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1 UVOD

Ve tretim tisicileti s&im dalcasgji setkAvame s pojmy jako je globalizace, znalostni
spole&nost, znalostni pracovnik nebo podnikova kultueazddouci, aby se personalni
fizeni zm¢nilo v tizeni lidskych zdrdj, které pracovnika vnima jako lidskou osobnost
a nepovazuje ho jen z&koho, kdo je pouze pracovni silou slouzici k dosazésku.
Rizeni lidskych zdrdj a p&e o podnikovou kulturu mé v pracovnicich rozvijgich
znalosti a dovednosti, které naslédwedou ke zvySeni konkurenceschopnosti

spolenosti.

Koncem minulého stoleti dochazi k zahajeréngny industrialni spoknosti na
spol&nost inform&ni neboli znalostni. raz je kladen fedevsim na intelektualni
kapitadl a znalosti jsou povazovany za konkdrénvyhodu podniku. U za#éstnance
jsou velmi cetny vedomosti, které si pracovnik dobrovelrozsiuje. Pro znalostniho
pracovnika je vz&#avani a zvySovani kvalifikace spojeno s celozitmtnuienim

a podnik by nil o to rovréz peovat a v tomto siru své zaréstnance podporovat.

Je teba si uedomit, Ze podnikova kultura je v kazdém podnikt,ud si to jeji
¢lenové uedomuji nebo ne. BohuZel Geské republice je jeji vyznam stéle
podcaiovan. V mnohych fdpadech, kdy jdeiipdevSim o malé podniky, tento pojem ani
neni znam. AvSak v posledni dolse podnikova kultura dostava do pdemi.
Manazéi si za&inaji uwdomovat, Ze v silné a zdravé podnikové kidtie teba vidt
velkou konkuretini vyhodu. Pro usg@ny podnik je velmi dlezité vytv&et jasnou
podnikovou kulturu, se kterou se z&tnanci snadno ztotozni a bude pémotivujici.
Dale je kltové si ué¥domit, Ze je v podnikui¢ba nastavit atmosféruietry, ktera
v zaméstnanci vyvola pocit sounalezitosti a spokojena¥in spokojeny zafatnanec

odvadi kvalitni praci a rozviji své znalosti.

Pro uspsny podnik je také bezesporu nutné nezapominaazibvat individualitu
kazdého zawgstnance, avSak jeSthilezitéjSi je nadit zamestnance uvaZovat jako tym,
protoZze prav kolektivismus je z hlediska znalostni sgwmlesti Zadouci. V s@asnosti
si stale vice podnikuvedomuje vyznam slova synergie, kt¢ika, Ze jedna a jedna je
vice nez dv. Také je teba natit se nebat nejistoty a wiplanovat do budoucnosti.
V Ceské republice s&asto setkavame s opatrnyifigupem, obavou riskovat a podniky

se soused’uji spiSe na sa@asnost a f&ziti v ni. Neugdomuji si vSak, Ze to znae



zmenSuje jejich konkurenceschopnost a vystavujéojenoZznému zaniku zigodu

negizpusobeni se probihajicim zZmam v globalni spotamosti.

Cilem této diplomové prace bylo specifikovat roziigdd dimenze podnikové
kultury, provést jejich analyzu a navrhnout&m ve vybranych podnicich. Pra@ely
této diplomové prace bylo navazano na spoluprgedsim ze zavod podniku
Pleas, a. s. Tato spot@st se zabyva vyrobou kvalitniieského pradla. Pro porovnani
byl dale vybran podnik TKZ Polna, spol. sr. o.ert je renomovanynteskym
vyrobcem stavebniho a nabytkového kovani. Pleas, aTKZ Polna, spol. sr. 0. si

zakladaji na dlouholeté tradici, vysoké kwabiych vyrobk a spokojenosti zakaznik



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Znalostni spole €nost

2.1.1 Znalostni podnik

Koncem minulého stoleti dochazi k posunu od indlsirk znalostni (informani,
postindustridlni) spot@osti. Zatim posledni ve vyvojov@ds zmen, které vytvéeji
posun paradigmatu, je tzv. nova ekonomika. V tédkgth pistupech odrazi nove
ekonomické mysleni, vychéazejici z podminek spadsti znalostni, a shrnujgadu
mySlenek a zayrt z empirickych vyzkum. Nova ekonomika byva charakterizovana
jako ekonomika informéni, st'ov4, digitalni, znalostni (Trugek, 2004).

Podle Tiché (2005) Zijeme v post-industrialni spobsti, ve které se znalost stava
stale vyznamgSim zdrojem bohatstvi. Existuje dostatelkalzi o tom, Ze ekonomiky
chudé na firodni zdroje, ale rozvinuté v oblasti technolaginalosti, si vedou obetn
|épe nez ekonomiky, které jsou vybaveny obrécen

Znalostnim podnikem rozumime organizaci zalozenau znalostech, operujici
v podminkach znalostni spétesti a vyuZzivajici vSech pozitivnich vyvojovyclerci
prowienychc¢asem a ¥idici praxi uz implementovanychekterymi podniky s¥tove
téidy. Okoli podniku se #mi ze spojitého na nespojité (turbulentni) (Trtele 2004).

Nové poznatky finaseji znény, které manazer uplatje ve své kompetenci jako
inovaci sogdasného styldizeni, a to jak v ramadiizeného objektu, tak i vlastiidici
prace. To zvySuje pozadavek nejen na jeho vlastiii@ a tvdivost, ale nuti i ostatni
pracovniky, aby ho nasledovali. Pro¢eni je realizovan Usilim manageeagovat na
dynamicky vyvoj ¥dy a techniky zavashim novych poznatk do sodasného stavu
fizenych objekl. Toho lze dosahnout jen tak, Ze nejen maifiadie i ostatni pracovnici

organizaci vynalozi celozivotni snahu zvySovat gwaiesni kvalifikaci (Dytrt, 2006).

2.1.2 Znalostni pracovnik

Podle Mladkové (2005) je znalostni pracovii&vek, jehoZz prace je z&tSi casti
zaloZena na praci se znalostmi. Znalostni pracowdlspecifickou znalost nebo soubor

znalosti, které jsou pro organizadileZité a které si organizace nébe opait jinak
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nez pomoci tohoto nebo jiného znalostniho prac@/ntkalostni pracovnik e byt

¢lovék, kterého si ostatni vysoce ceni jako specialistye mize také byt zcela

nenapadny av organizaci nikdo netuSi, Ze &rdento c¢loveék je znalostnim

pracovnikem a je pro niutezity.

v s

Produktivita pracovnika disponujiciho znalostmiuggovana Sesti nejdezitejSimi

faktory.

Produktivita pracovnika disponujiciho znalostmi agije, abychom si poloZili
otazku: ,Co je jeho ukolem?*

VyZaduje, abychom odpeé#nost za produktivitu vioZili na bedra pracouinik
disponujicich znalostmi samymi. Pracovnici disp@iunalostmi se mugidit
sami. Musi mit autonomii.

Souasti prace, ukdla povinnosti pracovnikdisponujicich znalostmi musi byt
negetrzité inovace.

Prace se znalostmi vyZaduje od pracovnika dispaihgjiznalostmi neptrzité
uceni, ale také stefmepetrzitou vyuku druhych.

Produktivita pracovnika disponujiciho znalostmi inealespé primarre,
zalezitosti mnozstvi vykonané pracénBjmensim steghdulezita je jeji jakost.
Kone:n¢ pak produktivita pracovnika disponujiciho znalasiy¥aduje, aby se
tento pracovnik povazoval za ,aktivum“ a ne za |aék a podle toho aby se
s nim také zachézelo. VyZaduje, aby pracovniciaigpci znalostmi cléti
pracovat pro organizaci a davali této praé¢edmost ped vSemi ostatnim
piilezitostmi (Drucker, 2000).

Charakteristické rysy znalostniho pracovnika padigdkové (2005):

* ma znalost, ktera je pro organizacile¥ita, ¢casto je jedinym, kdo ji
V organizaci ma;

» dokd&ze tuto znalost prakticky vyuZzit;

* jeho znalost mize bytcéasteéné podwdoma, pracovnik o ni nemusédét
nebo ji pisuzovat vyznam, ostatni pracovnici organizace nkajéto
konkrétni znalosti omezenykiptup, tj. nemohou se ji Zjakého divodu

nawit (maze to bytcasow a finartné nara@né nebo zcela nemozné, protoze

11



jim chybi znalosti dovednost podniujici tvorbu oné konkrétni znalosti),
nebo je nemohoti nesmi pouZzit (je vazana n&ity certifikat);

» znalostni pracovnigasto pracuji duSe¥nale neni to pravidlem.

2.2 Podnikova kultura

2.2.1 Kultura

Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oanj&ci sdileny a nateny zpmisob
mysleni, ciéni a chovani, ktery vznika vidledku adaptace socialnich skupin n&j$in
podminky a jako &inny nastroj zvladanithto podminek je v ramci socialnich skupin

piedavan (LukasSova, 2010).

| kdyZ je tedy kultura mezioborovym pojmem, v jehgimezovani nedogp autaori
ke konsenzu, obeénze konstatovat, Ze kultura je abstraktnim koneeptktery si lidé
zavedli, aby mohli popsat a pochopit podobnostingglivct v ramci skupiny
a rozdilnosti mezi skupinami. Obsah kultury, zaficiuhodnoty, nazory, postoje,
normy a kulturni vzory, které determinujitgmby mySleni, céni a chovani a jejich
produkty materialni i nematerialni povahy, je praz#ou skupinu vicei meéns
specificky a je pedavan z generace na generaci peostictvim weni (Lukasova, Novy

et al., 2004).

-----

ve spoleenstvi s ostatnimi lidmi. Kultura je jistym pretim, vyZadujicim odloveka
ur¢ité chovani. ,Kultura mze byt strdn¢ definovana jako relativnintegrovany celek,
zahrnuijici lidské chovani a jeho vytvory. Toto céovseridi v ukitém spoleenstvi,

Vv procesu interakce, vytiyenymi vzory“ (Kloskowska in Truriek, 2004).

Kultura swd¢i piredevsim o specifickych apobech interakce a komunikace mezi
lidmi. Vypovida o zasadach, pravidlech a socialniobrmach, ovliviujicich

a upravujicich jejich vzadjemné souziti &itém spoléenstvi (Krninska, 2002b).
Hofstede (2007) vymezil nasledujici Ur@vultury:

e Urovei narodni kultury,
* Urovei kultury spojena s dgitym etnikem, nabozenstvim nebo jazykem,

* Urovei kultury spojena s nalezitosti k pohlavi,

12



arovei kultury spojena sifslusnosti k ufité generaci,
arovei kultury souvisejici siisluSnosti k ufité tiide,

arovei organiz&ni kultury.

Schémag¢. 1: Cibulovy diagram urovni projevu kultury

svmboly

hrdinowve

%,
hodnoty

Zdroj: Hofstede, G. J. (2007)

Hofstede (2007) popisuje cibulovy diagram Urovrjevi kultury nasledové

Symboly jsou slova, gesta, obrazy prednety a maji pro ty, kdo se na dané
kulture podileji, konkrétni vyznamy. Pasem uéita slova jazyka nebo Zargonu,
stejre jako obl€eni, &esy, Coca-Cola, vlajky a znaky spt#aského postaveni.
Nové symboly stéle vznikaji a staré mizi: symbdagrjé kulturni skupiny jsou

¢asto napodobovany jinymi.

......

charakteristiky v dané kulte vysoce cemné a které tak slouZi jakoriklad
ostatnim. | postavy fantazijii figury z kreslenych filni, jako ¥eba Batmari
v kontrastu k 8Bmu Snoopy ve Spojenych statech mohou slouzit jakmnbvé
kultury. V sokasném wku televize se zevni vzhled stal pro volbu hrdiny

e

mnohem dleZitjSim, nez tomu byvalorive.
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* Obrady jsou kolektivnicinnosti, které jsou vzhledem k dosazeni poZzadowanéh
vysledku ¥cre zbyte&né, které jsou vSak spdknsky povazovany za podstatné:
samy jsou proto itvodem toho, aby byly provady. Zpisoby, jimiz druhé
zdravimedi vyjadiujeme jim uznéni a spalenskéci ndbozenské ceremonie,
mohou poslouzit jako vhodné&iglady. Obchodni a politicka jednani,jpdana
ze zdanli¢ racionalnich dvodu, ¢asto slouzi fedevsim delam ritualnim, jako

nagiklad sebeprosazeni vedoucichitel.

* Symboly, hrdinové a ritudly jsou souhgnmozna&eny jako projevy praxe
(praktiky) . Cim jsou, je vi&jSimu pozorovateli iejmé; jejich kulturni vyznam
vSak Zistava skryt a sgiva pra¥ a jen v tom, jak jsou tyto projevy chapany

prislusniky dané kulturni skupiny.

e Jadrem kultury jsouhodnoty. Hodnoty jsou vSeobecné tendence k davani
prednosti ugitym stavim skuténosti ged jinymi. Hodnoty jsou pocity, které
maji snér: maji kladnou a zapornou stranu. Hodnotyigatomu prvnimu, co si

déti osvoji — ne ¥done, ale implicitre.

2.2.2 Vymezeni pojmu podnikova kultura

Jak uvadi Pfeifer, Umlaufové (1993) podnikova kidtanejde doslowhvyjadiit, ale
muzeme ji opsat slovy jako hodnotyeastavy, pistupy. Podnikova kultura vstupuje do
védomi zandstnand, aniz si to ugdomuji. Také ji nelze rtadit nebo snad dohodnout.
Podnikovéa kultura musi byt vSeobé&csdilena. Kultura firmy je vysoce setived, coz
ma za nasledek, Ze jeji #ma je ,k&h na dlouhou ti&. Maze se stat, Ze ve velkych
firmach vznikaji podnikové kultury v ramci menSiplodnikovych atvat, jako jsou
dilny ¢i divize. BohuZel s€asto zapomina na udrzovani a rozvijeni podnikoveikt

protozZe je brana jako sanfepnost a sotast naseho Zivota.

To, Ze je velmi slozité vyjad ,pravymi“ slovy, co podnikova kultura vyjadije,
znamena a obsahuje, jeetelné. Takto podnikovou kulturu popsali autabyvajici se

touto problematikou:
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Kultura firmy je souhrn fedstav, pistupi a hodnot ve firma vSeobec# sdilenych
a relativié dlouhodols udrzovanych (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Jde o soustavuigswdéeni a postdj, domrének a hodnot, jednani a artefiakkteré
sdili skupina lidi. Podnikova kultura formuje jednhda vztahy lidi, i zpsoby
vykonavani prace v organizaci, a lze ji charakteré z hlediska hodnot, norem
a artefaki. O hodnoty se @i skupina lidi a vyjatlje jimi viru, co se povazuje za
nejlepSi nebo Zadané (Drékova et al., 2004).

Kultura je vzorec sdilenych tichychtquipoklad, které jsme se néili od jedné
skupiny, protoZe tdeSi problémy v&Si adaptace a viiiti integrace, které kdyz pracuji
dost dolse, jsou povaZzovany za platné, a proto se je ntlishavi ¢lenové jako zfisob,
jak spravi vnimat, myslet a citit ve vztahu &nto problénaim (Schein, 2009).

Kultura organizace v uzSim smyslu je souborem hdmarem a &ekavani, které
pracovnici organizace sdileji, ke kterym se hl@aijejichZ pipadné ohroZeni reaguiji.
Tyto hodnoty jsou jednak vyslednicligobeni tradic dané organizace, resp. regionu,
nebo zem, sowasnych vlivi a tlaki v prostedi organizace (Stikar, Ryme$, Riegel,
Hoskovec, 2003).

Maly, Dédina (1996) chapou podnikovou kulturu jako charagtiku vnitiniho
klimatu podniku, jaké stupnice hodnot,iclh perspektiv dalSi prace sdilit$ina jeho
pracovniki. Také konstatuji, Ze vystiZ$im vyrazem neZz podnikova kultura je
v ¢estire pojem vnitropodnikové klima.

,,,,,

Vysekalova, MikeS (2009) pisi, Ze firemni kulturgtvéii jistou charakteristiku
firmy, jeji celkovou atmosféru, ovzdusi. Ale takéitini Zivot, ktery ovliviuje mysleni

i to, jak se pracovnici chovaji.

Trunetek (2004) uvadi, Ze podnikova kultura je souborgskiych dispozic, mySleni
a chovani zas®stnand firmy. Vytvaii se pomoci minulych zkuSenosti a zatove

ovliviiuje budouctinnosti (jednani).

Podle Nového et al. (1996) vSe &p@ v procesu &eni, ktery se odviji od

vzajemného fisobeni vijSiho okoli a vnitni koordinace.
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Firemni kultura je sbirkouipswdceni, @ekavani a hodnot, n&enych a sdilenych
¢leny spolénosti, které se ijpdavaji z jedné generace zsmtmand druhé (Wheelen,
Hunger, 2008).

V ceské literatie se nizeme setkat s pojmy firemni nebo orgatimeultura, které

jsou totozné s vyrazem podnikova kultura (LukaS®@yy et al., 2004).

V anglicky psané zahrami literatde je nejfrekventovatiSim pojmem
organizational culture, mértasto pak je uzivan pojem corporate culture (Lukasov
Novy et al., 2004).

2.2.3 Prvky podnikové kultury
Prvky organizani kultury podle Lukasove, Nového et al. (2004):
Zakladni predpoklady, hodnoty, postoje

a) Zakladni predpoklady —piedstavuji zafixovanérpdstavy o fungovani reality,
které lidé povazuji za zcela samemeé, pravdivé a nezpochybnitelné.
Napriklad ,lidem ve firné se da ¥iit* nebo naopak. Wloveka funguji zcela

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

b) Hodnota —je to, co je povazovano zaldzité, cemu jednotlivec nebo skupina
piiklada vyznam. Hodnoty ovliwji hodnoceni ve smyslu ,dobry — Spatny*
a vyjaduji obecné preference, promitajici se do rozhodoyaanotlivce ¢i
organizace. Hodnotyfpdstavuji podle &tSiny autoti jadro organizéni kultury
a jsou povazovany zaukbZity indikator obsahu kultury a nastroj uiteai
organizani kultury. Klicové organizéni hodnoty byvaji vyjaieny v poslanti
etickém kodexu organizace. Deklarovany byvaji tal@/enek, za delem

vytvareni image organizace.
c) Postoj — je uzivan ve vztahu k pozitivnim nebo negativigatitim, které se

tykaji osoby, ¥ci, udalosti¢i problému (Stahlberg, Frey in LukadSova, Novy et
al., 2004).
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Normy chovani

Skupinové normy, tj. normy chovaniijpté ve skupid, jsou nepsana pravidla,
zasady chovani v &itych situacich, ktera skupina jako celek akceptiMjehou se tykat
pracovnicinnosti (rychlost prace, kvalita prace,...), komumi&ave skupia (jakym
jazykem se ve firtamluvi,...), ale i odvu apod. DodrZzovani norem ve skupja ¢leny
skupiny ,odnénovano”, nedodrzovani je naopak ,trestano®“. Skupéhnermy maji pro
organizaci zasadni vyznam. Vymezuji chovani, kterérganizaci je a neni

akceptovateln€LukasSova, Novy et al., 2004).

Jazyk

Jazyk, uzivany v organizaci, odrazegpoklady a hodnoty zastavané v organizaci,
miru formalnosti ¢i neformalnosti vztaln apod. a je dlezitou determinantou
vzajemného porozugni, koordinace a integrace uvniirmy. Pojmim totiZ mohou lidé
ve firm¢ prikladat stejny vyznam, coz jim usnage dorozumini a zvySuje jejich
emocionalni pohodu, nebo vyznamy nemuseji sdiletz cmize byt zdrojem

nedorozurini a konflikti (LukaSova, Novy et al., 2004).

Historky a myty

a) Historky vyprawné v ramci organizace, jsou ijparvené” pib¢hy, které se
v minulosti odehraly. Prameni ze skirgch udalosti.Casto také pnaseji
informace o rozéleni moci v organizaci. Vzhledem k tomu, Ze hisyodou pro
¢leny organizace snadno zapamatovatelné a emocéopatazlivé, jsou nejen

dulezitym indikatorem kultury, ale také vyznamnym tnéem jejiho pedavani.

b) Myty, existujici v organizacich, jsou dité zpisoby uvaZzovanki vykladu,
objasiujici zadoucici nezadouci chovani v organizaci. Nemaji vSak raaio
zaklad, ale vznikaji spiSe proto, Ze lidéipbuji recemu ¥fit. Myty mohou mit
ovSem i podobu vypré&nych gibeht — od historek je pak odliSuje to, Ze jejich

obsah je smyslenfLukasova, Novy et al., 2004).
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Zvyky, ritudly, ceremonialy

a)

b)

Zvyky, které jsou v organizacich zazité, mohou bytifid@d oslavy narozenin,
vanani vetirky, zvyky spojené s povysenith s odchodem do tcthodu. Ty

vyznamm prispivaji k integraci organizace.

Jsou-li zvyky zfisoby chovani, které jsou v organiza¢zhé, zazité a pro ni
typicke, ritualy, znamenaji totéz, ovSem maji navic symbolickou badn
Odehravaji se na titém mist, v ugitém ¢ase a zahrnuji Zigoby chovani, které
jsou v organizaci v dané situackase ¢ekavany. Jedna se régad o ritualy
zdraveni ¢i komunikani ritudly. Ritudly zabezpgeji ,zavedené piadky”

a posiluji mocenskeé struktury.

Ceremonialy jsou pelivé pripravené slavnostni udalosti konarié gpecialnich
piilezitostech. Jejich vyznam spwea v tom, Ze pipominaji a posiluji firemni
hodnoty, ocauji Usgchy a oslavuji firemni hrdinfLukaSova, Novy et al.,
2004).

Hrdinové

Nekteti hrdinové se ,rodi* (nap TomasS Béa), gicemz jejich jedinénosti

avizionastvim nuze byt ovlivieno teba i rkolik generaci, jini jsou hrdiny

L,Situagnimi“, hrdiny rokuci dne(LukaSova, Novy et al., 2004).

Deal a Kennedy in LukaSova, Novy et al. (2004) @jiade pro pracovniky jsou

hrdinové zosobimim zakladnich hodnot a v organizaci plaleité funkce:

dokladaji dosazitelnost sghu pro kazdého zarstnance,
poskytuji modelové chovani,

nastoluji vysoké standardy vykonu,

symbolizuji organizaci WjSimu s\tu,

udrzuji a posiluji jedingost organizace,

motivuji zangstnance.
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Firemni architektura a vybaveni

Vybaveni firmy a uZivané technologie mohou byt wywan projevem organizai

kultury (LukaSova, Novy et al., 2004).

2.2.4 Typologie podnikoveé kultury

Kazda typologie je zjednoduSujici a vyzog se mnoha dalSimi omezenimi. Ma
vSak i swij prakticky pozitivni vyznam, nelo predstavuje ufity idealni model,
ke kterému je mozné sdilplizovat, nebo naopak, jemuz jeba se vyhnout (Bedrnova,
Novy et al., 2007).

Podle Deala a Kennedyho in LukaSova (2010) je kaltarganizaci nejsiiji

ovlivnéna Sir§im socialnim a podnikatelskym predim, v @mz firma funguje.

Vyznam dosud zkonstruovanych typologii je dvoji:

» teoreticky — typologie mapuji typické obsahy orgarizia kultury (které se
mohou s vyvojem podnikatelského, trznikidechnologického prosdi nenit)
a prohlubuji tak ¥decké poznani v dané oblasti,

e prakticky — manazam v praxi umo#uji porovnavat obsah kultury jejich
organizace s typickymiffpady, které v realit existuji (a tim ji Iépe poznavat
a rozundt ji), predstavuji teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostidkytastroi,
pouzitelnych v poradenskénnosti (LukaSova, Novy et al., 2004).
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Schémaé. 2: Typologie podnikové kultury (Deal, T. B., Kenredy, A. A.)

A
velké| ,analyticko- projektova“ kulaur,vSechno
kultura nebo nic*
RIZIKO [T T
~procesiifltura kultura ,chléb a hry*
malé
pomala EIDA(MIKA rychla I;

Zdroj: Bedrnova, Novy et al. (2007)

Kultura ,vSechno nebo nic*

Podnik je sétem individualist a hwzd s velkymi idejemi. Komunikace je
nekonverni. FendSeni osobnich starosti na podnikovaidup steji jako osobni
swrovani se sintimnimi problémy je n@pustné. Kazdy usgh je na rozdil od
nedasgcha slaven a vyzdvihovan. Kariéra ma podobu rychlépestupu, pop nemég
rychlého sestupu, doba z&stnéni ¥tSinou netrva $lis dlouho. Muzi a Zeny maji
zcela rovnopravné postaveni, jsou vSak ra kiadeny stejs tvrdé poZadavky.
Podnikovym hrdiim je mnohé tolerovano a mohou si prakticky dowsi (Bedrnova,
Novy et al., 2007).

Kultura ,chléb a hry*

Vysokou hodnotou jefatelstvi a sympatiemi podngimé chovani. Nekomplikovana
vzajemna spoluprace, tymova prace acdbgsou na nejalezit¢jSim mist. Intenzivni
verbalni komunikace. Vertikalni hierarchie moci hetlilezita, profesni kariéra je
zéleZitost vice spodenska nez pracovnCasté jsou oslavy, vyznamenavani a ceny.
Prevazuje vyznam socialniho priedi nad fyzickymi podminkami prace daep
nespokojenost s odiflovanim existuje zr@a stabilita pracovnik Hovait
o soukromych i intimnich zalezitostech je mozZzné,oeen se mohou projevovat

i navenek. Obl&eni je neformalni (Bedrnova, Novy et al., 2007).
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Kultura ,analyticky projekt"

Chybna rozhodnuti ohrozuji kazdou firmu. Provadikeenplexni analyza a poté
dlouhodoba progndza. tbéru ma vylené veédeckotechnicka racionalita. Intuice,
momentalni invence, zkuSenosti, tradicesstta nalada jsou nespolehlive, a tedy
nebezpeéné. Hlavnim ritudlem je zasedani. Dfi tet po néstupu je kazdy je&st
novakem. Kariéra se uskutguje po krocich, rychla kariéra je nemozna. Obie je
korektni, stejd jako pouzivany slovnik verbalnich vytazEmoce se neprojevuii,

o soukromych zalezitostech se nehdyBedrnova, Novy et al., 2007).

LProcesni* kultura

VSechny aktivity se sou&l’uji na proces, cil sdm o sbmeni néim a hraje
podadnou roli. Chyby se neélhji, vSe se registruje. NajtkzitejSi je mocenska
hierarchie, obléeni, vySe fijmu. O kazdém povysSeni kazdy vi a vi ré¥ro tom, co to
doty¢nému pinese. Vlastni telefon, koberec v kanéelavypolstrované dvie

a lampéka na stole jsou tdezit¢jSi nez penize. PovySeni je r@¢noblibené téma

rozhovoru. Emoce se neprojevuji (Bedrnova, Noval €2007).

Ansoffova typologie in LukaSova (2010) rozliSujgyyorganizani kultury podle
toho, jak organizace na pozadavky piedi reaguje. Organizai kultura miZze podle
n¢j byt:

Stabilni

Pokud je organizace introvertni, orientovana doutaisti a ma averzi k riskovani.

Reaktivni

Je-li organizace introvertni, ale orientovana nacasnost a akceptuje alespo
~-minimum* rizika.
Anticipujici

KdyZ je organizace row orientovana na so¢asnost, ale v o &o WtSi mie

akceptuje riziko (fedevsim ty druhy rizika, které jsou pro ni znaméje aschopna

dileich znen.
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Prozkoumavaijici

Pokud je organizace ixtravertovand, orientovan&dawasnost i budoucnost a riziko

i zmeény akceptuje ve zrkaé mfe
Tvoriva

Jestlize je organizace velmi extravertovana, ooema na budoucnost a akceptace

rizika je pro ni BZnou sodasti kazdodenniho Zivota.

PredeS$lé klasifikace popisuji ,zdravé” typy kulturgle Kets de Vries a Miller in

LukaSova (2010) popisuji nezdrave, patologické bpsaltury organizace. Jsou to:

Paranoidni organizace

Manazéi s paranoidnimi rysy jsou ovladani strachem aum&wu v ostatni. Jsou
piehnag ostraziti a maji tendenci vyhybat se jakymkolivozixam. Paranoidni
organizace je konzervativni a jeji &mvani je pedevsim funkci wjSich vlivi. Aby
snizila riziko plynouci ze spoléhani se na jeddn dr produkt, ¢asgji nez jiné
organizace vyuziva paranoidni organizace stratetjierzifikace. Ve srovnani
s ostatnimi typy kultury je organizace s touto urdu stedre aktivni. Strach vede

k opatrnému rozhodovani a konzervativnosti, minatiady je vysoka.

