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1 UVOD

Cilem této bakai&ké prace je porovnaniznych podnikovych kultur a specifikace
rozhodujicich faktar podnikové kultury podniku v souvislosti se strategodniku

v oblastitizeni lidskych zdrdi.

Globalni spolénost jde cestou vyt¥ani znalostni ekonomiky, a tim se posouva do
jinych faktomti konkurenceschopnosti. Zaa etapa ,postindustridlniho® &a, etapa
ekonomiky znalosti, kde zakladem ekonomiky je mhkalalni kapital. Je spojena
s rozvojem lidského kapitalu jak ve &m profesni tak i osobnostni stranky. Pioia
podnikové kultury ze starého typu na novy typ, ktpati do znalostni ekonomiky,
souvisi se strategifizeni lidskych zdrdj. V Ceské republice mnoho nédzenych
nedokaze zrealizovat Zadouci stratégieni lidskych zdrdgj. Podnikova kultura hraje
ve s\wt¢ daleko ¥tSi roli nez u nas. Yeskych firmach je znalost pojmu ,podnikova

kultura“ zatim otazkou budoucnosti.

V kazdé firm¢ uritd kultura existuje, aléasto ji maji na starost lidé, kienemaji
dostatek znalosti a zkuSenosti, aby se pod jejedtenim podnikova kultura zmila
v silny faktor i ziskavani konkuremi vyhody na trhu.Casto nedokazi vyuzit
pracovni, térci nebo i lidsky potencial svych z&stnandé k prosgchu celého podniku.
Vybudovani dobré, zdravé a silné podnikové kuljerglouhodoba a nakoa zalezitost,
ktera vyZaduje od svych nosiiatejen profesni, alefedevsSim lidské kvality.

Firmy, které jedt nevstoupily do ekonomiky znalosti, kladoiiraz gedevSim na
okamzity vykon jednotlivce, akasto zapominaji na to, Ze pokud ma byt vykohi@ogs
trvale udrzitelny, musi svym zastnaném také vytvaéit odpovidajici pracovni
podminky. Tim nejsou mySleny pouze podminky matdridale také pedevSim
podminky duSevni (napatmosféra divéry). Je-li toto zanedbavano, zé&sinanec se

stava pouhym vykonavatelem prace.

Podnikovou kulturu ovlistuje fada faktod a je vysledkem toho, jak ji zastnanci
vhimaji a citi. Vedeni podniku by &ho tyto faktory znat a monitorovat, abyas

odhalilo nedostatky v podnikové kuteu a edeSlo tak jeji nakladné a dlouhodobé



napra¥. Zamgstnanci by nili znat vize své firmy, identifikovat se s ni asédomit si, zZe
do ni pati. Firmy, které jsou ochotné zabyvat se podnikokaliurou, jeji podstatou
a faktory, které na nigsobi, niize ziskat negtsSi a nejcenjSi konkurerni vyhodu —
zanestnance s neohramnym pracovnim potencialemiréimi schopnostmi a ochotou

je dobrovoli podniku poskytnout.



2 LITERARNI RESERZE

2.1.  Definice podnikove kultury

Pod pojmem podnikové kultura se chape typické jefjnévazovani a vystupovani
¢lema firmy. Tvori jednotu spolénych hodnotovych igdstav, norem, vzoicjednani
a projevuje se navenek jako forma speleského styku mezi spolupracovniky a ve
spol&né udrzovanych zvycich, obgjich, pravidlech a materialnim vybaveni (Brosse,
Hentze in Bedrnov4, Novy a kol., 2004).

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

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

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

vykonavani prace (Armstrong, 1999).



2.2.  Charakteristiky podnikové kultury

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

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

konkrétnich spolupracovnik

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

socialni povahu.

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

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

» Podnikova kultura je dale zprostikovavana v adaptaim procesu.

» Podnikova kultura reprezentuje ,konceptualnéts¢lent organizace. Umaitlje
snadnou orientaci ve vnitropodnikovéengnd a sjednocuje a zprestkovava

vyznam jednotlivych skut@osti a udélosti v podniku.



