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1 UvOD

Treti tisicileti je spojeno s postupem cekieveho procesu globalizace, kde je
dulezité ungt now nabyté ¥domosti a znalosti uzit v praxi. Zakladem je, aley s
personalnifizeni gemenilo viizeni lidskych zdrg@j. Zajem o lidskou osobnost
piedstavuje posun od zazitého smysleni, Ze lidé ouze pracovni silou plnici
stanovené ikazy, ke vnimani pracovnika jako lidské osobnostiizeni lidskych
zdroja hraje dilezitou roli rozvoj osobnosti, jak po strance psofg tak osobnostni.
Spravné vyuziti lidskych zdmdj s jejich twaircim potencidlem vede kstu €chto
podnikii a jejich konkurenceschopnosti. Je Zadouci existéasové podnikové kultury,

ktera motivuje zarstnance k rozvoji jejich znalosti.

Jiz koncem minulého stoleti se industrialni spotst zgala prongnovat na
spole&nost znalostni (informi). Intelektualni kapital se stava zakladem ekakgm
Znalosti jsou velmi caemym artiklem a pedevSim finaSeji konkuretni vyhodu.
V zjmu kazdého podniku bydo byt, aby si vychovaval své znalostni zstnance.
Znalostni zarstnanec uz neni jen tim, kdo automaticky vykondedané ukoly, ale
ma zajem na zvysovani svého staohi a kvalifikace, zéastiuje se podnikovych Skoleni
a je kreativni. Znalostni podnik byé&mmit takovou podnikovou kulturu, kterd by
zabezpeéovala rozvoj svych za#éstnand a vytvaila podminky pro jejich vz&ani.

Podnikova kultura je fitomna v kazdém podnikuf aiz o ni zarsstnanci edi
nebo si ji neusdomuji. Podnikova kultura by #a motivovat kazdého pracovnika
k rozvoji. V Ceské republice, a to igdevsim v mensich podnicich, toho o podnikové
kulture bohuzel fliS newdi (Trune&ek, 2004). V mnohychifpadech ani nevi, co si
pod timto pojmem jedstavit. Fitom silnd a zdravd podnikova kultur&egdstavuje
velkou konkuretini vyhodu. V z4jmu podniku je vytigt takovou podnikovou kulturu,
aby se s ni za#stnanci identifikovali a aby se stala motivujicialdkdo si u¢édomuije,

Ze podnikova kultura hrajeitbzitou roli uz gi samotném vyéru zangstnani. Pokud se
potencialni uchazeo zangstnani dozvi, Ze v podniku jsou uznavany hodnotgrék
jsou blizké i jemu samotnému, bude usilovat o by, se staklenem této spolmosti.



V podniku musi panovat atmosféravdry. Pokud zaréstnanec citi @véru ze strany
zamestnavatele, rive se dale rozvijet jak osobnasttak i po pracovni strance.

Cilem této bakaigké prace bylo specifikovat rozhodujici faktory pikdvé
kultury v souvislosti s motivaci ve vybrané fignPro &ely této bakalégské prace bylo
vyuzito spoluprace s jednim ze zauodpol&nosti Pleas, a. s. Podnik se zabyva
vyrobou jakostniho nmiho a denniho pradla. Tento podnik gggevsim zaklada na
dlouholeté tradici a kvalitsvych vyrobk.



2 LITERARNI P REHLED

2.1 Znalostni spolénost

Koncem minulého stoleti doch&zi kposunu od imiilef k znalostni
(informatni, postindustrialni) spataosti. Zatim posledni ve vyvojovadt zmen, které
vytvareji posuv paradigmatu, je tzv. nova ekonomika. argéckych gistupech odrazi
noveé ekonomické mysleni, vychazejici z podminekesposti znalostni a shrnujadu
mySlenek a zayrt z empirickych vyzkum. Nova ekonomika byva charakterizovana

jako ekonomika informéni, st’'ov4, digitalni, znalostni (Trudek, 2004).

Podle Tiché (2005) Zijeme v post-industrialni spobsti, ve které se znalost
stava stale vyznang$im zdrojem bohatstvi. Existuje dostatelkazi o tom, Ze
ekonomiky chudé naffpodni zdroje, ale rozvinuté v oblasti technologiznalosti, si

vedou obectlépe nez ekonomiky, které jsou vybaveny obrécen

2.2 Podnikova kultura

2.2.1 Vymezeni pojmu podnikova kultura

Jak uvadi Pfeifer, Umlaufova (1993) podnikova krdtnejde doslovnvyjacit,
ale mizeme ji opsat slovy jako hodnotyjeplstavy, pistupy. Podnikova kultura
vstupuje do ¥domi zandstnand, aniz si to ugdomuji. Takeé ji nelze r&dit nebo snad
dohodnout. Podnikova kultura musi byt vSeokesdilena. Kultura firmy je vysoce
setrv&na, coZ ma za nasledek, Ze jejiéna je ,kEh na dlouhou tn&. Muze se stat, Ze
ve velkych firmach vznikaji podnikové kultury v rémmensSich podnikovych utvar
jako jsou dilnyi divize. BohuZel s¢asto zapomina na udrzovani a rozvijeni podnikoveé

kultury, protoze je brana jako saniegnost a sotast naseho Zivota.

To, Ze je velmi slozité vyjad ,pravymi“ slovy, co podnikova kultura vyjddije,
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 firmd vSeobec#
sdilenych a relativhdlouhodok udrzovanych (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Kultura organizace v uzSim smyslu je souborem hpdmorem a tekavani,
které pracovnici organizace sdileji, ke kterym Kesih na jejichz fipadné ohrozeni
reaguji. Tyto hodnoty jsou jednak vyslednidispbeni tradic dané organizace, resp.
regionu, nebo ze#n sowasnych vlivi a tlaki v prostedi organizace (Stikar, Rymes,
Riegel, Hoskovec, 2003).

Maly, Dédina (1996) chapou podnikovou kulturu jako charakté&u vnitiniho
klimatu podniku, jaké stupnice hodnot,ich perspektiv dalSi prace sdilit$ina jeho
pracovniki. Také konstatuji, Ze vysti#$im vyrazem nez podnikova kultura je

v ¢estire pojem vnitropodnikové klima.

Vysekalova, Mikes (2009) pisi, ze firemni kultungwari jistou charakteristiku
firmy, jeji celkovou atmosféru, ovzdusi. Ale takéitini Zivot, ktery ovlivaiuje mysleni

i to, jak se pracovnici chovaji.

Trunetek (2004) uvadi, Ze podnikova kultura je souboramsklych dispozic,
mySleni a chovani zamtnand firmy. Vytvari se pomoci minulych zkuSenosti

a zarové ovliviuje budouctinnosti (jednani).

Podle Nového a kol. (1996) vSe gp@ Vv procesu &eni, ktery se odviji od

vzajemnéeho fisobeni vigjSiho okoli a vnitni koordinace.

Firemni kultura je sbirkou fpswdceni, a@ekavani a hodnot, na&enych
a sdilenych¢leny spolénosti, které se fiedavaji z jedné generace zZmmtmand druhé
(Wheelen, Hunger, 2008).

V anglické literatiie je podnikova kultura nazyvana slovy organizaticodure.

Nékdy je vyjadena slovnim spojenim corporate culture.

V ceské literatie se nizeme setkat s pojmy firemni nebo orgadidakultura,
které jsou totoZzné s vyrazem podnikova kultura @3dva, 2004).
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2.2.2 Prvky podnikové kultury

Prvky organizani kultury podle LukaSové, Nového a kol. (2004):

Zakladni predpoklady, hodnoty, postoje

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

automaticky a nexdone, 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 rozhodoydanotlivce ¢i
organizace. Hodnotyipdstavuji podle &tSiny autoti jadro organizéni kultury
a jsou povazovany zaukbZity indikator obsahu kultury a nastroj uiteai
organiz&ni kultury. Klicové organizéni hodnoty byvaji vyjateny v poslanti

etickém kodexu organizace.

c) Postoj— je uzivan ve vztahu k pozitivhim nebo negativigatitim, které se
tykaji osoby, ¥ci, udalosti¢i problému (Stahlberg, Frey in LukaSova, Novy
a kol., 2004).

Normy chovani

Skupinové normy, tj. normy chovanfijpté ve skupis, 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 firsamluvi,...), ale i odvu apod. DodrZzovani norem ve skupja cleny
skupiny ,odngnovano”, nedodrzovani je naopak ,trestano”“. Skupéhnermy maji pro
organizaci zasadni vyznam. Vymezuji chovani, kterérganizaci je a neni

akceptovatelné.
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Jazyk
Jazyk, uzivany v organizaci, odrazifegpoklady a hodnoty zastavané
v organizaci, miru formalnosti¢ci neformalnosti vztaln apod. a je tlezitou

determinantou vzdjemného porozinf) koordinace a integrace uvniirmy.

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 emoctopétaZzlivé, jsou nejen

dulezitym indikatorem kultury, ale také vyznamnym tnéem jejiho pedavani.

b) Myty, existujici v organizacich, jsou dité zpisoby uvaZzovanii vykladu,
objasiujici Zadoucici nezadouci chovani v organizaci. Nemaji vSak raadioi
zaklad, ale vznikaji spiSe proto, Ze lidéipbuji iecemu &fit. Myty mohou mit
ovSem i podobu vypr@&nych @ibéhti — od historek je pak odliSuje to, Ze jejich

obsah je smysleny.

Zvyky, ritudly, ceremonialy
a) Zvyky, které jsou v organizacich zazité, mohou bytifkdgd oslavy narozenin

¢i vanani vetirky. Ty vyznama prispivaji k integraci organizace.

b) Jsou-li zvyky zfisoby chovani, které jsou v organiza¢zhé, zazité a pro ni
typicke, rituadly 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 situacicase ¢ekavany. Jednda se rdgad o ritualy
zdraveni ¢i komunikani ritudly. Ritudly zabezpgeji ,zavedené piadky”

a posiluji mocenskeé struktury.
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c) Ceremonidly jsou pelivé pripravené slavnostni udalosti konari€ gpecialnich
prilezitostech. Jejich vyznam spea v tom, Ze fipominaji a posiluji firemni

hodnoty, ocauji Usgchy a oslavuji firemni hrdiny.

Hrdinové
Nekteri hrdinové se ,rodi* (nap Tomas Béa), gicemz jejich jedinosti
aviziondstvim mize byt ovlivieno teba i rkolik generaci, jini jsou hrdiny

»Situaénimi®, hrdiny rokuci dne.

Firemni architektura a vybaveni
Vybaveni firmy a uZivané technologie mohou byt azyrym projevem

organizani kultury.

2.2.3 Typologie podnikové kultury

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

Podle Deala a Kennedyho in LukaSova (2010) jeukallbrganizaci nejsiéji

ovlivnéna Sir§im socialnim a podnikatelskym pfedim, v @mz firma funguje.
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Schéma:.1: Typologie podnikové kultur§peal, T. B., Kennedy, A. A.)

A
velké »-analyticko- kultura ,vSechno
-projektova* : nebo nic* !
_________ kultura,
RIZIKO
~procesni ! ltura ,,chléb a hry*
malé kultura
pomala DYNAMIKA rychla

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2007)

Kultura ,vSechno nebo nic*”

Podnik je s¢tem individualist a hwzd s velkymi idejemi. Komunikace je
nekonvekni. FenasSeni osobnich starosti na podnikovdidup stej jako osobni
swrovani se sintimnimi problémy je n@pustné. Kazdy usgh je na rozdil od
neusgcha slaven a vyzdvihovan. Kariéra ma podobu rychlébestupu, poip nemég
rychlého sestupu, doba zestnéni ¥tSinou netrva fliS dlouho. Muzi a Zeny maji
zcela rovnopravné postaveni, jsou vSak ra kiadeny steji tvrdé pozadavky.
Podnikovym hrdigim je mnohé tolerovano a mohou si prakticky dowse (Bedrnova,
Novy a kol., 2007).

Kultura ,chléb a hry*

Vysokou hodnotou je fatelstvi a sympatiemi podn@mé chovani.
Nekomplikovana vzajemna spoluprace, tymova pradspéch jsou na nejiezitéjSim
mis€. Intenzivni verbalni komunikace. Vertikalni hierie moci neni dlezita,
profesni kariéra je zélezitost vice speleska neZ pracovniCasté jsou oslavy,
vyznamenavani a ceny.id®azuje vyznam socialniho priedi nad fyzickymi

podminkami prace aies nespokojenost s oditovanim existuje zrma stabilita
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pracovniki. Hovait o soukromych i intimnich zalezitostech je mozedoce se mohou

projevovat i navenek. Ohdeni je neformalni (Bedrnov4, Novy a kol., 2007).

Kultura ,analyticky projekt"

Chybna rozhodnuti ohrozuji kazdou firmu. Provaksmplexni analyza a poté
dlouhodoba prognéza. iéru ma vylkné védeckotechnickad racionalita. Intuice,
momentalni invence, zkuSenosti, tradiceistta nalada jsou nespolehlivé, a tedy
nebezpéné. 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,

0 soukromych zaleZitostech se nehdyBedrnov4, Novy a kol., 2007).

,Procesni“ kultura

VSechny aktivity se soud’uji na proces, cil sam o sblmeni néim a hraje
podadnou roli. Chyby se nelhji, vSe se registruje. Najtkzit¢jSi je mocenska
hierarchie, obl&eni, vySe fijmu. O kazdém povySeni kazdy vi a vi ré¥r tom, co to
doty¢nému pinese. Vlastni telefon, koberec v kanéelavypolstrované dvie

a lamptka na stole jsou idezit¢jSi nez penize. PovySeni je r@&¢noblibené téma

rozhovoru. Emoce se neprojevuji (Bedrnova, Novgla R0O07).

2.2.4 Klasifikace kultury organizace
Ctyfi typy kultury podle Handyho in Armstrong (2007ijs

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

» Kultura role je kulturou, v niz se prad&i procedurami a pravidly a popis role

¢i pracovniho mista jeudeZitejSi nez osoba, ktera v této rgli na pracovnim

misg pasobi. Moc je spojena s funkcemi, nikoliv s lidmi.
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* Kultura ukolu se vyznauje tim, Ze jejim cilem je dat dohromady spravdeé li
a nechat je pracovat. Vliv je zaloZen vice na odéanoci nez na funkci nebo
osobni moci. Tato kultura jgigpasobiva a vyznamna je tymova prace.

» Kultura osoby je kulturou, v niz je jedinecig®dem z4jmu. Organizace existuje

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

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

e Kultura role je kulturou, v niz moc je vyvazeénrozctlena mezi ,wdce*
a byrokratickou strukturu. Prdsti je pravdpodobr stabilni a role a pravidla
jsou jasi definovany.

e Kultura uUspéchu 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.

2.2.5 Silna a slaba podnikova kultura

Trungek (2004) uvadi, Ze silnou podnikovou kulturuizeme nazvat jako

zdravou neboietelnou.

