zpiisobem jsou vybirani novi pracovnici Vasi spolecnosti?
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Pramen: (Vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka svym zpiisobem vyvraci ptedchozi. U minulé otazky jsme se

zabyvali tim, kdo bude pfijat na uvolnény manazersky post. U této otdzky méli

zaméstnanci odpoveédét, kdo ma podle nich moznost ziskat misto ve firmé. Zde se

zaméstnanci viceméné shoduji na tom, ze novi pracovnici jsou vybirani podle piani

vedouciho, coz poukazuje na natlakovy az schizoidni typ podnikové kultury.
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5 Zhodnoceni vysledkt a diskuze

5.1 Zhodnoceni vysledku

Pti vyhodnoceni jednotlivych vysledki jsem se zaméfila na tyto konkrétni body:

1. osobnostni typ manazeri

2. pohled manazerti na podnikovou kulturu ve spole¢nosti
3. vnimani podnikové kultury ze strany zaméstnancii
4

porovnani vysledkli manazera a zaméstnanct

5.1.1 Osobnostni typ manazeru

Z jednotlivych vysledki MBTI dotazniku je jasné vidét, Ze ani jednomu
manazerovi nevysSel stejny osobnostni typ. Je velice zajimavé, ze u manazert
spole¢nosti CB — Mercury a.s, pfevaZuje extraverze nad intraverzi a u manazerQ

spolec¢nosti Resi Tieboii s.1.0., je tomu naopak.

Pani Djurevské vysel osobnostni typ ESTJ — extraverze s pfevahou mysSleni.
Tento osobnostni typ hodnoti a organizuje svét prostfednictvim mysleni. VytyCuje si
cile a terminy, kterych chce za kazdou cenu dosahnout. Pracuje pouze s témi
informacemi, které jsou pro n¢j dilezité. Dava pirednost predevSim logickému
uvazovani. Svou pozornost upina spiSe na vécnou stranku ukoli, nez na stranku lidskou.
Nebyva pftilis trpélivy a nema porozuméni pro ty pracovniky, ktei'i nevénuji dostatecnou
pozornost Cinnosti, kterou vykonavaji. Je vybornym organizitorem a rozenym
manazerem. Diky svym schopnostem, spolehlivosti a pfedvidatelnosti se objevuje ve
vrcholovych funkcich Castéji nez jiné typy.

Pani Djurevska stimto vysledkem veskrze souhlasila, avSak v charakteristice
daného typu se nasly pasaze, se kterymi se neshoduje. Sviij pfistup k ostatnim nevnima
jako neosobni, ba naopak oznacila by jej za velmi osobni. Zadané tkoly ma rada vcas a
pokud moZno bez chyby dokoncené, ale kaZzdopadné si neni védoma toho, Ze by pfitom
opominala lidskou stranku. Trpélivost se zaméstnanci ma pouze v ptipade, vidi — li u

nich snahu. Pokud za neodevzdanim zadané prace v€zi lenost ¢i nesoustiedéni daného
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zamestnance, pak ji samoziejmé trpélivost dochazi. S ostatnimi body pani Djurevska

souhlasi.

U pana Stundnera ptevlada osobnostni typ ENFJ — extraverze s pievahou citéni.
Tento typ je diametralné odlisny od piedchoziho typu ESTJ. Muze za to ptedevsim jeho
schopnost vcitit se do druhych. Namisto chladné logiky uplatiiuje ve svém zivoté vice
své emoce — City. V kolektivu byva velmi oblibeny. Ma neobycejnou schopnost
empatie, vcitit se do druhych. Sviij zivot si peclivé organizuje. VSe si do detailu
naplanuje a poté se podle toho tidi. Pravé diky své povaze je skvélym piirozenym
vidcem. Rovnéz je rozenym komunikatorem. Na ostatni piisobi tak, jako by nevédél, co
je to tréma.

Na rozdil od pani Djurevské pan Stundner souhlasi s vySe uvedenou
charakteristikou, tedy az na jednu vyjimku. Pon¢kud nesouhlasi s tvrzenim o detailnim
planovani zivota. I kdyz je podle n€j pravdou, Ze s pfibyvajicim vékem si uvédomuje

potiebu planovéani budoucnosti.