2.3. Podnikova kultura a jeji urovné

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

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

» podnikové pedstavy o povazeloveka a ficinach jeho jednani, transformované

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

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

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



Obr. 1: Podnikova kultura a jeji arayn

SYSTEM SYMBOLJ VEDOME,
- OVLIVNOVATELNE
Rec, formy spoleéenského styku, — - - -
obiady, ritualy, obleent, logo. Viditelné, ale nutné vysileni
5 yyznamu symbdi, jejich
! interpretace.
SOCIALN NORMY A il
STANDARDY JEDNANI . . —
VEDOME A do ZNACNE MIRY
Zasady, pravidla, standardy, OVLIVNITELNE
podnikové ideologie, linie
jednani. Pro vrgjSiho pozorovatele jen
'y caste&ng zietelné.

v A

ZAKLADNI PREDSTAVY,
VYCHODISKA NEVEDOME, SPONTANNI

Vztah k ostatnimu stu,
piedstavy o povazéoveéka,

v

Pro vrgjSiho pozorovatele
neviditelné.

mimolidskych vztah, co je
zdrojem a kdo je nositelem
pravdy.

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

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

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

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



2.4.  Prostiredky podnikové kultury

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

» verbalni symboly (slovnifitky, historky),

» symbolicka jednani (okégje, ritualy, ceremonialy),

» symbolické artefakty materialni povahy (logo, baraschitektura).

3.4.2 Verbalni symboly

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

nez Gzné explicitni formy ovliviovani.

Prestoze nejrznéjSi historky maji podobu spiSe jen anekdotickycprayni, tykaji
se zpravidla zcela konkrétnich udalosti a obsamypliicitné moralni imperativ, ktery
v8ak neni explicitéh vysloveny. Jsou rowi orientaci fi tradicnim feSeni novych
situaci a davajiietelré najevo, jaké jednani se od spolupracounildaném kontextu
v budoucnu gekava. Umoiuji novym zamistnan@m prvni orientaci v podniku, t¥d

nedilnou sotést neformalni stranky adapitého procesu.

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

pInit n¢které dilezité funkce. Jsou to zejména:

» selekce — vybiraji z moznych variant jednani,



* manifestace — zvyramji zvolenou variantu,

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

pokud nastane shodna situace, pini funkgéitéino neformalnihoiedpisu,

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

jednoché vysétleni, tzv. bez otazek).

3.4.2 Symbolicka jednani

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

od sebe odlisit.

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

a ke konstituovani novych forem ritaal

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

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

Statusové symboly Novy (1996) fazuje rkam mezi symbolickd jednani
a symbolické artefakty materialni povahy vyjad socialni postaveni pracovnika. Za
symbol tohoto druhu je mozné povaZovat pouzivaadidnich az historizujicich
oznaeni rekterych pracovnich funkci (n&pekonomicky rada, disponent, inspektor)
a materialnich pozitk (jako jsou nap vizitky, velikost a vybaveni kancé sluzebni

10
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a zivotni styl odliSny od ostatnich spolupracow)jkkteré zastavani zejména vysSich
pracovnich pozic s sebotimaSi. Mezi symboly tohoto druhu piak razné tituly (nap.
nejlepsSi pracovnik firmy), jejichz ébbvani byva vhodé& spojeno s podnikovou

oslavou.

2.5.  Funkce podnikové kultury

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

kultura firmy ma d¥ funkce:

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

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

a kultury jsou vysledky strategickych snah zprawiadlilove).

2.6. Projevy podnikové kultury a jeji vyznam pro

organizace

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

11



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

DalSim charakteristickym znakem je vztah k zakaawiila respektovani jeho geb.

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

Kultura je kl€ovou slozkou v realizaci poslani a realizaci sty@eorganizace, ve

zlepSovani efektivnosti organizacefaifizeni zngny.

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

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

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

12



2.7.  Siln& podnikova kultura

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

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

acinnosti kulturnich vzar v daném podniku.

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

vznika obvykle:

* mezi ttiznymi arovrégmi fidici hierarchie (odlisna kultura

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

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

13



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

a na tizné drovnitizeni sjednocuiji.