Kompulzivni (obsedantni) organizace

Manazéi kompulzivni organizace jsou dogmatici a perfekcste. VSechno chji
fidit a ovliviiovat, Ficemz vztahy v organizaci vnimaji v dimenzi dominasabmise.
VSechno v organizaci je plév&é programovano. Pro vSe existuji plany a ratpokazdy
projekt m& mnoho kontrolnich bddharmonogramy jsou velmi detailni. Organizace je

siln¢ hierarchicka a status pracovnika je dan jeho pezicganizaci.

Histrionska organizace

Histrionsky manazer chce upoutat pozornost. Bywanditicky, silg vyjadiuje sve
emoce, malo se koncentruje glpnag reaguje na nevyznamné udalosti. Histribnské
firmy jsou velmi aktivni, smé a riskujici. Rozhodovani je impulzivni. Usili

o dominanci nejvyssiho manaZera jekazkou efektivni interni komunikaceieplada
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komunikace srrem shora ddl. Na problémy se fithazi jen pomalu. Pozornost
vrcholového manaZzera siaje jinam: jeho cilem jefpdvést se a zviditelnit.

Depresivni organizace

Depresivni manazer se neciti schopny aédixat udalosti svého Zivota. Chybi mu
motivace, neni schopen proZivat g&&ni ze své prace, je pesimisticky, nerozhodny.
Depresivni organizace je vinou osobnosti nejvyssitemazera, ktery v podstahic
nefidi a o nkem nerozhoduje, mint@dre pasivni, extrémikonzervativni, byrokraticka

a apaticka.

Schizoidni organizace

Schizoidni manazer je orientovany naijssvét predstav, realny ¢ mu nepinasi
zadné patSeni. Nema zajem o lidi, nezajima ho, co 8g,dje uzaveny, chladny,
Ihostejny ke kritice i ke chvale. Chovani nejvyg§simanazera vede ktomu, ze
v organizaci se politikh. Manazé& nizSich Grovni se snaZi ziskat naklonnost lidra
a chovaji se tak, aby vyh&vjeho pranim. Jejich skuteym cilem je ovSem nejvy3Siho

manazera ovlirovat a prosazovat sve vlastni zajmy.

2.2.5 Klasifikace kultury organizace

Ctyti typy kultury podle Handyho in Armstrong (2007)is

* Kultura moci je kulturou, kde moc prameni z centra, kt&cd a kontroluje.
Existuje jen mélo pravidel nebo procedur a atmasférsoutZiva, orientovana
na moc a plna politikeni.

e Kultura role je kulturou, v niz se prad&i procedurami a pravidly a popis role
¢i pracovniho mista jetdezitéjSi nez osoba, ktera v této r¢ii na pracovnim
misg pasobi. Moc je spojena s funkcemi, nikoliv s lidmi.

* Kultura ukolu se vyznauje tim, Ze jejim cilem je dat dohromady spravdeé li
a nechat je pracovat. Vliv je zaloZen vice na odéonoci nez na funkci nebo
osobni moci. Tato kultura jgigpasobiva a vyznamna je tymova prace.

» Kultura osoby je kulturou, v niZ je jedinecigtdem zajmu. Organizace existuje

pouze proto, aby slouZila a poméahala jedina ni.
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Schein in Armstrong (2007) popsal nasledujtgfi kultury:

e Kultura moci je kulturou , kde vedeni je v rukouékolika malo lidi a opira se
o0 jejich schopnosti a kde se projevuji tendencednjkavosti.

e Kultura role je kulturou, v niz moc je vyvazenrozctlena mezi ,wdce*
a byrokratickou strukturu. Prdseti je pravépodobré stabilni a role a pravidla
jsou jasg definovany.

e Kultura uspéchu je kulturou, vniz je azitaziovana osobni motivace
a oddanost, a kde jsou vysoce hodnoceny aktivd@dSeni a &inek.

e Kultura podpory je kulturou, v niz lidé fispivaji k uspsSnosti organizace ve
smyslu oddanosti a solidarity. Vztahy jsou chanmaktieké vzajemnosti

a divérou.

Williams, Dobson a Walters in Armstrong (2007jegefinovali ¢tyii kategorie

uvacné Harrisonem a Handym nasledujicinisgbem:

» Orientace na mog¢ kde se organizace pokouSeji ovladat své frdesh ti, ktei
vykonavaji moc, se snazi udrzovat svéifmehé pod svou absolutni kontrolou.

» Orientace na roli zdiraziuje legalitu, legitimitu a odp@dnost. Qilezité jsou
hierarchie a postaveni.

» Orientace na Ukol se zansiuje na splani Ukolu. Autorita a moc jsou zalozeny
na odpovidajicich znalostech a schopnostech.

* Orientace na lidi, kde organizace existuje v prviad proto, aby slouzila
pottebam svychélend. Od jediné se @&ekava, Ze budou jeden druhého

ovliviiovat svym pikladem a svou uZit@osti.

2.2.6 Siln& a slaba podnikova kultura

Trungek (2004) uvadi, Ze silnou podnikovou kulturiZzeme nazvat jako zdravou
nebo Zetelnou.

Silné kultury umo#uji lidem citit se lépe vtom, coékdji, a proto s ¥si

pravdpodobnosti budou pracovat usil@jir(Deal, Kennedy, 2000).

Silou organizéni kultury se rozumi, nakolik jsou dangpwdceni, hodnoty, normy
a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizadiestly. Jsou-li sdileny ve vysoké iaj
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je organizani kultura silnd a vyraznym spobem ovliviuje fungovéni organizace
(LukaSova, 2010).

Slabé kultury nemaji jasné hodnoty nebo viru vjak, usgt v jejich podnikani.

Raznécasti spolénosti majicasto zasadnodlisné viry (Deal, Kennedy, 2000).

Je-li organizani kultura slaba, znamend to, denové organizace sdileji spohé
pieswdéeni, hodnoty a normy chovani naopak jen v mal& ifhiukaSova, 2010).

Podle Bedrnové, Nového et al. (2007) ma slaba pogai kultura velmi maly
zietelny vliv, zato silna podnikova kultura prokazojenorddnou schopnost oviiovat
charakter i piibéh vSech podstatnych podnikovych je\Silna podnikova kultura ma
podle autoll sphovat tato kritéria:

a) Jasnost, ¥etelnost Jednotlivé oblasti podnikoveé kultury musi jasprehledré
a srozumiteldy davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je
poZzadovano, které aktivity jsou nutné (Zadoucirétsou jest akceptovatelné
a které jsou zcela vyl@égené a nefjatelné. Pro spkni tohoto pozadavku je
dulezité, aby podnikova kultura byla zaloZzena dost#teSiroce a opirala se
o rozsahly soubor hodnot, standara symbal, které jsou vSechny vzajegn
soudrzné a vytu@ji vnitini, logicky uspsadany celek. Dlezita je také snadna

sdilitelnost a srozumitelnost vSem pracowvirtkbez rozdilu zastavané pozice.

b) RozS¥enost Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramacglniho
systému maximath rozSten. Dulezité je, aby vSichni spolupracovnici byli
s jejimi jednotlivymi prvky nejen dostate seznameni, ale aby se setkavali
s jejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v k&xbdokamziku a na kazdém

mise.

c) Zakotvenost Udéava identifikaci a osvojeni jednotlivych podowvgch hodnot,

vzori a norem jednani.

Denison, Kotter, Heskett in LukaSova (2010) uvadipro vykonnost organizace ma
silnd kultura své vyhody i své nevyhody. Vyhodyné&ilkultury spoivaji predevsSim

v tom, ze:

25



e Silna kultura vytvari soulad ve vnimani a mySleni pracovnik Ten

usnadiuje komunikaci a redukuje konflikty uvhibrganizace a zvySuje takeé
schopnost dosahovat konsenzu.

Silna kultura usmériniuje chovani lidi. Lidé v organizaci sdileji spaieé
hodnoty a normy, coZ znamena4, Ze diky sp@l@iznavanymi hodnotam situji
stejnym smirem a diky existenci socialnich norem dodrzujtitéar zpisoby
chovani.

Silna kultura znamena sdileni spolénych hodnot a ciii. Tim, Ze lidé sdileji
spole&né hodnoty a cile, patiji sounalezitost s organizaci, jsou k ni loajalni

a maji pozitivni postoj ke spolupréci.

Pokud jde o nevyhody silné organima kultury, vySe uvedeni auioupozoriuji

piedevsim na to, Ze:

Silna organizaini kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenosta vede
k uzawenosti a k pehlizeni a ignorovani signiaz vrejSiho prostedi.

Silna organizani kultura zabranuje mysleni v alternativach, podporuje
konformitu.

Silna organizaini kultura zpuasobuje rezistenci wéi zménam. | kdyz se
manazé firmy rozhodnou pro zmgnu, silné sdileni ditych ndzoti, hodnot
a norem zpsobuje, Ze lidé uvnitfirmy nechdpou a neakceptuji nutnostéam
a maji tendencitstavat u svych navyklych apohbi mysleni a chovani. Pokud
tedy silnd organizani kultura byla v ufité fazi vyvoje organizacetimosem,

stata se, Ze vifpact nutné zrniny se najednou stavdgikazkou.

Trunetek (2004) uvadi nafklad tyto zakladni prvky silné kultury:

Rizeni neni nigzovani a pikazovani, ale spise podporovani a povzbuzovani.
Kritika se nepotléuje, ale je naopak prastlkem pro hledani konstruktivnich
feseni.

Vzajemné vztahy uvnitfirmy a zpisob komunikace je na velmi dobré Urovni,
stejreé jako charakter interni komunikace, mezilidskychati a spoléenského
styku uvnit firmy.

Vytvéareni prostoru pro roz%vani kompetenci a zodp&inosti, aj.
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Dale také uvadi, ze firmy, které maji ésh, si svoji kulturu seZi a rozviji, protoze

slouzi k Bistu vykonnosti pracovnikéi jako konkureini nastroj.
Dytrt et al. (2006) popisuje,&em pontize jasna formulace podnikové filozofie:

 Pomaha ussmovat rozhodovani. Jednozmg vymezené podnikové zasady
a sdileny cil poskytuji voditko v kazdodennim Z&pbdniku.

» Predstavuje tlezity motivani prvek. Kazdy se ve svém Ziwotidi uitymi
hodnotami a pdebuje vidt smysl ve ¥cech, které #a. Cim vice se lidé
dokézou ztotoznit s hodnotami a cili podniku, pterk pracuji, tim lepsi budou

jejich vysledky a jejich finos k celkovému ugphu firmy.

Hlavnimi tvirci a nositeli podnikové kultury jsotidici pracovnici. Respektovani
z&kladnich princip podnikové kultury je nutné nejen vyZadovat, aledmenovat
a pripadre i sankcionovatCim vy3e se v hierarchiidicich pozic pracovnici nachazeji,
tim je jejich giklad z hlediska prosazeni Zadouci podnikové kylyyjznamijsi. Nelze
tedy aekavat pozitivni vysledek tam, kd&lici pracovnici ,kdZzou vodu a sami piji
vino* (Krninska, 2002b).
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Schéma¢. 3. Schematické znézoréni prednosti a nedostatk silné podnikové

kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA
PREDNOSTI NEDOSTATKY

Tendence k uzd&enosti podnikového

Jasny a fehledny pohled na podnik

systému
Pfima a jednoznaa komunikace Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Rychlé nalezenieSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychla implementace inovaci Vynucovani konformity za kazdou cenu
Malo formalnich kontrolnich postap SloZita adaptace novych spolupracovni

NiZSi naroky na kontrolu

Vysoka jistota a @ivéra spolupracovnik
Vysoka motivace

Nizké fluktuace

Znana identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj: Bedrnova, Novy et al. (2007)

2.2.7 Vlivy p usobici na podnikovou kulturu

Handy, Gordon, Drennan, Brown in Luk&Sova (2010adiy, Ze obsah a silu
organiz&ni kultury ovliviiuje celarada faktoé. VySe uvedeni autbvénuji jednotlivym
vlivam etSi ¢i menSi pozornost a klasifikuji je rozdilnymigebem. Nejasgji jsou
piitom zdiraziovany:

» vliv prostredi (vliv sociokulturnich faktd@r, zejména pak narodni kultura,
podnikatelské prostdi, konkuredtni prostedi, ...),

» vliv zakladateleti dominantniho udce, vlastnily, manazet,

» vliv velikosti a délky existence organizace,

» vliv vyuZivanych technologii.
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Vliv narodni kultury

Lidé pracujici v organizaci jsoutiplusniky utitého narodaci urcitych narodh,
a tedy i nositeli narodni kultury. Narogispecifickym zfsobim mysSleni a chovani se
uci od svého narozeni, proto tato urdvgnentalniho naprogramovani“ (Hofstede in
LukdSova, 2010) je hluboce zakoena a emocionatnzakotvend. Je proto logicke, Ze
néarodrékulturni rysy mysleni a aihi se promitaji row¥ dofizeni organizaci a chovani

lidi v nich a determinuji tak obsah kultury orgaatizi (LukasSova, 2010).

Podle Bedrnova, Novy et al. (2007) je podnik chpéo ukity druh miniaturniho
spol&enstvi lidi, které si vytid své vlastni hodnotové systémy, normy a vzory,
ovliviiujici mireni, postoje a jednani. f€devSim néarodni kultura je nositelem
zakladnich kulturnich vzoi¢ které mohou vyraznovliviiovat charakter i konkrétni
podobu podnikové kultury. Seasré vSak narodni kultura ovliwje jednani lidi gimo,

a to hlave pomoci zakladnich mechanigreocializace.

Vliv podnikatelského a trzniho prostredi

Podnikatelskému a trznimu priedi @ipisuji Gordon, Deal a Kennedy in LukaSova
(2010) Kklkovou udlohu P utvaeni organizéni kultury. Oblast podnikani
a charakteristiky trhu fedstavuji podle nich pro firmu imperativy pa&gdajici vznik
urgitych preswdceni, hodnot a norem chovani a determinujici volbanaierskych
praktik, které jsou v organizaci uzivany. Pokudcpranici firem nefijmou hodnoty
anormy chovani konzistentni s ptestim, tj. nedokdZou reagovat na poZadavky
prostedi, UspSnost a existence firmy je ohrozena.

Vliv profese

Kulturni vlivy profesi spojené sé&itym typem vzdlani, s uditymi zamy
a zpisobem mysSleni byvaji vyragnpatrny gedevsim v profesh homogennich
organizacich zabyvajicich séigluSnym pedmétem ¢innosti. Projevuji se preferencemi
urgitych zpisohi organizace prace, ditymi zvyky a ritudly acasto také velmi

specifickym jazykem (LukaSova, 2010).
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Vliv zakladatele/vadce

Role vidci a zakladatél organizace i utvéreni organizéni kultury je zcela
unikatni. Zakladatelé organizaci mivaiji, jak zZjisttymi vyzkumy Schein in LukaSova
(2010), jasnou vizi a sitnvyhraréné zakladni feswdceni a hodnoty. | v organizacich,

e

preswdc¢enimi, hodnotami a normami chovani silnélidee (LukdSova, 2010).

Vliv velikosti a délky existence firmy

Vyrazny vliv na obsah organizai kultury mé délka existence organizace a také jej
velikost. Vyvoj organizace je spojen itymi typickymi evolwnimi fazemi a krizemi,

které souviseji se ,zranim“ organizace a jejistem (Lukasova, 2010).

Vliv technologii

Technologie, které jsou v organizacich vyuzZivamyljvawuji jak pracovni procesy
ainterni chod organizace, tak chovani organizameemek. Vybavenost technikou
a vystavba pdtacovych siti nap vyrazré determinuje zfisob komunikace uvrit
organizace, vyuzivani elektronického obchodovank paoisob komunikace se
zékazniky (LukaSova, 2010).

Vedle uvedenych vliv pati ke zdrofim kultury bezesporu také organina
struktura, metody a systéntizeni (inform&ni systém, systém odtiovani,...), styl

vedeni atd. (LukaSova, Novy et al., 2004).

Podle Krninské (2002b) z hledisk#&izeni lidskych zdraj, sowasného stavu
avyhledu do budoucnosti je vhodndenéni kultury v prostoru, ¢i kulturnich

spole&enstvich na arovni:

» globalni,
* narodni, regionalni,

» podnikoveé (firemni).
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2.2.8 Identifikace s podnikovou kulturou

Identifikace je proces, ve kterém jedinec stavi rpkavé cile na misto svych
vlastnich cih jako hodnotové indikatory, které quji jeho rozhodovani v podniku.
Navenek se projevuje jako spojeni, respektive libaja podniku, ktera automaticky,
bez vrgjSich stimuli garantuje, Ze rozhodnuti pracovnika bude v soutgadnikovymi
cili (Novy in Horalikova, 2000).

Nastoupi-li novy pracovnik do organizace, stava sskjektem socializamich
proces.. BEéhem nich se ti“, jaké nazory a hodnoty jsou v organizaci sdilejaké
chovani je v organizacikkekavano, co je Zadouci, co je akceptovatelné apdjatelné.
Organizace se liSi v i@, vjaké se pokouSeji proces socializace novédmge
v organizaci cile& fidit. Ve velkych organizacich byvaji novi pracovnabvykle
podrobeni planovitému #&zenému adaptaimu procesu, v menSich organizacich se
casto spoléha na osafj$i procesy, zalozené naegavani zkuSenosti a neformalnim

»Zapracovani“ nového pracovnika (Lukasova, 2010).

Podle Horalikové (2000) je mozné formu a miru idikaice zangstnance

s podnikem a podnikovou kulturou odliSit na zakladsledujicich fistupi:

* Prirozena identifikace, kdy struktura osobnosti pracovnika, jeho hodnétov
preference a zajmy pinkoresponduji s podnikovymi cili, hodnotami
a normami a pracovnik je s nimi zcela ztoto¥n

e Selektivni identifikace, kdy podnik vybira a ffjima do fad svych
spolupracovnik jen takové, ki zcela odpovidaji poZzadauk podniku.

 Evokovana identifikace kdy prostednictvim indoktrinace atizené
adaptace vedeni podniku pozitkvovliviiuje identifikaci pracovnii

» Vykalkulovana identifikace, kdy se pracovnik pditli podnikovym ciim,
normam a hodnotam, aniz jéijme za své. Bvodem je evidentni vyhoda
tohoto redstiraného stavu oproti opaku. Je zde velké rixikdouciho

konfliktu, nespolehlivosti, atd.

Prirozena a selektivni identifikace v idedlncisté podob byva vyjim&nou
zalezitosti. Existuje i moznost donuceni a sankei pracovnikim, ktefi manifesti

odmitaji podnikové hodnoty a normy (Horalikova, @00
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2.2.9 Zmeéna podnikové kultury

Zména podnikové kultury nenigei nijak jednoduchou. Jednim pélem je stanovisko
zastan@ moznosti rychlych a relati¢én snadnych zrn. Tito predstavitelé byvaji
ozna&ovani jako ,kulturni inZen§ a jejich argument spadva v tezi, Zze podnikovou
kulturu steji jako kazdy dalSi nastrdjzeni je mozné cilédome utvaet, vyuzivat
a také mgnit. Na druhé stranjsou tzv. kulturalisté, kié vychazeji z pedpokladu, Ze
podnikova kultura je organicky se rozvijejici skunest, kterd ma svou historii a své

zakonitosti a nelze ji tedy svévelmenit (Bedrnova, Novy et al., 2007).

Zpusob, jakym kultura rize a dla zmeny, zalezi na stupni, na kterém se organizace
nachazi (Schein, 2010).

Kompromisem mezigmito nazory lze ozt terminem ,korekce stavajiciho kursu®.
Vychazi z pedpokladu, Ze v zasadeni mozné stavajici podnikovou kulturu odstranit
jednorazovym aktem ze dne na den, vijtvikonstrukci nové kultury a tu systematicky

krok za krokem uvéd v Zivot (Bedrnova, Novy et al., 2007).

Pokud jde o z@nu podnikové kultury, tak v tomtdijpads, vice nez u jakékoliv jiné
zmeny, je nezbytnou podminkou UGsinu vnitni preswdceni spolupracovnik Hraje
zde roli geswdéeni nejen o nutnosti a spravnostiémale i o motivujicim efektu
snahy vyzkousSetd&ro nového, dosud nepouzivaného a moznérnného (Bedrnova,
Novy et al., 2007).

Podle LukaSoveé (2010)ineme zminu rozdlit na:

e Primarni zména — je provadna v situaci, kdy obsah kultury poSkozuje
vykonnost organizace a kultura je&kivou @icinou jinych organizénich
problému.

* Doprovodna zména — je znéna organizéni kultury v situaci, kdy
provazi jiné typy organizaich znén, tj. kdyz uspsnost provedeni jiné

zmeny vyzaduje zrénu kultury.
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1. Dosavadni vzory jednani
a interpretace

skuteénosti vedou podnik do
krize

Schémaé. 4: Cyklus podnikové kultury (W. G. Dyer)

6. Nova kultura se rozviji, vznikaji
nove reprezentace, nove symbaly,
ritualy

5. Podafi-li se novou orientaci,

novvmi hodnotami zvladnout kriz,

je akceptovina. Je-li vitézstvi
piipsino ve prospéch novich
hodnot, je nova podnikowvd kultura

¥

2. Znejisténi. Symboly a ritualy
ziracejina vérohodnost, jsou
kritizovany

3. Vvtvofi se stinova kultura nebo
nové vedeni zkousi vvbudovat
nové zory a modely; novy systém
podnikové kultury

&

4. Stard a novi kulturajsou

v konfliktu. Mocensky boj, protoze
nova kultura vizdv vede

k pterozdéleni mod, zdroju, vvhod
atd.

piijata

Zdroj: Bedrnova, Novit al (2007)

Pokud jde o otazku metodického postupu formulagkastni implementace nové

modifikované podnikové kultury, jsou podle Berno&vého et al. (2007) mozné tyto

pristupy:

« Jde o vylgnou zéleZitost vrcholového vederiidici pracovnici vrcholové
arovre sami formuluji podnikovou filozofii, strategii ildwvni zasady podnikové
kultury.

o Z&klad speiva v aktivnim vyzkumném procesu v podniku. Vyzkynproces
projektuje a zpracovava tym pracoviiktery se sklada z pracoviilievazie
stredni Urove fizeni a @iznych odbornych pracovisPlatny model podnikovée
kultury se upravi podle ziskanych poznatlk poté se o &m diskutuje
ve vrcholovém vedeni.

« ReSeni pomoci tymu a konzultacemi se &stmanci. Odborna literatura

preferuje takovy postup, ve kterém rozhodujidérdiroli sehrava tym sestaveny
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z pracovnik raznych profesi a odliSného postaveni v podnikovéiksiie.
V pribéhu zpracovani nové koncepce podnikové kultury pk gracovnici
konzultuji podle vlastniho uvazeni s vybranymi spohcovniky i odborniky,

ktefi se touto problematikou teoreticky zabyvaji.

2.2.10 Pusobeni spole énosti na zam éstnance

Podle Mladkové (2005) jeudléra dilezita pro tvorbu vazeb a vziahV této fazi
tvorby vztali si ¢lenové komunity udomuji spoléné hodnoty a zdnaji je sdilet.
Prace v komunit se stava zajimavoudgenoveé citi entuziasmus a radost, Ze mohou byt
spolu a spolu vytw@t hodnoty. MDvéra podporuje kreativitu, spolupraci, inovace,
tvorbu vztal, sdileni a ota¥enost pracovnikvici soke. Paklize se ji nedavybudovat,
komunita ma problémy s udrZzenim jednotnéhcrsnrozvoje, nespokojenostiend

a Spatnymi vztahy. Bezéry mezi¢leny se komunita nefiie dale vyvijet a ustrne.

2.3 Kulturni dimenze

2.3.1 Kulturni dimenze podle Hofstedeho

Krninska (2002a) uvadi, Ze tyto kulturni dimenzgadiuji nejobeckjSi Urovei
kulturnich rozdih mezi tiznymi kulturami a upozawuji na ty, které ve své podstat
nejenze vedou k odliSnému pojeti zakladnich pand@mgivota lidi, ale ovliviuji
zejména oblasti prace a managementu. Hofstedehendarjsou:

* Mocensky odstup (PDI)- Jde o stupemiry, v jaké hierarchicky niZze postaveni
¢lenové instituci a organizaci v dané spolesti aekavaji a akceptuji
skut&nost, Ze moc je mezi lidmi rogéna nerovhym zpsobem. 0 = maly

mocensky odstup, 100 = velky mocensky odstup (Nziwal., 1996).

Vzdalenost mocenskych pozispaiva v mie tolerance nerovného rageni
moci, které se projevuji mocenskou distanci (odstip v hierarchiitizeni.
Pfitom nejde ani tolik o skut@ou, objektivni vzdalenost, ale o vzdalenost

subjektivie vnimanou a tolerovanou. tékvapivd jsou zjighi Nového in
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Krninska (2002a), Ze kultur&eského managementu je pame vyrazre
hierarchizovand, zatimco kulturdamecka mé# (Krninska, 2002a).

Individualismus/Kolektivismus (IDV) — Individualismus je protikladem
kolektivismu a je fiznany pro spolénost, ve které jsou vztahy mezi jednotlivci
volné: a@ekava se, Ze kazdy se stara zejména o sebe aexpiostedni rodinu.
Kolektivismus je typicky pro spot@ost, ve které jsou lidé od svého narozeni
integrovani do silnych, soudrznych skupin. Tétenstvi jim v pfibéhu Zivota
zarwtuje ochranu jako protihodnotu zZmee loajality. O = sil& kolektivisticka
kultura, 100 = sila individualisticka kultura (Novy et al., 1996).

Kolektivismus a jeho protikladjndividualismus, jsou v tomto fipact pojmy
kulturologické a nikoli ideologické, jak jsme zvykEe jsou v naSi spaleosti
prezentovany. Skupina je vzdy primarni cil a aMiivani jedince se odehrava
prostednictvim viceti mérg intenzivniho socialniho tlaku a kontroly (Krninska
2002a).

Pro individualistické kultury je ifiznany akcent na jednotlivce, jeho osobni
svobodu, nezavislost a odgaonost. Je cilem a jeho outigvani probiha fimo

a bezprosgedre. Organizované socialni Gtvary sehravaji az sekumddohu
(Krninskéa, 2002a).

Maskulinita/Femininita (MAS) - Maskulinita je protikladem feminity.
V maskulinni spolénosti jsou rodoveé role jagrodlisSné. Od muk se @ekava,
Ze budou asertivni, houZevnatifigmi a orientovani na vykon, materialni
hodnoty a usgch. Od Zen se vyZaduje uminost, solidarita, pi a zajem
o kvalitu a kulturnost Zivota. Ve feminni spabesti se rodové roleiekryvaji
aod mud i Zen se dekava umirdnost, solidarita, p@ a zajem o kvalitu
a kulturnost Zivota. 0 = sitnfeminni kultura, 100 = sith maskulinni kultura
(Novy et al., 1996).

Obava z nejistoty (UAI) — Jde o miru, v jaké sgenové instituci a organizaci

v dané spolkenosti citi byt ohrozeni nejistymi, neznamymi, nejegnanymi ¢i
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negehlednymi situacemi. 0 = malad obava z nejistoty) 30 vysoka obava
z nejistoty (Novy et al., 1996).

Velkda, resp. mala snaha vyhnout se riziku a nejisté diskontinuitnimi
zmenami globalni  spolsosti ¢ dalSimi neznamymi, nejednozimgmi
a nejistymi situacemi. Velkd snaha vyhnout se uzé nejistat je zpravidla
spojena s mim@dnym usilim naplanovat a naprogramovat celkové&upgs
i jednotlivé kroky procestizeni, zpracovavat podrobné harmonogramigsové
studie, pesné normy, standardy a pravidla, a to tak podiolikladn
a zavazh, aby riziko selhdni bylo minimélni, nebo bylo zelyloweno
(Krninskéa, 2002a).

Dlouhodoba/Kratkodoba orientace (LOT) — Dlouhodoba orientace je
piiznatna pro spolénost, ve které jsou podporovany a prosazovany hgdno
zamétené na budouci odmy - konkrétg jde o vytrvalost, Setrnost
a hospodarnost. V kratkoddborientované spotmosti je diraz kladen na
hodnoty souvisejici sifitomnosti a minulosti — konkrétrjde o respekt &i
tradicim, zachovani vlastni ,ti&' a plreni socialnich povinnosti. 0 = velmi

kratkodobé orientace, 100 = velmi dlouhodobé& ocaeat(Novy et al., 1996).
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3 METODICKY POSTUP

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace, ktera ma nazev Podrikkultura ve vybranych
podnicich, je specifikovat rozhodujici dimenze p&dwé kultury, provést jejich

analyzu a navrhnout a2y ve vybranych podnicich.