Silou organizéni kultury se rozumi, nakolik jsou dan&pwdceni, hodnoty,
normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v orgatiz sdileny. Jsou-li sdileny ve
vysoké mie, je organizéni kultura silna a vyraznym apobem ovliviuje fungovani

organizace (Lukasova, 2010).

Je-li organizani kultura slaba, znamena to, Z&enové organizace sdileji
spolg&na geswdceni, hodnoty a normy chovani naopak jen v mal&e nfliukasSova,
2010).
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Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007) ma slaba padidi kultura velmi maly

zietelny vliv, zato silna podnikova kultura prokazoj@norddnou schopnost oviiovat

charakter i pkbéh vSech podstatnych podnikovych jeSilna podnikova kultura ma

podle autol sphovat tato kritéria:

a)

b)

Jasnost, ¥etelnost Jednotlivé oblasti podnikoveé kultury musi jaspiehledré

a srozumiteld davat vSem spolupracoviitk najevo, jaké jednani je
pozadovano, které aktivity jsou nutné (Zadoucirétsou jest akceptovatelné
a které jsou zcela vylégené 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 vzajerhn
soudrzné a vytu@ji vnitini, logicky uspgadany celek. Dlezita je také snadna

scklitelnost a srozumitelnost vSem pracowvintkbez rozdilu zastavané pozice.

RozSienost Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramacglniho

systému maximath rozSten. Dilezité 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.

Zakotvenost Udava identifikaci a osvojeni jednotlivych podovich hodnot,

vzormi a norem jednani.

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

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

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

Vytvéaieni prostoru pro roz&vani kompetenci a zodp&inosti, aj.

18



Dale také uvadi, Ze firmy, které maji @sh, si svoji kulturu $ezi a rozviji,

protoze slouZzi kirstu vykonnosti pracovnikéi jako konkuregni nastro.
Dytrt a kol. (2006) popisuje,éem poniiZe jasna formulace podnikové filozofie:

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

» Predstavuje dlezity motivani prvek. Kazdy se ve svem Zigotidi ugitymi
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 jsoutidici pracovnici.
Respektovani zakladnich pringigodnikové kultury je nutné nejen vyzadovat, ale
i odmenovat a pipadré i sankcionovat.Cim vy3e se v hierarchitidicich pozic
pracovnici nachazeji, tim je jejichtiklad z hlediska prosazeni Zadouci podnikové
kultury vyznamgjSi. Nelze tedy éekavat pozitivni vysledek tam, kdilici pracovnici

.KaZou vodu a sami piji vino* (Krninska, 2002).
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Schéma:. 2 Schematické znazafmi pednosti a nedostatlsiiné podnikoveé kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI NEDOSTATKY
Jasny a pehledny pohled na podnik TenQence k uzdenosti podnikového
systému
Pfima a jednoznaa komunikace Trvani na tradicich a nedostatelktilty
Rychlé nalezenieSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychla implementace inovaci Vynucovani konformiykazdou cenu
Méalo formalnich kontrolnich postiip SloZitd adaptace novych spolupracounik

NiZSi naroky na kontrolu

Vysoka jistota a @ivéra spolupracovnik
Vysoka motivace

Nizké fluktuace

Znana identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2007)

2.2.6 Identifikace s podnikovou kulturou

Identifikace je proces, ve kterém jedinec stavilmkové cile na misto svych
vlastnich cilh jako hodnotové indikatory, které auji jeho rozhodovani v podniku.
Navenek se projevuje jako spojeni, respektive lbdaja podniku, ktera automaticky,
bez vigjSich stimuli garantuje, Ze rozhodnuti pracovnika bude v soutgatdnikovymi
cili (Novy in Horalikova, 2000).

Nastoupi-li novy pracovnik do organizace, stavésskjektem socializaich
proces.. Bechem nich se ,&i“, jaké nazory a hodnoty jsou v organizaci sdilejaké
chovani je v organizacikekavano, co je zadouci, co je akceptovatelné apgjatelné.
Organizace se liSi v id, vjaké se pokouSeji proces socializace novédmge
v organizaci ciled fidit. Ve velkych organizacich byvaji novi pracounabvykle

podrobeni planovitému &zenému adaptaimu procesu, v menSich organizacich se
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casto spoléha na osafj$i procesy, zalozené naegavani zkuSenosti a neformalnim
»Zapracovani“ nového pracovnika (LukaSova, 2010).

Podle Horalikové (2000) je mozné formu a miru idiice zangstnance
s podnikem a podnikovou kulturou odliSit na zakladsledujicich fistupi:

1. P¥irozena identifikace kdy struktura osobnosti pracovnika, jeho hodnétov
preference a zajmy pinkoresponduji s podnikovymi cili, hodnotami
a normami a pracovnik je s nimi zcela ztotozn

2. Selektivni identifikace, kdy podnik vybira a ffjima do fad svych
spolupracovnik jen takové, ktid zcela odpovidaji pozadauk podniku.

3. Evokovana identifikace kdy prostednictvim indoktrinace atizené
adaptace vedeni podniku pozitkhvovliviiuje identifikaci pracovnii

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

konfliktu, nespolehlivosti, atd.

Prirozené a selektivni identifikace v idedlgisté podob byva vyjim&nou
zélezitosti. Existuje i moznost donuceni a sankei pracovnikim, ktei manifesti

odmitaji podnikové hodnoty a normy (Horalikova, @00

2.2.7 Zména podnikové kultury

Zména podnikové kultury neni &egi nijak jednoduchou. Jednim pélem je
stanovisko zastaiicmoznosti rychlych a relatiénsnadnych zrn. Tito predstavitelé
byvaji ozn&ovani jako ,kulturni inzen§f* a jejich argument spova v tezi, Ze
podnikovou kulturu steghjako kazdy dalSi nastréjzeni je mozné cilédone utvaet,
vyuZivat a také ®mit. Na druhé stran jsou tzv. kulturalisté, kié¢ vychazeji
z predpokladu, Ze podnikova kultura je organicky sevijefci skuté&nost, ktera ma
svou historii a své zakonitosti a nelze ji tedyvaige meénit (Bedrnova, Novy a kol.,
2007).
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Kompromisem meziémito ndzory lze ozrgt terminem ,korekce stavajiciho
kursu“. Vychazi z pedpokladu, Ze v zasadeni mozné stavajici podnikovou kulturu
odstranit jednorazovym aktem ze dne na den, vigtwmnstrukci nové kultury a tu

systematicky krok za krokem uw&ds zivot (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Pokud jde o zrmu podnikové kultury, tak v tomtatipact, vice nez u jakékoliv
jiné zmeny, je nezbytnou podminkou Ggihu vnitni preswdceni spolupracovnik
Hraje zde roli peswdceni nejen o nutnosti a spravnosti &male i 0 motivujicim
efektu snahy vyzkouSetéoo nového, dosud nepouzivaného a mozn&imného
(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

2.2.8 Risobeni spolénosti na zanéstnance

Podle Mladkové (2005) jeisiéra dilezita pro tvorbu vazeb a vztahv této fazi
tvorby vztalii si ¢lenové komunity usdomuji spoléné hodnoty a zdnaji je sdilet.
Prace v komunitse stava zajimavoucéenoveé citi entuziasmus a radost, Ze mohou byt
spolu a spolu vytw@t hodnoty. @véra podporuje kreativitu, spolupraci, inovace,
tvorbu vztalt, sdileni a otaenost pracovnikvici soke. Paklize se ji nedavybudovat,
komunita ma problémy s udrZzenim jednotnéhcrsnrozvoje, nespokojenostieni

a Spatnymi vztahy. Bezidéry mezicleny se komunita nefiie dale vyvijet a ustrne.
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2.3 Motivace

2.3.1 Motiv

Motiv je vnitini hnaci sil&loveka, jinak také popud, pohnutka. Je to psychicky
stav (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Motivy se mohou rnit, potom se houd o zmené motiva. Hlavni motiv niize
byt nahrazen jinym, nebo vedlejSi motiv s&ze stat hlavnim (Deiblovéa, 2005).

K pojmu motiv se poji pojem cile. Jakymsi obecnyiera kazdého motivu je
dosazeni uitého finalniho psychického stavu — nasyceni, pod vnitniho

uspokojeni, uspokojeni z dosazeni cile motivu (Bzaik, Komarkova, 2004).

Na jednaniclovéka zpravidla nefsobi motiv izolovany, ale cely soubor
motiva - pohnutek (Rzicka, 1994).

Cejthamr, [Bdina (2010) popisuji motiv jakozto psychologickouic¢mu
¢innosti, kterd utuje pouze sir ¢innosti, jeji intenzitu a vytrvalost.

2.3.2 Motivace

Motivace je @ivodem slovem latinskym ,MOVERE" — hybati, pohybavat
Slouzi k ozn&eni pro vSechny vritti podrity, které vedou k wité cinnosti, k utitému

jednani (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Podle Rizicky (1994) motivaci c¢lovéka rozumime soubor ¢initeli
predstavujicich vnihi hnaci sily jeh@innosti, které usrrauji jeho jednani a prozivani.
Pojem motivace je velmi Siroky a zahrnuje tedy pgjjako jsou nafiklad snaZzeni,

chteni, aspirace, touha, tendenc&arnd, @ekavani, atd.

Deiblova (2005) zdraziuje fakt, Ze dote motivovat zargstnance je v dnesni

doke trvalym problémem vizeni. Velmi dilezitd je motivace natzenych, kté& by
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meéli byt vzory svych potizenych. Také musi byt schopni odhalitipbl jednotlivych

pracovniki a umoznit jim je uspokojit.

Motiv je davod pro to, abychomé&so udctlali. Motivace se tyka faktdr které

ovlivnuji lidi, aby se utitym zpasobem chovali (Armstorng, 2007).
Motivace je souborem motiDeiblova, 2005).

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uv&§dl Ze motivace fisobi sodasré ve tech

dimenzich:

1) Dimenze snéru — motivaci¢lovéka a nasledhi jeho ¢innost utitym smerem
zantiuje, orientuje, naopak od jinych moznychésnjej odvraci, resp. odvadi.
V roving prozivani Ize tuto skuteost vyjadit obraty , chci to a to, ,rad bych

to a to", ,nechci se zabyvat tim a tim“ apod.

2) Dimenze intenzity — ¢innost ¢lovéka v daném siru je v zavislosti na sile —
- intenzi€¢ jeho motivace vzdy vicei mére prostoupena usilim jedince
o dosazeni cile (teného srovou dimenzi), v jehoz ramci vynaklada vite
meére energie. V rovill prozivani je mozné tuto skdtest fiblizit vyrazy jako

nag. ,docela bych ci ...“, ,chci...” apod.

3) Dimenze stalosti (vytrvalosti, perzistence) — projevuje se mirolnaggnosti
objevovat pi uskute&novani motivované€innosti. Vysoka perzistence znamena,
Ze motivovany jedinec pokiaje ve své motivovan&nnosti v pivodnim snéru
a v podstat s nezminénou intenzitou i v situaci, kdy se setkava siumjSimi
piekazkami.

Motivacni pristup vychazi z toho, Ze prace, ktera pracovnikakguje, je sama

nejlepSim motivatorem (Koubek, 2009).
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2.3.3 Zdroje motivace

Porozungni problematice motivace lidského chovéni, respcevniho jednani,
které je vyznamnymipdpokladem moZznosti na tuto osobnostni substruldtektivre
pusobit a @&inng ji ovliviovat, fedpoklada také pochopeni toho, jak vlastmotivace
vznik4, zéeho prameni, jaké skuteosti maji vliv na to, Zélovek néco chce a naopak
jiné skut&nosti odmita (Bedrnovéa, Novy a kol., 2007).

Jako zdroje motivace oz&igeme ty skuténosti, které motivaci vytv@ji, tj.
skute&nosti, které zakladaji dynamické tendence i origintzantieni) lidskécinnosti
a které vyznamnym Zigobem ovliviuji stalost (petrvavani) &chto tendenci

(Provaznik, Komarkova, 2004).
K zakladnim zdrajm motivace pat:

Potieby
Poteby jsou chapany jakdlovékem prozivany, ne vzdy zcela adomovany
nedostatek ¢teho pro daného jedince subjek@iviyznamného, jako zakladni zdroj

motivace veskeré lidskénnosti (Provaznik, Komarkova, 2004).

Poteby jednohailovéka se také prowiuji podle ku, situace, prostdi, atd.
(Deiblova, 2005).

Potreba se v rovitiprozivani projevuje jako nelitpoctovany stav nafii, ktery

vyvolava tendence k odstrani tohoto nagti (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Schémat. 3: Schematické znazam vztahu nedostatku, geb, motivace &innosti

(chovani, resp. jednatiiovéka):

Nedostatek (nadbytek) — Potreba — Motivace
Odstranéni nedostatku (nadbytku) -« Na cil zandirenac¢innost
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Navyky
Navyky ozngujeme jako opakovany, fixovany a zautomatizovanyisop
¢innosti ¢lovéka v ukité situaci. Lze je definovat jako n&ny vzorec chovani

(Provaznik, Komarkova, 2004).

V prab¢hu Zivota realizuje kazdglovek nékteré cinnosti casgji nebo dokonce
pravidelrg, vétSinou v utitych situacich. Tytocinnosti secasto automatizuji, fixuji

a stavaji se ditymi stereotypy — navyky (Bedrnova, Novy a kol00Z).
Zajmy

Zajem je mozno charakterizovat jako trvalejSi &&mi ¢lovéka na ukitou
oblast pedneti a jevi skuté&nosti. Zajmy aktivizujiclovéka, jsou spojeny se snahou po

poznani, ovladaniipdmétu zajmu (Rizicka, 1994).
Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnotovy systém, hodnotova orientace awli}e jednéni i prozivanfloveka,
je také vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidskéosti. Clovék se na své ,cest
Zivotem® setkava neustale se skumestmi, které nejen poznava, ale také hodnoti,

tj. pfisuzuje jim utitou hodnotu, vyznam,idezitost (Provaznik, Komarkova, 2004).

Hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznangciv a jevi, ale i jejich
subjektivni individualni smysl — smysl| pro konkriétn jedince (Bedrnova, Novy a kol.,
2007).

Idedly

Idedlem rozumime ditou ideovou (myslenkovou), ifedstavu #&ceho
subjektivie Zadouciho, pozitivh hodnoceného, co pro daného jedindedptavuje
jakysi (idealni) cil jeho snazeni, skénest, o kterou vice&i meérg usiluje, o jejiz

dosaZeni se viag mére snazi (Provaznik, Koméarkova, 2004).

Idedly vznikaji pedevSim na zakl&d piasobeni socialnich faktbr vyvoje

a utv&eni osobnostilovéka — rodiny a autorit obeé&r{Bedrnova, Novy a kol., 2007).
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2.3.4 Faktory ovliviiujici motivaéni proces

Podle Niermeyera a Seyfferta (2005) k nimtpagjména:

Sila podsta piasobicich v tomto procesu: jde o naSe tiipohnutky, instinkty,
které mohou byt &kdy silngjsi, jindy zase slabsi, v zavislosti na naSemimiit
napsti nebo uvolni.