Na zakladé MBTI dotazniku vySel panu Sedlackovi typ ISFJ — introvertni
smyslovy typ. Typ ISFJ nema sebemensi potize chovat se jako extravert, pokud to
vyzaduji okolnosti. Své praci se vénuje s urcitou oddanosti a posvatnosti, jelikoz vi, ze
prace sama o sob¢ je velmi dilezitd. Ve svém Zivoté, at’ pracovnim ¢i osobnim, se fidi
piedpisy, zdvaznymi postupy ¢i manudly, nebot’ ty jsou pro n¢j zakonem. Ma potiebu
byt uzitecny pro ostatni. Je velmi prakticky a realisticky. Na svou préci klade vysoké
naroky a o¢ekava, ze 1 ostatni budou pracovat na hranici svych moznosti.

Pan Sedlacek ma vyhrady pouze k té Casti své charakteristiky, v niz je chapan

jako typ Clovéka precenujiciho a fidiciho se az ptilis formalnimi predpisy.

Panu Ing. Simeckovi vySel na zikladé MBTI dotazniku typ INTJ, tedy
introvertni intuitivni typ. Tento osobnostni typ se vyznacuje svou ctizddovosti, diky
které se na sob€ snazi neustéle pracovat a totéz vyZaduje od ostatnich. Rad si zachovéava
odstup, divétuje hlavné svému rozumu a logice. Miva sklon k pragmatismu. Tajemstvi
jeho uspéchu tkvi v tom, Ze méa smysl dotahovat véci do konce a je schopen predvidat i
dlouhodobé disledky svych ¢indi. M4 potencial byt dobrym manazerem. Za svij
kariérni rGst vdéci spiSe svému odhodlani a vysledkim neZ jeho komunikaénim

dovednostem.
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Pan Ing. Simeéek zcela souhlasil s vy$e uvedenym osobnostnim typem, ktery ho

dle jeho nazoru zcela vystihuje.

5.1.2 Pohled manazert na podnikovou kulturu ve spoleénosti

Pani Djurevska vnima podnikovou kulturu ve spole¢nosti jako velmi pratelskou
a otevienou. Do popiedi hodnot stavi pfedevsim tymovou spolupréci a vztahy se svymi
spolupracovniky ¢i zaméstnanci. Na zaklad€é dotazniku na typ podnikové kultury, ktery
pani Djurevské vyplnila, tak ve spole¢nosti CB — Mercury a.s., pfevazuje typ chléb a
hry, ktery se misi s obasnymi prvky procesni kultury. Co se tyka typu podnikové
kultury podle neptfiznivého stavu jednotlivce, ptiklani se pani Djurevska k nazoru, Ze
V podniku pievazuje typ dramatické kultury.

S vySe uvedenym vysledkem pani Djurevska souhlasila. Nesouhlasila pouze
S tim, ze by se v podniku odehravaly Casté oslavy aj., které jsou pro kulturu chléb a hry

typické.

Pan Stundner vnima podnikovou kulturu obdobné jako pani Djurevska. Se
svymi spolupracovniky a zaméstnanci udrzuje velmi blizky a pratelsky vztah, zalozeny
na divére a otevienosti. Shoduje se s nazorem pani Djurevské, ze podnikova kultura by
se dala oznacit za kulturu typu chléb a hry. Na druhou stranu pan Stundner nepoukazuje
na to, ze by se ve spolecnosti nikterak vyznamné objevovaly prvky procesni kultury.
Rovnéz se ale piiklani k nazoru, ze v podniku CB — Mercury a.s., pievazuje typ
dramatické kultury.

Pan Studner se k danému vysledku vyjadiil stejné jako pani Djurevska.

Nesouhlasi s tvrzenim o €astych oslavy, vyznamenénich a udileni cen.

Pan Sedlacek vnimd podnikové klima jako velmi oteviené. Se svymi
podiizenymi udrzuje pratelské vztahy. Na druhou stranu je pfesvédCen o tom, Ze
zaméstnanci musi dodrzovat jista pravidla a mit urcity respekt k vedeni firmy. Zde je
dle mého ndzoru vhodné poukdzat na to, ze fidici styl managementu oznalil za
autoritativni. Ve spolecnosti se tak na zdklad¢ vysledkli pana Sedlacka prolinaji dva

typy kultur, v§echno nebo nic a chléb a hry. Podnikova kultura podle nepfiznivého stavu
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jednotlivce by se podle pana Sedlacka dala ptirovnat k dramatické kultute, s obcasnymi
prvky depresivni az natlakové kultury.