Zkoumanymi podniky jsou Pleas, a. s. a TKZ Polpda).ss r. 0. Pro zjigni vysledki
byly pouzity dotazniky, pozorovani, rozhovory seméstnanci podnik a vypdty

dimenzi.

3.2 Popis zkoumaného subjektu

3.2.1 Pleas, a. s.

K prazkumu jsem si zvolila vyrobni zavod spitesti Pleas, a. s, ktery sidli v Polné.
Tento podnik se zabyva vyrobou kvalitnitleského pradla. Spaleost Pleas, a. s. ve
vlastnich provozech zaji§je vSechny vyrobntinnosti na Useku pletarny, barevny
a konfekce. Konfekce se dalélidna stiharnu, vlastni konfalni zpracovani a balirnu
vyrobki. AvSak v polenském zavédse v sotasnosti nachazi pouze konéek
zpracovani. V tomto zavedie zangstnano piblizné 140 zamistnand. Hlavni sidlo
spolé&nosti se nachazi v Havkové Brod a podnik celko¥ zangstnava vice nez 500

zanegstnand.

Historie spolénosti saha az do roku 1873, kdy Josef Mahler vegieh Deutsch
Brod (nyni Havlékiv Brod) zalozil podnik s nazvem Uté barvistvi a vyroba vSech
druhi baviny aviny ku pleteni a tkani. V roce 1887 doKE slodeni s pletgskou
firmou Jana Veselého. K dalSi #m¢ dochazi v roce 1939, kdy vznikla nova spolest
Pleas a. s., tovarna na pletené zbozi a pletaojesta o rok pozii dochazi
k zaregistrovani zr&y Pleas jako ochranné znamky. Po druhétasxé valce byl
podnik znédrodén. Od roku 1949 je podnikigjmenovan na Platské zavody Karla
Havlicka Borovského, narodni podnik. V roce 1967 se krdtadini zna&ka Pleas do
nazvu spolénosti po pejmenovani na Pleas, pl&tké zavody, narodni podnik a v té
dobs se tento podnik stava jednim z rgich textilnich koncetnv CSSR. Rhem
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privatizace v roce 1994 byla zaloZena akciova sjpolst PLEAS, a. s., ve které se o rok
pozdiji stala WtSinovym vlastnikem Svycarské spiiest Schiesser Holding. Po dlouho
trvajicich finagnich problémech doslo v roce 2012 k prodeji izte@ksgpolénosti Delta
Galil. Polensky zavod spaieosti Pleas, a. s. v letoSnim roce oslavi 60. diysgého

vzniku (Pleas, a. s.: historie, 2011).

3.2.1 TKZ Poln4, spol. s . o.

Druhou spolé&nosti, kterou jsem si vybrala protg\prizkum, je polensky podnik
TKZ Polna, spol. sr. 0. Spaleost TKZ Polnéa, spol. s r.o0. je renomovanyaskym
vyrobcem stavebniho a nabytkového kovani. Svynkgimozalérem sortimentu dokaze
uspokojit zakazniky ziad velkoobchodl az po drobné podnikatele. Spaoilest
v sowasné dob zamestndva 176 zawsstnand. TKZ Polna, spol. sr. 0. jélenem
sdruzeni MEZA, které je soasti evropské asociace ARGE - vyrbbezamki

a stavebniho kovani.

V roce 1911 FrantiSek Slama a Vaclav Novakvedli klasickou vyrobu ligakého
charakteru ze své prazskeé tovarny do Polné a @goteldindichem Volencem zalozZili
firmu Slama a spol., tovarna na kovové zbozi, palst s r. 0. JiZ o rok poZj byla
v mistech dnesSniho podniku vystaa prvni velka vyrobni hala. V roce 1928eipira
cely podnik FrantiSek Slama, ktery podnik provozogel dosavadni firmou, pouze bez
dodatku spolénost sr. 0. Po jeho smrti vroce 1932 je podnikéadn spolku
Seyvalterova utulku slepych divek v Praze. V tomé&a roce podnik kupuji Vaclav
Sézavsky, Vlasta Sazavska, Maflapkova a Karel Kéabrle. O dva roky péjidse
spol&nost ejmenovava na Tovarna na kovové zboZi Ing. Sazaasppl., spoknost
sr. 0. vPolné. V roce 1943 je podnilepenén na akciovou spomost s nazvem Ing.
Sazavsky, a. s. Roku 1948 je tovarna znatodra je zéleréna do sdruzeni podniku
KOH-I-NOR Praha. V pibé¢hu dalSich let se postupstava soeasti podniku MARS
Svratka a Branecké Zelezarny. V polavB0. let 20. stoleti se zmil vyrobni program
a byla zahajena vyroba stavebniho a nabytkovéh@arkow roce 1960 byl podnik
zatlerén pod narodni podnik TOKOZ d&r nad Sazavou. Na @atku 90. let se
spole&nost osamostatnila na zcela nezavisly statni podkK Polna. V roce 1994,

Vv ramci privatizace, vznikla spa@leost s rdenim omezenym s obchodnim nazvem TKZ
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Poln&, spol. sr. o., kdy nosnym vyrobnim programgstava stavebni a nabytkové
kovani. Vyroba se neustale raz§e a modernizuje. V roce 2011 podnik oslavil 160 |
od svého vzniku (TKZ Polna: Informace o sgolesti, 1994-2013).

3.3 Sbeér dat

3.3.1 Pouzivané techniky sb éru dat

Pri vyzkumu miZzeme vyuzit mnoho metod keésb dat. Existuji d¥ alternativy
vyzkumu, a to kvantitativni a kvalitativni metodidejvétSi rozdily mezidmito pristupy

muzeme vyist z nasledujici tabulky:

Schémaé. 5:Rozdil mezi kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumem

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum

Prostedek analyzy

1. Role kvalitativniho vyzkumu Pripravna : 5 :
interpretaci reality

2. Vztah mezi vyzkumnikem 5 :
_ Neosobni Osobni
a subjektem

3. Pozice vyzkumnika ve vztahu
k subjektu

4. Vztah mezi teorii a vyzkumem Potvrzeni teorie Vyvinuti teorie dat
5. Vyzkumna strategie Strukturovana Nestrukturovana

6. Charakter a Sire zjisténi Nomotetické poznatky  Idiografické poznatky

Odstup Blizkost

v o : L 5 Procesionalni, sociéin
7. Predstava socialni reality Staticka a externi 5
konstruovana

8. Povaha vyzkumnych dat Tvrd4 a ploSna Meékka a hluboka

Zdroj: Pavlica et al. (2000)
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Zué&astnéné pozorovani

Pozorovani je podle Pavlici et al. (2000) obvykevgZzovano za zakladni metodu
védeckého vyzkumu v oblasti psychologie a sociolofiezorovani mze mit fizné
formy a jeho efektivita a spolehlivost jsou pod#my respektovaninitady dilezitych
principd a okolnosti. V oblasti kvalitativniho vyzkumu jezwvijena metoda tzv.

z&astreného pozorovani.

V oblasti socialniho vyzkumu/auditu organizaci gicfje managementu #ie

vyzkumnik volit meziitemi technikami z&€astréného pozorovani:

e skrytym pozorovanim (vyzkumnik se obvykle stylizuje do role z&stnance
a aktivre se podili na kazdodennim pracovnim Zyot

e zjevnym pozorovanim (pozorovatel svoji itomnost na pracovisti nezatajuje,
naopak, pisobi zde jako vyzkumnik, ktery se chce dmi# néco blizSiho
0 Zivok a préaci konkrétnich lidi),

* preruSovanym pozorovanim(vyzkumnik své poslani nezatajuje, avSak travi

v organizaci mnohem mégasu).

Rozhovor a techniky jeho vedeni

Pavlica et al. (2000) uvadi, Ze vyzkumny rozhowwd& obechivymezit jako proces,
jehoz cilem je progtdnictvim zamrné vyvolané interakce mezi tzv. tazatelem

a respondentem ziskat informace ipbhé k pochopeni &ité problémové oblasti.

V nejobecwjsi rovirg je pro kvantitativni metodologii typicky tzv. s@ardizovany
¢i strukturovany rozhovor, zatimco pro kvalitatiwyzkum je giznaina preference
postupu ozngvaného jako nestandardizovany, kvalitativni, négtrovanytasténe
strukturovany, fipadré hlubinny rozhovor. Hlavnim cilem kvalitativnihoziwovoru je

pochopit, jak jednotlivci interpretuji a konstruujtité skut€nosti.

Dotaznik

Podle Pavlici et al. (2000) se jedna o pisemnag fdrmalizovanou podobu metody
dotazovani. Podstata dotazniku &dga v pisemném polozZeni souboru otazek, na které
respondent odpovida, pogolozek, s nimiz souhla&i nesouhlasi, nebo z nichz vybira

tu, ktera je podle &ho nejblize skutosti, nebo ji naopakibec neodpovida. Obdobn
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jako u rozhovoru se snazime ziskat informace oofiokt motivech, hodnotéch,
nazorech, vztazich a charakteristickych rysech asuich skupin a o podobnych

skute&nostech.

V rozhovoru, na rozdil od dotazniku, ubeme polozit domujici otazky. To
v dotazniku v Zaddnémiipact nelze, proto je nezbytn&mwovat maximalni pozornost

jeho sestavovani. Kotey vysledek vyzkumu kriticky zavisi na:

a) Formulaci poloZzek — u dotazniku &sSinou respondent nema moznost zZadat
o upresréni otazky. Neporozumi-li¢i je mu nejasny jeji obsah, voliasto
ndhodnou odpad’, coZ sniZzuje &innost pouZzivaného nastroje. Nesmime
zanedbat:

« Jazykovou stranku polozek — formulace museji odpovidatéku,
socioekonomické Udrovni, vZthni respondeiit NepouZivame
odbornych vyraiz, Zargonu, slangovych vyraza \vibec vyraz, kterym
by respondent pra¥godobré piesreé neporozunil.

e PoloZzky museji byt jasné vyhybame se dvousmysinym vyiaz
a formulacim, jednou polozkou sledujeme jednu nmj&ie

* Polozky se maji vzdy vztahovat ke zkoumanému prolmhéu.

* Vyhybame se sugestivnim formulacim polozek.

» P&ilivé zvaZzujeme, zda zeadit poloZzky osobrgjsi, intimnéjsi, na &z
odpovidat by mohlo byt négemné.

» Obsah polozek by nél byt pristupny zkuSenostem respondenta.

* Vyhybame se otazkam, které implikuji socialni ,Zadacnost”. Lidé
maji tendenci odpovidat podle socialni vhodnosti.

* Vyhybame se formulacim, které by mohly vzbuzovat dem

zlehéovani, ironie, vtipkovani.

Pt formulaci poloZzek se rozhodujeme, zda zvolit farozavenou, oteienou nebo

Skalovou.

* Uzawené polozky poskytuji de¢ (nebo vice) fedem formulované
alternativy odpo¥di, z nichZz respondent vybira bez moZznosti vlastni

volby. Moznosti odpoidi jsou Ano/Ne, pofipadt
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Souhlasim / Nesouhlasim. ¢y je mozné ktomuto typu odpei

pritadit teti moznost — Nevim.

U otazek vicealternativnich je nutné formulovat odpédi tak, aby
umoznily respondentovi vybrat si z nich jednu sknge priléhavou,
piicemz by ndly predstavovat celé kontinuum od jednoho poélu k polu

opa&nému a zaroveby mely byt stejré ,silné”.

* U otevirenych poloZek nejsou Zadné ipdem formulované odpéi,
respondent odpovida podle svého uvazerskdi se pouziva forma
polootewenych otazek které sice poskytuji mozZzné odpay, ale

zarovei je mozné doplnit vlastni variantu, vy$ht davod volby.

« Skéalové poloZky nejsou samostatné, ale tvcsoubory, zamrené na
raizné problémové okruhy. Tim sniZzujeme riziko nep@em jedné

polozky a navic ziskavame na zkoumany jev pohbieide Ght.

b) Konstrukci dotazniku — pii sestavovani dotazniku vychazime z vymezeného
problému, ktery chceme zkoumat, a zname @rormé podstatné pro nas vyzkum.
Pro kazdou zé&chto pronénnych formulujeme odpovidajici poloZzku. ZvaZzujeme

také délku dotazniku.

Mezi vyhody dotazniku napriklad pati:

* je mozné ziskat Udaje odtgiho p@tu responderit,
» anonymni forma dotaznikutrke podnitit ¥tSi ugimnost, otevenost,

* snizuje se mira subjektivity tazatele.
K nevyhodam pouZziti dotazniku Ize napiklad p¥icist:

* nizka navratnost dotazriik
» spiSe deskriptivni az povrchni charakter adaj

» s délkou dotazniku se zvySuje riziko anavy.
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3.3.2 Faze sbéru dat

Ke zjis€ni vysledki pro tuto diplomovou praci bylo pouzitéchto metod skru dat:

Pro zjiséni stavu podnikové kultury ve vybranych podnicicll pouzit
dotaznik VSM 94 Geerta Hofstedeho. Ztohoto dotazniku bylo vyuzito
24 otdzek, které byly dopiny o 10 vlastnich otdzek. Kazdy z&tanec jej
obdrzel vtis&né podob. Respondent v anonymnim dotazniku pisemn
odpovidal na dané otazky. Bylo uZito vicealternmdtin uzavenych otazek,
které byly rozdleny do skupin podle podobné tématiky. Otazka jigkase
statni pisluSnosti byla otazkou otanou. Posledniiit otazky poskytovaly
moznost vybru z vice odpogdi. V podniku Pleas, a. s. v roce 2011 odjisio

98 ze 120 zamstnandé a vroce 2013 to bylo 115 ze 140 zmtmand.
Navratnost v obou pozorovanych letéthila 82 %. V podniku TKZ PIna, spol.
s r. 0. odevzdalo dotaznik 102 ze 176 &stmand. Navratnostinila 59 %.

V obou spolénostech jsem sedUléastnila pozorovani ktera mi pomohla
proniknout do @ni v podnicich. Zagtila jsem se fedevSim na pracovni
kolektiv, atmosféru na pracovisti, vybaveni podniknebo na zfisob
komunikace. Zjiginé skuténosti byly dale vyuZzity a zpracovany v diskuzich
k jednotlivym otazkam.

Pro zjiSéni podnikové kultury byly provedenyrozhovory s rekolika
zanestnanci v obou podnicich. V téteasti jsem se zadhila predevSim na
ritudly, zastavané hodnoty, podnikového ,hrdinu“na ugesréni dalSich
skute&nosti, které by mi pomohlyfpzpracovani dotazniku.

3.3.3 Faze zpracovani dat

Po skru dat nasledovalo zpracovani a vyhodnoceni ddtazKie kazdé otazce byla

vyhotovena tabulka, kterd obsahovala odpib\vza podnik Pleas, a. s. 1, Pleas, a. s. 2

a TKZ Polnd, spol. sr. 0. Jako Pleas, a. s. 1 bylya&eny odpo¥di z roku 2011

z podniku Pleas, a. s. OdpgalW z podniku Pleas, a. s. z roku 2013 byly @¢zmy jako

Pleas, a. s. 2. Ke kazdé otazce byl také vypracgvain ktery je spokany pro vSechny

podniky. Pod tabulkami a grafy nasledu;ji interpcetaysledk a kratka diskuse. Dale

byly ze ziskanych dat vypteny jednotlivé Hofstedeho dimenze (viz literaragerse
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kapitola 2.3.1) podle fipdepsanych vzoic(viz nize). Data byla zpracovdna pomoci
programu Microsoft Excel 2007 a Microsoft Word 2007

Vzorce pro vypoet index:

Index mocenského odstupu (PDI)

-35m(03)+35m(06)+25m(14)-20m(17)-20

Index individualismus x kolektivismus (IDV)

-50m(01)+30m(02)+20m(04)-25m(08)+130

Index maskulinita x feminita (MAS)

60m(05)-20m(07)+20m(15)-70m(20)+100

Index vyhybani se nejisto& (UAI)

25m(13)+20m(16)-50m(18)-15m(19)+120

Index dlouhodobé orientace (LOT)

-20m(10)+20m(12)+40

Napiiklad m(03) znamena vysledek pro otaziglo 3.
Obecny vzorec pro vyget dané otazky Ize zapsat jako:

Xy *1+x, %2+ x3%3+x4 %4+ x5%5
y

m(03) =

x1, X2, x3, x4, xsdosazujeme pet respondeidt kteri zvolili odpowd’ 1, 2, 3, 4nebo5

v otazced. 3.
y zn&i celkovy pa@et respondeiitneboli X1 +x2+x3+x4+x5.

Indexy obvykle nabyvaji hodnotu mezi 0 az 100, ialgsledky mimo tuto Skalu jsou

technicky mozné.
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4 VYSLEDKY PRUZKUMU

4.1 Vyhodnoceni dotazniku

V této diplomové préci bylo ke zjigii stavu podnikové kultury pouZito otézek
z dotazniku Values Survey Module Questiore (Hofstede, G., 1994). Tyto otaz
byly doplrény o 10 vlastnich otaze

Odpowdi zpodniku Pleas, a. s.roku 2011 byly wabulkach a grafech ozteny
jako Pleas, a. s. 1 a vysledk roku 2013 omto podniku jako Pleas, a. s

Otazka ¢. 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobnéi rodinny Zivot

Tabulka &. 1: Cas na vlastni osobné rodinny Zivot

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSOLnS’ spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 42 43 48 42 34 33
Velmi dulezité 49 50 58 50 59 58
Mirn é dualezité 6 6 6 5 9 9
Malo dulezité 1 1 1 1 0 0
Velmi malo dalezité 0 0 2 2 0 0
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf &. 1 Cas na vlastni osobnéi rodinny Zivot (%)

Mit dost ¢asu na vlastni osobni i rodinny Zivot

60
50
40
30
20
10

W Pleas,a.s. 1

W Pleas, a.s. 2

[ TKZ Polna, spol. sr. o.

Nanejvys Velmi Mirné Malo Velmi
dilezité  dllezité  dilezité  dulezité malo
dilezité

Zdroj: Vlastni Sateni
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Cas na vlastni osobgi rodinny Zivot je velmi dlezity pro 50 %. Nanejvy3idezité

je mit dostatekasu pro 43 %. Mirhdulezité to je pro 6 % a malaikbzité pro 1%.
Pleas a. s. 2:

Pro 50 % je velmi dlezité mit dosttasu na vlastni osobgi rodinny Zivot. Jako
nanejvys dlezité to vnima 42 %. Za mirdalezité to povazuje 5 %. Pro 2 % je to jen
velmi malo dilezité a pro 1 % je maloatezité mit dostéasu na vlastni osobrti
rodinny Zivot.

TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Mit dost¢asu na vlastni osobui rodinny Zivot je velmi dlezité pro 58 % a 33 % to

hodnoti jaké nanejvysitezité. Mirre dulezité to je pro 9 %.
Diskuze:

V roce 2011 uvedlo 93 % a vroce 2013 92 %, Zere g velmi az nanejvys
dulezité, mit dostatekasu na osobnii rodinny Zivot. Promina podnikové kultury je
dlouhodobou zalezitosti, a proto se 2jit hodnoty tolik nerni. Pleas, a. s. je podnik,
kde je zaveden pouze jednasmy provoz. Zargstnanci pracuji od 5:00 do 13:30.
Zacatek pracovni doby je sice v brzkych rannich hotlinale naopak za¥stnaném
zarwtuje Wasny gichod dond, kde se mohou&ovat své rodi& a osobnimu Zivotu.
Velmi ztidka je nutné jit do prace i v sobotu, avSak v topkfpact jsou zanistnanci

vzdy wasreé upozorrni.

| pro 91 % respondeintz podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. je velmi az ejags
dulezité mit dostateKasu na osobndi rodinny Zivot. To odpovida tomu, Zetgina
zanestnand@ ma svoji rodinu, se kterou it travit svij volny ¢as. V podniku TKZ
Polna, spol. sr. 0. je zavedetisirenny provoz. Prvni sima trva od 5:45 — 14:00,
odpoledni srna od 14:00 — 22:00 a & sneéna od 22:00 — 6:00. Nai snEna je
pouze pro &které zamistnance aigvaznaiast pracovnik se po tydnu stda na ranni
a odpoledni sin¢. Navic se pracuje od po¥lddo patku, a proto maji zaistnanci cely

vikend¢as jen pro sebe agwsobni Zivot.
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Otazka ¢. 2: Mit dobré pracovni prostredi (dobré Wtrani a oswtleni, dostatek

mista apod.)

Tabulka ¢. 22 Dobré pracovni prostiedi

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 59 60 36 31 39 38
Velmi dulezité 32 33 73 63 55 54
Mirn & dulezité 6 6 2 2 5 5
Malo dulezité 1 1 3 3 3 3
Velmi malo dalezité 0 0 1 1 0 0
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 2 Dobré pracovni prostredi (%)

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

W Pleas,a.s. 1

W Pleas, a.s. 2

[ TKZ Polna, spol. sr. o.

Nanejvys  Velmi Mirné Milo Velmi
dilezité  dulezité  dalezité  dilezité malo
dilezité
Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Pro 60 % je nanejvysatezité mit dobré pracovni présti a pro 33 % je to velr
dilezité. Jako miré dalezité to vnima 6 % a pro 1 % je malaleFité mit dobre
pracovni prosedi.
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Pleas a. s. 2:

Mit dobré pracovni prostdi je velmi dleZité pro 63 % a jako nanejvysldzité to
ozn&ilo 31 %. Pro 3 % je maloutezité mit dobré pracovni préeti. Jako mir&

dulezité to povazuji 2 % a za velmi maldlekité to povazuje 1 %.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Velmi dulezité je pro 54 % mit dobré pracovni presi. Pro 38 % je to nanejvys
dulezité. Jako miré dulezité to hodnoti 5 % a pro 3 % je maléleFité mit dobré

pracovni prosedi.
Diskuze:

U této otazky vidime z odpeédi v podniku Pleas, a. s. posun mezi pozorovanymi
roky 2011 a 2013 pouze wgmistni procent odpaxdi z nanejvys d@lezité do velmi
dulezité. Zatimco v roce 2011 uvedlo 60 %, Ze je pkodobré pracovni praosdi
nanejvys dlezité a pro 33 % velmitdezité, tak dobré pracovni présti v roce 2013
bylo pro 63 % velmi dlezité a 31 % nanejvysSutezité. Pleas, a. s. se snaZi
zanestnan@m zlepSovat pracovni prdstli. Tento posun souvisi stim, Ze podnik
provedl napiklad vymEnu oken a nevyuzité prostory byvalé balirny bylyZiyy pro
presun ®kolika Sicich straj. Dosahlo se tak z#Seni pracovniho prostoru proisy
a tim se zlepsilo pracovni préedi.

V TKZ Polna, spol. sr. 0. je pro 54 % velmileZité mit dobré pracovni praedi
a pro dalSich 38 % je to nanejvySle¥ité. Vedeni podniku se snaZzi pracovni premft
neustale zlepSovat a zkvilivat. Jedna se o vymu oken, s¥tel, ¢i uspdadani
vyrobnich straj.
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Otazka ¢. 3: Dob¥e si v pracovnich zaleZitostech rozug s pirimym nadiizenyrnr

Tabulka ¢. 3: Rozumét si s prfimym nad¥izenynr

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Polna,
spol. s r.o.
Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 36 37 39 34 34 33
Velmi dulezité 55 56 64 55 63 62
Mirn € dulezité 6 6 7 6 4 4
Malo dulezité 1 1 3 3 1 1
Velmi malo dalezité 0 0 2 2 0 0
Celkem 98 100 115 100 10z 100

Graf ¢. 3 Rozumét si s prfimym nadiizenym (%)

Dobre si v pracovnich zaleZitostech rozumét
s primym nadfizenym
70
60
50
40
30 W Pleas,a.s. 1
20 W Pleas, a.s. 2
10 .
0 ETKZ Polna, spol. sr. o.
Nanejvys Velmi Mirné Milo Velmi
dilezité  dilezité  dulezité  dulezité malo
dllezité
Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Dobie si rozungt s primym nadizenym \ pracovnich zalezZitostech je pro 56 % ve
dulezité a jako nanejvySutkZité to povazuje 37 %. D&b si rozundt s primym

nadizenym je pro 6 % migndilezité a pro 1 % jen malaitezite.
Pleas a. s. 2:

Pro 55 % je vini dilezité dolse si \ pracovnich zélezitosteatozumét s giimym
nadizenym. Jakamanejvys dlezité to vnima 34 %. Mikndilezité je to pro %. Dolie
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si v pracovnich zalezitostech rozéins giimym nadizenym je pro 3 % malottkezité
a pro 2 % jen velmi malottkzité.

TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Jako velmi dlezité vnima 62 % si déb rozungt s pglimym nadizenym. Pro 33 % to
je nanejvys dlezité. Rozunit si s gimym nadizenym je pro 4 % migndtlezité a pro
1 % to je jen mélowezité.

Diskuze:

~

Vroce 2011 v podniku Pleas, a. s. uvedlo 93 %jezpro & nanejvysci velmi
dulezité si rozunit s gfimym nadizenym. V roce 2013 byly odpadi velmi podobné.
Nanejvy$s a velmi dlezité to je pro 89 %. Dobré a nekonfliktni pracbpnostedi je
zakladem spokojenosti z&stnand i vedeni. Pokud si zatstnanci rozumi se svymi
nedochi hadkam

a nedorozurgnim. Pokud k nim dojde, je nutnéfesit a pichazi se tak @as, ktery by

nadizenymi, znamena to, Ze Vv pracovnim procesu

jinak byl vénovan kieSeni pracovnich zalezitosti.

Dobie si v pracovnich zalezitostech roztire gimym nadizenym je pro 62 % velmi
dulezité a pro 33 % nanejvydil@zité. V podniku TKZ Polna, spol. sr. otipadaji
vétSi vyznam tomu, aby si rozwns piimym nadizenym, nez v Pleas, a. s. Lifei, Ze

to miZe souviset s mirnougvahou mult v TKZ Poln4, spol. sr. o.

Otazka ¢. 4: Mit jistotu zaméstnani

Tabulka ¢&. 4: Jistota zan&stnani

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSoIrng, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 63 64 77 66 62 61
Velmi dulezité 32 33 34 30 36 35
Mirn & dulezité 2 2 0 0 3 3
Malo dulezité 0 0 2 2 1 1
Velmi malo dulezité 1 1 2 2 0 0
Celkem 98 100 115 100 102 100

50



Graf &. 4: Jistota zaméstnani (%)
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Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:

Pleas a. s. 1:

Jistota zarmsstnani je nanejvySutezita pro 64 %. Jako velmiatezité to oznailo
33 %. Mit jistotu zamistnani je mira dalezité pro 2 % a velmi maloitezité pro 1 %
Pleas a. s. 2:

Mit jistotu zamstnanipovazuje 66 % za nanejvysildzité a pro 30 % je to velr
dalezité. Pro 2 % je jistota zamstnani malo dlezita a pro 2 % velmi maloitezita.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Pro 61 % je nanejvySutezité mit jistotu zarstnani a 35 % to vnima jako vel
dalezité. Mit jistotu zardstnani je pro 3 % mindulezité a pro 1 % maloddezité.
Diskuze:

Mit jistotu zangstnani bylo roce 2011 nanejvys a velmildzité pro 97 % v roce
2013 pro 96 % za#stnan@ podniku Pleas, a. s. Pokudtbvek citi jistotu zamstnani,
odvadi kvalitgjSi a lepSi praci neZlovek, ktery Zije \nejistok. Tato obave
uzameéstnance sniZzuje koncentraci auZe dochazet vice araam nebo ke

zvySené produkcnekvalitnich vyrobk. V Pleasu, a. s. jsou z&stnany pedevsimn

Zeny, které maji svéodiny, a proto je pro & jistota zandstnani velmi podstatn
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Musime si také wdomit, Ze krize, ktera byla jizied d¥ma roky, \nasi reali stale
pokrauje.

V TKZ Polna, spol. r. o. také jako ypodniku Pleas, a. s. je pro 96 % velmi
nanejvys dlezité mit jistotu zarstnani. Mit jistotu zagstnani je tedy stefrvyznamne
jak pro pracovniky WPleas, a. s., tak pro zastnance TKZ Polnd, spor. o. To také
prameni zoho, Ze zawstnanci maji své rodiny, které jsou zavislé naclejpijmu
a navic Wwolné a okoli neni dostéte nabidka prace. Posledni hromadné propoi
v podniku prokhlo zdavodu ekonomickych probléfnv roce 2009 a posléze dochaz

pouze k indivdualnimu propoushi.