Obr. 2: Schematické znazemi prednosti a nedostatlsilné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI NEDOSTATKY

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

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

Malo formalnich kontrolnich postdpa | Blokace novych strategii.

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

Znana identifikace s podnikem a loajalita

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

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

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

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

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

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

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

v kazdém okamziku a na kazdém r&ist

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

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

normami nebo jinou hierarchii hodnotovych prefefenc

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

arovre v fidici hierarchii sjednocuiji.

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

zprostedkovava a usnadje jasny pohled napodnik &ini ho pro

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

urychluje plynulou implementaci,

shiZzuje naroky na kontrolu spolupracowvinik

zvysSuje motivaci a tymovy duch,

zaji¥’uje stabilitu socialniho systému.

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

cestu k efektivnosti zejména v dynamickych situacec obdobich, kterd4 vyzaduji

zasadni prorkny podnikové strategie:

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

z vrejSiho prostedi.

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

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

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

konzervovana a konformita zabezepa.

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

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

priblizovat, nebo naopak, jemuz jeba se vyhnout..

VétSina  typologii  vychazi  zipdpokladu existence omezeného okruhu

Mriviw s

predevsim o nasledujici skdtesti:
» zpasob zamistnavani spolupracovnik
 kritéria a zfisob rozhodovani,
* rozcleni pravomoci a odp@&dnosti,
 kritéria acasové cykly hodnoceni pracoviia dynamika jejich pracovni kariéry,
» styltizeni a pevazujici zjgsob kontroly,
* interpersonalni vztahy (Ouchi in Bedrnova, Novyo&,k2004).

Podle Deala a Kennedyho in LukaSova, Novy a kdd042 je kultura organizaci
nejsilngji ovlivnéna SirSim socialnim a podnikatelskym pfedim, v gmz firma
funguje. S pihlédnutim k vlivu progedi je mozné identifikovattyti zakladni typy
kultury: kulturu ,drsnych hodid’, kulturu ,tvrdé prace”, kulturu ,sazky na budowst"

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

zpstné vazby ze strany trhu (obr. 3).
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Obr. 3: Typologie organizai kultury podle Deala a Kennedyho

\
e Kultura Kultura
I | ,tvrdé prace* ,drsnych
Rychlost k hocha*
Zpétné a
vazby M
a Kultura Kultura
| ~procesni* .Sazky
a na budoucnos
e
Mala Velka
Mira rizika

Zdroj: (Deal a Kennedy in Luk&a3Sova, Novy a kol.02p

Kultura ,drsnych hoch @“ je podle autar swtem individualisii, ktefi jsou zvykli
podstupovat vysoke riziko, ovSem fediuji rychlou zptnou informaci o tom, zda jejich
aktivity byly usgsné ¢i nikoliv. Kultury ,drsnych hocl” jsou mladé a rychlé,
zamerené na ,vSechno nebo nic“. Pracovnik je tak dofak,dobry je jeho posledni
vykon. Chyba ani zavahani nejsou dovoleniislBSnikem této kultury neni vlastni
trpélivost a vytrvalost, nechiji byt tymovi hr&i, chiji byt hwzdami. ®mi se mohou
stat fes noc, ovsem jejich slavaide také ze dne na den pohasnout. Ngightomarnit
Sanci, kterd se nemusi opakovat, proto jsou tvisblk i k ostatnim. Ve firm panuje
soupéivost a napti. Diky tomu jsou pracovnici vystaveni vysokémaktl a jejich
problémem byva ,vyhieni“ jeSt pred dosazenim igdniho ¥ku. Firmy s touto
kulturou byvaji uspdné ve vysoce rizikovém préstli, poteba rychlé zginé vazby je
odvadi od dlouhodobych investic a orientace na badast. Jejich problémem byva
vysokd fluktuace a velmi obtizné je pré&wytvoreni soudrznosti.