Pan Sedlacek nemél k uvedenému vysledku zadné ptipominky.

Pan Ing. Simecek odpovédél na otazky z dotazniku téméf zcela totozné jako pan
Sedlacek. Rozchazel se s nim pouze vtom ndzoru, ze styl vedeni managementu by
oznacil za liberalni. Na zéklad¢ jeho vysledku se miizeme rovnéz ptiklonit k nazoru, ze
podnikova kultura spole¢nosti Resi Tieboii s.r.0., nese prvky kultury typu chléb a hry a
v§echno nebo nic. Z hlediska typologie podle neptiznivého stavu jednotlivce lze oznadit
kulturu za dramatickou, s mén¢ ¢astymi elementy depresivni kultury.

Pan Ing. Simeéek nemél zadné vyhrady k danému vysledku.

5.1.3 Vnimani podnikové kultury ze strany zaméstnancu

Zameéstnanci spole¢nosti CB — Mercury a.s., se domnivaji, Ze typ podnikové
kultury by se dal oznacit za typ chléb a hry s méné €astymi prvky procesni kultury.
VétSina zaméstnanci se k tomuto nazoru priklani. Avsak pti zpracovani dotaznika jsem
se setkala snazory zaméstnanci, ktefi se od ostatnich odliSuji. Jedna se o dva
zaméstnance z oblasti sttedniho managementu. Svymi nazory se spiSe piiklani k typu
v§echno nebo nic.

Z hlediska typu podle nepiiznivého stavu jednotlivce se da podnikova kultura ve
spole¢nosti oznacit za dramatickou. Rovnéz 1 v této oblasti se dva vysSe zminéni

zameéstnanci neshodovali s ndzorem vétSiny. Podnikovou kulturu oznacili za depresivni.

Pracovnici spole¢nosti Resi Trebon s.r.o., oznacili podnikovou Kkulturu
vV podniku za kulturu typu chléb a hry a vSechno nebo nic. Tyto dva nazory u
zaméstnancl pievladaly. Na jednu stranu vnimaji klima v podniku jako pratelské a
oteviené, na stranu druhou ma vedeni na své podiizené jisté naroky a pozadavky. | zde
jsem se obcas setkavala s rozdilnymi nadzory jednotlivych zaméstnancii. AvSak na rozdil
od spole¢nosti Mercury se nejednalo stale o ty samé zaméstnance.

Z hlediska nepfiznivého stavu jednotlivce oznacili zaméstnanci kulturu za

dramatickou s ob&asnymi prvky spise depresivni kultury.
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5.1.4 porovnani vysledkil manazera a zaméstnancu

Z predchozich vysledki mizeme fici, ze zaméstnanci a manazeti spoleCnosti
CB — Mercury a.s., vnimaji podnikovou kulturu podobné. Vice se vsak priklani
k nazoru pani Djurevské, ktera poukazuje na fakt, ze jejich podnikova kultura nese i
prvky procesni kultury. Stejné jako manazeti oznadili zaméstnanci kulturu v podniku za
dramatickou. Jejich vysledky se tedy shoduji.

Fakt, Ze se v podniku vyskytovaly i odliSné ndzory zaméstnanct, piisuzuje pani
Djurevskd a pan Stundner tomu, ze néktefi zaméstnanci za vedeni v dotazniku
povaZzovali zminéné manazery a jini Head Office v Praze, coZ je nejvysSi vedeni
spolecnosti. I ptes jejich nazor se domnivam, Ze v podniku je jeden zamé&stnanec, ktery
nebyl ostatnimi zcela piijat. O tomto nazoru mé piesvédcuji predevsim jeho odpovédi

na nékteré otazky, které se tykaly pracoviste jako takového.

Oproti tomu nazory manazert a zaméstnancli ve spolecnosti Resi Trebor s.r.o.,
jsou zcela totozné. At uz vedeni, tak i pracovnici vnimaji kulturu v podniku jako
kulturu typu vSechno nebo nic a chléb a hry. V fad¢ otdzek byly nazory vedoucich a
pievazné vétSiny zaméstnancl zcela totozné.