Otazka ¢. 5: Pracovat s lidmi, kta‘i spolu dole spolupracuji

Tabulka €. 5: Dobra spoluprace

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrns, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 53 54 41 36 60 59
Velmi dulezité 42 43 66 56 39 38
Mirn & dualezité 3 3 3 3 2 2
Malo dulezité 0 0 3 3 1 1
Velmi malo dilezité 0 0 2 2 0 0
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 5. Dobra spoluprace (%)
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Zdroj: Vlastni Sateni
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Za nanejvys tlezitou oznailo dobrou spolupraci 54 %. Jako velmileZitou ji

vnima 43 % a za mi&dilezitou ji povazuji 3 %.
Pleas a. s. 2:

Velmi dulezité je pro 56 % pracovat s lidmi, ktspolu dobe spolupracuji. Pro 36 %
je to nanejvys dlezité. Jako mira dulezité to povazuji 3 %. Pracovat s lidmi, iktepolu

dohe spolupracuji, je méaloitezité pro 3 % a jako velmi malailgzité to vnimaji 2 %.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Pracovat s lidmi, ki& spolu dobe spolupracuji, je nanejvysil@zité pro 59 %. Pro
38 % je dobra spoluprace velmilezita. Mirre dulezité je pro 2 % spolupracovat

s lidmi, ktei dolre spolupracuji a 1 % to vnima jako matdedité.
Diskuze:

U této otazky v podniku Pleas, a. s. doslo k jisgmnadm mezi lety 2011 a 2013.
V roce 2011 54 % odpedelo, Ze je pro & nanejvys dlezitd dobra spoluprace a pro
43 % je velmi dlezit4, v roce 2013 respondenti odpovidali, Ze fje 6 % dobra
spoluprace nanejvysutbzita a pro 56 % velmitdezitd. Tento rozdil je podle mého
nédzoru zfisoben zvysujicimi se pozadavky na samostatnosofidich zantstnand.
Podnik ma v dnesni déldostatek zakazek, a proto je mozné, abyésamanec zal
s jinou praci, nez bude moci pokoaat s praci po kolegovi, kterydnse svym ukolem
problémy. Dobra spoluprace je ale stepyzadovana, protoZze jednotlivé pracovni

ukony na sebe navazuiji.

Jak mizeme vidt na vysledcich, v mignprevazujicim muzském &k podniku
TKZ Polnd, spol. sr. 0., ipvazuje odpoxd’ nanejvys dlezité. Nanejvys dlezita je
dobr& spoluprace pro 59 % a pro 38 % je to veltezté. Je #ejmé, Ze pro muze
v TKZ Polna, spol. sr. 0. je mnohem vyzna§8nnez pro Zeny v Pleas, a. s. pracovat
s lidmi, ktei doke spolupracuji. Mze to také souviset s pracovnimi postupy, kdy
v podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. je zavederiba prace, u které jeatezitd dobra

spoluprace mezi pracovniky.
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Otazka ¢. 6: KdyZ se s Vami V&S pimy nadiizeny radi o svych rozhodnutic

Tabulka ¢. 6: Radit se se svym pimym nadiizenyrr

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 T;;%Fg?_gf
Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 19 19 13 11 12 12
Velmi dalezité 42 43 59 51 47 46
Mirn & dualezité 29 30 37 32 37 36
Malo dulezité 6 6 5 5 5 5
Velmi malo dalezité 2 2 1 1 1 1
Celkem 98 100 115 100| 102 100

Graf ¢. 6: Radit se se svym pimym nadiizenym (%)
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Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Velmi dulezité je pro 43 %aby se simi radil jejich gimy nadizeny o svyct
rozhodnutich. Za migr dulezité to povazuje 30 %. Nanejvysalezite je pro 19 % rad
se se svym ndtkenym. Jako maloukezité to vnima 6 % a za velmi malalezité to

oznaila 2 %.
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Pleas a. s. 2:

Pro 51 % je velmi dezité, kdyZz se s nimi jejichipmy nadizeny radi o svych
rozhodnutich. Za migndulezité to povazuje 32 %. Nanejvyslezité je to pro 11 %.
Kdyz se natizeny radi o svych rozhodnutich se svymiifmehymi, vnima jako malo

dulezité 5 % a jako velmi méloiteZité 1 %.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Jako velmi dlezité uvadi 46 % radit se se svym fiadnym. Pro 36 % je mién
dulezité, kdyz s nimi radi jejich#my nadizeny o svych rozhodnutich. Jako nanejvys
dulezité to vnimé 12 %. Méloutkzité je radit se se svym rid&@enym pro 5 % a jako

velmi malo dilezité to povazuje 1 %.
Diskuze:

V roce 2011 v Pleas, a. s. 62 % uvedlo, Ze je preetmi az nanejvysidezite, aby
se s nimi radil fmy nadizeny. Pro 30 % to je migrdtleZité. V roce 2013 je nanejvys
a velmi dilezité radit se se svym ndgenym pro 62 % a 32 % to povaZzuje za ®irn
dulezité. Pokud se naideny radi o svych rozhodnutich se svymi ffmehymi,

v podiizenych to vyvolava pocit udezitosti a patebnosti, coz vede ke zvySeni

pracovniho vykonu a&Si zainteresovanosti.

Pro 58 % je velmi aZz nanejvysildzité, aby se s nimi radilffmy nadizeny o svych
rozhodnutich. Ale pro 42 % je to jen mirmmalo¢i dokonce velmi malo@ezité. Mize
to nas¥dcovat tomu, Ze muzi v TKZ Polna, spol. sr. o¢asto poradi sami, kdezZto

Zeny v Pleas, a. s. hledaji oporu u svychrizadych.

Otazka ¢. 7: Mit prilezitost pracovniho nastu

Tabulka €. 7: Pracovni nist

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TkZ PSOLnS’ spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 18 18 16 14 24 23
Velmi dulezité 40 41 45 39 50 49
Mirn & dalezité 25 26 41 36 21 21
Malo dulezité 13 13 10 9 5 5
Velmi malo dulezité 2 2 3 2 2 2
Celkem 98 100 115 100 102 100
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Graf ¢. 7:Pracovni rast (%)
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Zdroj: Vlastni Seateni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Mit prileZitost pracovnihoustu je velmi dlezité pro 41 %. Za migndulezité to
povazuje26 %. Nanejvys @lezity je pracovniist pro 18 %. Mit filezitost pracovnihu

rastu vnima 13 % jako malaitbzité a jako velmi maloiezité to uvedla 2 %
Pleas a. s. 2:

Za velmi dilezité povazuje 39 % mitiipeZitost pracovnihoustu. Pro 36 % to j
mirn¢ dalezité. Pracovnitst vnima jako nanejvysutezity 14 %. Malo dlezity je
pracovni fist pro 9 % a za velmi malailézity ho povazuji 2 %

TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Pracovni st je velmi dilezity pro 49 % a nanejvySiukbzity je pro 23 %. Mi
moznost pacovniho @istu je mirne dilezité pro 21 %. Mlo dilezité to je pro 5 % 2 %

to vnimaji jako velmi maloiezité
Diskuze:

Podle vysledit Ize pozorovat podniku Pleas, a. s. mirny i@t touhy po pracovnir
rastu. Vroce 2011 bylo pro 67 % mimaz velmi dilezité mit moznost pracovnih@stu
a vroce 2013 tainilo 75 %.V podnik Pleas, a. s. neminoho moznosti pracovnimu

rastu. Ty nejlepsi a nejzkusgai Sicky se mohou stat mistrovymi nebo tzv. trenérke
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které gripravuji a rozdluji praci pro jednotlivé zagstnance, ale get €chto mist je

velmi omezeny.

Z vysledka je patrné, Zze pro muze je dalekileZitéjSi pracovnirust nez pro Zeny.
Proto vpodniku TKZ Polnd, spol.r. 0. 72 % uvedlo, Ze je to pr@& manejvys neb
velmi dilezité mit gilezitost pracovnihotusstu. Stejg jako \ Pleas, a. s. je vtomto
podniku velmi omezen& moZznost pracovnihstu, kde jen ti nejpSi a nejschopjsi
délnici maji moznost se pripad uvolreni mista vedouciho #istra, uchazet o tut

pracovni pozici.

Otazka ¢. 8: Mit praci, ktera je rozmanitd a obsahuje i pnky uréitého
dobrodruzstvi

Tabulka ¢. 8: Rozmanita a dobrodruzna prace

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 Kz Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 8 8 19 17 16 16
Velmi dulezité 23 24 28 23 35 34
Mirn & dulezité 53 54 46 40 39 38
Malo dulezité 11 11 11 10 10 10
Velmi malo dalezité 3 3 11 10 2 2
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 8 Rozmanita a dobrodruzné prace (%
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Zdroj: Vlastni Seteni
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Mirn¢ dalezitd je rozmanita a dobrodruzna prace pro 54 %.vélmi dilezitou
povazuje takovou praci 24 %. Maldldzité je mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje
i prvky uritého dobrodruzstvi pro 11 %. Jako nanejvyieZité to vnima 8 % a jako

velmi mélo dilezité 3 %.
Pleas a. s. 2:

Mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvkyitého dobrodruzstvi, povazuje za
mirné dalezité 40 %. Jako velmiddezité to vnima 23 %. Nanejvylilézité je mit
rozmanitou a dobrodruznou praci pro 17 %. Jako rdélezité to povazuje 10 % a pro

10 % to je jen velmi maloddezité.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Mit rozmanitou praci s obsahenxitého dobrodruzstvi povaZzuje 38 % jako mdirn
dulezité. Jako velmi @lezité to vnima 34 % a 16 % se domniva, Ze je toepgs
dulezité. Rozmanitou a dobrodruznou praci azieal0 % jako malo dlezitou a jako

velmi malo dilezitou ji ozndila 2 %.
Diskuze:

Touha po rozmanitosti a dobrodruzstvi v praci velemosti Pleas, a. s. se
s postupujicimi roky vice projevuje a z odpdv je vidkt mirny nafist této touhy.
V Pleas, a. s. je jako ve vSech textilnich podhicielmi problematické zabranit
monoténnosti pracovni nd@n Rozmanitost prace iwieme vysledovat v Sirokém
sortimentu vyrobk, které tento podnik vyrabi nebo v rotaci zatmand na Sicich
masinach.

V TKZ Poln4, spol. sr. 0. je rozmanitost prac@skma pouze rotaci zarstnané
na vyrobnich strojich a rozmanitosti vyrabkXesto je velmi az nanejvysukezita
rozmanitd a dobrodruzna prace pro polovinu &inmand. Opit zde silé zapisobila
muzska pevaha zastnand.
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Otazka ¢. 9: Osobnistalost a spolehlivos

Tabulka €. 9: Osobni stalost a spolehlivo:

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz PSOLn(?’ spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 50 51 62 53 47 46
Velmi dalezité 45 46 46 40 50 49
Mirn & dalezité 3 3 3 3 4 4
Méalo dulezité 0 0 2 2 0 0
Velmi malo dalezité 0 0 2 2 1 1
Celkem 98 100 115 100 10z 100

Graf €. 9: Osobni stalost a spolehlivost (%
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Vysledky:

Pleas a. s. 1:

Osobni stalost a spolehlivost povazuje 51 % zajngdelilezitou vlastnost jako

velmi dilezitou ji vnima dalSich 46 %. Pro 3 % je osobadiastt a spolehlivost miér

dulezita.

Pleas a. s. 2:

Osobni stalost jako nanejvysildzitou vnima 53 %Za velmi dilezité to povazuje

40%. Osobni stalost a spolehlivost je ngichilezita fro 3%, malo dilezita pro 2 %

Zdroj: Vlastni Seteni

avelmi malo dilezita pro 2 %.
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TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Pro 49 % je velmi dlezitA osobni stalost a spolehlivost a 46 % to pojaza
nanejvys dlezitou vlastnost. Osobni stalost a spolehlivosinjené dilezita pro 4 %

a jako velmi malo dlezitou vlastnost to povazuje 1 %.
Diskuze:

V roce 2011 uvedlo 97 % a v roce 2013 93 %, Zegenp nanejvys a velmiilezita
osobni stalost a spolehlivost. V podniku Pleas, &yl tedy zaznamenanciy pokles,
ale stale plati, Ze lidé dijit byt ve spolénosti osob, které neini své nazory, stoji si za

svym rozhodnutim a mohou se tedy gapolehnout atérovat jim.

Osobni stélost a spolehlivost je nanejvys a velthedita pro 95 % zasstnand
podniku TKZ Poln4, spol. sr. 0. Je to dano timjeze podniku zavedenaktba prace,
ktera je zavisla na spolehlivostigaeSlych spolupracovnik ProtoZze pokud neni na
spolupracovniky spolehnuti, mohou vznikat konfljkdtteré posléze mohou narusit cely
pracovni kolektiv.

Otazka &. 10: Setrnost

Tabulka & 10: Setrnost

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSoIrng, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 14 14 60 52 16 16
Velmi dulezité 60 61 24 21 61 60
Mirn & dualezité 21 22 27 23 23 22
Malo dulezité 3 3 3 3 2 2
Velmi malo dulezité 0 0 1 1 0 0
Celkem 98 100 115 100 102 100
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Graf & 10 Setrnost (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Setrnost vniméa 61 % jako velmildZitou. Tuto vlastnost oztido 22 % jako mirg
dilezitou. Pro 14 % je nanejvy3ilézité, aby byklovek Setrny. Jako malotteZitou ji

oznaila 3 %.
Pleas a. s. 2:

Pro 52 % je nanejvySutezita Setrnost. Jako mirduleZitou ji vnima 23 %. Pr
21% je Setrnost velmiidezitad. Za mélo dlezitou ji povazuji 3 % a za velmi mé
dilezitou 1 %.

TKZ Polna, spol. sr.o.:

Setrnost je velmilezita pro 60 %. Jako mirdaleZitou ji vniméa 22 %. Pro : % je

Setrnost nanejvydilezitou viastnosti. Miridalezita je Setrnost pro 2
Diskuze:

U této otazky mizeme ' podniku Pleas, a. s. Wtlvelky posun, kdy roce 2011 byla
Setrnost nanejvySutezitou vlastnosti pro 14 % a velmildzitou pro 61 %. 'roce

2013 je nanejvys idezita pro 52 % a velmi wezita pro 21 %. Tento posun ke
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nazngovat, Ze si lidé velmi dab uwdomuji, Zze ekonomicka krize naSem prosgedi

stale pokrauje, a je tedy pdeba byt velmi obaetny \ nadbyténém plytvani

Pro 76 % wodniku TKZ Polna, spc sr. 0. je Setrnost nanejvys a velmileZitou
vlastnosti. Lze‘ici, Ze tyto vysledky maji téZ souvislost se stal@jici ekonomickou
krizi, ale také je yodniku \disledku nastavenych norem vyZadovano ekonon

hospod#&ni s materidlem. Tento systpoZaduje od pracovnikoyt Setrnym

Otazka ¢. 11: Vytrvalost

Tabulka ¢. 11 Vytrvalost

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TkZ PSOLnS’ spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dilezité 13 13 28 24 23 22
Velmi dulezité 61 62 61 53 64 63
Mirn é dalezité 22 23 21 18 14 14
Malo dulezité 2 2 4 4 1 1
Velmi mélo dulezité 0 0 1 1 0 0
Celkem 98 100 115 100 102 100
Graf €. 11 Vytrvalost (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Pro 62 % je velmi dlezita vytrvalost. Za mighdualezitou ji povazuje 23 %. Pro 13 %

je vytrvalost nanejvySidezita. Vytrvalost jako malodezitou oznéila 2 %.
Pleas a. s. 2:

Vytrvalost je velmi dlezitd pro 53 % a nanejvysul@zitd pro 24 %. Za miin
dulezitou ji povazuje 18 %. Maloutezita je vytrvalost pro 4 % a velmi malaldzita

pro 1 %.
TKZ Poln4, spol. s r.o.:

Vytrvalost povazuje 63 % za velmiil@Zitou a za nanejvysuteZitou ji oznailo

22 %. Jako miradilezitou vlastnosti ji vidi 14 % a 1 % si mysli, jeemalo dilezita.
Diskuze:

Vytrvalost je v Pleas, a. s. stale povaZzovana haiwahileZitou. | u této otdzky doslo
k posunu, kdy v roce 2011 byla vytrvalost nanejd§fezita pro 13 % a velmitdezita
pro 62 %. V roce 2013 se pro celkem 24 % stavajmghelilezitou a pro 53 % velmi
dulezitou vlastnosti. Vytrvalost je jednou z velmitimonych osobnich vlastnostti p

vykonu této prace, protoZze pomaha pracofmilplnit nastavenéasové normy.

V TKZ Polna, spol. s . 0. je pro 85 % vytrvalosimi az nanejvySideZitou lidskou
vlastnosti. | zde pracovnici musi plnit nastaveony [ vyrob¢ vyrobki. Tyto normy
jsou Zejm¢ mnohem nar&néjSi nez v Pleas, a. s., a proto je v tomto podrikuvalost

vice vyZadovana.
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Otazka &. 12: Ucta ktradici

Tabulka €. 12 Tradice

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nanejvys dileZité 11 11 18 16 17 17
Velmi dulezité 44 45 39 34 56 55
Mirn & dalezité 30 31 50 43 24 23
Méalo dulezité 10 10 5 4 4 4
Velmi malo dalezité 3 3 3 3 1 1
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 12 Tradice (%)
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Zdroj: Vlastni Seteni

Vysledky:

Pleas a.

Tradice jsou velmi @ezité pro 45 %. Miré dulezita je ucta tradici pro 31 %. Jak

nanejvys dlezitou ji ozn&ilo 11 % a 10 % si mysli, Ze Uctitradici je malo dlezita.

s. 1:

Velmi malo dileZit4 je Gcta tradici pro 3 %.

Pleas a.

s. 2:

Ucta k tradici jemirné dalezita pro 43 %. Jako velmiiteZitou ji vniméa 34 % jako

nanejvys dlezitou 16 %. Tradice jsou malaildzité pro 4 % a pro 3 % jsou velmi m:

dulezité.
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TKZ Poln4, spol. sr.o.:
Pro 17 % je nanejvySiteZita Ucta k tradici. Za velmiuteZitou ji povazuje 55 %
a jako mirg dalezitou ji vidi 23 %. Ucta k tradici je malaikkZita pro 4 % a pro 1 % je

velmi malo dilezita.

Diskuze:

Ucta k tradici se oproti vyzkumu v podniku Pleass.az roku 2011 v roce 2013 stava
spiSe mira dulezitou. Podnik v tomto roce oslavi 60 let od svea@zZeni, ale bohuzel
za uplynulych necelych 20 let jiz dvakrat @mi majitele. Nejprve v roce 1995
a podruhé to bylo v roce 2012. L¥ei, Ze tento fakt na zarstnance zajsobil spiSe
negativie. Déle na vysledky pizkumu zagsobilo, Ze mezi roky 2011 a 2013 byl

prijati novi zangstnanci, kt& se zatim neciti byt séasti podniku.

Celkem 72 % v TKZ Polna, spol. sr. 0. uvedlo, éepjo ® nanejvyS a velmi
dulezitq dcta k tradici. V roce 2011 uplynulo 100 &t zaloZeni podniku. Préhla
oslava, na niZz byli pozvani obchodni paitnale i stavajici zagstnanci a byvali

zanestnanci, kté jsou ve starobnimidhodu. Je zde tedy citit dlouholeta tradice.

Otazka ¢. 13: Jak¢asto se citite nervozni nebo napjaty ()i praci?

Tabulka ¢. 13: Napéti nebo nervozita pri praci

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSOIrn(?’ spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Nikdy 1 1 1 1 5 5
Zridka 22 23 15 13 27 26
Ob¢das 55 56 51 44 53 52
Casto 14 14 37 32 13 13
Velmi ¢asto 6 6 11 10 4 4
Celkem 98 100 115 100 102 100
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Graf ¢. 13 Napéti nebo nervozita pfi praci (%)

Jak casto se citite nervazni nebo napjaty(a) pri praci?
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Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:

Pleas a. s. 1:

Obcas se citi $ praci nervdznich nebo napjatych %. Zidka tyto pocity zaziva
23%. To, Ze setasto citi pi praci nervozni a napjati, uvedlo 14 %. Velcasto
pocituje nervozitu a naiti 6 % a 1 % ji nezaziva nikdy.

Pleas a. s. 2:

Napsti nebo nervozitu i praci olas podiuje 44 %.Casto ji vnima 32 %. #dka se
pii praci citi napjatych nebo nervéznich 13 %. Vetasto tyto pocity vnima 10 9
Nikdy se vpraci necitilo napjaté nebo nervézni 1

TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Na otazku jakéasto se zawgstnanci citi nervozni nebo napjatii praci 52 %
odpowdélo, Ze oltas Zridka se tak citi 26 % a nikdy 5 %. Tento pocit 13Z&8zivé
¢asto a 4 % velmiasto.

Diskuze:

V roce 2013 podniku Pleas, a. s. uvedlo 42 % pracouniie se fi praci citi¢asto
az velmicasto napjati nebo nervozniiitbm vroce 2011 to bylo 20 %.ento posun
muzeme yswtlit vetSi nar@nosti prace mozna zvysujici spozadovanou rychlost

Musime si vSak wdomit, Ze pokud je pracovnik dlouhodohervozni a napjat
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zanedlouho zZme clat chyby, které vedou ke ztratdm j&ksovym, tak pedevsin

finartnim. Proto je velmi @lezité tuto situaci z4t feSitvéas.

V TKZ Poln4, spol. r. 0. celkem 78 % uvedlo, Ze s#& praci citi nervozni alas
nebo jen #idka. Olkasné nafti pracovnik je zvelké ¢asti zgisobeno nastavenyr
normami a pipadnymi spsnymi zakazkami, které je nutné vyrobit za kratkou wic
Lze ftici, Ze muzi wodniku TKZ Polna, spol. r. 0. jsou odolgsi vaci napsti

anervozit pii praci a Iépe se nimi vyrovnavaji, nez zenyRleas, a. ¢

Otazka ¢. 14: Jak ¢asto se, podle VaSictzkuSenosti, podizeni boji vyjadrit svij
nesouhlas se svymi nadzenymi?

Tabulka ¢. 14 Obava podiizeného vyjadit nesouhlas s nadlizenyrr

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Nikdy 4 4 2 2 5 5
Zridka 26 27 18 16 16 16
Ob¢éas 33 33 40 35 35 34
Casto 26 27 33 29 33 32
Velmi ¢asto 9 9 22 18 13 13
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 14 Obava podiizeného vyjadit nesouhlas s naélizenym (%)

Jak casto se, podle Vasich zkusenosti, podfizeni boji
vyjadfrit svlij nesouhlas se svymi nadfizenymi?
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Zdroj: Vlastni Seteni
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Obavu vyjadit sviij nesouhlas s néidenym ma otas 33 %Casto se obava vyjéit
nesouhlas s néidenym 27 %. #Adka tuto obavu zaziva 27 %. Za veldasté to

povazuje 9 % a nikdy se s tim nesetkala 4 %.
Pleas a. s. 2:

Podle 35 % se @las obavaji padlzeni vyjadit svij nesouhlas se svymi ndagenymi.
To, Ze se to stavgasto, si mysli 29 %. Za velmastou situaci to povazuje 18 %. Podle

16 % se tyto obavy vyskytujiizlka a 2 % se domnivaiji, Ze nikdy.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Celkem 34 % se d@hs boji vyjadit svij nesouhlas s néidenym acasto se obava
32 %. To, Ze se poizeni boji tidka vyjadit svij nesouhlas se svym ndzenym, si
mysli 16 %. Tuto obavu vidi jako velntastou 13 %. Ze se to nestava nikdy, se

domniva 5 %.
Diskuze:

U této otazky doslo dhem vyzkuni k jistym zmeénam. Vyjadit swvij nesouhlas
v podniku Pleas, a. s. se se svymifmmhym v roce 2011 nikdy nebo jetidka béalo
31 %. Olgas, ¢asto nebo velmtasto se balo 69 %. V roce 2013 se€as)casto nebo
velmi ¢asto boji vyjadt svij nesouhlas celkem 82 %. Pouze necela jedtiagtento
pocit zaziva #idka nebo nikdy. Tento posun naZuj@ jistou znénu uvnié podniku.
| kdyz wtSina zamistnand je spokojena se svyn¥ipym nadizenym (viz otdzka. 26)
i atmosféra na pracovisti (viz otazky 29) ¢i pracovni kolektiv (viz otazky. 28) jsou
hodnoceny spiSe kla8dnzangstnanci stejé citi obavu vyja#it svij nesouhlas. Tento
namist mize byt zgsoben strachem z jedné z mistrovych, ktera aleo@zSla do
starobniho dchodu. Tato zagstnanky® v poslednich 6 gsicich svého {sobeni
v Pleas, a. s., byla velmi konfliktni a fiegtupna nazaim svych po#éizenych.

Téner ¢tyfi pétiny se oldas,¢asto nebo velmiasto obavaji vyjéit svij nesouhlas
se svym naiizenym v TKZ Polnd, spol. sr. 0. Lze konstatovatzanistnanci nemaji
piiliSnou divéru ve své naizené. Zrozhovdr vyplynulo, Ze tato nadeéra je

piedevSim ¢ vedeni spolénosti. V podniku Pejmé neni filiS obvyklé, Ze by
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zamestnanci mohlipomoci g zlepSovani pracovnich postupTaké l|zefici, Ze obavt
vyjadiit sviij nesouhlas nadizenym maji zarstnanci pedevSim zoho divodu, Ze to
muze vést kproblémim. Zangstnanci se obavaji ztraty pracovniho mista nebgchi

kazaiskych¢i finan¢nich potrestani

Otazka €. 15: VétSiné lidi se da &rit

Tabulka €. 15 VétSiné lidi se da \&rit

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz PSOIrng’ spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 3 3 3 3 3 3
Souhlasim 24 24 37 32 25 25
Nejsem rozhodnut(a) 28 29 21 18 24 24
Nesouhlasim 40 41 50 43 41 40
Naprosto nesouhlasir 3 3 4 4 9 8
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 15 VétSiné lidi se da &rit (%)

Vétsineé lidi se da véfit

W Pleas, a.s. 1
W Pleas, a.s. 2
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Naprosto Souhlasim Nejsem  Nesouhlasim  Naprosto
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Seteni
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

S tvrzenim, Ze sedt8ing lidi da Wiit, nesouhlasi 41 %. Celkem 29 % neni
rozhodnuto. Souhlasi 24 % a naprosto souhlasi R&prosto nesouhlasi sigrou ve
vétSinu lidi 3 %.

Pleas a. s. 2:

S tim, Ze se dagtsire lidi veérit, nesouhlasi 43 %. Naopak s timto tvrzenim saihla

32 %. Rozhodnuto neni 18 %. Naprosto nesouhlasa@prosto souhlasi 3 %.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Celkem 40 % nesouhlasi s tim, Ze 8&iwe lidi d& wiit a 9 % naprosto nesouhlasi.
S tim, Ze se dae&wire lidi vefit, souhlasi 25 % a 24 % neni rozhodnuto. Naprosto

souhlasi 3 %.
Diskuze:

Z vysledki roku 2013 je patrné, Zgast zamstnand spole€nosti Pleas, a. s., kie
v roce 2011 nebyli rozhodnuti, zda sgdire lidi da Wwiit, v roce 2013 s timto tvrzenim
zatali souhlasit. Resto je zde stale 47 %, kitese domnivaji, Ze sestgire lidi neda
vefit. V dnesni dob je kéZné, Ze wtSina lidi chce zabezpé své blizké a to i na ukor
ostatnich. Lzeici, Ze i zde se projevil problém se 2imwvanou mistrovou, ve kterou jeji

podiizeni nendli daveéru.