Kultura ,tvrdé prace* je typicka pro firmy, @ jejichz podnikani je mira rizika
nizka a zptna vazby natrhu je rychla.dbaz je kladen na atraktivitu, iniciativu a
tymovou praci spojenou s legraci a zabavou.chsji jde o kulturu spol&nosti

orientovanych na prodej. Jednotlivy obchod nemansiz na usgsnost prodejce, ale

19



ani ho nezrii. Uspsch pichazi s aktivitou, s mnoZzstvim a rychlosti. Kudtavrdé prace
se v8ak podle Deala a Kennedyho in LukaSov4, N@@04) nuZe objevit i ve
vyrobnich organizacich. iezitymi hodnotami zde jsou za&teni na zakaznika a jeho
potreby. Hrdiny této kultury se stavaji nejlepsi pradéj délnici, dsgch se porsuje
prodanym¢i vyrobenym mnoZzstvim. Velkou roli zde hraji slogarsoutze, kluby,
setkani, vyroéni shromazéhi — vSe, co podporuje vysokou motivaci a moralku
prislusniki kultury. V této kultie se vybor# citi lidé aktivni, zaréfeni na pitomnost,
vykon a zabavu. Existuje vSak riziko, Ze vykon aoisivi budou ufgdnostiovany ged
kvalitou. Zangstnanci se vtomto prasni ztotoiuji spiSe <innosti nez s firmou a
pokud jejich aktivita nefinese vysledky, nehledajitipinu probléni, ale odchazeji
jinam.

Kultura ,sadzky na budoucnost® existuje obvykle v takovych firmach, kde jsou
rizika rozhodovani velka, ale &ma vazba velmi pomala. Investovany jsou miliony
a trva roky, nez spoteost zjisti, zda byl projekt uggny nebo ne.iftkladem mohou byt
letecké spolénosti, které investuji do vyvoje novych motlelebo velkych vyrobnich
systéni, firmy z oblasti farmaceutického, chemickébiojaderného vyzkumu. Lidé,
ktefi rozhoduji, riskuji budoucnost celé spmiesti. Chyby si neni mozné dovolit.
Kazdy krok musi byt &olikrat prowien a zkontrolovan a rizika musi byt v maximalni
mite eliminovana. Uplatni se zde z&tnanci, kté jsou schopni respektovat hierarchii,
autoritu a technickou kompetenci, jsou ochotni @lgpraci a schopni fungovat pod
tlakem. Tato kultura je podporovana firemnimi shéddénimi, rozhodovani je
centralizované, pracovnici jsou na&omnané zavisli. Mladi pracovnici daji 1éta
trivialni prace, nezZ jsou povazovani za zralé a fetantni. Kariérovy postup je velmi

pomaly.

.Procesni kultura“ je vlastni organizacim s nizkym rizikem a malowtapu
vazbou, kde se pracovnici vice sdedt nato, jak &i délaji, nez nato, co daji.
Typicka je pro banky, poji®vny a statni spravu. Hodnotami, které jsou v teétibuie
uznavany, jsou technicka dokonalost, spravny pogtameienost na fesnost a detaily.
Vzhledem k malé zfiné vazks jsou pracovnici ochrangti a opatrni, se sklonem chranit

dany systém afipceaiovat maltkosti. Porady byvaji v organizacich s touto kulturo
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velmi dlouhé atasto se zabyvaji proceduralnimi otazk&minoznymi reorganizacemi.
Hrdiny vytv&eji spiSe pozice samostatné neZ pracovniciirab se klade
na pojmenovani funkci, na fuétki kompetence a na formality. Jednotlivym pozicim
odpovida nabytek a vybaveni, takze struktura systgmjasi viditelnd. Znamkou
aspEchu je pak postup sfrem nahoru. Tato kultura je futiki predevsim ve stabilnim
a predvidatelném proidi, neni vSak schopna rychlé reakce a pohledwdouzna.

Tyto popsané typy kultur jsou pouze zjednoduSem@m minimum firem odpovida
jednoznéné jednomu z uvedenych typV praxi se lze setkat spiSe s kombinaci vice

kultur najednou, kde dité rysy gevahuiji.

2.9.  Rizeni lidskych zdroji

2.9.1 Vymezeni obsahu pojmu §izeni lidskych zdroji*

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

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

vazbach a jeho vztazich.