Rovnéz 1 v oblasti, kterd se zabyvala typem kultury podle nepiiznivého stavu
jednotlivee, se ndzory obou stran shodovaly. Kulturu oznacili za dramatickou
s ob¢asnymi prvky depresivni kultury. Zde bych ovSem rada poukdzala na fakt, ze
vSichni zaméstnanci oznacili styl vedeni za demokraticky, oproti panu Sedlackovi, ktery

jej oznaéil za autoritativni a pan Ing. Sime&ek za liberalni.
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6 Doporucéeni a zavér

Cilem mé préace bylo zhodnotit podnikovou kulturu ve vybranych podnicich a
navrhnout ptipadné¢ zmény vedouci ke zlepseni soucasného stavu. Dil¢im cilem bylo jak
zjiSténi osobnostnich typti vybranych manazert a jejich vnimani podnikové kultury, tak
1 vnimani podnikové kultury fadovymi pracovniky sledovanych podniki. Zjisténi mélo
vyustit k navrzeni zmén vedoucich k potfebnému zlepSeni. V ramci prace byla vyuzita
technika dotaznikového Setieni (kvantitativni metoda) a technika nestandardizované¢ho
rozhovoru (kvalitativni metoda), na jejichz zaklad¢ se stanovily navrhy na zlepSeni.

Pro ziskavani potiebnych udaji byli dotazovani vzdy dva manazefi spolu se
zaméstnanci obou firem. S manaZery byly vedeny nefizené rozhovory. Béhem
jednotlivych interview jim byly kladeny otazky, na které odpovidali a pfipadné je
doplnili funkénimi pfipominkami. Otazky se zamétrovaly na osobu kazdého manazera a
spolec¢nost, ve které pracuji. VSichni manazeti dale vyplnili dotaznik, ktery zkoumal
jejich vnimani podnikové kultury. Zaméstnancim firem byl rovnéz predlozen dotaznik
na zjisténi typu podnikové kultury, avSak uz s nimi nebyl veden tizeny rozhovor. Po
vyhodnoceni vysledka dostali manazeii prostor k vyjadieni vlastniho nazoru, ktery byl
do prace rovnéz zakomponovan.

Zpracované vysledky Setfeni potvrdily, Zze podnikova kultura neni v obou
spolecnostech vniména zcela shodné. PfiCinu tohoto rozdilného chapani nelze
postihnout, nebyla ani pfedmétem sledovani. Totéz bylo zjisténo =z odpovedi
jednotlivych pracovnikii, Vv zavislosti na jejich pracovnim postaveni. Pi1 zkoumani
osobnostnich typt jednotlivych manazerG byly zjistény taktéz rozdily. Ty vSak nejsou
podstatné natolik, aby negativné ovlivnily zptsob 1 vysledky jejich prace. Je mozno
konstatovat, ze se vzajemn¢ funkéné€ pozitivné ovliviuji.

V zavislosti na zjiSténych vysledcich provedeného vyzkumu bylo spole¢nostem
doporuceno nasledujici:

Spole¢nosti CB — Mercury a Resi Tiebont zapracovat do svych
vnitropodnikovych smérnic a dokumenti typ podnikové kultury, kterou by byli ochotni
V podniku uplatiiovat. O tomto zdméru by si nejprve méli jednotlivy manazeti promluvit
se svymi zamé&stnanci a spole¢né s nimi urcit priority, které by bylo nutné v tomto

smyslu respektovat.
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V ptipad€ Ze by se mezi zaméstnanci vyskytli jedinci, ktefi by se tomuto trendu
nebyli ochotni podrobit, bylo by zapottebi vénovat jim zvySenou pozornost. To se tyka
pripadu uvadéného pracovnika spole¢nosti CB — Mercury.

Sledovany problém naznacil n¢které problémy, kterym by se bylo zapotiebi pti
dal$im Setfeni podrobnéji vénovat.

Dukladngjsi posuzovani pojednavané problematiky by odhalilo hloubégji
naznacené problémy a pomohlo by tak manazertim, zlepsit svou fidici ¢innost ve vztahu

K svym pozitivnim osobnostnim piedpokladiim.
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| Summary & Keywords

Keywords

Company Culture, Manager, Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)

Summary

The aim of my work was to evaluate company culture in particular companies
and suggest any possible changes that would lead to an improvement. The main aim
was both the analyses of personal types of particular managers with their perception of
company culture and the perception of company culture by ordinary workers of
monitored companies. The final evaluation should result in suggestions of changes that
would achieve the desired improvement. For the research the questionnaire method
(quantitative) was used together with the directed interview method (qualitative).