Ténet polovina respondetitv TKZ Polnd, spol. sr. 0. si mysli, Ze s&sire lidi
neda ¥fit. Tato nedvéra prameni z minulych zkuSenosti. Lze také, Ze muZi

v TKZ Polna, spol. s r. 0. jsou médavérivi nez Zeny v Pleas, a. s.
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Otazka &. 16: Clovék miZe byt dobrym manaZerem, i kdy? nemé fesnou odpovd’
na vétSinu otazek, které mohou jeho po#izeni vzraSet v souvislosti se svou pre

Tabulka ¢. 16 Dobry manazer

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 4 4 2 2 3 3
Souhlasim 27 28 38 33 33 32
Nejsem rozhodnut(a) 42 43 45 39 26 26
Nesouhlasim 25 25 28 24 37 36
Naprosto nesouhlasir 0 0 2 2 3 3
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 16 Dobry manazer (%)

Clovék mize byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema presnou
odpovéd na vétsinu otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset
v souvislosti se svou praci
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Naprosto Souhlasim Nejsem Nesouhlasim  Naprosto
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
Zdroj: Vlastni Seateni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Pro to, zdalovék mize byt dobrym manazerem, i kdyZz nezna odpowna vSechn
otazky, neni rozhodnuto 43 %. Souhlasi 28 % a rieasu25 %. Napros souhlasi 4 %
stim, Ze ¢lovéek maze byt dobrym manazerem, i kdyZz nemi@snou odpoxd’, na

vétSinu otazek, které mohou jeho piadni vznaset souvislosti se svou pra
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Pleas a. s. 2:

To, Ze¢lovek mize byt dobrym manazerem, i kdyZz nemi@smou odpoxd’ na
vétSinu otazek, souhlasi 33 %. Rozhodnuto neni 3N&souhlasi 24 %. Naprosto

nesouhlasi 2 % a také 2 % naprosto souhlasi.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Celkem 36 % nesouhlasi s tim,&evek mize byt dobrym manazerem, i kdyZz nema
piesnou odpaxd’ na WtSinu otazek, které mohou jeho pizéni vznaset v souvislosti se
svou praci a 3 % naprosto nesouhlasi. Naopak 32tith souhlasi a 3 % naprosto

souhlasi. U této otazky neni rozhodnuto 26 %.
Diskuze:

U této otazky doSlo v podniku Pleas, a. s. k minnéiepSeniCast respondeft
ktera v roce 2011 nebyla rozhodnuta, v roce 20Xalassouhlasit a naprosto souhlasit
s tim, Zefloveék mize byt dobrym manazerem, i kdyZ neniiégmou odpo¥d’ na &tSinu
otdzek. V roce 2013 se 35 % domnivagibwek mize byt dobrym manazerem, i kdyz
nema pesnou odpoxd’ na \tSinu otadzek, které mohou jeho pmni vznasSet
v souvislosti se svou praci, oproti 32 % v roce 20 vysledk je patrné, Ze je zde
stadle mirny piklon k tomu, Zetlovék mize byt dobrym manazZeremiggtoze nebude

znéat odpow¥d’ na vSechny vznaSené otazky.

V podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. se 39 % domnie;lovek nemize byt dobrym
manazerem, kdyZz nemaigsnou odposd® na WtSinu otazek, které mohou jeho
podiizeni vznaSet. Lzéici, Ze je zde souvislost s mirnou muzskdavahou v tomto

podniku, kdy muzi vyZaduji, aby manaZetlmdpowd na vSechny dotazy.

72



Otazka ¢. 17: Organizani struktura, ve které maji nékteri podrizeni dve

nadrizené je réco, éemu je treba za kazdou cenu se vyhno

Tabulka ¢. 17: Organizaéni struktura

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 4 4 16 14 14 14
Souhlasim 33 34 33 29 41 40
Nejsem rozhodnut(a) 48 49 45 39 33 32
Nesouhlasim 12 12 20 17 13 13
Naprosto nesouhlasir 1 1 1 1 1 1
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 17. Organizaéni struktura (%)

Organizacni struktura, ve které maji néktefi podfizeni dva
nadrizené je néco, cemu je tfeba za kaZzdou cenu se vyhnout
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souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Celkem 49 % neni rozhodnuto, zdaijebia se za kaZzdou cevyhnout organizéni
struktue, kdy by ngli nekteri podiizeni dva naidzené. tim, Ze je teba se této situa
za kazdou cenu vyhnout, souhlasi 34 % a naopakuhlasi 12 %. Naprosto souhl:

4 % a naprosto nesouhlasi 1
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Pleas a. s. 2:

O tom, Ze jeitba se vyhnout organiga struktée, kde maji sktefi podizeni dva
nadizené, neni rozhodnuto 39 %. S tim, Zer¢bd se takové situaci vyhnout, souhlasi
29 %. Naopak stim nesouhlasi 17 %. Zeifbd se takové organigd vyhnout,

naprosto souhlasi 14 %. S timto vyrokem naprossourtdasi 1 %.
TKZ Poln4, spol. s r.o.:

S tim, Ze organizami struktura se dima nadizenymi je ®co, ¢emu je teba se
vyhnout, souhlasi 40 % a 14 % s tim naprosto seuHlalSich 32 % neni rozhodnuto.

S timto vyrokem nesouhlasi 13 % a naprosto nessiuhi%o.
Diskuze:

Zamestnanci v Pleas, a. s. jsou vecshrozckleni do skupin. Kazda skupina ma
Svoji mistrovou, tzv. skupirtau rozdavajici praci a trenérku, které pomaha lsniekou
strankou a pracovnimi postupygldly se stane, Zze nidklad dojde k nejasnostentip
zadavani prace jednotlivym pracovimik v disledku vice nadzenych. Tyto nastalé
situacereSi mistrova, ktera je z vySe zréamych nadizenych nejdlezitejSi. Z vysledki
je patrné, zZe pracovnici si tytdidka se vyskytujici problémy @somuji. V roce 2011
uvedlo 38 % a vroce 2013 43 %, Ze naprosto souhllaebo souhlasi stim, Ze
organizani struktura s vice naidenymi je ®&co, cemu je pateba se za kazdou cenu
vyhnout. Resto v roce 2013 doSlo k mirnému zlepSeni, prot@st nerozhodnutych
zroku 2011 z&ala nesouhlasit s timto vyrokem. V roce 2011 ndpragesouhlasilo

a nesouhlasilo 13 %, avSak v roce 2013 to bylo 18 %

Vice nez polovina za#stnané souhlasi¢i naprosto souhlasi s tim, Ze jela se
vyhnout deéma nadizenym. Lz&ci, Ze je to zpsobeno fedevsim tim, Ze zarstnanci
TKZ Poln4, spol. s r. 0. maji pouze jednolton@ho natizeného — mistra. Z rozhovior
vyplyva, Ze nej¥tSi vyhodu jednoho naizeného vidi pracovnicifpdevsim v tom, ze
nemize dojit k rozdilnym kazim, ke kterym by fipadré mohlo dochazet s vice

nadizenymi.
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Otazka ¢. 18: Ze soupéeni mezi zanéstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitk

Tabulka ¢. 18 Soupeeni mezizameéstnanci

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 Tkz Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 16 16 25 22 22 21
Souhlasim 42 43 57 50 50 49
Nejsem rozhodnut(a) 21 22 14 12 13 13
Nesouhlasim 16 16 17 14 15 15
Naprosto nesouhlasir 3 3 2 2 2 2
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 18 Soupdeni mezi zandstnanci (%)

Ze soupeieni mezi zaméstnanci je obvykle vice
Skody, nez uzitku
50 49
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Zdroj: Vlastni Sateni
Vysledky:
Pleas a. s. 1.

Stim, Ze ze sougeni mezi zarstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, sour
43 %.Rozhodnuto neni 22 %. vice Skody nez uzitkurmesenym ze soupeni mez|

zanestnanci, naprosto souhlasi 16 % a nesouhlasi tékéoc1 Naprosty nesouhl

vyjadiila 3 %.
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Pleas a. s. 2:

To, Zze ze sougeni mezi zamstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, souhlasi
50 % a naprosto souhlasi 22 %. S vice Skody ndkuw¥zniklého ze soupeni mezi

zanestnanci nesouhlasi 14 %. Rozhodnuto neni 12 % @si@pnesouhlasi 2%.
TKZ Poln4, spol. s r.o.:

Celkem 49 % souhlasi s tim, Ze ze séapemezi zarstnanci je obvykle vice Skody
nez uzitku a dalSich 21 % s tim naprosto souhlaséto otazky neni rozhodnuto 13 %.
S vice Skody nez uzitku, které vzniknou ze séeipiemezi zamstnanci, nesouhlasi

15 % a 2 % naprosto nesouhlasi.
Diskuze:

Ze soupeeni mezi zarstnanci niZze vzejit spoustu fnosi - zrychleni prace,
zlepSeni postup vysSi kvalita. AvSak fize to ginést i spoustu probléim Pro podnik
je dalezité, aby zarstnanci byli dobe namotivovani na soufeni, ale pouze v dobrém
slova smyslu. Protoze soupai mize vyustit do konflikli, které naopak mohou vést ke
snizeni kvality vyrobk, zhorSeni atmosféry na pracovisti a pracovnihekolu. To si
také uedomuji zandstnanci Pleas, a. s. Stim, Ze ze steiemezi zastnanci je
obvykle vice Skody nez uzitku, naprosto souhlasioahlasi v roce 2013 té&nftri

¢tvrtiny a v roce 2011 to byly tésti pétiny.

Celkem 70 % se domniva, Ze ze sdepémezi zamstnanci je obvykle vice Skody
nez uzitku. Lidé jsou fie@s\wedceni, Zze pokud mezi sebou sotipeantstnanci, dochazi
kvuli tomu k neshodam a nasledrke zhorSeni pracovniho preti a zhorSeni
odvedené préace.
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Otazka ¢. 19: Organizani piredpisy podniku se nesii porusovat, a to ani tehdy,
kdyZ si zangstnanec mysli, Ze jedna v z4jmu organiza

Tabulka ¢. 19 Organizaéni piredpisy podniku

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 10 10 11 10 17 17
Souhlasim 48 49 59 51 41 40
Nejsem rozhodnut(a) 29 30 30 26 25 25
Nesouhlasim 11 11 12 10 15 15
Naprosto nesouhlasir 0 0 3 3 4 3
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 19 Organizaéni piedpisy podniku (%)

Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani
tehdy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace
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Vysledky:
Pleas a. s. 1.

S tvrzenim, Ze se organtzd predpisy podniku nes#i poruSovat za zadnyc
okolnosti, souhlasi 49 %. Rozhodnuto neni 30 'tim, Ze se podnikovéipdpisy
nesngji poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si zsmmanec mysli, Ze jednézajmu
organizace, nesouhlasi 11 % a naprosto souhlé%.
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Pleas a. s. 2:

S tim, Ze se organizai predpisy podniku nes#i poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si
zanestnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace, soublas%. Rozhodnuto neni
26 %. To, Ze se organiza predpisy nesrgi porusovat v Zzadnémiipact, nesouhlasi

10 %. Naprosto souhlasi 10 % a naprosto nesouhmAsi
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

S tim, Ze se organizai predpisy podniku nes#i porusSovat, ani pokud si
zanestnanec mysli, Ze je to v zajmu organizace, soullas% a naprosto souhlasi
17 %. Rozhodnuto neni 25 %. S timto tvrzenim ndssiil5 % a 3 % s tim naprosto

nesouhlasi.
Diskuze:

U této otazky Bhem pozorovanych let 2011 a 2013 v podniku Pleas, #engt
nedoSlo ke ze#nam. V roce 2011 59 % naprosto souhlasilo nebolasil s tim, Ze se
organizani predpisy nesrji v Zzadném fipad poruSovat. V roce 2013 to bylo 61 %.
To mize naznéovat vysokou disciplinu v podniku Pleas, a. s. Tyysledky ale také

mohou souviset s vysokou obavou vyjadesouhlas se svym nigzienym.

V TKZ Polna, spol. sr. 0. 57 % souhlasi nebo nstarcsouhlasi stim, Ze se
organizani predpisy podniku nes#ji poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si zsimanec
mysli, Ze jedna v zajmu organizace. AvSak &edna @tina se domniva, Zze pokud
¢lovék jedna v zajmu organizace, tak se orgamzgredpisy mohou porusit. Lzéci,
Ze muzi v TKZ Polnd, spol. sr. 0. se v zmu pkdnnérg boji porusit pravidla, nez

zeny v Pleas, a. s.
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Otazka ¢. 20: KdyzZ lidé v zivog selzou, je tofasto jejich vlastni vine

Tabulka €. 20 Lidské selhan

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 2 2 4 3 5 5
Souhlasim 22 22 24 21 35 35
Nejsem rozhodnut(a) 31 32 29 25 29 28
Nesouhlasim 41 42 51 44 30 29
Naprosto nesouhlasir 2 2 7 7 3 3
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 20 Lidské selhani (%)

Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina

W Pleas,a.s. 1
M Pleas, a.s. 2

[ TKZ Polna, spol. sr. o.

Souhlasim Nejsem

rozhodnut(a)

Nesouhlasim  Naprosto
nesouhlasim

Naprosto
souhlasim

Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Celkem 42 % nesouhlas tim, Ze pokudlovek v Zivoté selze, je t@&asto jeho vina
U této otazky neni rozhodnuto 32 %. Souh tim, Ze si lidé mohou zéivotni selhani

vlastni vinou, vyjatllo 22 % a naprosty souhlas 2 %. Naprosto nesouRIés
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Pleas a. s. 2:

KdyzZ lidé v Zivot selZou, je tatasto jejich vlastni vina, tak s tim nesouhlasi 44 %
U této otazky neni rozhodnuto 25 %. S tim, Ze self@vlastni vina&loveéka, souhlasi

21 %. Naprosto nesouhlasi 7 % a naprosto souhfsi 3
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Pokud lidé v Zivat selZou, je to jejich vlastni vina, tak s tim s@#hl35 % a naopak
nesouhlasi 29 %. Rozhodnuto neni 28 %. Naprostolasius vlastni vinouipzivotnim

selhani 5 % a naprosto nesouhlasi 3 %.
Diskuze:

Stim, Ze kdyz lidé v Zivet selZzou, je tocasto jejich vlastni vina, v podniku
Pleas, a. s. v roce 2011 nesouhlasilo nebo napnestouhlasilo 44 % a v roce 2013 to
byla polovina pracovnik Respondenti nejspiSe za selhartiasto vidi stale trvajici

ekonomickou krizi \Ceské republice.

Celkem 40 % naprosto souhlasi a souhlasi s tinidéesi sami mohou za selhani
v Zivote. Toto vysoké procento je jistzpisobeno mirnou muzskoutrgvahou
responderit v TKZ Polna, spol. sr. 0. Muzi v TKZ Polnd, spslr. o. sicasgji nez
Zeny v Pleas, a. s. berou vinu na sva bedra aZieseahledat jiného vinika svého

selhani a neusphu.

Otazka ¢. 21: Jste:

Tabulka ¢. 21: Paty muza a zen

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSoIrng, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Muz 1 1 3 3 55 54
Zena 97 99 112 97 47 46
Celkem 98 100 115 100 102 100

80



Graf ¢. 21: Pdty muza a Zen (%
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Z responderii bylo 99 % Zen a 1 % muz
Pleas a. s. 2:

Celkem se z&astnilo 97 % Zen a 3 % miuz
TKZ Polna, spol. sr.o.:

Z responderii bylo 54 % mui# a 46 % Zen
Diskuze:

Poner Zen a mud mezi respondenty sefifiS§ nezngnil. V roce 2013 dotazni
vyplnili tfi muzi a vroce 2011 to byl pouze jediny muz. Stale platipd&/ni pramysl
je spiSe zenské zastnani. Muzi jsou Pleas, a. s. za¥stnani jako oprava Sicich
stroji audrzbdi, ale dva muzi pracutaké ve vyrob.

V podniku TKZ Polna, spol. r. 0. je mirn4 pevaha mui. Celkovy pcéet
zamestnand je 176, zehoz je 100 mu#a 76 Zen
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Otazka ¢. 22: Kolik Vam je let:

Tabulka ¢. 22: Zastoupeni wkovych kategorii

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.

Pocet % Pocet % Pocet %
Méné nez 20 0 0 0 0 2 2
20-24 0 0 0 0 8 8
25-29 1 1 0 0 4 4
30-34 20 20 20 17 14 14
35-39 29 30 33 29 11 11
40 - 49 26 27 40 35 36 35
50 - 59 22 22 22 19 21 20
60 a vice 0 0 0 0 6 6
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 22 Zastoupeni Ekovych kategorii (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Nejvice zastoupenoukovou kategorii byla ta ¢ 35 — 39 letBylo tc 30 %. Celkem
27 % se zéadilo do kategorie 4+ 49 let. Kategorie 50 59 let je zastoupena 22
Ve wvekové kategorii 36- 34 let se nachazi 20 % a 1% je ¥&w25- 29 let.
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Pleas a. s. 2:

Celkem 35 % uvedlodk 40 — 49 let. Do kategorie 35 — 39 let séaddo 29 %.
Kategorie 50 — 59 let je zastoupena 19 %. Posladiic% pat do skupiny 30 — 34 let.

TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Nejvice zastoupenouékovou kategorii byla ta 40 — 49 let, a to 35 %&kdvou
kategorii 50 — 59 let uvedlo 20 %fi€ki nefastjSi vekovou kategorii se 14 % je ta od
30 — 34. Ve ¥ku 35 — 39 se nachazi 11 %. Celkem 8 % uve&ko20 — 24 let. Ve &ku
60 a vice let je za#stnano 6 %. Sy vek 25 — 29 let uvedla 4 % a 2 % respondgat
mladSich 20ti let.

Diskuze:

K posurim ve \&kovych skupinach za#stnand Pleas, a. s. mezi roky 2011 a 2013
doSlo gedevSim z dvodu starnuti respondeéntV posledni kategorii doSlo k poklesu
Z divodi odchodu do starobnihoichodu. NejpoetnsjSi skupinou v roce 2013 byla
vékova kategorie 40 — 49 let, kam gejm¢ zaadili i novi respondenti.

Tt pétiny zangstnan@ v TKZ Polna, spol. sr. 0. je starSich 40ti leb. j&€ dano tim,
Ze tito zamistnanci jsou dlouhod@lzantstnanymi v tomto podniku. Vegku 30 — 39
let je 25 % a zadstnand mladSich 30ti let je 14 %. Absence mladych pradavn

nazn&uje, Zze mladi lidé nemaji zajem o tento obor.

Otazka ¢. 23: Kolik let Skolniho vzcélani jste Fadné absolvoval(a) (¥etné zakladni
Skoly):

Tabulka €. 23: Doba Skolniho vzdlani

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSOIrn(?’ spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
10 let a mér 11 11 15 13 8 8
11 let 42 43 58 50 13 12
12 let 32 33 28 24 50 49
13 let 5 5 7 6 11 11
14 let 3 3 2 2 5 5
15 let 3 3 3 3 7 7
16 let 2 2 0 0 3 3
17 let 0 0 2 2 1 1
18 let a vice 0 0 0 0 4 4
Celkem 98 100 115 100 102 100
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Graf ¢. 23 Doba Skolniho vzdlani (%)

Kolik let Skolniho vzdélani jste radné absolvoval(a)
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Pleas a. s. 1:

Celkem 43 % absolvovalo Skolni doch&itrvajici 11let. Radre absolvovalo 12 le
Skolniho vzdlani 33 % a 11 % nawitovalo Skolu 10 le a mér. To, Ze do Skol
chodilo 13 let, vybralo 5 %. Dobu Skolniho wéni 14 let absolvovala 3 %, 3 % 15
a2 % chodila do Skoly 16 let

Pleas a. s. 2:

Nejvice repondent uvedlo, Ze doba jejich Skolniho éni je 11 let. Bylo to 50 %
12 let nav&tvovalo 3kolu 24 %. Skolni dochazku trvajici 10denér uvedlo ve svén
dotazniku 13 %. Celkem 13 let Skolni vyuky absollow6 % a 15 let Skolniho vé&kni

ma 3 %. bu Skolniho vzé&lani 14 let absolvovala 2 % a 17 let také 2
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Celkem 49 % uvedlo, Ze do Skoly chodilo 12 let aetlSkolu nav&tvovalo 1: %.
Dobu vzalani 13 let uvedlo 11 % a 10 let a éh%. Skolni dochazku trvajici 14
absolvovalo 5 %, 15 let uvedlo 7 %, 16 let 3 % det7 %. Nejdéle, tedy 18 le vice,

studovala 4 %.
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Diskuze:

U této otdzky doslo ke zfnam gedevsim kuli tomu, Ze oproti roku 2011 v roce
2013 gibylo 17 novych respondeit Doba Skolniho vzdani je ovliviena oborem
studia. \&tSina zamistnandé podniku Pleas a. s. je W§@&na v oboru. f&s 80 %
zamestnan@ zakortilo svoji Skolni dochéazku vyinim listem. A tedy neépsgjSi
odpowdi na délku Skolni dochazky byly 10 a midet, 11 let a 12 let. Stale plati, ze
nejvice zamstnan@ studovalo 11 let. Zbyvajicich 13 % v obou sledgednletech
ozn&ilo, Zze do Skoly chodilo 13 a vice let. To bylitepdevSim zawstnanci

z Mongolska.

Z vysledki je Ztejmeé, Ze 70 % za¥stnand je vyweno a 11 % ma maturitu. Tento
vysledek se dalfpdpokladat, protoze naprost&dina zamistnan@ TKZ Polna, spol.
s r. 0. jsouadovi é&lnici. Respondenti, kieuvedli vysSi poet let Skolni dochazky, jsou
lidé s vy38im nebo vysokym ugdnim, ktéi pracuji na vySSich pracovnich pozicich.
Jsou to pedevsim normova, seizovai NC stroji a vedeni podniku.

Otazka ¢. 24: Jak dlouho v podniku pracujete?

Tabulka ¢. 24: Doba zangstnani v podniku

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSoIrn:, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Méné nez 1 rok 2 2 8 7 7 7
1rok az5 let 5 5 10 9 17 17
6 letaz 10 let 17 17 18 16 22 21
11 a vice let 74 76 79 68 56 55
Celkem 98 100 115 100 102 100
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Graf ¢. 24 Doba zaméstnani v podniku (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Dobu svého zawstnani 11 a vice let uvedlo 76 'Celkem 17 % podniku pracuje
6az 10 let a 1 rok az 5 let jePleas, a. s. zatstnano 5 %. Méhnez 1 rok pracu

v podniku 2 %.
Pleas a. s. 2:

Nejvice zamistnandi v podniku pracuje 11 a vice lele to celkem €%. DalSich
16 % vpodniku Pleas, a. s. pracuje 6 az 10 let. Celke¥h Ble pracuje 1 rok az 5 |

Meére nez 1 rok je podniku zamistnano ' %.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Celkem 55 % je podniku zamistnano 11 a vice let. [ kategorie 6 let az 10 let
zaradilo 21 %. 1 rok az 5 let je podniku zamstnano 17 % a 7 % je z&sinano méa

nez 1 rok.
Diskuze:

V roce 2011 Pleas, a. s. pracovala 2 % mérez eden rok. \roce 2013 to bylo
7 %. Ztoho miZzeme vyist, Ze tito zamstnanci byli no¥ prijati. Nejvice zastoupenc
kategorii Zistala doba za#stnani 11 a vice let. | kdyz roce 2013 byl zji$in Gbytek,
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ato ze 76 % voce 2011 na 68 % now sledovanémroce. Tento jev vpovida

0 odchodech do starobnih@ahodu. ztoho vyplyva, Ze za#stnanci jsou &ni svému

zanestnani. Mize to byt tim, Ze lidé jsou spokojenpraci, ale také fh¥e byt

rozhodujicim faktorem nedostatek pra Polné, ale i v Sirokém okc

NadpolovEni WwtSina respondefit v podniku TKZ Pdna, spol. r.

0. pracuje

11 avice let. DalSich 21 % uvedlo, Ze jipodniku zamstndno 6 let az 10 let. 1

Znamena, Ze za¥stnanci jsou tomuto podnikuémni. To sniZzuje naklady na zé&eni

novych zamistnandé a je tedy pr zantstnavatele nanejvysS vyhodné, drzet si

zawené a spolehlivé zatstnance

Otazka ¢. 25: Jaka je VaSe statni pisluSnost

Tabulka ¢. 25 Statni prislusnos

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Ceska 87 89 103 90 101 99
Mongolska 11 11 12 10 0 0
Slovenka 0 0 0 0 1 1
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 25 Statni prislusnost (%
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Ceskou statniifislusnost uvedlo 89 % a mongolskou 11 %.
Pleas a. s. 2:

Celkem 90 % je&eské statniifsluSnosti a 10 % uvedlo, Ze jejich stattislusnost je
mongolska.

TKZ Poln4, spol. sr.o.:
Ceskou statniifislusnost ma 99 % a 1% je slovenské stéatisiysnosti.
Diskuze:

SloZeni respondeitpodle statni PslusSnosti se take t&ihnezngnilo. V Pleas, a. s.

R I T4

wrs o\ Z

vydélkum, nez kterych by dosahli v Mongolsku. \&kly z vétSi ¢asti zasilaji svym

rodindm. Nektefi Mongolové tady zakladaji rodiny a &jitzde Zistat natrvalo.

V TKZ Polna, spol. sr. 0. pracuji pougesi a v sotasné dob je zde zarstnana

pouze jedna Slovenka.

Otazka ¢. 26: Jste spokojen(a) se svymipmym nadiizenym?

Tabulka ¢. 26: Spokojenost se svymifpmym nadiizenym

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 Tkz PSoIrn(?, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Spokojen(a) 61 62 56 49 41 40
SpiSe spokojen(a) 31 32 42 36 47 46
SpiSe nespokojen(a) 6 6 10 9 7 7
Nespokojen(a) 0 0 7 6 7 7
Celkem 98 100 115 100 102 100
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Graf ¢. 26 Spokojenost se svym Fmym nadrizenym (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Se svym pimym nadizenym je spokojeno 62 %. SpiSe spokojenc nadizenym

32 % a spiSe nespokojeno je 6
Pleas a. s. 2:

Na otazku, zda jsou respondenti spokojeni sym piimym nadizenym, uvedlc
49%, Ze jsou spokojeni. SpiSe spokojeno je 36 %.eSpSpokojeno se svyniimym
nadizenym je 9 % a 6 % je nim nespokojeno.

TKZ Poln4, spol. s r.o.:

SpiSe spokojeno je se svyrrirpym nadizenym 46 % a 40 % je spokojeno. Sy
nespokojeno je 7 % a 7 % nespokojeno se svyntimym nadizenym.
Diskuze:

Spokojenost se svym nidgenym \ podniku Pleas, a. s. klesardte 2011 bylo 94 9
spokojeno nebo spiSe spokojeno a jen 6 % spiSekmepo. \roce 2013 je 85 %
spokojeno nebo spiSe spokojeno se svyntizenym, ale %% je spiSe nespokojel
a 6% dokonce nespokojeno. Nespokojenosizen pramenit rozpofi <jednou jiz

zminovanoumistrovu. Jak jiz byloreceno, tato pracovnice zaékolik tydni po
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zpracovani dotaznik odeSla do starobnihotchodu. Lze tedy d&kavat uklidréni

avylepSeni stavajici situac

Celkem 86 % je spiSe spokojeno az spokojeno se giynym nadizenym. Pokut
je zaméstnanec spokojen se svym Hadnym, jis¢ odvadi lepSi praci, protoze ne

ruSen pipadnymi hadkami a nedorozammi.

Otazka ¢. 27: Existuje v podniku nékdo, koho povazujete za "hrdinu" (Vas vzor)?

Tabulka ¢. 27: Podnikovy "hrdina*

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 34 35 30 27 4 4
SpiSe ano 17 17 21 18 23 23
Spise ne 28 29 44 38 46 45
Ur¢ité ne 19 19 20 17 29 28
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf €. 27: Podnikovy "hrdina“ (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Na otazku, zda v podnikwkoho povazuji za ,hrdinu®, celkem 35 % uvedlo jako
svoji odpoed’ urité¢ ano. To, Zze v podniku nikdo takovy spiSe nend@maniva 29 %.