Vlastni &innost: jedna se ourn¢ silné zformované vnini pieswdceni,
schopnost utv@t a prozivat 8y Zivot podle vlastni Gvahy a posouzeni.
Psychologickacasova perspektiva tuje, které z osobnich @ilmohou pro
daneho jednotlivce ziskavattgi ¢i mensi vyznam, podle toho, v jaké Zivotni
fazi se nachazi, jakého doséhl #zahi, jaké ziskal zkuSenosti atd.

Nase emoce, které nam mohou pomahat ja&iti yvnitini poradci®.

VSechny tyto faktory jsou soésti komplexni struktury, t¥ené silou vle,

disponibilnimi kompetencemi a vhodnymi podminkameprve cela tato struktura
rozhoduje o uschu nebo neusphu (Niermeyer, Seyffert, 2005).

2.3.5 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvna cestami. V prvnimifpact lidé motivuji

sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavajcipktera uspokojuje jejich petby,

nebo alespd vede k tomu, Ze od nicekavaji splini svych cili. Ve druhém fipac

mohou byt lidé motivovani managementem piedtictvim takovych metod, jako je

odmenovani, povysovani, pochvala atd. (Armstrong, 2007).

Jak mivodnre zjistil Herzberg in Armstrong (2007), existuji dixgpy motivace:

a) Vnitini motivace— faktory, které si lidé sami vytig§i a které je ovliiuji, aby

se utitym zpasobem chovali nebo aby se vydaléitym smérem. Tyto faktory
tvoii odpowdnost (pocit, Ze prace jeil@zitd a Ze mame kontrolu nad svymi

vlastnimi moznostmi), autonomii (volnost konatilgzitost vyuZivat a rozvijet
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dovednosti a schopnosti, zajimavou a pddou praci a filezitost k postupu
v hierarchii pracovnich funkci.

b) VnéjSi motivace — to, co se &a pro lidi, abychom je motivovali. TV0 ji
odmeny, jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale tedsiyt, jako

napr. disciplinarnitizeni nebo kritika.

2.3.6 Teorie motivace

Muzeme se setkat s mnoha teoriemi motivace, kter&syopak a pré se lidé

chovaiji tak, jak se chovaji. V této praci uvadim gekteré z &chto teorii:

Maslowova hierarchie po¥eb

a) Fyziologické poteby— primarni pateby. Dilezité k geziti.
Poteba: piti, jidlo, vzduch, ....

b) Potieby jistoty a bezpé€i — slouzi k zachranexistence.
Potreba: jistota rodiny, prace, zdravi, ...

c) Sounalezitost— ¢lovek je tvor spoléensky, ktery ke svému Zzivotu pebuje
citit, Ze rtkam pati, a Ze ho madgkdo rad.
Poteba: laska, i@telstvi, ...

d) Potfeby uznani a oceéni — poteba byt docetny, uznavany nejen sebou
samym, ale fedevsim od ostatnich lidi.
Potreba: Ucta, respekt, spokojenost s vlastni praci, ...

e) Sebeaktualizace- poteba pekonavat sebe sama. Byt lepSi nez dosud.

Poteba: dosahnout vyssi pracovni pozice, ...

Jde o hierarchické uspadani pateb, kdy je k postupu z nizSi daravna vyssi

e

arovre sounalezitosti, musime uspokojit feliy fyziologické, jistoty a bezpe
(B¢lohlavek, 2005).
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Schéma:. 4: Prevedena Maslowova pyramida na upokojenigiopracovnik

_ o ochranné poricky, ochrana zdravi, odstt@avani rizika
Fyziologické potreby: . o _ o
a Skodlivych vlivi na pracovisti

Potieby jistoty dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovimk

a bezpéi: zamestnani do budoucnosti

... | vytvareni dobrych vztalhna pracovisti, kteréfpouta
Potireba sounalezitosti: ) _ ) .
pracovnika k firnd — sportovni sodte, kulturni akce atd.

Potireba uznani ]
penize, pochvala

a oceréni:
Potfeba dohe organizovana prace, ktera pracovné& & ktera mu
sebeaktualizace: umozni ukazat své schopnosti

Zdroj: EBlohlavek (2005)

McGregorova ,teorie X a Y*

Tato teorie je zaloZena na dvou typedbdstav. Prvni typfiedstavy -typ X —
- vyjadiuje nazor, Z€lovek je tvor liny, ma vrozenou nechid praci, proto je nezbytné
jej k praci nutit (pohizkou trestu), naopak dobrou praci, dobry vykorréba finakné
odnenit. Navic je ¢lovék prevazre tvor nesamostatny, vyZaduje neustalé vedeni,

kontrolu, dohled, atd. (Provaznik, Komarkova, 2004)

Druhy typ gredstavy typ Y — naopak fedpoklada, ze vydej fyzické i duchovni
energie v praci je prélovéka steji prirozené jako hra nebo odfinek, ze smysl pro
odpowdnost a povinnost jélovéku rovrez nécim zcela pirozenym. Pepoklada se, Ze

Mrivriw s

prace, moznost pracovat i atd. (Provaznik, Komarkova, 2004).

Dvoufaktorova teorie motivace Fredericka Herzberga
Herzberg se svymi spolupracovnikyitdveé odliSné skupiny faktdr, pasobici

na pracovni spokojenost, resp. na pracovni motivaci

29



« faktory vnéjSi (hygienické) jsou-li v nefiznivém stavuéi kvalité, vyvolavaji
v pracovnicich pracovni nespokojenost a na motipeagovniho jednanitgobi
negativié. Maji-li tytéZ skuteénosti podobu fiznivou, vedou pouze k pracovni
spokojenosti. Na motivaci v praci vSak vyrggn vliv nemaji (Bedrnova, Novy
a kol., 2007).

Hygienické faktory souvisi s SirSimi podminkami, kterych lidé pracuji. #
jejich piiméreném pozitivnim &nku si je pracovnici filiS neuwdomuji a na

bezprostedni motivaci nemaji vyznamysi vliv (Blazek, 2001).

» faktory vnit¥ni (motivatory) jsou-li v nefiznivém stavu, zjsobuji, Ze
pracovnik neni spokojen a neni adiingiens motivovan k praci. V opsém
piipadt se dostavuje pracovni spokojenost #Hzmiva pracovni motivace
(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Motivatory Gzce souvisi s vykonavanou praci a jepiezprosiednim oceénim

a maji wa¢i vykonavan&innosti vyznamny motivani inek (Blazek, 2001).

Je dilezité si uedomit, Ze pracovni spokojenost nemusi automaticlanenat

motivovanost pracovnika (Bedrnova, Novy a kol., 200
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Schéma:. 5: Herzbergova dvoufaktorové teorie pracovni motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

- prace sama, jeji obsah - status

- mezilidské vztahy (s naenymi,
- osobni, psychicky rozvojist) s kolegy, s poizenymi,

se spolupracovniky)

- prozitek vykonu a Usghu - odborna kompetence tiagéného
- odpowdnost - personalni politika a persondlméni
- postup - jistota prace (pracovni jistoty)
- uznani za prokadzanou préci - mzda

- pracovni podminky
Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (Z90

2.3.7 Motivace k préci

Motivaci k préaci (pracovni motivaci) rozumime taspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracoviminosti. Pracovni motivace vyjage
pristup ¢loveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracognilplatréni a ke
konkrétnim pracovnim ukain, tj. vyjaduje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty
(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Pojem pracovni motivace odpovida na otazkug picé pracuji (Nakongny,
2005).

V psychologii byvaji rozliSovany d¥ skupiny motivi k praci, dva typy pracovni
motivace:

- motivy, které souviseji s praci samou, tmativace intrinsicka
- motivy, které naopak ,lezi mimo vlastni praci.tmotivace extrinsicka(Nakoneny,
2005).
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K nejvyznamnéjSim intrinsickym motiv am prace paii:

- Potfebacinnosti viibbec— poteba ,zbavit se* nadbyteé energie,

- potieba kontaktu s druhymi lidmi — za intrinsicky motiv je povazovana
zvlase u €ch povolani, jejichz zakladnim pracovnim obsaheprga¢ kontakt s lidmi,

- potfeba vykonu— jejimz vyznamnym aspektem je rad@istispokojeni, které
¢loveku prinasi prozitek usgného vykonu,

- touha po moci— jejiz uspokojeni alespov urité mire nabizeji vySSi pozice
v hierarchii pracovnich pozic,

- potfeba smyslu Zivota a seberealizace jejiz uspokojeni nabizi prace
poskytovanim Hlezitosti kéinnostem, které jsou smysluplné, jejichz vysledkgyj
hodnotné a v nichZlovék muze nejen prokazat své osobni kvality, ale jejickonem

muze své osobnostnigdpoklady dale rozvijet (Bedrnova, Novy a kol., 200

K nejvyznamnéjSim extrinsickym motivam prace patii:

- potireba peréz,

- poti‘eba jistoty — kterd je do jisté miry identicka s pathou penz, je vSak vice
spojena s budoucnostoveka,

- potieba potvrzeni vlastni dilezZitosti — tedy motiv sebepotvzen&asto
spojovany s prestizi zastavané pracaviiné spoléenské pozice,

- potifeba socialnich kontakti — pro jejiz uspokojeni poskytuje prace a vSe, co
S ni souvisi, vhodny prostor,

- potieba sounalezitosti, partnerského vztahu- pro mnohé je za¥stnani
Zivotni oblasti, v niZ poznéavajiiplusniky druhého pohlavi a maji moznost navazovat

s nimi kontakty (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

32



3 METODICKY POSTUP

3.1 Cil bakal&*ské prace

Cilem této bakaidké prace, ktera ma nadzev Podnikova kultura jaktveimi
faktor ve firmg, je specifikovat rozhodujici faktory podnikové kuly v souvislosti

s motivaci ve vybrané firtn Zkoumanym podnikem je Pleas, a. s.

Prace je zagfena na fpisobeni podnikoveé kultury jako motiémiho faktoru na
zanestnance spotmosti Pleas, a. s. K zjiti vysledki bylo pouZito pozorovani,

rozhovory se zagstnanci a dotazniky. Ziskané odpdvbyly dale interpretovany.

3.2 Popis zkoumaného subjektu

Prizkum byl provadn v jednom ze zavddspol&nosti Pleas, a. s. Tento podnik
se zabyva vyrobou vysoce jakostniho dennihocaiho pradla. Historie tohoto podniku
saha az do roku 1873, kdy Josef Mahler zalozil vikdkové Brodk firmu Umglé
barvistvi a vyroba vSech drahbaviny a viny ku pleteni a tkani. V roce 1939 dixh
ke zmén¢ a vznikla spolénost Pleas, a. s., tovarna na pletené zboZi acplstije.
V roce 1940 byla zrika Pleas zaregistrovana jako ochranna znamka. @ drétové
valce se podnikigjmenoval na Pletaké zavody Karla Havlka Borovského, narodni
podnik. V roce 1967 ap doSlo k gejmenovani na Pleas, pl&tké zavody, narodni
podnik a vté dob se také spotmost stala jednim z nejisich textilnich konceirn
v CSSR. Tradice zrky Pleas trva nadéle ve spatesti PLEAS, a. s., ktera byla
zaloZena roku 1994. Hlavni sidlo firmy je v Haklbvé Brodk. Po zavrSeniiedchoziho
privatizatniho procesu v roce 1995 se firma SCHIESSER Em@nétalding AG, se
sidlem ve Svycarsku, stalat¥inovym viastnikem akcii spaleosti PLEAS, a. s.
Vyrobky Sité v podniku, které jsoudeny procesky trh, jsou Sity pod ztikou PLEAS,
a. s. a vyrobky s odbytem whhecku jsou Sity pod zikou SCHIESSER Eminence
Holding AG (http://www.pleas.¢}.
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3.3 Skér dat

3.3.1 Pouzivané techniky siyu dat

Pro skr dat socialniho vyzkumu #iieme vyuzit iznych metod. Existuji dva
rozdilné pistupy a to kvalitativni a kvantitativni vyzkum. i®@gnani &chto gistupi je
nejlépe vidt v nasledujicim schématu.

Schéma:. 6 — Rozdil mezi kvantitativnim a kvalitativnimzakumem

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum
L . . . Prostedek analyzy
Role kvalitativniho vyzkumu Pripravna interpretac reality
Vztah_ mezi vyzkumnikem Neosobni Osobni
a subjektem

P02|c_e vyzkumnika ve vztahu Odstup Blizkost
k subjektu
Vztah mezi teorii a vyzkumem Potvrzeni teorie Vyvinuti teorie z dat

Vyzkumna strategie Strukturovana Nestrukturovana
Charakter a Sife zjisténi Nomotetické poznatky Idiografické poznatky

. . o , Procesni, socian
Predstav ialni realit Staticka a externi ’ ,
edstava socialni reality konstruovana

Povaha vyzkumnych dat Tvrda a ploSna Meékka a hluboka

Zdroj: Pavlica (2000)

Zu¢astrnéné pozorovani

Pozorovani je obvykle povazovano za zakladni metagieckého vyzkumu
v oblasti psychologie a sociologie. Zatimco kvatitini metodologie klade itdaz

piedevSim na objektivitu pozorovani a vytvaspecifické pozorovaci systémy
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a schémata, v oblasti kvalitativniho vyzkumu je viggna metoda tzv. astréného

pozorovani.
T¥i techniky zG¢astnéného pozorovani:

» skryté pozorovani (vyzkum v roli zastnance),
e Zjevné pozorovani,

e preruSované pozorovani.

Rozhovor a techniky jeho vedeni

Vyzkumny rozhovor se da obecrvymezit jako proces, jehoz cilem je
prostednictvim zamrné vyvolané interakce mezi tzv. tazatelem a respoieterziskat

informace, patbné k pochopeni &ité problémové oblasti.

V nejobecwjSi rovine je pro kvantitativné metodologii typicky tzv.
standardizovany ¢i strukturovanyrozhovor. V piipact standardizovaného rozhovoru
jsou otazky pedem stanoveny jak ve slovniménn tak i v pdadi, v @mZ maji byt
piedkladany. Naproti tomunestandardizovany rozhovor probihd vicemén volng,
piicemz je na vyzkumnikovi, jak jejiedem naplanuje aripravi, jaké otazky a kdy
v jeho piibéhu polozi. Hlavnim cilem kvalitativniho rozhovoru je pochopit, jak

jednotlivci interpretuji a konstruuji ur ¢ité skute¢nosti.