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

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

» Slacni podnikové strategie se strataggieni lidskych zdrdgj.

» P&e o kvalifikatni rist pracovnili se roz&uje s akcentem na §ié jejich osobni
rozvoj a nst jejich lidského potencidlu, suchizem na flexibilitu, adaptabilitu

a predevsim na vysokou t¥igost a invenci.
» VyuZiti potencialu jednotlivit i celého podnikového kolektivu.

« Rizeni lidskych zdrdj piestava byt zéleZitosti odbornych specialist
v personalnich Utvarech a stava se naplni praahwazloucich pracovnik

* Vyznamr¢ je posilovana silna podnikova kultura se stimulkddileni jejich

hodnot, jez nahrazujeidéjSi piisnou kontrolu.

e Orientace na participativni  #pob fizeni, rozhodovani, odfovani

a sounalezitost zatetnand s organizaci, s#éiovani k tymové praci.

» Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenoasneéstnand (socialni
stabilita).

» Lidské zdroje nabyvaji navyznamu jako lidsky kapifintelektuélni kapitél)

podniku oproti divéjSimu pojeti pracovni sily pouze jako nakladovéophky.

3.4.2 Role¥izeni lidskych zdroji v podniku
K zakladnim rolimtizeni lidskych zdrdj v podniku dle Krninské (2002b) gat

» Vytvareni podminek pro soustavny rozvoj potencialu viaetlcovniki podniku,
piredevsim vSak vedoucich idicich pracovnik. Proces globalizace vyZaduje
soustavny proces celozZivotniho ¢avani, ktery je mozno nejsndze nastartovat

sebepoznavacim procesem a poévat seberozvojovymi trendy.
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» Vyuziti potencialu kazdého pracovnika, respektiobrdvolné vliozZzeni vlastniho
potencialu pracovnikem ve pragh optimalniho fungovani firmy. Pro Gsmé
pinéni této ulohy je dlezity vhodny styl vedeni lidi, ktery zahrnuje dobr
komunikaci, motivaci a mezilidské vztahy zaloZena konoperaci, empatii,

respektu a uznani.

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

» Tvorba podnikové kultury.

3.4.2 Role podnikové kultury v Fizeni lidskych zdroja

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

objekt na arovni firmy v pisluSném regionu.

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

schopnosti pracovnik V probihajicim procesu globalizace se tento javé minulosti.

Hlavni roli podnikové kultury ¥izeni lidskych zdrdj je tedy podpora fimé
spoluttasti pracovnika na rozvijeni vlastniho potenciatelé jeho $i sowasre s jeho
tvarcimi schopnostmi. Toto bohatstvi Ize rozvinout graprostednictvim fizeni
lidskych zdrofi koncentrovaného na lidsky faktor jako hlavni kalpfirmy (Krninska,
2002a).
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Muzeme tedy konstatovat, Ze podnikova kultur&izeni lidskych zdrdj spolu
s personalniniizenim, které by #lo trpélivé pracovat s fenoménem lidské osobnosti ve
smeru sebepoznani a seberozvoje fivdii zakladni pilfe mezoprostoru, tedy
spojovaciho prvku lidské osobnosti na pozadi pamrékreality a globalniho prasdi.
Pochopeni vazeb mezi podnikovou kultureizenim lidskych zdrdj a personélnim
fizenim, vyuziti jejich funéni zavislosti a respektovani a citlivé rozliSengiomalre
specifickych a globalnich symhioje p'edpokladem tvorby podnikové kultury a zvySuje
Sance reSeni problematiky multikulturnosti ve firmach saim@rodnimi prvky

a globalni fisobnosti (Krninskd, 2002a).

Jako mezoprostor Ize chapat interni a externi fgktoostedi zkoumanych objekt
Jedna se o objekty, s nimiz se setkavame v Gddxeni lidskych zdrdj ve firme¢, nebo
podniku gedevSim v fislusném regionu. Na@&vsem lIze fifadit i stav podnikové
kultury s gipadnymi interkulturalnimi prvky, zadujicimi vztah k makroprostoru,
v mikroprostoru je to persondlfizeni, které zabezpaje p&€i o rozvoj subjektu.