Urcité ne odpowdélo 19 %, a Ze spiSe ano ozita jako svoji odpo¥d’ 17 %.
Pleas a. s. 2:

Na to, zda v podniku existuje ,hrdina®, 38 % odpdsio, Ze spiSe ne. To, Zecurg
ano, uvedlo ve své odp&di 27 % a Ze spiSe ano 18 %. V podniku Pleas, podie

17 % ukité neexistuje Zadny ,hrdina*“.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

To, Ze v podniku spiSe neni zadny ,hrdina”“, se de@d8 %. Odposd’ urtité ne
uvedlo 28 %. Zda v podniku existujekao, koho povazuji za ,hrdinu”, odp&sklo

23 %, Ze spiSe ano a 4 %t ano.
Diskuze:

Z rozhovoii a pozorovani v podniku Pleas, a. s. jejmé, Zze za podnikového
.hrdinu“ je stale povazovanargdevsim panfeditelka tohoto zavodu.i€sto se situace
zmenila k horSimu. V roce 2011 52 % odgd¥lo na otazku, zda v podniku existuje
nékdo, koho povaZujete za ,hrdinu“, dit€ ano nebo spiSe ano. V roce 2013 tyto
odpowdi uvedlo 45 % a zbylych 55 % si mysli, Ze spiSeonegité Zadny podnikovy
.hrdina“ neexistuje. Z rozhovérbylo zjiS€no, Ze tento posun je agoben pedevsSim
tim, Ze rkteri zamestnanci vini panteditelku z néinnosti Vi¢i mistrove, s niz byly

velké problémy.

e N %

V podniku TKZ Polnd, spol. sr. 0. se &t ctvrtiny domnivaji, Ze v podniku
neexistuje zadny ,hrdina“ (vzor). Jen jedrfatina ma svého podnikoveého ,hrdinu®.
Z rozhovoi vyplynulo, Ze to ale neni jedna konkrétni osobamé@no tohoto ,hrdiny”
se lisi. Byli uvadni bud’ spolupracovnici, nebo vedouci. Lze konstatovaty f@mto
podniku chybi silnd, &d¢i osobnost, ke které by za&stnanci vzhliZzeli a byla by prasn

vzorem.
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Otazka ¢. 28: Jaky je v podniku pracovni kolektiv

Tabulka €. 28 Pracovni kolektiv

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Vynikajici 7 7 1 1 4 4
Velmi dobry 35 36 34 30 16 15
Normalni 54 55 75 65 72 71
Velmi Spatny 2 2 5 4 10 10
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf €. 28 Pracovni kolektiv (%)
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Swij pracovni kolektiv hodnoti 55 % jako normalni a 86ho povazuje za velr
dobry. Celkem 7 % si mysli, Ze pracovni kolektiwjmikajici a 2 % ho povazuji :
velmi Spatny.

Pleas a. s. 2:

Pro 65 % je pracovni kolektiv normalni a 30 % uwedie dokonc velmi dobry. Za

velmi Spatny ho ozrida 4 %. To, Ze je pracovni kolektiv vynikajici,miysli 1 %
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TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Jako normalni vnima pracovni kolektiv 71 %. Za \vetlabry ho povaZzuje 15 %
a4 % se domnivaji, Zze je vynikajici. Jako velmatBg oznailo pracovni kolektiv
10 %.

Diskuze:

V podniku Pleas, a. s. doSlo podle responidemézi roky 2011 a 2013 ke zhorSeni
vztahi v pracovnim kolektivu. V roce 2011 byl pracovnidddiv pro 43 % velmi dobry
¢i vynikajici a pro 55 % normalni. AvSak v roce 20dfcovni kolektiv jako velmi
dobry az vynikajici vnima uz jen 31 % a 65 % hogime za normalni. Z pozorovani
arozhovot bylo zjiS€no, Ze ze zhorSeni pracovniho kolektiwtSina dotazovanych

vini mistrovou, ktera jiz byla zmovana v pedchozich diskuzich.

Pro 71 % je v podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. prad kolektiv normalni a pouze
pro necelou jednuginu je velmi dobry az vynikajici. Lz#ci, ze pracovni kolektiv
vtomto podniku velmi ovliiuje chykgjici podnikovy ,hrdina“, ale i absence
kolektivnich oslav narozenin, svétki jinych udalosti (viz otazka&. 33), které by

pomohly pracovni kolektiv stmelit.

Otazka ¢. 29: Jaka je celko¥ atmosféra na pracovisti?

Tabulka ¢. 29: Atmosféra na pracovisti

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 Tkz PSOIrn(?’ spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Vynikajici 5 5 0 0 4 4
Velmi dobra 27 28 25 22 20 19
Normalni 66 67 84 73 63 62
Velmi Spatna 0 0 6 5 15 15
Celkem 98 100 115 100 102 100

93



Graf ¢. 29 Atmosféra na pracovisti (%)

Jaka je celkové atmosféra na pracovisti?

80

70

60

50 W Pleas,a.s. 1

40 W Pleas, a.s. 2

30

[ TKZ Polnag, spol. sr. o.
20
10
0
Vynikajici  Velmi dobrd Normalni  Velmi Spatna
Zdroj: Vlastni Sateni

Vysledky:
Pleas a. s. 1:

To, Ze je na pracovisti normalni atmosféra, si m§%l %. Celkem 28 % ji hodnc

jako velmi dobrou a 5 % jako vynikajic
Pleas a. s. 2:

Atmosféru na pracovisti 73 % vnima jako normalré v&lmi dobrou ji povaZzuj

22 %. Jako velmi Spatnou ji vidi 5 ¢
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Atmosféru na pracovisti 62 % povazuje za normaleko velmi dobrou ji vnimi
19% a 4 % jako vynikajici. Pro 15 % je atmosféra recpvisti velmi Spatni
Diskuze:

| u atmosféry na pracovisti do: v podniku Pleas, a. s.jisténu zhorSeni. V roce
2013 ji témet tii ctvrtiny povazuji za normalni a jen pro 22 % je viebiobra. Avsal
vroce 2011 atmosféru na pracovisti jako normélnimaid 67 % a 33 % ji ozkdo
jako velmi dobrou az vynikajici. eme konstatovat, Ze itéto zneéné¢ k horSimu

prispéla svym chovanim zmovana mistrova, ktera rozhatimepispivala | dobré

atmosfée na pracovisti
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V podniku TKZ Polnd, spol. r. 0. 62 % vnima atmosféru na pracovisti ji
normalni a 15 % dokonce jako velmi Spatnou. pozorovani bylo ftrné, Ze
zanestnanci jsou spiSe individualisté, nedrzi se vepsiach a jejich chovani Ize
vysledovat wfitou antipatii \i¢i vedeni a vySe postavenym pracovimk coZz dos

negativié pasobni na atmosféru na pracovis

Otazka ¢. 30: Jste dostaténé informovani o dalSim snérovani podniku?

Tabulka ¢. 30 Informovanost

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Psolrn:, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 24 25 50 44 13 13
Spise ano 63 64 59 51 59 58
Spise ne 10 10 6 5 26 25
Ur¢éité ne 1 1 0 0 4 4
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 30 Informovanost (%)

Jste dostatecné informovani o dalsim smérovani
podniku?

M Pleas, a.s. 1

W Pleas, a.s. 2

[ TKZ Polna, spol. sr. o.

Urcité ano

Spise ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: Vlastni Sateni
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Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Celkem 64 % odpadélo spiSe ano na otazku, zda jsou Zstmanci dostatee
informovani o dalsim s@itovani podniku a @ité ano 25 %. To, Ze informovanost je

dosta&ujici, odpoedelo 10 %, Ze spiSe ne a 1 % si mysli, Z8téme.
Pleas a. s. 2:

Na otazku, zda jsou zastnanci dostate¢ informovani o dalSim s#iovani
podniku, odpowdélo 51 %, Ze spiSe ano, &ité ano odpowdélo 43 %. To, Ze spiSe ne,

se domniva 5 %.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Celkem 58 % je spiSe spokojeno s informovanostiaimh sndtovani podniku.
S informovanosti spiSe neni spokojeno 25 %it®rano uvedlo jako svoji odpéd’
13 % a uiteé ne uvedla 4 %.

Diskuze:

U otazky na dostateou informovanost byl v podniku Pleas, a. s. za®ran
pozitivni posun. O tom, Ze jsou z&stnanci dostat@¢ informovani o dalSim
smerovani podniku, si v roce 2013 celkem 95 % mysliu#eé nebo spiSe ano. V roce
2011 se 89 % vyjaddo, Ze ukité nebo spiSe ano. Na vysoké spokojenosti
s informovanosti o dalSim s#iovani podniku ma velkou zasluhuepevsSim pani
feditelka. Ta své zafstnance informuje o dalSim pracovnim vyvoji, tedystavu
zakézek, nutnosti jit do prace i v sobotu, alegripadném propou&ti. V poslednim
zmirgném ipad se vzdy snazi vyjednat co nejlepSi podminky propp$tné

zanestnance.

Celkem 71 % je spiSe nebcit# spokojeno s informovanosti o dalSimesavani
podniku TKZ Polnd, spol. sr. 0. S informovanosthihspokojeno 29 %, které uvedly
odpowdi spiSe ne nebo &it¢ ne. Kazdy misic probiha porada vedeni a misarténgt
denre se konaji deseti minutové porady jednotlivych mliléakeé fikrat za rok vychazi
podnikovy ¢asopis, ve kterém vedeni podniku informuje o udélds minulych
i budoucich. AvSak wezité a pedevSim aktualni informace o dalSim égavani

podniku se Kadovym zamistnan@m dostavaji se zgaym zpozdnim.
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Otazka ¢. 31: Jste spokojen s pouzivanym vybavenim podnik

Tabulka ¢. 31 Vybaveni podniku

Pleas,a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKz Psolrn:, spol.
Pocet % Pocet % Pocet %
Ur¢ité ano 18 19 17 15 11 11
SpiSe ano 66 67 91 79 71 70
SpiSe ne 14 14 7 6 19 18
Ur¢éité ne 0 0 0 0 1 1
Celkem 98 100 115 100 102 100

Graf ¢. 31: Vybavenipodniku (%)

Jste spokojen s pouzZivanym vybavenim podniku?

M Pleas, a.s. 1

W Pleas, a.s. 2

B TKZ Polna, spol. sr. o.

Urcité ne

Urcité ano

Spise ano Spise ne

Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

SpiSe spokojeno jemuzivanym vybavenim podniku 67 % a 19 % uvedlqjrZie
ano. Odpowd’ spiSe ne si vybralo 14

Pleas a. s. 2:

Ze jsou zamdstnanci spokojeni vybavenim podniku, uvedlo 79 %, Ze spie
aurcité ano 15 %. Odpasd’ spiSe ne zvolilo 6 ¢
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TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Na otazku, zda jsou zastnanci spokojeni s pouzivanym vybavenim, odpsio
70 %, Ze spiSe ano, a 11 %itiér ano. SpiSe ne uvedlo jako svoji odpd\i8 % a wkite

ne 1 %.
Diskuze:

Z odpowdi je patrné, Ze se v podniku Pleas, a. s. nepalepsilo vybaveni podniku.
V roce 2013 je uité nebo spiSe spokojeno 94 %. V roce 2011 tyto ogfionvedlo
86 %. Pozadovana vysoka kvalita vyr@bgi zada i kvalitni stroje a ty jsou v tomto

podniku samazjnme k dispozici.

Celkem 81 % respondentz podniku TKZ Polnd, spol sr. o. jecité nebo spiSe
spokojeno s pouzivanym vybavenim podniku. AvSak®dQvedlo, Ze je spiSe nebo
ur¢ité nespokojeno s pouzivanym vybavenim v podniku. \ZR0Ina, spol. sr. 0. jsou
pouzivany kvalitni vyrobni stroje a dochazi kiegitému zlepSovani stavajiciho
stavu, ale pro té#i jednu @gtinu je tento stav nedosigici a tato skupina respondént

neni spokojena s vyrobnimi stroji a pracovnimi gokami.

Otazka €. 32: Jsou pro podnik obvyklé rkteré z uvedenych rituai? (Prosim
oznatte vSechny, které jsou v podniku obvyklé.)

Tabulka ¢. 32: Ritualy obvyklé v podniku

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Polna, spol.
ST.0.
Pocet % Pocet % Pocet %

Zdraveni pFi pFichodu | ¢ 98 | 111 | o7 93 91
do zaméstnani
annl rozdélovani 82 84 89 77 7 70
prace
Pracovni porady 49 50 67 58 72 71
Celkem 227 267 236
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Graf €. 32 Ritualy obvyklé v podniku (%)

Jsou pro podnik obvyklé nékteré z uvedenych
ritualt?
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pfichodu do prace
zaméstnani
Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Zdraveni pi pfichodu do zagstnani je samdejmé pro 98 %. Ranni roZdvani
prace oznélo jako ritual 84 % a 50 % povazuje pracovniady za ritual obvykly
v podniku Pleas, a. s.

Pleas a. s. 2:

Zdraveni pi pfichodu do zawgstnani uvedlo 97 %. Ranni ragavani prace je

obvyklé pro 77 % a pracovni porady prc %.
TKZ Polna, spol. s r.o.:

V TKZ Poln4, spol. r. o. je obvyklym ritualem zdravenfigptichodu do zarstnani
pro 91 %. Pracovni porady za ritual povazuje 71 fareni rozdlovani prace oznr@o
70 %.

Diskuze:

V podniku Pleas, a. s. je zdravenii ptichodu do zawrstnani naprostc
samozejmosti témsi pro vSechny respondenty. disledku odchodl do starobnih

dichodu nastoupily nové mistrové, skupiaa nebo trenérky, které maji jinykigtup
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k rozcElovani pracegi zavedly vice pracovnich porad. Z tohotdvddu doSlo mezi
roky 2011 a 2013 k tditym posurim v procentech u odpédi.

Zdraveni pi pfichodu do zamstnani je i v TKZ Polna, spol. s r. 0. sarf@me pro
vétSinu respondefit Ranni rozdlovani prace a pracovni porady jsou ritudlem pro
necelé i ¢tvrtiny zameéstnand, kdy pracovni porady jsou podle vyslédkinohem
b¢ZrejSi pro zamistnance TKZ Polna, spol. sr. 0., nez pro pracovRikas, a. s.

Otazka ¢. 33: Nyni Vam nabidneme #kolik aktivit, které se ve firmach v prabéhu
roku mohou konat, a Vy namieknéte, zde tomu tak je i ve Vasi firné. (Prosim
oznate vSechny, které se v podniku konaji.)

Tabulka €. 33: Aktivity ve firm &

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Polna, spol.
Sr.0.
Pocet % Pocet % Pocet %

Oslavy narozenin 40 41 32 28 35 34
Vanoéni vetirky 60 61 48 42 21 21
Oslavy svatka (jmenin) 19 19 12 10 11 11
Oslavy svatki
(liturgické, statni, 55 56 21 18 14 14
mezinarodni)
Celkem 174 113 81
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Graf ¢. 33 Aktivity ve firm é (%)

Aktivity ve firmé
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Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Vanaini vesirky oznailo ve svém dotazniku 61 %. Jako konanou aktiv podniku
vidi 56 % oslavy svatk (liturgické, statni, mezinarodni). Oslav narozesgnzdastiuje
41 %. Podle 19 % sepodriku konaji oslavy svaik (jmenin).

Pleas a. s. 2:

Vanaini vetirek uvedlo jako svoji odp@d’ 42 %. Oslavy narozenin s¢ podniku
konaji podle 28 %. Svatk— jmeniny oslavuje 10 % a ostatni svatky (liturgick&tni,

mezinarodni) slavi 18 ¢
TKZ Polna, spol. sr.o.:

Oslavu narozenin oztigo jako svoji odpo¥d’ 34 %. Vandéni vetirek uvedlo 2 %.
Oslavy svatk (liturgické, statni, mezinarodni) slavi 14 % a jnimg oslavuje 1 %.

Diskuze:

U vSech nabizenych aktivit byl podniku Pleas, a. s. zaznamenan amapokles.
Oslavy narozenin se souwasné dob slavi spoléné pouze pi vyznamnych jubileich
Vanaini vetirky seve spolénosti dce stale konaji, ale ze strany z&tnané je o r¢

nyni mensi zdjem neZ minulosti. Oslavy svatk (jmenin) jiz tén& vymizely
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a dodrzuje je jen mala skupinka zsmtmand. | oslavy liturgickych, statnich nebo
mezinarodnich svéatk zaznamenaly velky Ubytek. V minulych letech byleigalana
nag. ,oslava“ svatku zen, ale &ppro nezajem zaéstnand se jiz nekona. Lzéci, Zze
situaci mizeme #ejme vyswtlit poklesem realné mzdy, a proto lidé neghttracet za
tyto aktivity.

V TKZ Polna, spol. s r. 0. probihaji spaté aktivity pouze v ramci malych skupinek
zanestnand. Je tomu tak i u oslav narozeninsvatki. | vtomto podniku jsou slavena
jen vyznamna jubilea. Podnik TKZ Polna, spol. a.mepdada vanoni vetirek. Misto
n¢j jsou zamdstnané@m rozdavany vanmi baltky. Oslavy svatk (liturgické, statni,
mezinarodni) se také té&mekonaji.

Otazka ¢. 34: Domnivate se, Ze podnik zastavaékteré z uvedenych hodnot?
(Prosim oznate vSechny, které podnik zastava.)

Tabulka €. 34: Hodnoty zastavané ve firm

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ Polna, spol.
S T.0.
Podet % Poéet % Podet %

Spokojenost 78 80 87 76 01 89
zakaznika
Spokojenost 69 70 64 56 48 47
pracovniki
Zodpovédnost viidi | 35 36 38 33 66 65
Zivotnimu prostredi
Vysoka kvalita 89 01 100 87 60 59
vyrobku
Celkem 271 289 265
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Graf €. 34 Hodnoty zastavané ve firné (%)

Hodnoty zastavané ve firmé
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prostiedi

Zdroj: Vlastni Seteni
Vysledky:
Pleas a. s. 1:

Nejvice respondeiit vidi jako hodnotu zastavanou ve fignmvysokou kvalitu
vyrobki. Pro to, Ze to je spokojenost zakaznige vyslovilo 80 % a 7 % vidi jako tuto
hodnotu spokojenost pracoviikCelkem 36 % ozré@o odpowd zodpowdnost Vici
Zivotnimu prostedi.

Pleas a. s. 2:

Celkem 87 % vnima jako hodnotu zastavan podniku vysokou kvalitu vyrohk
Spokojenost zakaznil uvedlo 7(%. Spokojenst pracovnil vidi jako zastavano
hodnotu 56 % a zodpégnost vici Zzivotnimu prostedi uvedlo 33 %

TKZ Polna, spol. s r.o.:

Pro 89 % je hodnotou,Z podnik zastavd, spokojenost zakan, a 65 % ozndlo,
Ze to je zodposdnost wici zivotnimu prostedi. Vysokou kvalitu vyrobk vnima jakc
zastavanou hodnotu 59 % a pro 47 % to je spokojeramEstnand.

Diskuze:

V podniku Pleas, a. s. se nejvice 2amané& domniva, Ze nejviditeliji zastavanot

hodnotou je vysoka kvalita vyrobkAby ji bylo dosaZzeno, prochazhotové vyrobky
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v tomto podniku pes reékolik stupia kontroly. S vysokou kvalitou souvisi i spokojenost
zakaznik, kterou jako uznavanou hodnotu vnima v obou pozmgch letech zhruba
80 % respondefit Fi vyrob¢ jsou pouzivany technologie, textilie i dalSi iediné
materialy v souladu s zivotnim preéetiim. Nekteré vyrobky jsou vyraimy z ekologické
baviny a zkouSelo se i vyrétbnag. z bambusové textilie. VyraZsi pokles byl
zaznamendn u hodnoty spokojenost pracakwnikento posun je ji&t zagicinén
chovanim zmiované mistrové a tim, ze&kteri zameéstnanci vini panfeditelku, Ze vas

nezasahla proti jejimu chovani.

Také v TKZ Polna, spol. sr. 0. je podle responilemjvice zastdvanou hodnotou
spokojenost zakaznik Ta je také prezentovana na webovych strankach\gknavana
filozofie spolé&nosti. Zodpo¥dnost wi¢i Zivotnimu prostedi souvisi se zéenénim do
Systéemu sdruzeného phi EKO-KOM. Vysokou kvalitu vyrobk oznaily jako
zastavanou hodnotu necei@ pétiny a pouze 47 % vybralo spokojenost pracownik
Z rozhovon vyplynulo, Ze zarstnanci pilis neciti podporu a zajem ze strany vedeni

spolenosti.
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4.2 Vyhodnoceni dimenzi podle Hofstedeho

Tabulka ¢. 35: Kulturni dimenze podle Hofstedeho

Pleas, a.s. 1 Pleas, a. s. 2 TKZ PSOLnS’ spol.
PDI 23,06 31,78 36,32
IDV 50,50 58,78 60,83
MAS - 18,88 - 10,43 6,77
UAI 93,72 113,00 101,28
LOT 47,14 53,04 41,37

Zdroj: Vlastni Séeni

Index mocenského odstupu (PDI)
0 = maly mocensky odstup, 100 = velky mocenskyugalst
Vysledky:
Pleas a. s. 1:
Index mocenského odstupu vySel 23,06. Taznmely mocensky odstup.
Pleas a. s. 2:

Index mocenského odstupu byl stanoven na 31,78oTeysledek znamena maly
mocensky odstup.

TKZ Poln4, spol. sr.o.:

V podniku TKZ Polnd, spol. sr. 0. vySel index masieeho odstupu 36,32, tedy

maly mocensky odstup.
Diskuze:

Mezi pozorovanymi roky 2011 a 2013 bylo v podnikied®, a. s. zaznamenano
zvySeni indexu PDI (z 23,06 na 31,78), avSak mdgensistup je i pes zvyseni stale
relativne maly. Mocensky odstup z#iajak nize postaveriienové organizaci akceptuji
nerovnondrné rozaleni moci. V tomto zavodu podniku Pleas, a. s. j@deni pouze
pani feditelka, kterd v &m pasobi velmi pozitivd. Své zarmsstnance vzdy sasré
informuje, vyjednava pro & lepsSi podminky, snazi se jim pomahat is osobnimi

problémy a nikdy se nad nikoho nepovysuje. kiog Ze zvySeni indexu mocenskeho
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odstupu mezi roky 2011 a 2013ihe souviset s tim, Ze pafgditelka podle &kterych
zamestnand dostatén¢ nezasahla v problému jiZkolikrat zmiiované mistrové, ktera
se chovala k paizenym autoritativh a byla velmi nefistupna jakymkoliv
piipominkam.

V TKZ Poln4, spol. sr. 0. vySel také peme maly mocensky odstup, i kdyz byl
vySSi nez v Pleasu, a. s. v obou pozorovanychHetadex PDI je 36,32. Zagstnanci
jsou spokojeni se svymi mistry, kiese snazi patzenym pomahat a radit. LZ&i, Ze
vySSi hodnotu indexu PDI v TKZ Polnd, spol. s roproti Pleas, a. s., ke zgisobovat

vétSi odstup mezi vedeninradovymi zamistnanci v tomto podniku.

Index individualismus x kolektivismus (IDV)

0 = silre kolektivisticka kultura, 100 = sitindividualisticka kultura
Vysledky:

Pleas a. s. 1:

Index individualismus x kolektivismus vySel 50,50ysledek znamena mirny

individualismu, avSak tato hodnota nefriiip jednoznana.
Pleas a. s. 2:

Index individualismus x kolektivismus je 58,78.teRPaZzuje zde mirny

individualismus.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Index individualismus x kolektivismus byl stanovera 60,83. Tento vysledek

znamena fevazujici individualismus.
Diskuze:

V obou pozorovanych letech v podniku Pleas, andex IDV mirrg prekrctil hranici
50, kterd znamena individualismugepladajici nad kolektivismem. Hodnota IDV
v roce 2011¢inila 50,50 a vroce 2013 byla 58,78. Tyto hodne$ak nejsou iilis
zavratné, a proto tiemeici, Ze se v tomto podniku vyskytuji ob&Egtupy. Lzefici, ze
zvySeni indexu IDV nize byt zgisobeno menSim zajmem pracovinik spoléné akce

poradané podnikem, protoze lidé vicefBatuzaviraji se sami do sebe.
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V podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. také vysSla ho@ndtera zné& individualismus.
Pro individualismus jsou &iné volné vztahy mezi zasstnanci, kazdy se stara sam
0 sebe a svou rodinu. Jak vyplynulo z dotazniko\&gteni, v tomto podniku jeigjmy
minimalni zajem o spot@é akce mezi za¥stnanci. Pro podniky, ve kterych na sebe
navazuje vyroba jako v této spd&hesti, by n&l byt Zadouci kolektivismus. AvSak
hodnota 60,83 neznamend jednd@nyaindividualismus, takZze také zde saizeme

setkat jak s timtofjistupem, tak i se znaky kolektivismu.

Index maskulinita x feminita (MAS)

0 = silns feminni kultura, 100 = sithmaskulinni kultura
Vysledky:

Pleas a. s. 1:

Index maskulinita x feminita vySel -18,88. Tentoskgdek znamena vysokou

feminitu.
Pleas a. s. 2:

Zde byl stanoven index maskulinita x feminita n@,4B. Vyslo tedy, Ze je v tomto

podniku vysoka feminita.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:
Index maskulinita x feminita je 6,77. Podnik te@stava feminni hodnoty.

Diskuze:

V roce 2011 i 2013 v podniku Pleas, a. s. vySiygdsminni hodnoty. V roce 2011
to bylo -18,88 a vroce 2013 -10,43. Feminni kaltwyZaduje a zr& umirnénost,
solidaritu, péi a zajem o kvalitu a kulturni Zivot. Naprostétdina zamstnand této

spolenosti jsou Zeny, a to jisbvlivnilo vysledky u této dimenze.

V TKZ Polna, spol. sr. 0. vysSla také velmi nizkadhota u této dimenze (6,77),
takZe i v této spotmosti jask prevliadaji feminni hodnoty. V TKZ Polna, spol. s rj®
mirna muZzska igvaha, ale i muZzska spolmst miZze respektovat feminni hodnoty.

Zamestnanci této spotmosti sice neuznavaji kulturni zivot, ale driigohe.
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Index vyhybani se nejisto& (UAI)
0 = mala obava z nejistoty, 100 = vysoka obavajiztogy
Vysledky:
Pleas a. s. 1:
V roce 2011 vySel index UAI 93,72. Tento vysledelZ velkou obavu z nejistoty.
Pleas a. s. 2:

Hodnota indexu vyhybani se nejistotysSla 113,00, coZz znamena vysokou obavu

Z neznamého a nejistoty.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Index vyhybani se nejistotbyl stanoven na 101,28. | zde panuje vysokd obava

Z nejistoty.
Diskuze:

V podniku Pleas, a. s. panuje velmi vysok& obavaejstoty, kterd virsta.
Pracovnici se citi byt ohroZeni nejistyfi nezndmymi situacemi a mezi roky 2011
a 2013 tato obava j&Sinarostla z hodnoty 93,72 na 113,00. Lifei, Ze za timto
naristem stoji finatini potize spoknosti a nasledny odkup izraelskou sgalesti Delta
Galil, a stim souvisejici strach o ztratu zamani, protoZze Zeny maji své rodiny,
o které se staraji a jsou na nich zavislé. Navd&ali Polné je vSeobe&rnvelmi malo
pracovnich flezitosti, zejména pro Zeny. Tento fakt ¢egice u pracovnik podniku

Pleas, a. s. zvySuje obavu ze ztraty &stmani.

V TKZ Polna, spol. s r. 0. vysla hodnota UAI népfes hodnotu 100. Pracovnici se
obavaji nepedvidatelného. Obavaji se, ze pokud bude podrikvé, v disledku toho
mohou pijit o zamestnani. Neusdomuiji si vSak, Ze pokud se podnik regiane obavat
neznamych a nejistych situaci;ibe to také znamenat zanik spwolesti v disledku
negizpusobeni se novym situacim. Tato obava a neschomyostnat se s rizikem

také vyvolava pokles konkurenceschopnosti podniglobalnim swte.
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Index dlouhodobé orientace (LOT)

0 = velmi kratkodobé orientace, 100 = velmi dloublod orientace
Vysledky:

Pleas a. s. 1:

Index dlouhodobé orientacikd, zda se podnik zatfuje na kratkodobé nebo
dlouhodobé cile. Zde index LOT vySel 47,14, coXzkeatkodobou orientaci.

Pleas a. s. 2:

Hodnota dlouhodobé orientace je 53,04. Vysledekmema spiSe dlouhodobou

orientaci.
TKZ Poln4, spol. sr.o.:

Index dlouhodobé orientace vtomto podniku vySehodnotach zndcich
kratkodobost. Index LOT je 41,37.

Diskuze:

V obou pozorovanych letech 2011 a 2013 se v podRikas, a. s. hodnoty indexu
dlouhodobé orientace pohybuji okolo hodnoty 500%€r2011 vysla spiSe kratkodoba
(47,14) avroce 2013 mitndlouhodoba orientace (53,04). Z{i8é hodnoty nejsou
piilis jednoznané. Podnik se orientuje spiSe niedtedobé cile a soud’uje se na
souwasnost. Lzefici, Zze zlepSeni hodnoty indexu LOT vroce 2018Zen souviset
s odkupem podniku Pleas, a. s. spotesti Delta Galil, kdy tato z#éma vlastnika

zarwtujici pokra&ovani otevela moznosti souvisejici s dlouhodobym planovanim.

V podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. vySla hodnotaldru dlouhodobé orientace
41,37. Namifena hodnota @ znai, Zze se podnik posouva ke kratkodobosti.
V kratkodol& orientovanych spotmostech je kladenudaz na pitomnost a minulost,
tedy na tradice nebo na phi socialnich povinnosti. To souvisi i s vyhybansm
nejisto v predeslé dimenzi, protoze dlouhodoba orientace vy2atgk a ochotu nést

nasledky.
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5 DISKUZE

Urcita cast diskuze byla jiz uvedena u vyhodnoceni jednath otdzek v fedchozi

kapitole.