Dotaznik

Jedna se o pisemnou, vice formalizovanou podoltadye&otazovani. Podstata
dotazniku spgiva v pisemném poloZeni souboru otazek, na kteggoralent odpovida,
pop. polozek, s nimiz souhlasi nesouhlasi, nebo z nichz vybira tu, ktera je pogho
nejblize skut&nosti nebo ji naopakibec neodpovida. Obdobiako u rozhovoru se
snazime ziskat informace o postojich, motivech, nbtath, nazorech, vztazich

a charakteristickych rysech socialnich skupin adopnych skut@ostech.
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Formulace polozek

U dotazniku ¥tSinou respondent nema moZznost Zadat desmpni otazky.
Neporozumi-li,¢i je mu nejasny jeji obsah, valasto nahodnou odp&¥, coz sniZzuje

acinnost pouzivaného nastroje.
Co tedy nesmime zanedbat:

e Jazykovou stranku polozek — formulace museji odpovidat éku,
socioekonomické urovni, vzthni respondeiit Nepouzivame odbornych
vyrazi, zargonu a tbec vyrah, kterym by respondent praygbdobré
piesré nerozumdl.

* Polozky museji byt jasné vyhybame se dvousmysinym vyiaz
a formulacim, jednou polozkou sledujeme jednu rmj&ie

» PoloZzky se maji vzdy vztahovat ke zkoumanému probiéu. Maji byt
piirozené, jednotné, spontanni, aby nenutily dotazéka ke slozitym
avaham.

* Vyhybame se sugestivhim formulacim polozek

* Petlivé zvaZzujeme, zda zéadit poloZky osobrgjSi nebo intimnéjsi.

» Obsah polozek by nél byt piistupny zkuSenostem respondenta.

* Vyhybame se otazkam, které implikuji socialni ,Zadacnost“. Lidé maji
tendenci odpovidat podle socialni vhodnosti, tjvajia odpowdi, které
naznuji schvalovani skutmosti obec#é pokladanych za Zzadouci, vhodné.

* Vyhybame se formulacim, které by mohly vzbuzovat dem zleh¢ovani,

ironie, vtipkovani.

Pri formulaci polozek se rozhodujeme, zda zvolit faremzavenou, otevenou

nebo Skalovou.

a) Uzawené polozky poskytuji d¥ (nebo vice) pedem formulované
alternativy odpowdi, z nichZ respondent vybira bez moznosti viastiiby. Casto jsou
moznosti Ano/Ne, pdipadc Souhlasim/Nesouhlasim.
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U otazek vicealternativnich je nutné formulovat @dli tak, aby umoznily
respondentovi vybrat si z nich jednu skukepiiléhavou.

Vyhoda uzaienych polozek spiva pedevsim v dosahovanitéi jednotnosti
meéteni a tim i ¥tSi spolehlivosti. To ndm také umnage podstaté Iépe a jednoduseji
Gdaje kvantitativd zpracovavat. Nevyhoda se skryva v riziku povrckindakto
ziskanych odpadi.

b) U otewenych polozek nejsou zZadné rpdem formulované odpési,
respondent odpovida podle svého uvazeni. Vyhodastkvoznosti pruznych a hlubSich
odpowdi.

Nekdy se pouziva forma poloot@nych otazek, které sice poskytuji mozné
odpowdi, ale zarove je mozné doplnit vlastni variantu, vyht davod volby, pop.
nekterou variantu zfesnit.

C) Skalové polozky nejsou samostatné, ale tvesoubory, zamiené na
raizné problémoveé okruhy. Tim sniZzujeme riziko nep@ero jedné polozky a navic

ziskdme na zkoumany jev pohled z viceiunhl

Mezi vyhody dotazniku pa¥i napriklad:
* je mozné ziskat Udaje odtgiho p@&tu responderit,
* Udaje ziskané dotaznikem jsou jedr@th a Ize je pla kvantifikovat
a zpracovat, statistickymi postupy,
» anonymni forma dotaznikutrbe podnitit ¥tSi ugimnost, otevenost,

* je hospodargsi nez rozhovor a kvalitativni metody.

Mezi nevyhody dotazniku pafi napiiklad:
* nizka navratnost dotazriik
» s délkou dotazniku se zvysuje riziko Unavy,

* nemame moznost sledovat dokreslujici a mnolidigZzité neverbalni signaly.
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3.3.2 Faze séru dat
Pro zjiSéni vysledk do této bakai&ké prace bylo uzit@&thto metod séru dat:

 Pomoci ®kolika zuéastnénych zjevnych pozorovanj jsem ngla moznost
vniknout do vnitniho chodu spolmosti. Zandfila jsem se na projevy
zanestnand, na jejich zvyky a ritualy. Dale jsem se z#ila na pracovni
prostedi. Vysledky pozorovani byly uzity k jednotlivynsuzim.

* Nefizené rozhovory.Na rozhovory jsem siijpravila rdmcové otazky tykajici
se podnikové kultury, které se upravovaly a diglav pribéhu rozhovoru.
Otazky byly zamsieny tak, aby navazovaly aiguevSim dovysitlovaly
odpowdi k otdzkam kladenych v dotazniku. iN®né rozhovory byly vedeny se
zamestnanci spokénosti Pleas, a. s. Vysledky byly @puZity v jednotlivych
diskuzich.

* Pro poznani podnikové kultury jako mottvaho faktoru ve firmi bylo uzito
dotazniku, ktery byl rozdan v tishé podoB. Respondent pisermdpovidal na
stanovené otazky. V dotazniku byly pouzity vicealdivni uzavené otazky.
Jedna otdzka byla ot®na, ktera byla pouZit&ipzjisStovani statni fislusSnosti
zanestnance. U poslednichitotazek byla nabidnuta moZnost ¥ vice
odpowdi. Otazky byly rozéleny do tematickych okrdh Dotaznik byl
anonymni. Dotazniky byly fjpraveny pro 120 za#stnané a vyplrené
dotazniky vrétilo 98 respondeéntNavratnostinila 82 %.

3.3.3 Faze zpracovani dat

Po skru dat nasledovalo vyhodnocovani dotagnikKe kazdé otazce byla
vypracovana tabulka a z ni uten graf. K &mto tabulkdm a grém byla gipojena
interpretace vysledk a k nim diskuze. Data byla zpracovdna pomoci pmogr
Microsoft Excel 2007 a Microsoft Word 2007.
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4 VYSLEDKY PRUZKUMU

Pro skir dat bylo v prvnic¢asti pouzito 24 otdzek z dotazniku Values Survey
Module Questionnaire (Hofstede, G., 1994), kted§ dgplnény o 10 vlastnich otazek.

4.1 VYHODNOCENI| PRUZKUMU

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

Tabulka ¢&. 1: Cas na vlastni osobnéi rodinny Zivot

Pocet %
Nanejvys dilezité 42 43
Velmi dilezité 49 50
Mirn é dilezité 6 6
Malo dilezité 1 1
Velmi malo dilezité 0 0
Celkem 98 100

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

Mit dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot

1%

B Nanejvys dllezité
M Velmi dudlezité
= Mirné dllezité
m Malo dulezité

® Velmi malo dulezité

Zdroj: Vlastni Seeni
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Vysledky a diskuze:

Pro 49 lidi (50 %) je velmitdeZité mit dostasu na vlastni osob#i rodinny
Zivot. Nanejvys dlezité to je pro 42 respondénf43 %). Pro 6 respondén{6 %) je
dostatény ¢as na vlastni Zivot migndilezity a malo dlezité je to pro 1 zadstnance
(1 %).

Velmi aZz nanejvys iwezité je mit dostateKasu na vlastni osobni Zivei
rodinny zivot pro 93 % respondé@ntPleas, a. s. jim tentdas poskytuje. Blve se
pracovalo ve dvousénném provozu (ranni a odpoledni provoz), ale nyngéije pouze
smeéna ranni. Lidé pracuji od 5:00 do 13:30, coz jimouinje wnovat téngi celé
odpoledne svym aktivitam a za&jm. V sobotu se pracuje jen vyjikreé, a tedy

i vikend je vyhrazen pouze pro jejich osobni Zivot.

Otazka ¢. 2: Mit dobré pracovni prostredi (dobré Wtrani a oswtleni, dostatek
mista apod.)

Tabulka ¢. 2: Dobré pracovni pros¥edi

Pocet %
Nanejvys dilezité 59 60
Velmi dulezité 32 33
Mirn é dilezité 6 6
Malo dilezité 1 1
Velmi malo dilezité 0 0
Celkem 98 100
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Graf ¢. 2: Dobré pracovni prostredi (%)

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

1%

6%

B Nanejvys dllezité

W Velmi dalezité
Mirné dllezité

m Malo dileZité

 Velmi malo ddlezité

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:

Mit dobré pracovni prosdi je pro 59 respondeéntnanejvys dlezité. Pro
32 zamgstnana to je velmi dilezité. Dobré pracovni prasdi je mirg dalezité pro 6 %
responderita pro 1 zarstnance (1 %) je to jen maldldzité.

Y

Nanejvyséi velmi dialezité je dobré pracovni prdsetni pro 93 % respondéint
Pleas, a. s. vSak nespje vSechny tyto pozadavky. Ve vyrobni hale je ygiidomny
hluk z Sicich strdj. Ani moznost ¥trani neni vyhovujici. V letnich &sicich setasto
stavd, Ze ziodu @iliS vysoké teploty ve vyrobni hale je nutnéequsit praci
a zangstnanci jsou poslani dam

Otazka ¢. 3: Dob¥e si v pracovnich zalezitostech rozuih s pFimym nadiizenym

Tabulka ¢. 3: Rozumét si s gFimym nadiizenym

Pocet %
Nanejvys dilezité 36 37
Velmi dilezité 55 56
Mirn & dilezité 6 6
Malo dulezité 1 1
Velmi malo dilezité 0 0
Celkem 98 100
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Graf ¢. 3: Rozunet si s grimym nadiizenym (%)

Dobre si v pracovnich zalezitostech rozumét s pfimym
nadfizenym

1%

B Nanejvys dulezité
H Velmi dllezZité
H Mirné dalezité
m Mdlo dulezité

H Velmi malo dllezité

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:

Velmi dilezité je dobe si v pracovnich zalezitostech roztims gimym
nadizenym pro 56 % respondéntlJako nanejvys tdezité to vnima 36 za#stnand
(37 %). Rozunst si snatizenym je mird dilezité pro 6 respondeint (6 %)
a 1 % zamstnand@ uvedlo odpowd’ malo dilezité.

Pokud sic¢loveék v pracovnich zalezitostech debrozumi se svym ipmym
nadizenym, nebude nutné na pracovigsit hadky a problémy s neporozitmfm.
V zajmu spolénosti by nélo byt obsazovat na vySSi pozice lidi, iktpraci rozumi, jsou
ochotni pomocti poradit. V podniku Pleas, a. s. jsou vztahy neEmiestnanci a jejich
ptimymi nadizenymi na velmi dobré urovni. Je to dané i timy&#sina zanistnand je

v podniku zamsstndna mnoho let, a vSichni se tedyigoinaji.
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Otazka ¢. 4: Mit jistotu zaméstnani

Tabulka €. 4: Jistota zangstnani

Pocet %
Nanejvys dilezité 63 64
Velmi dilezité 32 33
Mirn é dilezité 2 2
Malo dilezité 0 0
Velmi malo dilezité 1 1
Celkem 98 100

Graf ¢&. 4: Jistota zangstnani (%)

Mit jistotu zaméstnani

2% 1%

B Nanejvys dilezité
H Velmi dulezité
B Mirné dalezité
H Mdlo dulezité

m Velmi malo dalezité

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:
U této otazky 64 % respondérddpowdélo, Ze mit jistotu zagstnani je pro &
nanejvys dlezité. Velmi dilezité to je pro 32 za#stnand (33 %). Pro 2 % respond@ént
je jistota zamistnani mirg dalezité a pro 1 zagstnance (1 %) to je velmi maldglézité.

Jistota zawrstnani vychazi z Maslowovy pyramidy peth. Mit pocit jistoty je
zakladni lidsky rys. V nedavné dbly podniku Pleas, a. s. doSlo ke snizovandtypo
pracovniki, a proto zamsstnanci ¥di, o ¢em mluvi. Nejistota pracovniho mista §isto

vykonavané prace fimese spoustu chyb, ke kterym by za jistoty praeeloslo.
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U nékterych zamistnand ale @i snaze nefijit o praci dochazi k mnohemétdim
pracovnim vykofim a kvali€ odvedené prace.

Otazka ¢. 5: Pracovat s lidmi, ktei spolu dolke spolupracuji

Tabulka ¢. 5: Dobréa spoluprace

Pocet %
Nanejvys dilezité 53 54
Velmi dilezité 42 43
Mirn é dilezité 3 3
Malo dilezité 0 0
Velmi malo dalezité 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢. 5: Dobra spoluprace (%)

Pracovat s lidmi, ktefi spolu dobfe spolupracuiji

3%

B Nanejvys dlezité
H Velmi dulezité
M Mirné dalezité
m Malo dulezité

® Velmi malo dalezité

Zdroj: Vlastni Ségni
Vysledky a diskuze:
Pro 53 lidi (54 %) je nanejvy3sulézité, aby pracovali s lidmi, ke dokre
spolupracuji. Velmi dlezité to je pro 42 respondéntd3 %). Zbyvajici 3 % za#éstnand

zvolila odpo¥d’ mirng dalezité.

Spoluprace na pracovisti je velmileZita gedevSim v podnicich, které funguji
na principu dlby prace. To je fipad i textilniho podniku Pleas, a. s. Vyrobky jsou
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postupr zpracovavany vice zatstnanci, protoze kazdy pracovnik je zaSkolen nenjin
stroji. To vyZzaduje dobrou spolupraci a synchrogizaby nedochazelo ke zbyteym
prostofim.

Otazka ¢. 6: Kdyz se s Vami V&S pimy nadiizeny radi o svych rozhodnutich

Tabulka ¢. 6: Radit se se svym gimym nadiizenym

Pocet %
Nanejvys dilezité 19 19
Velmi dilezité 42 43
Mirn é dilezité 29 30
Malo dilezité 6 6
Velmi malo dalezité 2 2
Celkem 98 100

Graf ¢. 6: Radit se se svym fimym nadiizenym (%)

Kdyz se s Vami Vas primy nadfizeny radi o svych
rozhodnutich

2%

B Nanejvys dalezité
B Velmi dulezité
M Mirné dalezité
m Malo dulezité

m Velmi malo dalezité

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:

To, Ze se fimy nadizeny radi se svym ptidenym, povazuje za velmikbzité
42 lidi (43 %). Jako migh dulezité to vnima 29 respondé@nt(30 %). Pro
19 dotazovanych (19 %) je to nanejvySledité a pro 6 zagstnand (6 %) malo
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dulezité. Aby se nadzeny radil se svym pdéizenym je velmi malo @ezité pro
2 respondenty (2 %).