Always two managers and two workers of the same company attended the
interview. The directed interviews were performed with managers. During particular
interviews, the managers were asked selected questions with the possibility of adding
their own remarks. Questions concerned the managers personally and the company
where they work. Further, all managers filled in a questionnaire that measured their
perception of company culture. A questionnaire was also given to other employees of
the company in addition a directed interview was also performed with them about the
company culture. After the evaluation of results, managers were given the opportunity
to express their opinion which was also implemented into this research.

The final results of the research confirmed the differences in the perception of
company culture. The cause of this difference was not identified and it was not an aim
of this research either. The same results occurred based on the replies of other workers
depending on their company hierarchy status. Another differences occurred during the
research of manager personalities. Although, those differences are not significant
enough to influence their work results. It is possible to say that the reciprocal influence

is positive.
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To managers of both companies, Resi and Mercury, was suggested to implement
company culture to their company documents and together with an effort towards this
goal inform their employees about this intention. Company culture will keep the
improving tendency of conditions for the performance of employees and at the same
time it will strengthen the company's business status position. CB - Mercury company
was suggested to interview the employee who has a problem with collective integration.
Resi Ttebon company was suggested no further main changes. The changes concerning

personal style were suggested to all particular managers.
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IV Prilohy
Dotaznik — podnikova kultura

Dobry den,

jmenuji se Andrea Hladilkové a jsem studentkou Ekonomické fakulty JCU v Ceskych
Bud¢jovicich. Ve Vasi firmé zpracovavam diplomovou praci na téma Podnikova
kultura ve vybranych podnicich.

Touto cestou bych Vas rada poprosila o spolupraci vyplnénim tohoto dotazniku.
Dotaznik je samoziejm& anonymni, proto se nebojte vyjadfit svilj ndzor. Zarovein Vas
prosim, abyste na otazky odpovidali pravdivé.

Dé&kuji za vyplnéni.

1. Jméno spolecnosti, ve které pracujete? (napiste prosim)

2. Pohlavi
a) zena

b) muz

3. Vek
a) do 30 let
b) 31-40
c) 41-50
d) 50 a vice

4. Jakou pozici zastavate ve Vasem podniku?
a) vrcholovy management
b) stfedni management
c) liniovy pracovnik

d) tadovy pracovnik



5. Nejschopnéjsi lidé ve Vasi spolecnosti pracuji?
a) Vtop managementu (ve vedeni spole¢nosti)
b) ve stfednich a nizsich vrstvach managementu (vedouci oddéleni, mistii)

€) naftadovych pozicich

6. Jak dlouho jiz pracujete ve Vasi spole¢nosti?
a) méné nez 3 roky
b) 4—7let
c) 8-10let
d) 10 let a vice

7. Maji na Vase pracovni ohodnoceni a kariérni postup vliv Vase kratkodobé
(obdobi 3 mésicii) pracovni vysledky?
a) ano, po splnéni kliCového ukolu se mi zvysi mzda a profesné postoupim
b) po splnéni kli¢ového tikkolu mi nalezi odména

C) ne, souvisi to s mym dlouhodobym pracovnim vykonem

8. Zajima se vedeni, pii pfijimani zdvaznych celopodnikovych rozhodnuti, o Vas
nazor?
a) ano, jsem vyzvan/a svym nadfizenym k zaujeti stanoviska jesté pted
kone¢nym rozhodnutim, mé ptipominky ovliviiuji rozhodnuti spole¢nosti
b) mé osobni pfipominky bere vedeni spole¢nosti na védomi, avSak neni
pravidlem, Ze ovlivni jejich rozhodnuti

C) ne, vedeni se nezajima o miij nazor

9. Komunikace s ostatnimi spolupracovniky a vedenim probiha
a) formalné, jen v ramci pracovnich zalezitosti
b) neformalné, s ostatnimi spolupracovniky se stykam i ve volném Case
c) neformalné, s ostatnimi spolupracovniky udrzuji velmi blizky vztah,
zveme se na rodinné oslavy, jezdime spolu na dovolenou a;.