V podniku Pleas, a. s. jsou z&tany pedevSim Zeny, a proto v roce 2011 byl
z 98 respondefitpouze jeden muz, v roce 2013 to bylimuzi ze 115 respondent
Nekteré rozdily v odpoddich mezi podniky Pleas, a. s. a TKZ Polna, spal. &
muzeme vyswtlit mnohem vysSim zastoupenim muzskych resporidest druhém
zminovaném podniku, kdy v TKZ Polnd, spol. s r. o. hylezi respondenty 54 % muz

a 46 % zen.

V podniku Pleas, a. s. v roce 2011 uvedlo 93 %race 2013 89 %, ze je pr&n
nanejvys nebo velmitdezité rozungt si s gfimym nadizenym. V podniku TKZ Polna,
spol. sr. 0. je to nanejvyS nebo velmilefité pro 95 % respondeént AvSak
v Pleas, a. s. se vroce 2011c¢ady ¢asto nebo velmicasto obavalo vyjait swij
nesouhlas s néidenym 69 % a v roce 2013 dokonce 82 %. V TKZ Padpal. s r. 0. to
byly témet ¢tyii pétiny. V podniku Pleas, a. s. byl tedy zaznamenaristaobavy
a v podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. je obava Zdgni nesouhlasu dokonce jest
mnohem vysSi. Pokud je pro z&stnance tlezité si rozumit se svym naidzenym, ale
zarovéi ma obavu vyjétlt nesouhlas s jeho rozhodnutimjize to vést k naprosté
antipatii k tomuto vedoucimu. Takovy z&stnanec nakonec ztrati snahu vyt své
poznatky a napady. Tim dojde ke zvySeni mocenslagsiupu v hierarchiiéthto

spol&nosti, coz je pro jejich konkurenceschopnost véastiai spolénosti nezadouci.

V letech 2011 i 2013 je pro 62 % v podniku Pleass.aa pro 58 % respondént
podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. nanejvys nebo veliilezité, aby se s nimi jejich
piimy nadizeny radil o svych rozhodnutich. Pokud si zamanci rozuri se svym
piimym nadizenym a citi z & zdjem o # samotné, o jejich nazory dipominky, jsou
pracovnici spokojeni, citi se byt peihni a sotasti podniku. Lze tedkici, Ze nasledh

se budou vice identifikovat se svou firmou a buddvadt kvalitn¢jSi praci.

V podniku Pleas, a. s. jsou zé&simanci zvykli na vice néidenych. Pracovnici jsou
roz&kleni do skupin. Kazda tato skupina ma svoji mistrgvskupingku rozdavajici
praci a trenérku, ktera obstarava technickou straykoby. Naopak za#stnanci TKZ

Polna, spol. s r. 0. maji na jednotlivych dilnacluze jednoho mistra. Laéci, Ze takeé
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proto se v TKZ Polnd, spol. sr. 0. vice nez palaviespondefitdomniva, Ze jereba
se vyhnout organizai struktde s vice naidzenymi. Naproti tomu #lo v Pleas, a. s.
v roce 2011 stejny nazor 38 % a v roce 2013 to B&6. Mirny naist v procentech
u odpowedi v Pleas, a. s. bylkgjme zpisoben nastupem novych vedoucich, kdyasb
doSlo k nepesnostem #hem rozdavani prace a pracouvnike zejm¢ urcité chyby
dotkly.

Predchozi oddiskutované otazkyradil Geert Hofstede do skupiny, ktera udava
mocensky odstup v organizaci. V Pleas, a. s. i ¥ TR0In4, spol. sr. 0. vySel maly
mocensky odstup. Maly mocensky odstup ¢gngak niZze postaveni pracovnici
v organizaci akceptuji nerovné r@&kehi moci. V podniku Pleas, a. s. byl vroce 2011
tento index 23,06 a v roce 2013 to bylo 31,78. VZTRRoIn4, spol. s r. 0. byl index PDI
stanoven na 36,32. Za fiatem této hodnoty v podniku Pleas, a. s. mezi 26y1
a 2013 nizeme vidt narist obavy vyja#it svij nesouhlas a také vice respondeviti
problém ve vice ndtkenych. Zrozhovdr vyplynulo, Ze nejutSi obavu nili
zanestnanci z jedné mistrove, ktera vsak jiz odeSlatdoobniho dchodu. Proto se da

ocekavat optovné zlepSeni této situace.

Pro zjiS&ni indexu individualismus x kolektivismus slouziaoky, ve kterych se
ptame na pdebu dostatkuwasu na vlastni osobri rodinny Zivot, potebu jistoty
zanestnani, paebu dobrého pracovniho primdi a patebu mit rozmanitou
a dobrodruznou praci. V podniku Pleas, a. s. ver@011 index IDV vySel 50,50
a v roce 2013 to bylo 58,78. V TKZ Polna, spol. s.rbyla hodnota indexu IDV 60,83.
Individualismus je zaloZen na volnych vztazich mjednotlivci, kde se kazdy stara sém
0 sebe a svoji rodinu. Z vysletlle Zejmé, Ze hodnoty natfené v Pleas, a. s. se v roce

2013 giblizily k hodnotam narienym v TKZ Polnd, spol. sr. o.

Mit dostatekéasu na vlastni osobgi rodinny Zivot byl v podniku Pleas, a. s velmi
dulezity az nanejvysidezity v roce 2011 pro 93 % a v roce 2013 pro 92 o 91 %
z podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. je velmi aZ rjep& dilezité mit dostatekasu na
sebe a svoji rodinu. Oba podniky svym zathan@dm poskytuji dostatek tohot&asu,
protoze vikendy maji pracovnici kréme¢kolika sobot v roce, kdy jerdba jit do prace
z davodu sgsnych zakézek, vyhrazeny proigwsobni Zivot. V podniku Pleas, a. s. se
navic pracuje pouze v jednosmmém provozu od 5:00 do 13:30. V TKZ Polna, spol.
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Sr. 0. je sice zavederfigmEnny provoz, ale nmmi sména je pouze pro &které
zanestnance, takZzerpvazna vtSina pracovnik se stida na ranni a odpoledni &ng.

Jistota zamdstnani je také pro té&fh vSechny zarstnance obou podniknanejvys
a velmi dilezita, protoze &Sina zamistnand@ ma sveé rodiny, které jsou zavislé na jejich
mzd. Lze takéfici, Ze v naSi realitstale pokréuje ekonomické krize a také v Polné

a okoli je velmi &zké najit vhodné pracovni misto.

Dobré pracovni prosdi v Pleas, a. s. bylo vroce 2011 piopgtiny nanejvys
dulezité a pro 33 % velmitdezité. Avsak v roce 2013 byla geba dobrého pracovniho
prostedi nanejvysdlezita pro 31 % a velmitdezita pro vice ne#itpétiny. Lzefici, Zze
v disledku neustdlého zlepSovani pracovniho pedst (vynena oken, pestaeni
pracovnich linek, ...), se tato geba posunula z nanejvysildzité do velmi dlezité
priority. Také pro 92 % respondé&nt TKZ Polna, spol. sr. 0. je velmi az nanejvys
dulezité mit dobré pracovni praetli. V podniku doslo k vysmeé oken, s¥tel a dochazi
také k neustalému zlepSovani usmAni vyrobnich strj

V TKZ Poln4, spol. sr. 0. i v Pleas, a. s. je fpeaiatické zamezit monotonni praci.
Lze fici, Ze monotonnost je zmina pouze rotaci zafstnand na vyrobnich strojich
a Sirokém portfoliu vyrobk V Pleas, a. s. byla v roce 2011 rozmanita pramivaz
nanejvys dlezita pro 32 % a v roce 2013 pro 40 % respondéfduha po rozmanitosti
v tomto podniku tedy roste. AvSak v TKZ Polna, sp®F. 0. je velmi az nanejvys
dulezita rozmanita prace pro celou polovinu respotideMuzemefici, Zze tady sila

zapisobila muzskaigvaha zarstnané v tomto podniku.

Index maskulinity x feminity je zjivan na zaklat otazek o dobré spolupraci,
dulezitosti pracovnihotstu, divére v lidi a otdzce, ktera se pta na lidské selhadiex
MAS v Pleas, a. s. vroce 2011 vySel -18,88 a erd813 byl stanoven na -10,43.
V TKZ Poln4a, spol. sr. o. byl vyg@an na 6,77. Vysly tedy jasrfeminni hodnoty
v obou podnicich. Feminni spéteost vyZaduje umigmost, solidaritu, p@ a zajem
o kvalitu a kulturnost Zivota. | u této dimenze&izame vidt piiblizeni hodnoty MAS
v Pleas, a. s. roku 2013 k hodhatTKZ Poln4, spol. s . o.

Dobra spoluprace v podniku Pleas, a. s. byla v B8dd nanejvySidezita pro 54 %
a velmi dilezita pro 43 %. V roce 2013 doslo k posunu, kdpepays dilezita byla
dobra spoluprace pro 36 % a velnilaFita pro 56 %. To, Ze je dobra spoluprace v roce

2013 vnimana spiSe jako velmileZzita, 1ze vys¥tlit zvySujicimi se pozadavky na
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samostatnost zafstnand. Pokud ma fedchazejici kolega problémy se sveasti
Ukolu, mize cekajici zamistnanec z&t s jinou praci,¢imz se zamezi moznym
prostofim. AvSak dobra spoluprace je stale vyZzadovana. ¥ PIna, spol. sr. 0. je
dobr& spoluprace nanejvysilezita pro temt tii pétiny a velmi dilezita pro ten dve
pétiny zanmeéstnand. | tento podnik funguje na principu navazujicichgovnich ukot.

Z vysledki je patrné, Zze dobra spoluprace je mnohem vyzggiinpro muze v TKZ

Polna, spol. sr. 0. nez pro Zzeny v Pleas, a. s.

Moznost pracovnihoustu je v obou pozorovanych podnicich velmi omezana
mozna pouze vifpad odchodu stavajicich vedoucich. Fepto byla filezitost
pracovniho itstu v podniku Pleas, a. s. vroce 2011 velmi azejvgd dilezitd pro
témef tii pétiny a v roce 2013 pro 53 % responderitze fici, Ze diky mirné fevaze
muzi je v TKZ Polna, spol. sr. 0. tato peba jest vysSi. Pracovnitst je velmi az

nanejvys dlezity pro 72 %.

To, Ze se #Sire lidi neda ¥fit, si v podniku Pleas, a. s. v roce 2011 mysleld/l
avroce 2013 to bylo 47 %. V podniku TKZ Poln&glsi r. 0. to je 48 %. Lz#cli, Ze
je to zmsobeno stale probihajici ekonomickou kriataské republice, kdy lidé it
zabezpéit predevSim sebe a své rodiny, a proto jsou ochotainzit divéru ostatnich.
Zeny v Pleas, a. s. takésto vidi za lidskym selhanim ekonomickou krizito¢e 2011
se 44 % a v roce 2013 51 % nedomnivalo, Ze lid@sali vlastni vinou. AvSak v TKZ
Polna, spol. sr. 0. 40 % bere vinu za selhanieba & jen 32 % se domniva, Ze to neni
vlastni vinou. MiZzemefici, Ze i u této otazky jsou odpgi ovlivnény pievahou mui
v TKZ Polna, spol. s . 0., Ktiglsou zvykli bréat vinu za své prohrygquevsim na sebe.

Zjistovani indexu obavy z nejistoty je na zaklaatazek, kde se ptame na &@p
a nervozitu p praci a zda&lovek mize byt dobrym manazerem, i kdyZ nezna odgov
na vSechny otazky. Také se ptdme na s@mdemezi zamstnanci a na porusovani
organizanich gedpigi. Obava z nejistoty v podniku Pleas, a. s. v raxEL2vySla 93,72
a vroce 2013 to bylo 113,00. V TKZ Poln4, spal. s. byla zjis¢na hodnota 101,28.
VySly tedy velmi vysoké hodnoty, které zinaze se zagstnanci citi byt ohrozeni
nejistymi a neznamymi situacemi. Nat hodnoty v podniku Pleas, a. sizame
vyswtlit dlouhotrvajicimi finagnimi problémy, kdy zagstnanci newdéli, jestli budou
propuséni nebo ne. V roce 2012 doSlo k odkupu podniku $leas. spolmosti Delta
Galil.

113



V podniku Pleas, a. s. se oproti roku 2011 v rd@E32zvysil paet respondeit kteri
secasto a velmtasto citi napjati a nervoznii préaci. V roce 2011 tento pocit zaZivala
jedna gtina, ale v roce 2013 to byly jiz &\petiny. Za timto nakstem nizeme vigt
vétSi nar@énost prace a pracovnich posiugkdy se zamstnanci musi viksledku
zvySovani kvality git novym postupm. Také zde velmi negatignzapisobila jiz
zminovana mistrova, které se pracovnici obavali. V fkulTKZ Polna, spol. sr. 0. se
¢asto a velmicasto citi nervéznich a napjatych 17 % respandB€net Ctyii pétiny
tento pocit vnimaji atas nebo jenizdka. | v tomto podniku je kladenichz na rychlost
a jsou stanovovany normy, s jejichz gifm mohou mit &kteri zan€stnanci problémy,

a to u nich vyvolava nervozitu a rp

V podniku Pleas, a. s. vroce 2011 souhlasilo 32 ednactvrtina nesouhlasila
stim, zZec¢lovéek muze byt dobrym manazerem, i kdyZz nemigmou odposd’ na
vSechny otazky. V roce 2013 souhlas v¥i@d35 % a nesouhlas 26 %. V podniku TKZ
Poln4, spol. sr. 0. 35 % souhlasi a 39 % nesoublam, Ze i dobry manazer nemusi
znat odpovd’ na vSechny otazky. Z odp&li je patrné, Ze muzi v TKZ Polna, spol.
sr. 0. na rozdil od Zen v Pleas, a. s., vice witadby manaZer ugh odpowdét na

vSechny jejich dotazy.

To, Ze soup@ni mezi zamstnanci pinasi vice Skody nez uzitku, si v Pleas, a. s.
vroce 2011 myslely tégn tii pétiny a vroce 2013 dokonce témtii ctvrtiny
responderit. V podniku TKZ Polna, spol. sr. o. to bylo 70 Zrozhovofi vyplynulo,

Ze za soupgenim pracovnici nevidi zadnéiposy, jako nafklad zrychleni prace nebo
zlepSeni postup Vnimaji ho spiSe jako ruSivy element, istbdku kterého vznikaji

hadky a neshody na pracovisti.

V obou podnicich i sledovanych letech se &&ti pétiny domnivaji, Ze organizai
piedpisy se nes#i poruSovat za zadnych okolnosti. Lifei, Ze to také nmize souviset
s vysokou obavou vyj&d svij nesouhlas s ndéidenym. AvSak v TKZ Polnd, spol.
sr. 0. je na rozdil od Pleas, a. s. &&medna gtina respondeiit kterd se domniva, Ze
pokud to je v zajmu spalaosti, mohou se tytorpdpisy porusit. To aji miZe souviset

s muzskymi respondenty v této spwlesti.

Index dlouhodobosti je zjivan pomoci dvou otazek a téch, kde se ptame na
Setrnost a Uctu k tradicim. V obou podnicich vygfi&ée kratkodoba orientace. V Pleas,
a. s. vroce 2011 byla hodnota indexu LOT 47,14race 2013 to bylo 53,04. Tento

114



narmst mezi pozorovanymi roky z#iamirny giklon k dlouhodobosti. To fZe byt
zpusobeno pr&av odkupem podniku Pleas, a. s. spalesti Delta Galil, ktery zail
podniku Pleas, a. s. pokavani a otektel moznosti planovani do budoucnosti. V TKZ
Polna, spol. sr. 0. byla zj&ta hodnota 41,37. Je zde tedy kladérad na hodnoty

spojené s fitomnosti a minulosti.

Setrnost v podniku Pleas, a. s. v roce 2011 poadadl4 % za nanejvysutkZitou
a6l % za velmi wezitou vlastnost. V roce 2013 se vSak 52 % domaojvae je
nanejvys dlezita a 21 % ji vnimalo jako velmiatezitou. V TKZ Poln4a, spol. sr. 0. je
Setrnost velmi az nanejvysildzita pro 76 %. Lzéici, Zze zamistnanci obou podniksi
uvédomuji stale trvajici ekonomickou krizi, wisledku niz je ieba zamezit
nadbyténému plytvani. Navic jsou v podniku Pleas, a. €. TKZ Polna, spol. sr. o.

nastaveny normy vyzadujici ekonomické hospedas materialem.

Polensky zavod podniku Pleas, a. s. v letoSnim ostavi 60 let od svého zaloZeni
a TKZ Polna, spol. sr. 0. oslavil sté wrered d¥ma roky. AvSak v Pleas, a. s. mezi
roky 2011 a 2013 doslo k poklesu Ucty k tradicaaé stava spiSe mérdulezitou. Na

tento pokles mize mit vliv jiz druh&a zrena majitele podniku za poslednich 20 let.

Osobni stélost je podle respondentaké velmi dlezitou lidskou vlastnosti.
V Pleas, a. s. ji za velmi az nanejvyietitou v roce 2011 ozido 97 % a v roce 2013
to bylo 93 %. Také v podniku TKZ Polna, spol. s.rji za velmi az nanejvysatezitou
povazuje 95 %. Lzé&ci, Ze lidé chiji byt ve spolénosti osob, které neimi své nazory,

stoji si za svym rozhodnutim a mohou se &iapolehnout atérovat jim.

Vytrvalost je v obou podnicich velmi Zadana, pretopra¢ ona pomaha
zanestnan@dm zvladat nastavené€asové normy # vyrob¢ vyrobki. V podniku
Pleas, a. s. ji za velmi az nanejvySleZitou povazovalo v roce 2011 celkem 56 %
avroce 2013 to byla cela polovina. V podniku TIR®6Ina, spol. sr. o. jitejme
z divodu mnohem namme¢jSich norem za velmi az nanejvydileZitou vlastnost

povazuji témdf tii ¢tvrtiny responderii

Se svym nakizenym bylo v podniku Pleas, a. s. v roce 2011 sjgolo 94 % a v roce
2013 to bylo 85 %. Doslo tedy k poklesu spokojensstadizenym. Lzefici, Ze tento
pokles byl zgisoben jistou mistrovou, ktera byla v poslednich p#ésicich svého
pusobeni v Pleas, a. s.rgdl odchodem do starobnihaictiodu velmi konfliktni
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a zangstnanci s ni byli velmi nespokojeni. V podniku TKZoln4, spol. sr. o. je
spokojeno se svym nédenym 86 %.

Problémova mistrova také @gobila v Pleas, a. s. pokles procent u oddgwkde se
ptame na podnikového ,hrdinu“. V roce 2011 uved® %, Ze v podniku existuje
Lhrdina“. V roce 2013 to bylo uz jen 42 %. Za hndije vSeobechpovaZzovana pani
feditelka zavodu, avSakékteri zanestnanci ji vini z n&nnosti Wi¢i problémové
mistrové. V TKZ Poln4, spol. sr. o. témt# ctvrtiny nemaji svého podnikového
.hrdinu“. V rozhovorech nezazio Zzadné konkrétni jméno a je zde tedy naprosta

absence #d¢i osobnosti, ke které by ostatni vzhlizeli jakcskému vzoru.

Také v hodnoceni pracovniho kolektivu a atmosféey pracovisti v podniku
Pleas, a. s. doSlo ke zhorSeni. Vroce 2011 prackelektiv vice nez d¥ petiny
vnimaly jako velmi dobry az vynikajici a pro 55 % Imormalni. V roce 2013 ho jako
normalni vnimalo uz 65 % a jako velmi dobry aZz Wgjici jen 31 %. Atmosféru na
pracovisti vroce 2011 vnimalo jako vynikajici alme dobrou 33 % a 67 % jako
normalni. AvSak v roce 2013 byla vynikajici a veldmbra uz jen pro 22 % a normalni
pro 73 %. Zrozhovdr je Zejme, Ze ke zhorSeni doslo dkv chovani zmihované
mistrové. V podniku TKZ Polna, spol. sr. 0. jsotagovni kolektiv i atmosféra na
pracovisti vnimané také spiSe jako normalni. Pracdwlektiv jako velmi dobry az
vynikajici vnima 19 % a jako normalni 71 %. Atmasf@a pracovisti vidi jako velmi
dobrou az vynikajici 23 % a jako normalni 62 %. &% obou pipadech je v tomto
podniku oproti Pleas, a. s. vice respondemkteri se domnivaji, Ze jsou pracovni
kolektiv i atmosféra na pracovisti velmi Spatnéekizi, Ze to je zpsobeno chyficim
podnikovym ,hrdinou®, absenci oslav, které by moldglektiv stmelit, ale i ¥tSi

antipatii va¢i vedeni podniku nez je v Pleas, a. s.

Spokojenost s informovanosti v podniku Pleas, anezi roky 2011 a 2013 roste.
V roce 2011 bylo spokojeno 89 % a v roce 2013 dokd®b %. V TKZ Polna, spol.
sr. 0. je s informovanosti spokojeno 71 % a 2%%egspokojeno. V TKZ Polna, spol.
sr. 0. jsou BZné kazdodenni desetiminutové porady dilerfikaat do roka vychazi
podnikovycasopis, ale dezité a aktualni informace o dalSim&ovani podniku jsou
fadovym zamsstnaném predavany se zraym zpozdénim. Pani reditelka
zavodu Pleas, a. s. si oproti tomu zaklada ¥eswém a fesném informovani svych

podiizenych. Zaréstnanci jsou informovani o aktualnim stavu zakazmicovnich
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sobotach i o fipadném propoudi. Pro své pracovniky se vzdy navic snazi vyjednat
co nejlepsi podminky.

Také spokojenost s vybavenim podniku v Pleas, megi roky 2011 a 2013 rostla.
V roce 2011 bylo spokojeno 86 % a v roce 2013 o ny 94 %. Podnik si zaklada na
vysoké kvali¢ svych vyrobk a tomu odpovidaji vysoce kvalitni vyrobni stroje.
V podniku TKZ Polnd, spol. sr. 0. je spokojenoybavenim podniku 81 %, avSak
témef jedna @tina je nespokojena. Vedeni podniku se snaziratee zlepSovat
stavajici stav, ale bohuzel k tomu nedochazi rownoémna vSech dilnach. Z toho tedy

prameni nespokojenost téfjedné gtiny responderit

Posledni i otazky v dotazniku se respondinttaly na obvyklé ritualy, konané

aktivity a hodnoty zastavané v podniku.

Zdraveni pi ptichodu do zarstnani je samdejmé pro naprostouétsSinu vSech
zanestnand v obou podnicich. V Pleas, a. s. to jako obvykiyal oznailo v roce
2011 celkem 98 % a v roce 2013 to bylo 97 %. V TRa&n4, spol. sr. o. je zdraveni
obvyklé pro 91 %. V Pleas, a. s. doSlo keém&m u ranniho roztbvani prace
a pracovnich porad. V roce 2011 ogit@mranni rozdlovani prace jako obvykly ritual
84 % a pracovni porady jedna polovina respondeMroce 2013 bylo ranni
rozdlovani prace obvyklym ritudlem pro 77 % a pracoyoiady pro 58 %. To je jist
zpisobeno nastupem novych vedoucichérou jejich gistupu k rozdlovani prace
a vysSim p&tem pracovnich porad. V TKZ Polna, spol. sr. @ujpracovni porady
i ranni rozdlovani prace obvyklé pro témtii ¢tvrtiny responderit. | kdyZ se v Pleas,
a. s. zvysil ptet pracovnich porad, jsou stale mnoheandjSi pro pracovniky TKZ

Polna, spol. sr. o.

Veskeré aktivity v podniku Pleas, a. s. zaznamenadyi roky 2011 a 2013 velky
Ubytek. V roce 2011 jako konané aktivity uvedlyawsi narozenin vice nez &wétiny,
vana:ni vetirek vice nezit pétiny, oslavy narozenin téhjedna gtina a oslavy svatk
(liturgické, statni, mezinarodni) uvedlo jako svoflpowd’ 56 % respondeft V roce
2013 ozndilo oslavy narozenin 28 %, vatr velirek 42 %, oslavy svatk 10 %

a oslavy liturgickych, statnich nebo mezinarodniskatki necelé d¥ petiny
responderit. Spol€éné¢ se slavi narozeniny pouze u vyznamnych jubileiy kd
zanestnanci pispivaji na spokny dar a oslavenec zajife malé oberstveni.

| o tradini van@ni veiirek maji pracovnici mensi zajem nez v minulostvé jmeniny
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slavi pouze mala skupina zéstnand. V minulych letech byla diky aktivitpracovniki
uspdadana oslava Mezinarodniho dne Zen, akt pp velky nezajem se jiz nekona.
V podniku TKZ Polnd, spol. sr. 0. jsou z§gé hodnoty jest horSi. Pouze 34 %
povazuje jako obvyklou aktivitu oslavu narozenifh, @ vanéni veiirek, 11 % oslavu
jmenin a 14 % oslavu jinych svditkl vtomto podniku jsou slavena jen vyznamna
Zivotni jubilea. Navic tento podnik nef@aa vanoni vetirky a svym zaréstnang dava
pouze vanéni baltky. Lzefici, Ze zamstnanci si uvdomuji snizovani realnych mezd

a pelive zvazuji, za co své vythné penize utrati.

Podle respondeiitjsou hodnoty zastavané v podniku nasledujici. 848] a. s. se
v roce 2011 domnivalo 80 %, Ze to je spokojenokazdilki a pro 91 % to byla s tim
spojena vysoka kvalita vyrobk V roce 2013 spokojenost zakazinijako hodnotu
zastavanou podnikem vnima 76 % a kvalitu vytBK %. Je to dano tim, Ze v podniku
Pleas, a. s. hotové vyrobky prochazégsprékolik stupit kontroly, ktera zakaznikn
zarwuje nejvysSi spokojenost. Zivgy pokles byl zaznamenan u hodnoty spokojenost
pracovniki, kdy ji jako zastavanou hodnotu v roce 2011hid70 % a v roce 2013 uz
jen 56 %. Domnivam se, Ze je tento poklestogpojen s konfliktni mistrovou
a nezasahnutim paéditelky v této situaci. Zodp@dnost Vici Zivotnimu prostedi
vnimalo vroce 2011 jako zastavanou hodnotu 36 %race 2013 to bylo 33 %.
V Pleas, a. s. jsou pouzivany technologie i mdiekigouladu s Zivotnim pragtdim.
V TKZ Polna, spol. sr. o. je nejviditel)§i zastdvanou hodnotou spokojenost
z&kaznik, kterd je zdraziovana i na webovych strdnkach. Jako prioritu jnvéi89 %.
Celkem 65% se domniv4, Ze touto hodnotou je zaipmst vici Zivotnimu prostedi.
Podnik TKZ Polnda, spol. sr. o. je totiz¢gaen do systému sdruzeni phi EKO-
KOM. Vysokou kvalitu vybraly neceléfit pétiny. Spokojenost pracovnik jako
zastavanou hodnotu vnima pouze 47 %. Z rozhowylo zjiS€no, Ze zamstnanci

neciti v tomto sriru dostaténou podporu a zajem od vedeni spotesti.
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6 ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo specifikovat roziigdd dimenze podnikové
kultury, provést jejich analyzu a navrhnout&m ve vybranych podnicich. Préftdo
dotaznikové Séeni a byly vedeny rt&zené rozhovory a pozorovani. Rozhovory
a pozorovani slouzily ipdevsSim k dokresleni a vy&’ieni odpo¥di v dotaznicich.
VSechny zji&né skuténosti poslouzily k diskuzi u jednotlivych otazekkadiskuzi

v kapitole 5.

VypInéné dotazniky v podniku Pleas, a. s. odevzdalo & 12@11 celkem 97 Zen
almuz. Ztoho bylo 87 pracoviilkieské narodnosti a 11 mongolské narodnosti.
V roce 2013 odevzdalo dotaznik 112 Zen a 3 muzkteegych bylo 103 zasstnané
¢eské narodnosti a 12 mongolské. V podniku TKZ Pobpol. sr. 0. 9§ dotaznik
odevzdalo 47 Zen a 55 mu2/Sichni respondenti v TKZ Poln4, spol. s r. oli kgske
narodnosti kror jedné Zeny, kterd uvedla slovenskou narodnost.ilceze v TKZ
Polna, spol. sr. o. je oproti Pleas, a.i®vpha mud, ktera také mohla do jisté miry

ovlivnit odpowdi v dotaznicich.