Pro odpo¥di mirné dalezité az velmi dlezité se vyjatllo 70 % respondeit
Z uvedenych odpadi Ize vysledovat, Ze zafstnanci jsou p@éBeni, kdyz se s nimi
jejich nadizeny radi o svych rozhodnutich. Dobry Hadny by ndl byt schopen
a ochoten vyslechnout mozné&igmminky a navrhy, pdfpad je zohlednit p
rozhodovani. Zagstnanci diky tomutoistupu ziskaji pocit, Ze si nddeny ceni jejich
nazoin a gipominek.

Otazka ¢. 7: Mit prilezitost pracovniho nistu

Tabulka €. 7: Pracovni nast

Pocet %
Nanejvys dilezité 18 18
Velmi dilezité 40 41
Mirn é dilezité 25 26
Malo dilezité 13 13
Velmi malo dalezité 2 2
Celkem 98 100

Graf ¢. 7: Pracovni nist (%)

Mit prilezitost pracovniho ristu

2%

B Nanejvys dilezité
M Velmi dulezZité
W Mirné dalezité
m Malo dulezité

 Velmi mélo dilezité

Zdroj: Vlastni Seéeni
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Vysledky a diskuze:

Mit prilezitost pracovnihotsstu je velmi dlezité pro 41 % respondéntZa
mirn¢ dilezité to vnima 25 lidi (26 %). Pro 18 % respondgatpracovni iist nanejvys
dulezity a pro 13 % za#sstnand to je malo dlezité. Velmi mélo dlezity je pracovni

rast pro 2 respondenty (2 %).

Pro 59 % respondenfe pilezitost pracovnihotistu nanejvys a velmiidezita.
V délnické profesi (a neni tomu jinak ani v podniku &gea. s.) neni tolikipezitosti,
kam byc¢lovék mohl ve své pracovni kaig postoupit. ¥tSina zamistnan@ zastava na
sveé pozici po celou dobu pracovniho gom Pouze v malém procentiipad: se stane,
Ze je zamstnanci nabidnuto vykonavat pozici tzv. mistrovébmdrenérky, jejimz

ukolem je zaSkolovat nové pracovniky neboctana jiném stroji ty stavajici.

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

Tabulka ¢. 8: Rozmanita a dobrodruzna prace

Podet %
Nanejvys dilezité 8 8
Velmi dilezité 23 24
Mirn é dilezité 53 54
Malo dilezité 11 11
Velmi malo dilezité 3 3
Celkem 98 100
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Graf €. 8: Rozmanita a dobrodruznd prace (%)

Rozmanita a dobrodruzna prace

B Nanejvys dalezité
H Velmi dulezité
M Mirné dalezité
m Malo dulezité

m Velmi malo dalezité

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:
Celkem 53 lidi (54 %) odp@délo, Ze mit rozmanitou praci je mirrdialezité.
Na druhém mist skortila moznost velmi dlezité, kterou si vybralo 23 dotazanych
(24 %). Rozmanitost prace je maléleitad pro 11 % respondeéntMit praci, ktera je
rozmanita a obsahuje i prvkyditého dobrodruzstvi je pro 8 responde(® %) nanejvys

dulezité. Pro zbyvajici 3 zaratnance (3 %) to je jen velmi maldlezité.

A4

Prace v textilni vyrobneobsahujeifiliS dobrodruzstvi. Za rozmanitost prace Ize
povaZovat pouze Sirokou Skalu vyrabkyrabinou v Pleasu, a. s. Z&stnanec tedy neni

vystaven piliSné monotonnosti prace.
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Otazka ¢. 9: Osobni stalost a spolehlivost

Tabulka ¢. 9: Osobni stalost a spolehlivost

Pocet %
Nanejvys dilezité 50 51
Velmi dilezité 45 46
Mirn é dalezité 3 3
Malo dilezité 0 0
Velmi malo dalezité 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢. 9: Osobni stalost a spolehlivost (%)

Osobni stalost a spolehlivost

B Nanejvys dulezité
H Velmi dllezité
B Mirné dalezité
H Malo dulezité

m Velmi malo dalezité

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:
Celkem 50 respondeni51 %) odpowdélo, Ze osobni stalost a spolehlivost je
pro né nanejvys dlezita, a pro dalSich 45 lidi (46 %) jsou tyto wessti velmi dilezité.
Za mirrg duleZitou pokladaji tuto vlastnost 3 % respondent

Skuténost, Ze 97 % vSech respondemovaZuje osobni stalost za nanejvys
a velmi dilezitou znamena, Ze tito lidé kolem sebejghmit osoby, které si stoji za svym
nazorem a na které je mozné se spolehnoutezitych zalezitostech.
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Otazka €. 10: Setrnost

Tabulka €. 10: Setrnost

Poéet %
Nanejvys dilezité 14 14
Velmi dilezité 60 61
Mirn & dalezité 21 22
Malo dualezité 3 3
Velmi mélo dalezité 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢&. 10: Setrnost (%)
Setrnost

3%

B Nanejvys dlleZité
H Velmi dllezZité
B Mirné dalezité
m Milo dulezité

H Velmi malo dllezité

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:

Pro 60 dotazovanych (61 %) je Setrnost vlastnoslthivdileZitou. Setrnost je
mirné dalezita pro 21 respondan{22 %). Jako nanejvySutkZitou vlastnost ji vnima
14 lidi (14 %) a malodezita je pro 3 % zagstnand.

To, Ze je Setrnost mezi respondenty velmi ¢oen vlastnosti dokazuje
75 % odpowdi u moznosti nanejvys a velmildzité. Setrnost je v lidech zalemina
z minulého rezimu, kdy k ni byli lidé vedeni a vpsévani.
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Otazka ¢. 11: Vytrvalost

Tabulka ¢. 11: Vytrvalost

Poéet %
Nanejvys dilezité 13 13
Velmi dilezité 61 62
Mirn & dalezité 22 23
Malo dualezité 2 2
Velmi mélo dalezité 0 0
Celkem 98 100

Graf €. 11: Vytrvalost (%)
Vytrvalost

2%

B Nanejvys dulezité
H Velmi dllezité
M Mirné dualezité
B Malo dulezité

® Velmi malo dalezité

Zdroj: Vlastni Sateni

Vysledky a diskuze:

Celkem 61 lidi (62 %) se vyjétb, Zze vytrvalost je velmi dlezita. DalSich
22 respondeiit(23 %) ji oznailo za mirré dialezitou. Za nanejvySidezitou ji povazuje
13 zanmgstnand (13 %). Pouze 2 dotazani (2 %) se domnivaji, Zevalpst je vlastnosti
malo dileZitou.

Tato vlastnost je pro dotazované také velniiekitou. Pro ii ¢tvrtiny
responderit je dokonce velmi nebo nanejvydileZitou. Vytrvalost je v této praci
potrebna.Clovek musi byt vytrvaly, aby se n&ilipfesné pracovni postupy, od kterych se
odviji kvalita i rychlost odvedené préace.
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Otazka &. 12: Ucta k tradici

Tabulka €. 12: Tradice

Pocet %
Nanejvys dilezité 11 11
Velmi dilezité 44 45
Mirn é dilezité 30 31
Malo dilezité 10 10
Velmi malo dilezité 3 3
Celkem 98 100

Graf €. 12: Tradice (%)

Ucta k tradici

B Nanejvys dalezité
m Velmi duleZité
M Mirné dalezité
m Malo dulezité

m Velmi mélo dilezité

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:

Ucta k tradici je velmi dleZita pro 44 lidi (45 %). Jako mirmiileZitou ji vnima
31 % respondefit Nanejvys dlezita je Ucta k tradici pro 11 za&stnané (11 %). Malo
dulezita je pro 10 % respondéra za velmi malodezitou ji povazuji 3 lidé (3 %).

| zde plati, Ze pro 56 % za&stnand je Ucta k tradici velméi nanejvys dlezité.
Pokud bych porovnala dotaznikiechi a zangstnané mongolské narodnosti, tak pro
Mongolce je tato vlastnost mnohenileFitéjsi. Cesi secastji priklangji k svatkim

prevzatych ze zahratii (sv. Valentyn). To niwze byt do jisté miry spojené se
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vzpominkami na minuly rezim, ktery lidi nutil slavickteré svatky a vyr@ proto jejich

vli.

Otazka ¢. 13: Jak¢asto se citite nervdzni nebo napjaty(&)ip praci?

Tabulka €. 13: Napéti nebo nervozita g#i praci

Pocet %
Nikdy 1 1
Zridka 22 23
Obc¢as 55 56
Casto 14 14
Velmi ¢asto 6 6
Celkem 98 100

Graf ¢. 13: Napgti nebo nervozita g#i praci (%)

Jak €asto se citite nervozni nebo napjaty(a) pfi
praci?

1%

H Nikdy
m Zfidka
m Obcas
m Casto

® Velmi ¢asto

Zdroj: Vlastni Saeni

Vysledky a diskuze:
Celkem 55 zagstnand (56 %) se obas citi nervdzni nebo napjaty(&) praci.
Ztidka se tak citi 22 dotazanych (23 %asto byva nervéznich 14 responde(it4 %).
Tento pocit ma velmicasto 6 respondeint(6 %). Nikdy se neciti nervdézni nebo
napjaty(a) pi praci 1 zamstnanec (1 %).
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Nervozita nebo napjatost v praci jg&bym jevem, pokud dochazi ke krizovym
a vypjatym situacim &lovék neni dostataé odolny \ici témto vlivam. Pokud je na
zamestnancich vyZzadovanoiipS vysoké nasazeni, e to vést prav k nervozit
a nagti. V disledku z toho prameni chyby, atbe to dokonce vést i ke zhorSeni
atmosféry na pracovisti. V podniku Pleas, a. stava§i oltas vypjaté situace, kdy se
celych 56 % zawstnand citi oktas a dokonce 20 % z&stnand casto a velmicasto

nervézni a napjati. Pouze 23 % z nich citi neruoaibapjeti p praci jen Zidka.

Otazka ¢. 14: Jak ¢asto se, podle VaSich zkuSenosti, pfideni boji vyjadrit svij
nesouhlas se svymi nadzenymi?

Tabulka ¢. 14: Obava podizeného vyjadit nesouhlas s nadlizenym

Pocet %
Nikdy 4 4
Z¥idka 26 27
Ob¢as 33 33
Casto 26 27
Velmi ¢asto 9 9
Celkem 98 100

Graf ¢. 14: Obava podizeného vyjadit nesouhlas s nadlizenym

Jak casto se, podle Vasich zkuSenosti, podfizeni boji vyjadrit
svlj nesouhlas se svymi nadfizenymi?

M nikdy
M zfidka

obcas
H asto

m velmi ¢asto

33%

Zdroj: Vlastni Sateni
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Vysledky a diskuze:

Celkem 33 lidi (33 %) si mysli, Ze se paéni oldas boji vyjadit svij
nesouhlas se svymi nagenymi. MozZnosti #idka a¢asto nély shodny pdéet odpoedi.
Kazda tato moznost byla vybrana 26 respondenty4R7Tento problém vidi jako velmi
casty 9 respondeini9 %). Pouze 4 zagstnanci (4 %) zvolili odposd’ nikdy.

U této otazky mizeme vidt, Ze & je na pracovisti fatelské prosedi, rekteri
zanestnanci se i fes tuto skuténost boji vyjadit svij nesouhlas sdkterymi
rozhodnutimi svych na&tzenych. Vice neZetina lidi se obavéasto nebo velmiasto

vyjadiit sviij nesouhlas se svym ndzenym. Jednaiétina oldas a meé& nez jedna

tiretina Zidka a nikdy.

Otazka €. 15: V&tSiné lidi se da &Fit

Tabulka €. 15: VétSiné lidi se da &Fit

Pocet %
Naprosto souhlasim 3 3
Souhlasim 24 24
Nejsem rozhodnut(a) 28 29
Nesouhlasim 40 41
Naprosto nesouhlasim 3 3
Celkem 98 100
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Graf ¢. 15: VEtSiné lidi se da &rit (%)

Vétsineé lidi se da vérit

B Naprosto souhlasim
M Souhlasim

= Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

M Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:
S tim, Ze sed&sSirg lidi da wtit, nesouhlasi 41 % respond&nRozhodnuto neni
28 zamgstnand@ (24 %). S timto tvrzenim souhlasi 24 dotazenych ¥2) a naprosto
souhlasi 3 % respondénfNaprosto nesouhlasi 3 z&stnanci (3 %).

Podle ziskanych odp&di je Zejmé, Ze respondenti nemaji dobré zkuSenosti
s druhymi lidmi. Celkem 44 % zafstnand nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi s tim,
Ze &tSirg lidi se da vtit. Mér¢ nez jednaietina se k tomu nedokéze vyfadJenom
27 % naprosto souhlasi a souhlasi s tim, Ze¢gan¥ lidi da &iit. Je otazkou, zde je

mozné se domnivat, Ze je to dozvuk minulého rezimu.
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Otazka ¢. 16: Clovék muZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ neméa fesnou odpoéd’
na vétSinu otazek, které mohou jeho potiizeni vznaSet v souvislosti se svou praci

Tabulka €. 16: Dobry manazer

Pocet %
Naprosto souhlasim 4 4
Souhlasim 27 28
Nejsem rozhodnut(a) 42 43
Nesouhlasim 25 25
Naprosto nesouhlasim 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢. 16: Dobry manazer (%)

Clovék muze byt dobrym manazerem, i kdyz nema pfesnou
odpovéd na vétsinu otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset
v souvislosti se svou praci

B Naprosto souhlasim
B Souhlasim
Nejsem rozhodnut(a)

B Nesouhlasim

E Naprosto nesouhlasim

43%

Zdroj: Vlastni Séeni

Vysledky a diskuze:
U této otazky neni rozhodnuto 42 responde@dt3 %). Druhé misto obsadila

odpowd’ souhlasim, s celkovym pem 27 odpo¥di (28 %). S odpasdi nesouhlasim
se ztoto#uje 25 dotazovanych (25 %). Naprosto souhlasi €$panderit.

U otazky, zdaclovek miaze byt dobrym manazerem, i kdyZz nemiéegmou
odpowd na \&tSinu otazek, které mohou jeho piéni vznaSet v souvislosti se svou
praci, jsou vice nez dwpetiny responderit nerozhodnuty. Naprosto souhlasi a souhlasi

necelaitetina zamstnand. Cela jednatvrtina nesouhlasi. Je zde tedy nepatriiiglpn
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k tomu, Ze dobry manazer byehbyt schopen odpadét na jejich otazky a ddb je

vést.