d) na pracovisti spolu téméf nekomunikujeme



10. Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?
a) pouze pracovni
b) jsme si lhostejni

C) jsme prateli

11. Jsou obecné zaméstnanci Vasi spolecnosti loajalni k Vasi spole¢nosti?
a) ano, velmi loajalni
b) prumérné loajalni jako ve vétSing firem

C) ne, nejsou vibec loajalni

12. Nové napady, podnéty a myslenky jsou ve Vasi spole¢nosti
a) ocenovany a podporovany
b) formalné pfijaty, ale nepracuje se s nimi

C) nejsou o¢ekavany ani podporovany

13. Mate konkrétni pfedstavu o tom, v ¢em je Vase ¢innost dulezitd pro firmu?
a) ano, plyne to pifimo z ¢innosti samotné
b) ano, jsem informovan/a o tom, jaké ¢innosti bezprostfedné navazuji
C) ano, jsem informovan/a o ¢innostech ve vét$ing utvara
d) ne, vysledky své prace piedavam dale, aniz bych védél/a, zda vibec a

kdo je bude realizovat

14. Jsou ve Vasi firme piesné stanovené/vymezené pravomoci?
a) ano, pravomoci jsou pisemné stanovené, kazdy ve firm¢ vi, co je
V popisu jeho prace a komu se zodpovida
b) ano, pravomoci jsou stanoveny Ustné, ale obCas se stava, Ze pracuji na
ukolech, které pfimo nesouvisi s popisem mé prace

C) ne, kazdy déla to, co je momentalné zapotiebi

15. Soustied’uji se veskeré aktivity ve Vasem podniku na proces?
a) ano, v naSem podniku uplatiiujeme procesni fizeni
b) ne, v nasem podniku se procesni fizeni neuplatiiuje

C) nevim



16. Co pro Vas znamena prace pro Vasi organizaci?
a) materialni uspokojeni (mzda/plat, ostatni hmotné pozitky)
b) seberealizaci, uspokojeni z dobfe vykonané prace
c) ptilezitost ke kariérnimu a profesnimu rastu

d) moznost byt soucasti tymu

17. Vase prace je nadiizenym hodnocena (moznost vybéru vice polozek)
a) vysi mzdy/platu
b) dalsimi vyhodami materidlniho charakteru (napf. automobil, mobilni
telefon)
c) formalnim hodnocenim

d) neformalnim hodnocenim, pochvalou ¢i kritikou

18. Koluji ve Vasi firm¢ dohady a famy?
a) ano, mezi zaméstnanci
b) ano, mezi zaméstnanci a vedenim

C) ne

19. Mate pocit, Ze jste ve Vasi spole¢nosti pod neustalym tlakem, pievlada u Vas
strach a nediivéra v ostatni?
a) ano, pracuji pod neustalym tlakem, ostatnim nedtvéiuji
b) obcas ano, kazdy mame své povinnosti

C) ne, atmosféra je uvolnéna, s ostatnimi spolupracuji

20. Informace, které potiebuji pro svou, praci mam k dispozici
a) vyhradné oficialni cestou
b) cast informaci je oficialni, ostatni ziskavam neformalni cestou

c) vétSinu informaci ziskavam neformalné

21. Ridici styl top managementu (vedeni) byste ozna¢il/a jako
a) demokraticky
b) liberalni

C) autoritativni



22. Zajima se Vas$ nadfizeny pouze o vysledky Vasi prace nebo i o Vase osobni
problémy?
a) ano, o vSechny problémy i detaily
b) ano, o vétsinu problémi
C) ano, pouze o zasadni problémy

d) ne, zajimaji ho jen pracovni vysledky

23. Mate daveéru Vv rozhodnuti top managementu (vedeni)?
a) ano
b) vétsinou ano
C) vétSinou ne

d) ne

24. Pracovni problémy ve Vasem oddéleni jsou feSeny formou
a) konsensu
b) nazorem vétSiny

c) rozhoduje nadfizeny

25. Opakuji se ve Vasi spolecnosti chyby, které jiz diive nastaly?
a) velmi Casto, spole¢nost se nedokaze ponaucit z chyb

b) obcas ano

C) ne, spole¢nost se dokaze ponaucit ze svych chyb

26. Rozhodovani ve Vasi spolecnosti je
a) velmi rychlé
b) spise rychlé
C) spiSe pomalé

d) velmi pomalé

27. Na uvolnéné manazerské posty jsou ve Vasi spolecnosti ptijimani
a) nejschopngjsi ze stavajicich zaméstnancti
b) pracovnici z vnéj§iho pracovniho trhu