V Pleas, a. s. pracujirgvazre Zeny ve ¥ku od 30 do 60 let. Vroce 2011 zde
pracovalo 76 % déle nez 11 let a v roce 2013 to B8l %. Jsou to tedy velmi zkuSené
pracovnice. ¥tSina zamstnan@ ma bul’ zakladni vzdliani, jsou vydeni nebo maji
maturitu. V roce 2011 to bylo 92 % a v roce 2013ivedlo 93 %. V TKZ Polna, spol.
sr. 0. je 80 % zadstnané ve Wku od 30 do 60 let a 55 % z nich je zde gsimano
11 a vice let, ale na rozdil od Pleas, a. s. @mta podniku 14 % respondénhladSich
30 let. Celkemttyti pétiny absolvovaly maximak 13 let Skolniho vz&ani. Maji tedy
zakladni vzdlani, vywni list nebo maturitu, ale je zde také 15 % s yyS$iebo

vysokym vzealanim. Jsou to lidé z vedeni podniku, normiaséizovati NC stroj.

V Pleas, a. s. bylo v roce 2011 pro 93 % a v rdxE32oro 92 % velmi aZz nanejvys
dulezité mit dostatekasu na vlastni osobui rodinny Zivot. V TKZ Polna, spol. sr. o.

to bylo dilezité pro 91 %. Oba zafstnavatel&as na osobni a rodinny Zivot poskytuji.

Velmi az nanejvys wlezitd byla jistota zagstnani v Pleas, a. s. vroce 2011 pro
97 % a v roce 2013 pro 96 %. V TKZ Polna, spol.® jje jistota zagstnani velmi az
nanejvys dlezita pro 96 %. Lzgici, Ze tato velka pdétba jistoty je zfisobena tim, Ze

vétSina zamistnan@ ma sveé rodiny, které jsou zavislé na jeji¢hrpu.
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V Pleas, a. s. bylo dobré pracovni predt velmi aZz nanejvySuteZité v roce 2011
pro 93 % a v roce 2013 pro 94 %. V TKZ Polna, spal.o. je dobré pracovni proesdi
velmi aZz nanejvys ezité pro 92 %. V obou podnicich se snazi neustipSovat
pracovni prosedi. Probhly nagiklad vymeny oken nebo os¥leni. S pouzivanym
vybavenim v podniku Pleas, a. s. bylo v roce 2Qddksjeno 86 % a v roce 2013 to
bylo 94 %. V TKZ Polna, spol sr. 0. je spokojenb ®. Podnik Pleas, a. s. i TKZ
Polna, spol. sr. 0. garantuji nejvyssi kvalitu dvyyrobki, a proto je nutné mit

Spickové vybaveni pracovist

Se svym naidzenym bylo v Pleas, a. s. v roce 2011 spokojen%34v roce 2013 to
bylo 85 %. Lzeftici, Ze je tento pokles #poben nefistojnym chovanim jedné
z mistrovych, ktera ale uz odeSla do starobniichddu. V TKZ Polna, spol. sr. o. je
spokojeno se svym nddenym 86 %. Aby si pracovnik rozgéhs giimym nadizenym,
bylo velmi aZz nanejvystidezZité v Pleas, a. s. vroce 2011 pro 93 %, v 2@¥3 pro
89 % a v TKZ Poln4, spol. sr. 0. pro 95 %. Zarope 62 % respondeit Pleas, a. s.
bylo vroce 2011 i 2013 velmi aZz nanejvyslekiteé, aby se s nimi jejichifmy
nadizeny radil o svych rozhodnutich. V TKZ Poln4a, spot. 0. to je velmi az nanejvys
dulezité pro 58 %. Pokud si z&stnanci rozumi se svym nidgzenym, a ten s nimi
konzultuje sva rozhodnuti, v pracovnicich to vyvé@locit dilezitosti a patebnosti.

V Pleas, a. s. byla dobra spoluprace velmi az ngg8efilezita v roce 2011 pro 97 %
avroce 2013 pro 92 %. V TKZ Poln4, spol. s rtooje velmi az nanejvysiatezité pro
97 %, aby pracovali s lidmi, ktedokre spolupracuji. V obou podnicich je zavedena

délba prace, a proto je dobré spoluprace tak vyzausva

Velmi az nanejvys dezita byla v roce 2011 v podniku Pleas, a. s. nsaélost
a spolehlivost pro 97 %, Setrnost a vytrvalost pE0%. V roce 2013 byla velmi az
nanejvys dlezita osobni stalost a spolehlivost pro 93 % n&str pro 73 % a vytrvalost
pro 77 %. V TKZ Polna, spol. sr. 0. 95 % vnimaojalelmi az nanejvys idezitou
osobni stalost a spolehlivost, 76 % Setrnost a 88/alost. Tyto vlastnosti jsou pro

pracovniky dlezité, protoze jim pomahaji zviadnout nastavéamove normy.

V Pleas, a. s. byla ucta k tradici velmi az nangjdiiezita v roce 2011 pro 56 %
a v roce 2013 pro jednu polovinu. V TKZ Polnd, smot. 0. je Ucta k tradici velmi az
nanejvys dlezitd pro 72 %. Oba pozorované subjekty za sebajii diouhou tradici.
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Polensky zavod podniku Pleas, a. s. v letoSnim ostavi 60 let od svého zaloZeni
a TKZ Poln@, spol. sr. 0. v roce 2011 oslavil dote 100 let své existence.

Moznost pracovnihaistu je v Pleas, a. s. i v TKZ Polna, spol. s kedmi omezena.
PovysSeni je v obou podnicich mozné pouzeipgst nahrazeni stavajiciho mistra.
Stejné to je i s rozmanitosti prace. Monotonnostngrnitna pouze rotaci zatsthand
a rozsahlym portfoliem vyrolik Presto byl v roce 2011 v Pleas, a. s. pracovst r
velmi az nanejvysiezity pro 59 % a v roce 2013 pro 53 %. V TKZ Polggol. s r. o.
to bylo 72 %. Mit rozmanitou praci povazovalo vdea. s. v roce 2011 za velmi az
nanejvys dlezité 32 % a vroce 2013 to bylo 40 %. V TKZ Pols@ol. sr. 0. je
rozmanita prace velmi az nanejvy@eFita pro polovinu respondent

V Pleas, a. s. i TKZ Polna, spol. sr. 0. je pragdwlektiv hodnocen jako normalni.
V Pleas, a. s. vroce 2011 pracovni kolektiv taktwinotilo 55 % a atmosféru na
pracovisti 67 %. V roce 2013 vnimalo pracovni ktikekako normalni uz 65 %
a atmosféru na pracovisti 73 %. V TKZ Polna, spal. 0. pracovni kolektiv povazuje
za normalni 71 % a atmosféru na pracovisti 62 %&akwoproti Pleas, a. s. je zde 10 %,
které pracovni kolektiv hodnoti jako velmi Spatayl5 % takto vnima atmosféru na
pracovisti. Tyto vysledky mohou mit spojitost s tibe celkem 44 % se v Pleas, a. s.
vroce 2011 domnivalo, Ze sét$iré lidem neda #fit. V roce 2013 to bylo 47 %.
V TKZ Polna, spol. s r. 0. 48 % niadtuje ostatnim lidem.

V Pleas, a. s. se vroce 2011¢ab, casto nebo velmtasto obavalo vyjait swij
nesouhlas s néidenym 69 % a vroce 2013 to bylo 82 %. V roce 20dKe 79 %
uvedlo, Ze seidka nebo otas citi napjati a nervozntipraci. Casto a velmicasto
tento pocit zazivala jedna&tma. V roce 2013 nervozitu a ndppii praci zidka nebo
olxas podiovalo 57 % aasto nebo velmtasto to bylo 42 %. Lzéci, Ze vzhstajici
obavu, nervozitu a n&p v pracovnicich vyvolavala svym mnohdy agresivnim
chovanim a prosazovanim svych zéjma Ukor druhych jiz zmé&ma mistrova. Ta ale
jiz odeSla do starobnihoudhodu, takze lze fpdpokladat zlepSeni stavajici situace.
V TKZ Polnd, spol. sr. 0. se &ds,¢asto nebo velmiasto obava vyjait nesouhlas se

svym nadiizenym 79 % a 78 % patije Zidka nebo otas napti a nervozitu.

To, Ze¢lovek mize byt dobrym manazerem, i kdyZz nemi@smou odpoxd’ na
vétSinu otazek, se v Pleas, a. s. vroce 2011 dohan82& % a 25 % si myslelo opak.

V roce 2013 celkem 35 % souhlasilo s timto vyrokef6 % ngl opainy nazor. V TKZ
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Poln4, spol. s r. 0. souhlasilo 35 % a nesouhl&8186. V roce 2011 se 38 % a v roce
2013 43 % respondaentv Pleas, a. s. domnivalo, Ze jelta se vyhnout organiga
struktue se déma nadizenymi. V TKZ Polna, spol. sr. 0. si to mysli %} protoze
maji na rozdil od Pleas, a. s. pouze jedndffragho natizeného — mistra. V Pleas, a. s.
jsou zamdstnanci rozéleni do skupin (vyrobnich linek) a kazda tato skapma svoiji

mistrovou, skupini&u a trenérku.

Ténert i pétiny v roce 2011 a 72 % v roce 2013 v Pleas, soshlasilo s tim, Ze ze
soupéeni mezi zamstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku. V TKZIi& spol.
sr.o. to bylo 70 %. V Pleas, a. s. se vroce 20jadilo 59 %, Ze se organiZai
piedpisy nesrgi za zadnych okolnosti poruSovat, a 11 % si mgstglak. V roce 2013
souhlasilo 61 % a nesouhlasilo 13 %. V TKZ Polrglss r. 0. si 57 % mysli, ze se
organiz&ni predpisy nesrji poruSovat, ale 18 % uvedlo, Ze pokuldveék jedna

V zajmu organizace, je to mozné.

V Pleas, a. s. za lidskym selhanim neéladviastni vinu v roce 2011 44 % a v roce
2013 51 %. Naopak vlastni vinu za lidskym selhamimoce 2011 i 2013 vidi 24 %.
V TKZ Polnd, spol. sr. 0. 32 % nesouhlasi s viastaavirenim, avsak 40 % s nim
souhlasi. Zeny v Pleas, a.éasto za selhanim jedince vidi stale trvajici ekaokau
krizi v naSi reali a také tlak ze strany rodiny nebo zZastnavatele. V TKZ Poln4, spol.

S r. 0. muzi vice berou odp&nost na sebe.

V Pleas, a. s. vroce 201Lkim svého podnikového ,hrdinu“ 52 % a v roce 2013 to
bylo 45 %. Ve ¥tSiré pripadh za & byla povaZzovana panieditelka polenského
zavodu. Ta se o své zastnance stara (v pracovnich, ale i osobnich zaldgith),
vyjednava pro & co nejlepsi podminky a také jéasré a dostaten¢ informuje o @ni
ve firmé. Tento fakt také potvrzuje to, Ze v roce 2011 Igpokojeno s informovanosti
89 % a v roce 2013 dokonce 95 %. V TKZ Polna, spol.o. je ovSem situace jina. Jen

27 % povazuje ¢koho z podniku za ,hrdinu“ a 71 % je spokojenofeiimovanosti.

V podniku Pleas, a. s. i TKZ Poln4, spol. s r.eozq nejobvyklejsi ritual povazovano
zdraveni p ptichodu do zawrstnani a za nejvyrazj$i hodnotu zastavanou ve figm
byla ozn&ena spokojenost zakazhikv Pleas, a. s. se respondenti domnivaji, Ze je to
také vysoka kvalita av TKZ Polna, spol. sr. o.tgezodpo¥dnost wic¢i Zivotnimu
prostedi.
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Oslavy narozenin se v obou podnicich slavi pouzgamamnych jubilei. Jmeniny
ani jiné svétky (liturgickeé, statni, mezinarodng &n& neslavi a vanmi vetirek
probihd pouze v podniku Pleas, a. s. a v TKZ Pdpd). sr. 0. jsou zartnaném
rozdavany malé pozornosti. Bohuzel ze stranyésamand je v obou podnicich velmi

maly z4jem o spotmé aktivity.

Index mocenského odstupu a index maskulinita x ri@mivySel v podniku
Pleas, a.s. i TKZ Polna, spol. sr. 0., z hledigkesunu ke znalostni spotesti,
v Zzadoucich hodnotach. V Pleas, a. s. vroce 20/&&lvindex mocenského odstupu
23,06 a index maskulinita x feminita -18,88. V r@&®.3 byla zji&tna hodnota indexu
mocenského odstupu 31,78 a indexu maskulinity »rfgyn-10,43. V TKZ Poln4, spol.
s r. 0. vysly hodnoty indexu mocenského odstup@26,indexu maskulinita x feminita
6,77. Zandstnanci tedy akceptuji nerovné r¢lhi moci a jsou umigmi, solidarni

a maji zajem o kvalitu Zivota.

Index individualismus x kolektivismus v Pleas, avsoce 2011 byl 50,50 a v roce
2013 vySel 58,78. V TKZ Poln4, spol. s r. o. tentdex nabyl hodnoty 60,83. Je patrne,
Ze se hodnota indexu individualismus x kolektivismuPleas, a. s. sipbyvajicimi roky
piiblizuje hodno¥ nantiené v TKZ Polna, spol. sr. 0., a spolest se tak stava min
individualistickou. Dostala se tedy do neZzadoudiolnot. Riklon k individualismu je
nejvice patrny v nezajmu o jakékoliv spoié akce ze strany z&stnan& obou
podniki.

Hodnota indexu vyhybani se nejistat Pleas, a. s. v roce 2011 byla 93,72 a v roce
2013 vysla 113,00. V TKZ Polnd, spol. sr. o. bgeneiena hodnota 101,28. Tyto
zjistené vysledky jsou také v nezadoucich hodnotach.ildeze v TKZ Polna, spol.
sr.0.iVvPleas, a. s. panuje velka obava z mayadld a nejistych situaci, a v Pleas, a. s.
mezi roky 2011 a 2013 jeSharostla. Je to Zigobeno tim, Ze lidé maji strach ze ztraty

zamestnani, protozZe v okoli Polné neni snadné najiémpacovni misto.

Index dlouhodobé orientace v Pleas, a. s. v rodd 2§Sel 47,14 a v roce 2013 byl
53,04. Riblizuje se tedy Zadoucim hodnotam. Li#ei, Ze zde pozitivé zapisobila
zmena majitele, kdy pravtato znéna umoznila zagstnaném z&it vice planovat do
budoucnosti. V TKZ Polna, spol. sr. 0. vySla hadnmmdexu dlouhodobé orientace
41,37 a zamstnanci jsou zagieni predevSim na hodnoty souvisejici i@mnosti

a minulosti.
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Navrhy na zlepSeni stavu podnikové kultury:

vytvaret atmosféru dvéry, jak mezi zarmstnanci samotnymi, takipdevsim ve
vztahu k natizenym;

pokratovat ve zlepSovani pracovniho presti;

nabizet spokné aktivity, které by vedly ke kolektivismu;

upoutat zdjem mladych lidi (absolvént

v TKZ Polna, spol. sr. o. zlepSit informovanostnZatnandé a vybaveni
podniku.

V souwasné dob je v podnicich Zadouci vytigt atmosférou w/éry a sodinnosti,

kterd vede k rozvoji znalostni zastnance a nasledné konkurenceschopnosti podniku.

Pokud mluvime o podnikové kule, je teba si ugdomit, Ze neni izolovana od

vngjSiho séta, ale je sotasti stavu kultury v realitcelé nasSi spobmosti, ktera ji

obklopuje. Ri tvorb¢ Zadouci podnikové kultury je nutné nigje poznat a ijjmout

narodni a regionalni kulturu, coz takéiie vést ke zvySeni konkurenceschopnosti

podniku v globalnim ste.
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7 SUMMARY

The aim of this diploma thesis which is called Gwgte culture in chosen
enterprises was to specify the deciding dimens@nsorporate culture, analyze them
and suggest changes in the chosen companies. Weysd companies were Pleas, a.s.
and TKZ Polna, spol. s r.o.

In order to discover the results, the questiomn&8M 94 of Geert Hofstede was
used. From this questionnaire, 24 questions weed which were supplemented with
10 my own questions. Furthermore, the unstructimestviews were conducted with
the employees and | also took part in the obsemvatin both companies in order to
help to understand and discover the rituals, comeation, team work etc. In
Pleas, a. s. in 2011 98 employees handed in thgtigoeaire, in 2013 115 employees

and in TKZ Polna, spol. s r.o it was 102 employees.

The most important thing for the employees is ttegecurity, time for the personal
life, good working environment, good cooperationd agetting along with their

superiors.

Next, | focused on finding the dimensions accordity Geert Hofstede.

The calculations were made on the established fiasnu

From the obtained values, it is apparent thattmpany Pleas a.s., and TKZ Poln4,
spol. s r.0. as well are in the desired levels ofvgr distance index and index of
masculinity x femininity. This means that the enygles accept unequal distribution of

power and they are modest, solidary and interastdte quality of life.

According to the index of individualism x colleasm in Pleas a.s., the rate of
individualism rises and approaches the values fanan@KZ Polna, spol. sr.0. The
tendency toward individualism is the most evidenthe lack of interest in any joint

action by the employees of both companies.

In both companies there is great concern about uheertain and unknown
situations. We can say that it caused by greatdé&ssing their jobs because there is

a big problem to find other job in the surroundofd?olna.
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The index of value of long-term orientation in Rlea.s. came out in 2011 so that
they focus on short-term goals, but in 2013 theieslmoved to the desired value of

long-term character. In TKZ Poln4, spol. s r.oeytfocus on short-term goals.

Keywords: corporate culture, knowledge society, learningyg@odistance index, index
of masculinity x femininity, index of individualism collectivism, index of uncertainty

avoidance, index of value of long-term orientation.
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10 SEZNAM ZKRATEK

PDI — Index mocenského odstupu

IDV — Index individualismus x kolektivismus
MAS — Index maskulinita x feminita

UAI — Index vyhybani se nejistot

LOT - Index dlouhodobé orientace
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Ptiloha¢. 2  VSM 94 - vypdoet indexi



Priloha €. 1: Dotaznik

Vazeni,

dovoluji si Vas oslovit a zarovigpoprosit o vyplani nasledujiciho dotazniku. Otazky se
tykaji nazot zanestnan@ Vaseho podniku na podnikovou kulturu a gr&as nazor
m¢ velice zajima. Dotazovani je anonymni a data,aktar poskytnete, budou uZzita
pouze pro tely mé diplomové prace. dRuji za VAasS ¢as i ochotu se mnou
spolupracovat.

Jana Zikmundova, studentka 5¢méku EF JCU \Ceskych Budjovicich

Upozornéni!

Otazku si vzdy pozorre piectéte! Vyberte si odpokd® a zakrouzkujte vzdy jen
jednu odpowd, pokud v instrukci otazky neni uvedeno jinak.

Dékuji za pochopeni

Predstavte si idealni za#stnani — pokud jste za#stnan(a) bez ohledu na to, jaké je
VaSe sodastné zamistnani. Pokud byste si vybiral(a) ideélni z&stnéni, jak dileZité
by pro Vas bylo ...

1 = nanejvys dlezité
2 = velmi dilezité
3 = mirre dalezité
4 = malo dilezité
5 = velmi malo dlezitéci nedilezité
1. mit dost ¢asu na vlastni osobnéi rodinny Zivot
1 2 3 4 5

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

3. dobre si v pracovnich zalezitostech rozu#t s primym nadrizenym
1 2 3 4 5

4. mit jistotu zaméstnani
1 2 3 4 5

5. pracovat s lidmi, ktefi spolu dokfe spolupracuiji
1 2 3 4 5

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

7. mit p¥ilezitost pracovniho mstu
1 2 3 4 5



8. mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvky ur¢itého dobrodruzstvi
1 2 3 4 5

Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim z&/délezité nasledujici &i?

9. Osobni stalost a spolehlivost
1 2 3 4 5

10. Setrnost
1 2 3 4 5

11.Vytrvalost
1 2 3 4 5

12.Ucta k tradici
1 2 3 4 5

13.Jak ¢asto se citite nervozni nebo napjaty(&)ippraci?
nikdy

ziidka

olxas

¢asto

velmi ¢asto

agrwnhE

14.Jak ¢asto se, podle VaSich zkuSenosti, pideni boji vyjadrit svaj nesouhlas
se svymi nadizenymi?

nikdy

ztidka

obxas

¢asto

velmi ¢asto

arwnE

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasjaxdoni vyroky?
1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)

4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

15.VétSiné lidi se da wFit
1 2 3 4 5

16.Clovék mize byt dobrym manaZerem, i kdy? nemé& ¥esnou odpo¥d’ na
vétSinu otazek, které mohou jeho po#lizeni vznaSet v souvislosti se svou
praci
1 2 3 4 5



17.0rganiza¢ni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadizené je
néco, ¢emu je treba za kazdou cenu se vyhnout
1 2 3 4 5

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

19. Organizaé¢ni predpisy podniku se nesii poruSovat, a to ani tehdy, kdyZz si
zameéstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace
1 2 3 4 5

20.Kdy?Z lidé v Zivoté selzou, je totasto jejich vlastni vina
1 2 3 4 5

Nékteré informace o VaSi os@dpro statistické dely)

21.Jste:
1. muz
2. Zzena

22.Kolik Vam je let:
meére nez 20
20-24
25-29
30-34
35-39

40 - 49

50 - 59

60 avice

ONOOAWNE

23.Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) (¥etné zakladni Skoly):
10 let a mé&

11 let

12 let

13 let

14 let

15 let

16 let

17 let

18 let a vice

©CoNoOrwWNE

24.Jak dlouho v podniku pracujete?
1. mére nez 1 rok
2. 1rokaz5let
3. 6letaz 10
4. 11 avice



25.Jaka je VaSe statni pislusnost

26. Jste spokojen(a) se svymidmym nadrizenym?
spokojen(a)

spiSe spokojen(a)

spiSe nespokojen(a)

nespokojen(a)

hrwpPE

27.Existuje v podniku nékdo, koho povazujete za ,hrdinu“ (Vs vzor)?
uréité ano

spiSe ano

spise ne

urcité ne

hPwpE

28.Jaky je v podniku pracovni kolektiv?
vynikajici

velmi dobry

normalni

velmi Spatny

PwpE

29.Jaké je celkow atmosféra na pracovisti?
1. vynikajici
2. velmi dobra
3. normalni
4. velmi Spatny

30. Jste dostaté€né informovani o dalSim snéiovani podniku?
uréité ano

spiSe ano

spise ne

urcité ne

hPwpE

31.Jste spokojen s pouzivanym vybavenim podniku?
uréité ano

spiSe ano

spise ne

urcité ne

PR

32.Jsou pro podnik obvyklé reékteré z uvedenych rituaii? (Prosim oznd#&te
vSechny, které jsou v podniku obvyklé)

|

Zdraveni pi piichodu do zagstnani
Ranni rozdlovani prace
Pracovni porady O

(|



33.Nyni Vam nabidneme rékolik aktivit, které se ve firmach v prabéhu roku
mohou konat, a Vy namieknéte, zda tomu tak je i ve vasi firné. (Prosim
oznate vSechny, které se v podniku konaji.)

Oslavy narozenin

Vanani vesirky

Oslavy svatk (jmeniny)

Oslavy svatk (liturgické, statni, mezinarodni)

O OO

34.Domnivate se, Ze podnik zastava éhteré z uvedenych hodnot?(Prosim
oznafte vSechny, které podnik zastava.)

Spokojenost zakaznik

Spokojenost pracovnik
Zodpowdnost Vici Zivotnimu prostedi
Vysoka kvalita vyrob#

[ I B B



Priloha¢. 2: VSM 94 - vypdet indexi

Index mocenského odstupu (PDI)

36%1+55%2+6*3+1*4 19%1+4+42%2+429%3+6%4+2%5

PDI (Pleas, a. s.)E —35 * + 35 *
98 98

—20=23,06

" 4x1+26%2+33%3+26%4+9%5 20 * 4x1+4+33%2+48+3+12+4+1%5
98 98

+25

39%1+64%2+7%3+3%4+2%5 13%14+59%2+437+3+5%4+1%5
PDI (Pleas, a. s. 2) =35  —— T OTITTE | 35y S T2 D
115 115
+25 " 2%14+18%2+40%3+33%4+22%5 — 20 * 16%1+33%2+45+%3+20%4+1%5 —20= 31’ 78
115 115
PDI (TKZ Polnd, spol. sr.0.) =
:_35 " 34%x1+63%2+4%3+1%4 + 35 " 12%14+47%2+37%3+5%4+1%5
102 102
+25 " 5%¥14+16%2+35%3+33*x4+13%5 _ 20 " 14+1+4+41%x2+433*x3+13%4+1%5 _ 20 — 36, 32
102 102
Index individualismus x kolektivismus (IDV)
42x1+49%2+6x3+1%4 59%14+32%2+6*3+1%4
IDV (Pleas, a. s. 1) =50 » —————-T2727 7% | 3() 5 2T TRy
98 98
63%1+32%2+2%3+1%5 8%1+23%2+53*%3+11%4+3%5
420 ST 95 e P 1130 = 50,50
98 98
48x1+4+58*2+6%3+1%4+2%5 36%1+73%2+4+2x3+3%4+1%5
IDV (Pleas, a. s. 2)=50 % ——=— =227 TTTT2 4 3() 5 o TIET ST
115 115
77%14+34%2+2x44+2%5 19%1+28%2+46+x3+11x4+11%5
420 % EEETEEAR  pp e — e 1130 = 58,78
115 115
, 34%14+59%2+4+9%3 39%1+4+55%2+4+5x3+3%4
IDV (TKZ Polnd, spol. s r. 0.) =50 « ——> =777 4 3() 4 2 T22727007 77
102 102
62*x1+36*x2+3*3+1+4 16%1+4+35%2+4+39%3+10%44+2%5
420 TSI pp e e T 1130 = 60,83
102 102
Index maskulinita x feminita (MAS)
53%14+42%2+3%3 18%14+40%2+25%3+13%4+2%5

MAS (Pleas, a. s. 1) 60 ¥ ———— — 20 *
98 98

3%14+24%2+28%3+40%4+3%5 2%14+22%24+31%3+41+4+2+5
* s — 70 * s + 100 = —18,88

+20




41x1+66*%2+3x3+3%442+5 16%1+45%2+41%34+10%4+3%5
MAS (Pleas, a. s. 2)69 — 20 *
115 115
3%14+37*2+21%3+50%4+4%5 4x1+24%2+4+29%3+51%4+7+5
+ 20 * 1 — 70 * 1 + 100 =-10,43

MAS (TKZ Polna, spol. sr. 0.)

60%1+39%2+2+3+1%5 24x1+50%2+21%3+5*%4+2%5

=60 * — 20 * +
102 102

3%14+25*%2+24%3+41%4+9%5 5%14+35%24+29+3+30%4+3%5

+20 * — 70 * +100=6,77
102 102
Index vyhybani se nejisto& (UAI)
1%1+422+2+55%3+14%4+6%5 4x1+27%2+42+3+25%4
UAI (Pleas, a. s. 1) 25 * + 20 * —
98 98

16*1+42%2+21%3+16%4+3%5 10%x1+4+48*2+29+%3+11%4

—50 = — 15 + 120 =93,72
98 98
1*1+15%2+51%3+37%4+11%5 2x1+4+38%2+45%3+4+28*4+2%5
UAI (Pleas, a. s. 2)25 * + 20 * —
115 115
25%1+57%24+14%3+17+4+42+5 11%14+59%2+4+30*3+12%4+3%5
— 50 * — 15 +120=113,00
115 115

UAI (TKZ Polnd, spol. sr. 0.) =

5x1+4+27*2+53*3+13*4+4%5 3*1+4+33*%2+26%3+37*4+3*5
= 25 % + 20 * —

102 102

22%1+50%2+13+3+15%4+2%5 17%1+41%2+25%3+15%4+4%5

—50 = 03 — 15 % 0 + 120 =101,28

Index dlouhodobé orientace (LOT)

14%1+60%+2+21+3+3%4 " 11%1+44%2+30%3+10%4+3%5

LOT (Pleas, a. s. 1) =20 * + 20 + 40 =
98 98
=47,14
LOT (Pleas, a. s. 2) =20 * 60*%1+24*2+27*3+3*4+1%5 + 20 * 18%14+39%2+4+50*%3+5+4+3%5 +
115 115
+40 == 53,04

LOT (TKZ Poln@, spol. sr.0.) =

16%1+61%2+23+34+2%4 17+14+56%24+24*3+4%4+1+5
* 0 + 20 * 0 +40 =41,37

=-20