Otazka ¢. 17: Organiza&ni struktura, ve které maji nékteii podFizeni dva
nadrizené je réco, ¢emu je treba za kazdou cenu se vyhnout

Tabulka €. 17: Organizani struktura

Pocet %
Naprosto souhlasim 4 4
Souhlasim 33 34
Nejsem rozhodnut(a) 48 49
Nesouhlasim 12 12
Naprosto nesouhlasim 1 1
Celkem 98 100

Graf ¢. 17: Organizani struktura (%)

Organizacni struktura, ve které maiji néktefi podfizeni dva
nadfizené je néco, cemu je tfeba za kazdou cenu se vyhnout

1%

B Naprosto souhlasim
B Souhlasim

Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

= Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Segni

Vysledky a diskuze:
U této otazky je 49 % respondeénterozhodnuto. Stim, Ze jeildzité se

vyhnout d¥ma nadizenym, souhlasi 33 zastnand (34 %). Celkem 12 % respondént
nesouhlasi se dwma nadizenymi. Naprosto souhlasi 4 zé&tnanci (4 %). Na poslednim

misg skortila odpowd’ naprosto nesouhlasim s 1 odpdiv(1 %).
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viv s

délat kompromisy, a to Ze se ri&mkeni dokdZzou shodnou a maji zhruba stejny nadhded n
zalezitosti tykajici se prace. Problém nastavayepdkud nejsou schopni se dohodnout
a maji fizné nazory na danoke. To miZze daného za#éstnance mast. V podniku Pleas,
a. S. je sice vice mistrovych, ale kazdd méa naostiajen gidélené zamistnance

a rozhoduji se ve&sSire pripadh nezavisle na s@b V tomto podniku je zkuSenost mit
jednoho natizeného, a proto se 38 % z&mané naprosto souhlasi a souhlasi s tim, ze

dva nadizeni jsou B¢im, ¢emu je teba se za kazdou cenu vyhnout.

Otazka ¢. 18: Ze soupéeni mezi zandstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku

Tabulka ¢. 18: Soupéeni mezi zandstnanci

Pocet %
Naprosto souhlasim 16 16
Souhlasim 42 43
Nejsem rozhodnut(a) 21 22
Nesouhlasim 16 16
Naprosto nesouhlasim 3 3
Celkem 98 100

Graf ¢. 18: Soupéeni mezi zandstnanci (%)

Ze soupereni mezi zaméstnanci je obvykle vice Skody, nez
uzitku

3%

B Naprosto souhlasim
M Souhlasim

Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

B Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Saeni
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Vysledky a diskuze:
Celkem 42 lidi (43 %) souhlasi a 16 % naprostthkasi, Ze ze soufeni mezi
zanmestnanci je obvykle vice Skody nez uzitku. Rozhodmeni 21 dotazovanych (22 %).

Nesouhlasi 16 % zatstnand a naprosto nesouhlasi 3 % responilent

Soupéeni mezi zargstnanci nize mit jisté vyhody v pod@bzvySené aktivity,
snazivosti, kvality a mnozstvi odvedené prace,sionysli 19 % zarstnand. Na druhé
strart to nasleda muZze vnést do kolektivu rozbroje,¢Bnz se ztoto#uje 59 %
responderit, ktefi stim naprosto souhlasi a souhlasi. Pokud spoluped dva
zanmestnanci, powtSinou to totiz nestane jen mezi nimi. k¢e to vést az k rozpadu

celého kolektivu.

Otazka €. 19: Organizani piredpisy podniku se nesii porusSovat, a to ani tehdy,
kdyz si zanmgstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka ¢. 19: Organizaini piredpisy podniku

Pocet %
Naprosto souhlasim 10 10
Souhlasim 48 49
Nejsem rozhodnut(a) 29 30
Nesouhlasim 11 11
Naprosto nesouhlasim 0 0
Celkem 98 100
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Graf ¢. 19: Organizaini piedpisy podniku (%)

Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani
tehdy, kdyz si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu
organizace

B Naprosto souhlasim
M Souhlasim

30% Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

H Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Saeni

Vysledky a diskuze:
Stim, Ze se fpdpisy nesmi v zadnémiipad poruSovat, souhlasi 49 %
a naprosto souhlasi 10 % respondebktéto otazky neni rozhodnuto 30 % Zamand.
Jen 11 dotazanych (11 %) nesouhlasi s tim, Zegsiagni predpisy podniku nesi
poruSovat, a to ani tehdy, kdyZ si zstmanec mysli, Ze jedn& v zajmu organizace.

Vice neZz polovina dotdzanych jgepwdcena, Ze organizai predpisy se
nesngji poruSovat za zadnych podminek, kdezto pouhycloliangstnand by hdjilo
zajmy organizace, i kdyby #h porusit pedpisy. To nasid¢uje tomu, Ze je v podniku
vysoka disciplina. Lidé se také moZna boji postéhproto radji prijimaji tyto predpisy.
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Otazka ¢. 20: KdyzZ lidé v zivog selzou, je tatasto jejich viastni vina

Tabulka €. 20: Lidské selhani

Pocet %
Naprosto souhlasim 2 2
Souhlasim 22 22
Nejsem rozhodnut(a) 31 32
Nesouhlasim 41 42
Naprosto nesouhlasim 2 2
Celkem 98 100

Graf ¢. 20: Lidské selhani (%)

Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina

2% 2%

H Naprosto souhlasim
B Souhlasim

= Nejsem rozhodnut(a)
B Nesouhlasim

 Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:
S tim, Ze pokud lidé v ZiveétselZou, je tatasto jejich vlastni vina, nesouhlasi
41 respondeifit (42 %). Zda tomu tak skutes je, neni rozhodnutu 31 za&stnané
(32 %). Souhlas vyjddo 22 % respondefit Naprosto souhlasi, a na druhé sfran
naprosto nesouhlasi 2 zé&simanci (2 %).

S tim, Ze za zivotnim selh&nim je vlastni vim@souhlasi a naprosto nesouhlasi
42 % respondent Ténti jedna tetina neni rozhodnuta a jen jedttartina respondefit
naprosto souhlasi a souhlasi, Ze kdyz lidé v &igetZzou, je t&asto jejich vlastni vinou.

V nekterych gipadechilovék za selhani nese hlavni vinu sam, ale musimeé&iamit,
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Ze na kazdém selhani ma podil mnoho faktdtice jak d¥ pétiny responderit vnimayji,
Ze je vdnedSni dabna lidi vyvijen velky tlak ze strany zastnavatel, rodiny,
spol&nosti atd., a pravghodobnym vyusinim tohoto natlaku jsou chyby a selhani

jednotliva.

Otazka ¢€. 21: Jste:

Tabulka ¢. 21: Pa&ty muza a Zen

Pocet %
Muz 1 1
Zena 97 99
Celkem 98 100

Graf ¢. 21: Paty muzia a zen (%)

Jste:

1%

B Mu?

B Zena

Zdroj: Vlastni Sateni

Vysledky a diskuze:
Celkem 99 % respondénjsou Zeny a odp@dél pouze 1 muz (1%).
Vysledky na tuto otazku bylyfpdpokladané, protoze se jedna o textilni podnik.
Malé zastoupeni muzje tedy dané tim, Ze se tento obor (vyroba&véy povazuje za
Zenskou praci. Jediny muz, ktery vypinil dotazijgkmongolské narodnosti. V podniku je

ale zandstnano vice muk Ti pracuji jako oprava
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Otazka ¢. 22: Kolik Vam je let:

Tabulka ¢. 22: Zastoupeni ¥kovych kategorii

Pocet %
Méné nez 20 0 0
20-24 0 0
25-29 1 1
30-34 20 20
35-39 29 30
40 - 49 26 27
50 - 59 22 22
60 a vice 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢&. 22: Zastoupeni ¥kovych kategorii (%)

Kolik Vam je let:

1%

B méné nez 20

m20-
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m40-
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24
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34
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49
59

m 60 a vice

Vysledky a diskuze:

Nejvice zastoupenoutkovou kategorii v Pleas, a. s. je kategorie 394e8 Do
podilem je kategorie 40 — 49 let. Do kategorie 589-et paiti 22 % zamistnand. Do
kategorie 30 — 34 let se iagilo 20 respondetit(20 %). V podniku pracuje pouze

1 zangstnanec (1 %) vecku 25 — 29 let.
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Ve véku 30 az 40 let se nachazi cela polovina&inandé a druha polovina je
ve wku 40 az 60 let. Jde tedy o stalé a starSi zapsaéozarsstnance. To, Ze v podniku
nejsou zastoupeny mladsi kategorie, jéspbpeno také nezajmem mladych lidi o tento
obor. DalSim dvodem absenci mladSich lidi v podniku je nedavnépquséni

a nepijimani novych zarstnand.

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

Tabulka €. 23: Doba Skolniho vzdlani

Podet %
10 let a mér 11 11
11 let 42 43
12 let 32 33
13 let 5 5
14 let 3 3
15 let 3 3
16 let 2 2
17 let 0 0
18 let a vice 0 0
Celkem 98 100
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Graf ¢. 23: Doba Skolniho vzdlani (%)

Kolik let skolniho vzdélani jste radné absolvoval(a)
(v€etné zakladni Skoly):

3% 2%

3% W10 let a méné

m1llet
m12let
m13let
m 14 let
m 15 let

16 let
m17 let

18 let a vice

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:

Celkem 42 dotazovanych (43 %adreé absolvovalo Skolni vzdani 11 let.
Skolni dochézku trvajici 12 let absolvovalo 32 mestent: (33 %). Do kategorie 10 let
a mért se z#éadilo 11 zamstnand (11 %). Skolni dochazku 13 let absolvovalo 5 lidi
(5 %). Moznosti 14 let a 15 let maji shédmo 3 odpowdich (3 %). Zbyvajici 2 lidé
(2 %) absolvovali 16 let Skolni dochazky.

RozloZeni Skolni dochazky vychazi z toho, #Sima pracovnik je vywena
v oboru. Vysledky pé&u let Skolni dochazky jsou ovli¥ny také tim, Ze &které roky
zakladni Skolni dochézka trvala pouze 8 let naitaxt standardnich 9ti let. A kdyz si
poté tito lidé vybrali tnovsky obor, ktery trval 3 roky, Skolni dochazkaytewmohla
trvat déle nez 11 let. Schafjéi a ctizadostisi zaci néli moznost si dodat maturitu,
a to trvalo dal3i dva roky. Sestnactileta Skolrdhdgzka byla odpasdi dvou Mongolek.
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Otazka ¢. 24: Jak dlouho v podniku pracujete?

Tabulka €. 24: Doba zangstnani v podniku

Pocet %
Méné nez 1 rok 2 2
1 rok az 5 let 5 5
6 letaz 10 let 17 17
11 a vice let 74 76
Celkem 98 100

Graf ¢. 24: Doba zanéstnani v podniku (%)

Jak dlouho v podniku pracujete?

2%

B méné nez 1 rok
m1rokazhs let
m6letaz 10 let

W 11 a vice let

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:

V podniku Pleas, a. s. pracujieplevsim lidé, kié jsou zde dlouhodab
zamestnani. Tedy 11 a vice let. Do této kategorie sp¥iléo pracovnik. Kategorie 6 let
az 10 let je zastoupena 17 zemtmanci (17 %). Jeden rok az 5 let v podniku peaéulidi
(5 %) a mén nez 1 rok je v podniku zafstnan 1 respondent (1 %).

Pracovnici jsou podle vysletlkvelmi stali, protozeri ¢tvrtiny z nich v podniku
pracuji vice nez 11 let. Je to dano tim, Ze v Roku& podnik sidli, je velmi mala
moznost vybru jiného zamstnani. DalSim faktorem je to, Zze v Poln@&wt nabizelo

vzdlani Stedni odborné dilisté, obor Svadlena.
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Otazka ¢. 25: Jaké je VaSe statni pislusnost?

Tabulka ¢. 25: Statni prisluSnost

Pocet %
Ceskéa 87 89
Mongolska 11 11
Celkem 98 100

Graf ¢. 25: Statni pgrisluSnost (%)

Jaka je Vase statni prislusnost?

M Ceska

B mongolska

Vysledky a diskuze:

Z 98 dotazovanych je 8%eské narodnosti (89 %) a 11 % responilget

mongolské narodnosti.

Lidé z Mongolska fichazeji doCeské Republiky, aby si vythli penize. Ty
nasledyd posilaji doni svym rodinam. Zastoupeni MongoV Pleas, a. s. je mnohem

vétSi, nez uvedenych 11 responderale rékteri neungji dostateSé ¢esky, a proto nebyli

schopni vyplnit tento dotaznik.
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Otazka ¢. 26: Jste spokojen(a) se svymimym nadiizenym?

Tabulka ¢. 26: Spokojenost se svymijdimym nadiizenym

Pocet %
Spokojen(a) 61 62
SpiSe spokojen(a) 31 32
SpiSe nespokojen(a) 6 6
Nespokojen(a) 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢. 26: Spokojenost se svymidmym nadiizenym (%)

Jste spokojen(a) se svym pfimym nadfizenym?

H Spokojen(a)
B SpiSe spokojen(a)
1 SpiSe nespokojen(a)

H Nespokojen(a)

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:
Spokojeno se svymiimym nadizenym je 62 % respondéntSpiSe spokojeno

je 31 dotazovanych (32 %). Pouze 6 % resporidergpiSe nespokojeno.

MuzZzeme tedyici, Ze 92 (94 %) z celkovych 98 odpovidajicich Zstmand je
spokojeno se svym ifmym nadizenym. To je jist pro Pleas, a. s.ifnivé.
Spokojenost se svymiimym nadizenym prameni nejen z dostaté odbornosti
vedoucich, ale i z jejich lidského &pelského fistupu.
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Otazka ¢. 27: Existuje v podniku nekdo, koho povazujete za "hrdinu" (Vas vzor)?

Tabulka ¢. 27: Podnikovy "hrdina“

Pocet %
Ur¢ité ano 34 35
SpiSe ano 17 17
SpiSe ne 28 29
Ur¢ité ne 19 19
Celkem 98 100

Graf ¢&. 27: Podnikovy "hrdina" (%)

Existuje v podniku nékdo, koho povazujete za "hrdinu"?

m Urcité ano
M Spise ano
1 Spise ne

| Urcité ne

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:
U této otazky 34 respondé@nt35 %) opo¥délo, Ze utité ano. Odpowd’ spiSe
ano uvedlo 17 dotazovanych (17 %). Pro 29 % respuidspiSe neexistuje a 19 %
zamestnand je rozhodnuto, Ze tité ne.

Celkem 52 % se vyj&ilo pro existenci podnikového ,hrdiny” a 48 % prehp
neexistenci. Z informaci, které jsem ziskala z ovzini se zanistnanci o spolmosti
Pleas, a. s. je pro¢tSinu klad@ odpovidajicich zatstnané vzorem prav reditelka
polenského zavodu. Tato Zena se vymj@lidskym gistupem a urputnou bojovnosti za
své podizené. Panieditelka jeclovék na svém migt Podle jejiho chovani ji nejde pouze
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o ekonomicky prosgch podniku, ale jde ji také o lidi, Kieho vlasti zabezpéuji. Také
ji velmi zélezi na podminkéach, které panuji na pvaiti.