€) oblibeni zaméstnanci vedouciho oddéleni



28. Jakym zpiisobem jsou vybirdni novi pracovnici Vasi spole¢nosti?
a) vybérové fizeni
b) doporuceni stavajiciho zaméstnance

c) dle ptani vedouciho



MBTI dotaznik

Pokyny

U kazdé polozky bez velkého premysleni zakrouzkujte bud’ a, nebo b. Pokud
citite, ze pro Vas plati obé dvé varianty, rozhodnéte se pro tu, kterd vam vice vyhovuje,

popft. vynechte tu, ktera Vam vice nevyhovuje, i kdyby rozdil byl pouze velmi nepatrny.

1. Radg¢ji:
a. feSite novy a komplikovany problém

b. pracujete na néem, co jste jiz délali diive

a. pracujete sami v tichém prostiedi
b. jste tam, kde se ,,néco dé&je*
3. Pfi posuzovani jinych se fidite spiSe:
a. zakonitostmi nez okamzitymi okolnostmi
b. okolnostmi nez trvalymi zakonitostmi
4. Mate sklon vybirat si:
a. spise peclive
b. ponékud impulzivné
5. Ve spolecnosti, na vecirku apod. se z pravidla bavite:
a. Snékolika malo lidmi, které dobie znate
b. s mnoha lidmi, veetné téch, které znate malo nebo viibec ne
6. Jako feditel/ka firmy byste od svych podiizenych ptivital/a spise:
a. zpravu o tom, jak jejich oddé€leni piispélo firmé jako celku
b. zpravu o tom, jak si jejich oddéleni vedlo samo o sobé
7. Ptedpokladejte, Ze jste manazer/ka a potfebujete pfijmout svého asistenta. Jak
byste asi postupoval/a?
a. uvazoval/a bych, jak se nase osobnosti shodnou nebo budou dopliovat

b. zvazoval/a bych soulad mezi popisem prace a uchazeCovymi vlastnostmi

8. KdyZ na nécem pracujete:
a. radgji véci dokoncite a dostanete se k ur¢itému zavéru

b. casto nechavate konec otevieny pro ptipadné zmény



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Na vecircich, ve spolecnosti:
a. se vetSinou radéji zdrzite déle, protoze tak se zpravidla 1épe pobavite
b. odchazite co nejdiive, zdrzite se jenom, abyste neurazili, protoze Vas to
vycerpava
Zajima Vas vice:
a. to, cobyloacoje
b. to co mize byt
Kdyz poslouchate, jak n€kdo hovoii o néjaké zalezitosti, obvykle se pokousite:
a. vztahnout to na své vlastni zkuSenosti a porovnavat, zda to odpovida
b. hodnotit a analyzovat danou informaci
Kdyz na nécem pracujete, jste radéji:
a. kdyz mate prehled a udrZite si véci pod kontrolou
b. mulzete zkouset rizné moznosti
Kdyz Vam zvoni v kancelafi nebo doma telefon, obvykle:
a. to povazujete za ruSeni
b. nevadi Vam ho zvednout
Je horsi:
a. ,,mit hlavu v oblacich
b. ,,drZet se pti zdi*
Ve vztahu Kk ostatnim jste spiSe:
a. objektivni
b. osobni
Vadi Vam vice, kdyz:
a. je vice véci rozpracovanych
b. uZ je vSechno hotovo
Kdyz n€kam telefonujete:
a. nebojite se, Ze néco zapomenete
b. ptipravite si, co budete fikat
Kdyz diskutujete o problému se svymi kolegy, je pro Vas snadné:
a. videt véci ,,v SirSim ramei‘
b. postichnout zvlastnosti a specifické rysy dané situace
Ktera slova Vas popisuji Iépe? Jste spise:
a. analyticky typ