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

Tabulka €. 28: Pracovni kolektiv

Pocet %
Vynikajici 7 7
Velmi dobry 35 36
Normalni 54 55
Velmi Spatny 2 2
Celkem 98 100

Graf ¢. 28: Pracovni kolektiv (%)

Jaky je v podniku pracovni kolektiv?

2%

| Vynikajici
H Velmi dobry
= Normalni

H Velmi $patny

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:
Stim, Ze je v podniku vynikajici pracovni kdigksouhlasi, 7 respondént
(7 %). Za velmi dobry ho hodnoti 35 z&stnand (36 %). Za normalni ho povazuje 55 %
dotazovanych. S pracovnim kolektivem jsou velmpoésjeni 2 lidé (2 %).

Podnik Pleas, a. s. se vyzno@ge patelskym chovanim mezi za&stnanci.
Celkem 43 % zagstnand ho povazuje za vynikajici a velmi dobry a vice feina
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polovina ho povazuje za normalni. Vztahy méechy a Mongolci jsouiejmé také na

velmi dobré arovni a zarovese tito lidé od sebe navzijeri.u

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

Tabulka €. 29: Atmosféra na pracovisti

Pocet %
Vynikajici 5 5
Velmi dobra 27 28
Normalni 66 67
Velmi Spatna 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢. 29: Atmosféra na pracovisti (%)

Jaka je celkové atmosféra na pracovisti?

| Vynikajici
H Velmi dobra
m Normalni

H Velmi Spatna

Zdroj: Vlastni Sateni

Vysledky a diskuze:

Rozvrzeni odpaydi na celkovou atmosféru na pracovisti je podobaiéo j
u predchazejici otazky. Celkem 66 dotazanych (67 %onbtcatmosféru na pracovisti
jako normalni. Atmosféru za velmi dobrou povazuj& 2esponderit (28 %)

a 5 zanistnand (5 %) ji vnima jako vynikajici.
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Z dotazovanych je normdlni atmosféra pro 67 %odgowdich se odrazi
skut&nost, Ze na pracovisti neni Zadny zavazny probldery by rgjakym zpisobem
naruSoval atmosféru. Jak jsem se santasydcila, v podniku vladne iatelska
atmosféra. Cela jedndetina je peswdcena, Ze atmosféra na pracovisti je vynikajici
nebo dokonce velmi dobra.

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

Tabulka €. 30: Informovanost

Pocet %
Ur¢ité ano 24 25
SpiSe ano 63 64
SpiSe ne 10 10
Urcité ne 1 1
Celkem 98 100

Graf ¢. 30: Informovanost (%)

Jste dostatecné informovani o dalSim smérovani podniku?

1%

M Urcité ano
B Spise ano
m Spise ne

W Ur¢ité ne

Zdroj: Vlastni Seéeni

Vysledky a diskuze:
SpiSe ano odp@délo na otdzku o dostateé informovanosti 63 zakstnand
(64 %), Ze utite ano, si mysli 24 respond@n{25 %). Odpovd spiSe ne uvedlo
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10 dotazovanych (10 %). Velmi nespokojen s inforarmsti je 1 zagstnanec (1 %),

a zvolil tedy moznost dité ne.

S informovanosti o dalSim shovani podniku je spokojeno 89 % z&stmand.
Na dostaténé informovanosti ma zasluhu jiz zZitovana panireditelka. Ta se snazi
podavat pibézné informaci o stavu zakazek, o vyvoji podniku a @ém do budoucna.

S predstihem také informovala z&stnance o planovaném propaumst

Otazka ¢. 31: Jste spokojen s pouzivanym vybavenim podniku?

Tabulka ¢. 31: Vybaveni podniku

Pocet %
Ur¢ité ano 18 19
SpiSe ano 66 67
SpiSe ne 14 14
Ur¢ité ne 0 0
Celkem 98 100

Graf ¢. 31: Vybaveni podniku (%)

Jste spokojen s pouzivanym vybavenim podniku?

M Urcité ano
H SpiSe ano
1 Spise ne

W Uréité ne

Zdroj: Vlastni Sateni
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Vysledky a diskuze:
Urtité ano uvedlo jako svoji odpéd’ 18 respondeit(19 %). SpiSe spokojeno
je s pozivanym vybavenim podniku 66 zstnand (67 %). K moznosti spiSe ne se
piifadilo 14 dotazovanych (14 %).

V Pleas, a. s. jsou k dispozici kvalitni stroje. placovisti jsou stalerfiomni
kvalifikovani opravé, ktefi jsou schopni okamzitodstranit mé& zavazné problémy na
téchto strojich.

Otazka ¢. 32: Jsou pro podnik obvyklé rkteré z uvedenych rituai? (Prosim
ozna‘te vSechny, které jsou v podniku obvyklé.)

Tabulka ¢. 32: Ritualy obvyklé v podniku

Pocet %
Zdraveni p¥i prichodu do zanéstnani 96 98
Ranni rozdélovani prace 82 84
Pracovni porady 49 50
Celkem 227

Graf ¢. 32: Ritualy obvyklé v podniku (%)

Jsou pro podnik obvyklé nékteré z uvedenych ritualti?

B Zdraveni pfi pfichodu do
zaméstnani

B Ranni rozdélovani prace

 Pracovni porady

Zdroj: Vlastni Seéeni
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Vysledky a diskuze:
Zdraveni pi prichodu do prace je saniegmé pro 96 respondent(98 %).
S ritudlem ranni rozdovani prace souhlasi 82 lidi (84 %). A jako obwykitual

v podniku povazuje pracovni porady 49 Zamana (50 %).
Pozdravit pi prichodu do zawstnani povazuje 98 % zastnand za

samozejmé. Pracovni porady za ritual povazuje 49 &dnand.

Otazka ¢. 33: Nyni Vam nabidneme #kolik aktivit, které se ve firmach v priabéhu
roku mohou konat a Vy nam reknéte, zde tomu tak je i ve Vasi firné. (Prosim

oznate vSechny, které se v podniku konaji.)

Tabulka ¢. 33: Aktivity ve firm é

Pocet %
Oslavy narozenin 40 41
Vanoéni vetirky 60 61
Oslavy svatki (jmenin) 19 19
Osla'vy( svatlfu (liturgicke, statni, 55 56
mezinarodni)
Celkem 174
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Graf ¢. 33: Aktivity ve firm & (%)

Aktivity ve firmé

B Oslavy narozenin
B Vanocni vedirky
™ Oslavy svatkl (jmenin)

M Oslavy svatka
(liturgické, statni, mezina
rodni)

Zdroj: Vlastni Sateni

Vysledky a diskuze:

Celkem 60 zarstnand (61 %) vybralo z uvedenych moznosti vémiovesirky.
Oslavy svatk (liturgické, statni, mezinarodni) byly vybrany Z&nestnanci (56 %).
Oslavy narozenin jsou¢bné pro 40 lidi (41 %) a oslavu svatymenin) povazuje za
aktivitu konanou v podniku Pleas, a. s. 19 gstmand (19 %).

U této otdzky byly kombinace moZznych odpdi velmi rozlgné. Pleas, a. s.
kazdor@né porada vanoni vetirek pro vSechny s@asné, ale i byvalé zamstnance (ve
starobnim dchodu). Na z&tku krezna toho roku se konal dieek u gilezitosti
,oslavy’ svatku Zen. Oslavy narozenin a swpiSe probihaji jen mezikterymi

skupinami zaréstnand, ale vyznamna jubilea jsou slavena celoza¥odn
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Otazka ¢. 34: Domnivate se, Ze podnik zastavaékieré z uvedenych hodnot?
(Prosim oznate vSechny, které podnik zastava.)

Tabulka ¢. 34: Hodnoty zastdvané ve firmi

Potet %
Spokojenost zékazniki 78 80
Spokojenost pracovniki 69 70
Zodpovédnost vidi Zivotnimu prostiredi 35 36
Vysoka kvalita vyrobki 89 91
Celkem 271

Graf ¢. 34: Hodnoty zastavané ve firmi (%)

Hodnoty zastavané ve firmé

M Spokojenost zakaznikd
B Spokojenost pracovnik(
Zodpovédnost vici

Zivotnimu prostredi

M Vysoka kvalita vyrobkd

Zdroj: Vlastni Ségni

Vysledky a diskuze:

Celkem 89 zamstnand (91 %) se shodlo na vysoké kvalivyrobki jako
hodnot zastavané ve firtn To, Ze je pro podnikideZita spokojenost zakaziiksi mysli
78 respondeiit (80 %). Spokojenost pracoviiikidi jako hodnotu zastavanou ve fifm
69 pracovnilt (70 %). Zodpowdnost Vici zZivotnimu prostedi byla vybrana 35 lidmi
(36 %).

Na vysoké kvalit vyrobki se shodlo 91 % zafstnand@. Kvalita je hlidana
systémem kontrol. Spokojenost zakaZnji také hodnocena velmi vysoko. To souvisi
praw s pozadovanou vysokou kvalitou vyrgbkTo, Ze se podnik zajima a stara
0 spokojenost pracovnikse domniva 69 respondénfednaittina zamstnané vnima
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zodpowdnost Wic¢i Zivotnimu prostedi jako zastavanou hodnotu podnikem. Uzivané
textilie a jiny potebny material se drzi &ového trendu, ktery kladaichz na ekologii.
Jsou zkouSeny nové technologie a latky. Nkteré vyrobky byla pouzita ekologicka

bavina a textilie z bambusu.
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5 DISKUZE

7 v Z

Ur¢ita cast diskuze byla uvedena u vyhodnoceni jednotliwtézek.

Pro 93 % respondehfe nanejvys a velmiiezité mitéas na vlastni osobgi
rodinny Zivot. To jim jejich zamstnavatel pld poskytuje, protoZze se nyni pracuje

pouze v jednosmném provozu od 5:00 do 13:30.

Pro 93 % respondenje nanejvys a velmiidezité mit dobré pracovni praeti.
V podniku Pleas, a. s. to v8ak vtomto ohledu resjiepSi. Je zde Spatnétrani
a zn&ny hluk.

Jistota zarstnani je nanejvys a velmul@gzita pro 93 % respondéntTo jist€
souvisi se snizovanim @oi pracovnik v minulém roce a jistota zastnani je také
dulezita i po ekonomické strance, kdy z rozhdvaeyplynulo, Ze ¥tSina zanistnané

ma rodiny, které jsou zavislé na jejich mzd

Zamgstnanci se smiji, Ze prace (fevazre spojena s Sitim) neni rozmanita
a neobsahuje prvky &itého dobrodruzstvi, ale vice neZ jedna polovinasibgtala mit
prilezitost pracovnihotistu. To ale tato profese (Svadlena) neposkytujeégmanci,
krom¢ nékolika nejlepsSich, kié jsou zaSkolovani na mistry a trenéry, nemaji nesZn
profesnihoistu. A tedy naprostatsina zanistnané@ zastava od sveého nastupu péjsv

odchod ze zagstnani stejnou pracovni pozici.

Spokojeno a spiSe spokojeno je se svynfinadim 94 % zagstnand. Rovrez
nanejvys a velmi wezité je pro 93 % respondéntolre si s natizenym rozunit
v pracovnich zalezZitostech. Pokud si 2atnanec dole rozumi v pracovnich
zalezitostech se svyntimym nadizenym a je s nim spokojen i po osobnostni strance,
pracovnik se riize plre soustedit na svoji praci, mistteseni nedorozuéni vzniklych

mezi nim a jeho n&tzenym.

Pro vice jakil pétiny zantstnand je nanejvys tlezité a velmi dlezité, aby se
s nimi jejich gimy nadizeny radil, a jenietina respondefitto vnima jen jako malo
dulezité. Podle zkuSenosti zastnané se vSak vice jak jedndetina casto a velmi

casto obava vyjatt svij nesouhlas s nakzenym. Jednadtina tyto obavy zaziva ¢as

80



a jednattetina nikdy. Lidé, ktd se neboji vyjatit svij nesouhlas se svym rigzenym,
v podniku Pleas, a. s. funguji jako ptesinici mezi pracovniky a jejich ndgenymi.
Ostatni pracovnici se na¢ nobraci se svymi napady afigpominkami, aby je

zprostedkovali vedoucim pracovnikn.

S obavami vyjatit nesouhlas riize souviset i nervozita a ndppri praci. Jedna
pétina zangstnand se takto cittasto a velmtasto. Obas nervoznich a napjatych jsou
skoro ti pétiny a jednatvrtina se tak neciti nikdy nebo jefidka.

Vice nez d¥ petiny responderit se domnivaji, Ze se lidem ned&ily pricemz
pro 97 % zarsstnand je nanejvys dlezité a velmi dlezité pracovat s lidmi, kieéspolu
dohe spolupracuji. Vzhledem k vysleidk s nedvérou je zajimave, Ze za vynikajici
a velmi dobry pracovni kolektiv se povazuje vice ¢ pétiny zantstnand a jako
normalni ho vidi vice jak polovina respondentS tim souvisejici atmosféru na
pracovisti povazuje za vynikajici nebo velmi dobjedna tetina respondefita zbylé
dvé tretiny ji vnimaji jako normalni. Jak jsem se santasgdcila, atmosféra na
pracovisti je na opravdu dobré arovni. Je zde tadity rozpor, ktery se mi nepotio
vyswtlit. Respondenti na jednu stranu kladairak na kvalitni vztahy mezi sebou, ale
zaroveh maji pocit, Zze se lidem ned&fit. Tii pétiny zantstnand také naprosto
souhlasi a souhlasi s tim, ze ze soeipemezi zastnanci je obvykle vice Skody nez

uzitku.

V podniku Pleas, a. s. se striktdrZi gredpidi asi ti pétiny zanmgéstnand. Je zde
také nepatrnyipklon k tomu, Ze dobry manazer bylinbyt schopen odpa@dét na jejich
otdzky a dote je vést. A také povazuji zaildzité mit jen jednoho naédeného. To
vychazi ztoho, Ze zatstnanci jsou zvykli mit jen jednohofimého natizeného

(v podniku Pleas, a. s. je jim mistrova).

V¢étSi polovina zamstnanéd ma v podniku &jaky svij vzor. Zrozhovoit
vyplynulo, Ze je jim pedevSim panifeditelka polenského zavodu. Ta se stara o to, aby
jeji zangstnanci byli dostate¢ informovani a nili vyhovujici vybaveni pro vykon
prace. S informovanosti je spokojeno 89 % &tmand a to, Ze je v podniku dobré

vybaveni se domniva 86 % respondent
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Celkem 97 % respondenvidi osobni stalost jako nanejvgBvelmi dilezitou.
To swdi o tom, Ze se lidé ckjf obklopovat lidmi, na které je spolehnuti. Sesho
a vytrvalost za nanejvys a velmildzitou vnimaji tti ¢tvrtiny zangstnand@. Vytrvalost
je dilezita gedevsSim pro rychlé aipsné nateni se pracovnich postiupprotoze od

rychlosti a kvality prace se odviji vyslednd mzda.

Vlastni vinu za osobnim selhanim nevidi 44 % radpafi. Dulezitost
prikladaji tlaku vyvijenému rodinou, spdéleosti nebo zastnavatelem nalovéka.

Pro dotazované zasstnance je Ucta k tradici jen maldlefita. Jen polovina
responderit ji vnima jako nanejvygi velmi dileZitou. Pro jednurétinu pracovnik je
jen mirre dalezith. Mongolci kladou &Si diraz na tradice, protoze pro

7 z 11 odpovidajicich Mongaige velmi nebo dokonce nanejvysleZzita.

Posledni it otazky byly smétovany na obvyklé ritualy, aktivity konan&hem
roku a na hodnoty zastavané podnikem. Jako naptmstoy ritual je pro 98 %
zamestnand pozdravit pi piichodu do zarstnani. Ranni roztbvani prace je obvyklé
pro 82 zamstnan@. Pracovni porady jsou obvyklym ritualem pro pofavi
responderit. Rozdlovani prace a pracovni porady jsou zavislé nagwmien @istupu

kazdého z natzenych dané skupiny pracoviik

Bez vanéniho veirku se neobejdouritpétiny zanestnand. Liturgicke, statni
nebo i mezindrodni svéatky slavi vice nez jedna \po& respondeiit Dv¢ pétiny
pracovniki oslavuji narozeniny ajen jedna&tipa zaméstnand slavi své jmeniny.
Vanani veiirek se kona kazdy rok. Oslavy jmenin probihajgepén ve velmi malych
skupinkach zagstnand a to samé plati pro oslavy narozenin. Pokud &kteny ze
zanestnand slavi vyznamné kulatiny,&Sina zamstnand prispéje na spolény dar
oslavenci. V podniku Pleas, a. s. je také kaz&luro zvykem, Ze zadstnance obchazi
certi a MikuladS. Na zg&tku rezna tohoto roku pr@hl retro veirek pri prilezitosti

oslavy Mezinarodniho dne Zen @aigvavami doslova Zil cely podnik.

e

Vysoka kvalita je nejilezitéjSi hodnotou zastavanou podnikem, to se domniva
celkem 91 % respondentPro ¢tyii pétiny zaméstnand to je spokojenost zékaziiik
Tyto dw hodnoty spolu velmi souvisi, nebpodnik Pleas, a. s. si velmi zaklada na
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kvalité vyrobki, ze které prameni spokojenost zakaznf&pokojenost pracovnikvidi
jako hodnotu zastavanou podnikem 70 % &stmané a pro 36 % respondénto je

zodpowdnost Wi Zivotnimu prostedi.
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6 ZAVER

Cilem této bakaldké prace bylo specifikovat rozhodujici faktory pikdve
kultury v souvislosti s motivaci ve vybrané figmK zjisteni vysledki bylo pouzito
zWastrené zjevné pozorovani, fieené rozhovory se zastnanci a dotazniky.
Pozorovani a riezené rozhovory poslouzily k diskuzi uvedené jakzpracovani

jednotlivych otazek, tak i v samotné diskuzi v kala 5.

VyplInéné dotazniky odevzdalo 97 Zen a 1 muz. Z toho Bylzangstnané
¢eské narodnosti a 11 mongolské. Jediny muz, ktdeyzdal dotaznik, byl mongolské
narodnosti. V podniku Pleas, a. s. vSak pracuje wicii (piredevsim opravd, ale ti
dotazniky neodevzdali. Zasstnanci podniku jsou tedygdevsim Zeny od 30 do 60 let,
kdy vice jak 76 % z nich zde pracuje déle nez 11 Jsou to tedy zkuSené
a zapracované zasstnankyg. Celkem 11 % pracovnikma jen zakladni vzdani,
76 % zamistnana je vyweno a 8 % respondénma maturitu. Jenom 3 za&stnankyr
uvedly délku studia trvajici 15 let, tedy vy3Si odi® vzdélani, a2 mongolské

pracovnice studovaly 16 let.

Pro 93 % respondehfe nanejvys a velmitdezité mitcas na vlastni osobui

rodinny Zivot. Tent@as je jim zanmstnavatelem pkposkytovan.

Mit dobré pracovni prosdi je nanejvySs a velmi atkZité pro 93 %
zanestnand. V podniku je vSak velky hluk z pouzivanych sirajmoznost &trani take

neni dostéujici.

Celkem 59 % zagstnand@ by si galo mit gilezitost pracovnihotustu. Tato

profese vSak tentdist neumo#uje.

Pro 54 % respondeitie jen mir dalezité, aby jejich prace byla rozmanita
a obsahovala prvky titého dobrodruZstvi. Za rozmanitost prace Ize pova¥ pouze

Sirokou Skalu vyratnych vyrobki v Pleasu, a. s.
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Celkem 97 % zamstnand touzi po jisto¥ zamgstnani. Jistota je tedy pro
respondenty prioritou, ale steéjtak je pro & nanejvys a velmiiezité, aby pracovali

s lidmi, ktei dolkre spolupracuiji.

Celkem 94 % respondénje spokojeno nebo spiSe spokojeno se sviimymn
nadizenym. To, aby si s nim did rozungli v pracovnich zaleZitostech, je nanejvys
dulezité a velmi dlezité pro 93 % zamsstnand@. Za nanejvys a velmiudezité poklada
62 % respondeftto, aby se s nimi jejichipmy nadizeny radil o svych rozhodnutich.
Vyjadiit nesouhlas se svym ndzenym se vSakiasto a velmicasto boji 36 %
responderit, 33 % z nich se obava nesouhlasit jetiagba 31 % pracovnikse neboji
vyjadiit nesouhlas nikdy nebo jentidka. Tyto obavy také mohou u zé&smand
vyvolat nervozitu nebo n&p. Celkem 55 zagstnand se oldas citi nervozni nebo
napjaty.Casto a velméasto tyto stavy potilje 20 % respondeinta 24 % pracovnikse

citi nervdzni nebo napjatyipraci Zidka nebo nikdy.

S tim, ZeClovék miaze byt dobrym manazerem, i kdyZz nentégmou odpaosd’
na Wtsinu otazek, které mohou jeho péni vznaset v souvislosti se svou praci,
naprosto souhlasi a souhlasi 32 % respofid&dzhodnuto neni 43 % z nich a 25 %
zanestnand s tim nesouhlasi. Také ale 38 % #Zaman@ naprosto souhlasi a souhlasi
stim, Ze jeiteba se za kazdou cenu vyhnout orgamgatruktue, kde maji &kteri

podiizeni dva nakizené.

Celkem 59 % respondéntstrikiné dodrZzuje organizai predpisy, které by
neporusili, ani v fipadt, Ze by to bylo v zajmu organizace. Za sdepén mezi

zamestnanci nic pinosného nevidi 59 % respondint

Pracovni kolektiv je hodnocen 55 % respondeztt normalni a 43 %
zamestnand ho vidi jako vynikajici a velmi dobry. Také atmésf na pracovisti je
67 % respondenty vnimana jako normalni a jako \gjitk a velmi dobrou ji vidi 33 %
zanestnand. Je vSak velmi zajimavé, Ze celkem 44 % respoidemysli, Ze lidem se

neda ¥fit.

Pro 97 % respondeife nanejvys a velmitideZzita osobni stalost a spolehlivost.
Pro 75 % zamstnand jsou velmi cednymi viastnostmi Setrnost a vytrvalost. Ucta
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k tradici je dilezitA pro 56 % pracovnik Za mnohem wleZitéjSi ji povazuji

zanestnanci mongolské narodnosti.

Vlastni vinu za selh&nim jednotlivce nevidi 44 %mzstnand. Lze se domnivat,
Ze to je zpsobeno souhrnemiznych faktofi, mezi které pdi nagiklad rodina,

zantstnavatel, spotaost atd.

Pro 52 % zarstnand v podniku existuje ¢kdo, koho povazuji za fyvzor.
Za podnikového ,hrdinu“ je ve&Sin¢ pripadi povazovana parieditelka polenského
zavodu. Pro panfeditelku je dlezité, aby zamstnanci byli dostate¢ a Wasré
informovani o smfovani podniku. To, Ze si pma velmi dobe, ukazuje 89%
spokojenost zasstnand s informovanosti. To $d¢i o malém mocenském odstupu
mezi topmanagerkou a z&stnanci. Za dobrym vybavenim podniku také stojiipan

feditelka. S pouzivanym vybavenim je spokojeno 8a#@stnand.

NejcastjSim ritualem je zdravenifppiichodu do zawrstnani. Nejvyrazgsi
hodnotou zastavanou v podniku, je vysok& kvaliteolbii a s tim souvisejici kladeny

duraz na spokojenost zakazik

V podniku se kazdormé kona vanoni veiirek. Oslavy narozenin a svétk
probihaji pouze mezi jednotlivymi skupinkami zmmané. Casgji se slavi svéatky

mezinarodni, liturgické nebo statni.

V podniku Pleas, a. s. je & divéra ve vedeni (parieditelku), kdy ¥tSina
zamestnand touZi po jistot a ona jim ji dava. Také diky ni vladne na pradovis
piijemna atmosféra. BohuZzel ale chybi atmosfér&isnasti. Kazdy zamstnanec hledi

na kvalitu, protoZze na ni zavisi mzda. Zstnanci jsou individualisteé.

Zawérem lzeftici, Ze paniteditelka svym fistupem vytvé velmi pozitivni stav
podnikové kultury, ale fgsto tam nepanuje ztr& divéra mezi zaréstnanci a jejich
piimymi nadizenymi. Je tedyéba, aby tatoid/¢ra byla gevedena i mezi zatatnance

a jejich gimé nadizené. Po ziskaniigeéry by doslo ke ztr&tobav a stras
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7 w7z

Navrhy k vytvoreni Zadouci podnikoveé kultury:

o vytvaret atmosféru dvéry mezi zamistnanci a jejich fimymi

nadizenymi,
» zlepsit pracovni prosdi (klimatizace, vyrna oken),

* vytvorit motivatni nahradu za nemoznost kariérnifistu.

V dnesni spolnosti je s¥tovym trendem vytviet podnikovou kulturu
s atmosférou sd@innosti a dvéry, kterd poskytuje pracovnikn prostor k uplatovani
moznych twrcich pristupi, které se mohou stat zdrojem konkurenceschopnosti

podniku.
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7 SUMMARY

The main objective of my bachelor work, which idlex Corporate culture as
a motivating factor in the company, is to specifg tleterminants of corporate culture in

relation to the motivation of the selected compdamined object was Pleas a.s.

An involved obvious observation was used to re&ehresults of this work. It
was focused on the speeches of employees and wonoement. The workers were
uncontrolly interviewed. For the understanding ofporate culture as the motivation
factor in a company was used a questionnaire witlgestions from Questionnaire
Values Survey Module (Hofstede, G., 1994), 10 owmesgjonswere added. These

questionnaires were prepared for 120 employeeshahv98 returned.

The priority of employees is to have a stable jad o have good colleagues

there. Employees are also very anxious to havegimtine for their personal life.

The staff is quite satisfied with the atmospherevailing in the workplace and

the workforce is positively evaluated.

The employees are satisfied with their supervisat iis important for them to
get on well with him. The employees would also apmte him discussing his
decisions with them. But there is nervousness ansgidn in the enterprise. This is due

to the lack of trust between employees and thgiesars.
To sum up, the management by its example, posttivéluences the state of
corporate culture. Unfortunately there is not siéint confidence between employees

and their direct supervisors. It is the sourcernfiety and employees are also concerned

to express their disagreement with their boss.

Keywords: corporate culture, motivation, knowledge societgrhing.
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10 SEZNAM PRILOH

Priloha¢. 1 Dotaznik



Vazeni,

dovoluji si Vas oslovit a zaroviepoprosit o vyplini nasledujiciho dotazniku. Otazky se
tykaji nazot zantstnan@ Vaseho podniku na podnikovou kulturu a @&as nazor
m¢ velice zajima. Dotazovani je anonymni a data,aktar poskytnete, budou uZzita
pouze pro tely mé bakaléské prace. Bkuji za V&S cas i ochotu se mnou
spolupracovat.

Jana Zikmundova, studentka 3¢méku EF JCU \Ceskych Budjovicich

Upozornéni!

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

Dékuji za pochopeni

Predstavte si idealni za#atnani — pokud jste za#stnan(a) bez ohledu na to, jaké je
VasSe sodastné zamdstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni zé&stnani, jak dilezité
by pro Vas bylo ...

1 = nanejvys dlezité

2 = velmi dilezité

3 = mirre dilezité

4 = malo dlezité

5 = velmi malo dlezité¢i nedilezité

1. mit dost ¢asu na vilastni 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. dobie si v pracovnich zalezitostech rozu#t s prFimym nadfizenym
1 2 3 4 5

4. mit jistotu zaméstnani
1 2 3 4 5

5. pracovat s lidmi, ktefi spolu dolkre spolupracuji
1 2 3 4 5



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

7. mit prilezitost pracovniho nistu
1 2 3 4 5

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

Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim z#&délezité nasledujici &ci?

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 nervdzni nebo napjaty(a)ippraci?
nikdy

zridka

obcas

casto

velmi ¢asto

ogkrwbE

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

nikdy

ztidka

ob¢as

¢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 &Fit
1 2 3 4 5

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

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

18.Ze soupédeni mezi zangstnanci je obvykle vice Skody, nez uZzitku
1 2 3 4 5

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

20.Kdyz 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. zena



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

40 - 49

50 - 59

60 avice

N~ WNE

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

11 let

12 let

13 let

14 let

15 let

16 let

17 let

18 let a vice

CoNoOrWNE

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 svymipmym nadfizenym?
spokojen(a)

spiSe spokojen(a)

spiSe nespokojen(a)

nespokojen(a)

PwpE



27.Existuje v podniku nékdo, koho povazujete za ,hrdinu® (Vas vzor)?
1. urcité ano
2. spiSe ano
3. spiSe ne
4. urcité ne

28.Jaky je v podniku pracovni kolektiv?
1. vynikajici
2. velmi dobry
3. normalni
4. velmi Spatny

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

30. Jste dostaté€né informovani o dalSim sn&rovani podniku?
1. urcité ano
2. spiSe ano
3. spiSe ne
4. urcité ne

31.Jste spokojen s pouzivanou vybavenim podniku?
1. urcité ano
2. spiSe ano
3. spiSe ne
4. urcité ne

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

(|

Zdraveni pi ptichodu do zagstnani
Ranni rozdlovani prace 0
Pracovni porady 0



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

Oslavy narozenin O
Vanani vesirky O
Oslavy svatk (jmeniny) 0
Oslavy svatk (liturgické, statni, mezinarodni) [

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

Spokojenost zakaznik

Spokojenost pracovnik
Zodpowdnost Vici Zivotnimu prostedi
Vysoka kvalita vyrob#
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