b. vcitujici se typ



20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Casto:
a. kdyz néco zacCinate, vSe si predem sepiSete a naplanujete, protoze
vétSinou nesnasite, kdyz pozdé€ji musite néco menit
b. neplanujete a nechavate véci vyvijet se tak, jak se k nim postupné
dostavate
Ve spolec¢nosti jinych lidi spise:
a. zacinate rozhovor sami
b. prenechavate iniciativu druhym
Kdyz pracujete na pridélené praci, mate tendenci k:
a. plynulé a nepretrzité praci
b. pracis velkymi vydeji energie a naslednymi ,,prostoji‘
V jakeé situaci se citite lépe:
a. prehledné, strukturované, s pevnym rozvrhem
b. proménlivé, nestrukturované, s prekvapenimi
Je horsi:
a. byt nespravedlivy
b. nemit slitovani
Rekli byste o sobé&, Ze Vasi silnou strankou je spise:
a. smysl pro realitu
b. predstavivost
Kdyz zazvoni telefon:
a. spechate, abyste jej zvedli prvni

b. doufate, Ze jej zvedne n¢kdo jiny

Moje jednani vede a fidi vice:
a. hlava
b. srdce

Vice obdivu si zaslouzi schopnost:
a. umét si véci predem dobie zorganizovat a byt metodicky/a
b. rychlé adaptace a vyjit s tim, co prave je

KdyZ Vas napadne nova myslenka, obvykle:
a. pro nivzplanete

b. radgji o ni hloubate trochu déle



30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Rekli byste, Ze jste spise:
a. duavtipni
b. prakticti

Radé¢ji slysite:

a. konecny a neménny vyrok

b. zkusmy a ptedbézny vyrok
Je vétsi chyba byt:

a. tolerantni a smitlivy

b. nekompromisni a kriti¢ti
Jste spiSe:

a. ranni ptace
b. nocni sova
Na jednanich Vas pohorsuji spise lidé, ktefi:
a. prichazeji s mnoha nejasné nacrtnutymi, nepromyslenymi napady
b. prodluzuji jednani mnoha praktickymi podrobnostmi
Pti praci davate vétSinou piednost tomu, zabyvat se:
a. idejemi, principy, myslenkami
b. lidmi, osobami, aktéry
O vikendech mate tendenci:
a. planovat, co budete délat
b. nechavate, aby se véci vyvinuly, a rozhodujete se v pribéhu udalosti
Pti jednanich mate sklon:
a. rozvijet své myslenky v prubéhu toho, jak mluvite
b. hovofit pouze po pozorném rozvazeni toho, co chcete sdélit
Kdyz néco ctete, obvykle:
a. se soustfedite ve svych uvahach na to, co je v daném textu napsano
b. Ctete mezi fadky a vztahujete slova ik jinym namétim a tématim
Kdyz se mate rozhodnout ve spéchu, ¢asto:
a. se citite nepfijemné a ptejete si ziskat vice informaci
b. jste schopni se rozhodnout i s udaji, které mate v danou chvili k dispozici
Radéji byste pracovali pro organizaci, kde:
a. byste méli praci s intelektualni motivaci

b. Dbyste byli zaujati jejimi cili a poslanim



41. Co Vam imponuje vice:
a. logicky bezrozporné, konzistentni mysleni a uvazovani
b. dobré, vielé, harmonické mezilidské vztahy
42. V pisemném projevu davate pirednost:
a. veécnému stylu
b. obraznému, metaforickému stylu
43. U dveti nahle zazvoni zvonek. Jste spiSe:
a. podrazdéni, kdo to k Vam zase ,,leze*
b. potéSeni, Ze se na Vas n€kdo piisel podivat
44. Dévate prednost tomu:
a. nechat véci, aby se samy jen tak ptihodily
b. zajistit, aby vS§echno bylo pfedem pfipraveno
45. Charakterizuji Vas spiSe:
a. cetné, spiSe letmé a povrchni kontakty a vztahy s vice lidmi
b. trvalé, pevné a dlouhodobé vztahy a kontakty s nékolika malo lidmi
46. Citite se zpravidla 1épe:
a. po konec¢ném rozhodnuti
b. kdyz jsou véci jesté otevieny
47. Spolehnete se spiSe na svou:
a. zkuSenost
b. intuici a tuseni
48. Jste si jistejsi:
a. pfilogickych tsudcich — spravné — nespravné

b. pfihodnotovych soudech — dobré — Spatné