Makroprostorenti prostorem v arovniizeni lidskych zdrdj je globalni s¥t vcetrg
jeho rozlenych kulturnich drovni, od celoswové po regionalni. Podle Krninské
(2002a) je kultura prostoru, ¥mzZ se nachazime, fenoménem, ktery nas svym
zpisobem determinuje. NA&S kulturni prostor na nasobi i ges naSi nesdomou
stranku osobnosti, protoZe kultura je jakési infafmi pole nahromaghych zkuSenosti
daneého socialniho celku. Pochopenitigep kulturnich symbal vliastniho spokenstvi
je vyznamnym sebepoznavacim prvkem v ramci spolgtvi a napojeni na jeji symboly
muze veést k posileni tw¢ich schopnosti.

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

osobnosti, jeji vlastni subjekt (Krninska, 2002b).
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3 METODICKY POSTUP

3.1.  Hlavni cil bakalarskeé prace

Hlavnim cilem této bakaiéké prace je porovnanitianych podnikovych kultur
a specifikace rozhodujicich faktopodnikové kultury podniku v souvislosti se straiteg

podniku v oblasttizeni lidskych zdrdi.

Dil¢i cile této bakak&ské prace jsou analyzovat kulturu vybranych po@lmikmoci
kvantitativnich metod formou dotazniku a z vyskedityhodnotit za¥ry o stavu

podnikoveé kultury v jednotlivych podnicich.

3.2. Hypotézy

« Podnikova kultura je rozdilna@eské republice a v zahrahi

» Silna podnikova kultura zvySujeigkru a motivaci zagstnand.

3.3.  Specifikace zkoumanych soubak

3.3.1 Zakladni skola

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

a Wtsiny zangstnand.

Tato zékladni Skola ma dlouholetou tradici, je zéiia fakultni Skolou. Nabizi také

rozStenou vyuku hudebni vychovy.

3.4.2 Restaurace vCeské republice

Zkoumany soubor tid 6 zangstnané restaurace Ceskych Budjovicich. Tato

restaurace si népla byt jmenovana, proto ji budu dale cameat jako ,restaurace
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CZE". Restaurace je umésta v centru résta a funguje uz tée 3 roky. Respondenti
jsou jakeisnici, kuché, tak i provozovatel restaurace.

3.4.2 Restaurace v Irsku

Zkoumany soubor tud stejré jako vceské restauraci 6 zasinand. Nachazi se
v jihozapadnim Irsku, ve znamé turistické oblafd@le ji budu oznéovat jako
.festaurace IR". Kritétia pro vy@s zkoumaného souboru bylyiplizné stejny pdet
mist k sezeni aiiblizn¢ stejny pgéet zangstnand. Stejré jako véeské restauraci jsou

mezi respondent§isSnici, kuchai provozovatel této restaurace.

3.4. Shér dat

3.4.2 Pouzivané techniky sbru dat

Pro poznani podnikové kultury, &eni stanovenych hypotéz a spgin cili

bakal&ské prace bylo vyuzit@éthto metodickych postuip
e zWastrené pozorovani,

» vlastni dotaznikové Seni se zawrstnanci podnik (reprezentujici kvantitativni

techniku sbru dat).

3.4.2 Realizace sbru dat

Dotaznik

Pro skér dat byl pouzit Values Survey Module Questionn@ideert Hofstede, 1994).
Ten je kvantitativni technikou &tu dat pro paeby vyzkumu, kdy respondent pisamn
odpovida na pisemné otazky formou &yb odpowdi (dle svého uUsudku) nebo
vepsanim volné odpédi. Hlavni ¢ast pouzitého dotazniku ttio soubor 24
,=uzawenych“ nebo ,vykrovych* otazek. Ty usnaaiji praci respondenta a unmii
jednozné&né odpowdi. Poslednic¢ast dotazniku tMd 2 otazky ,otevené“, kde
respondenti vpisuji odpédi sami. Otazky jsou rozteny do skupin dle jednotlivych

Gtvara tématickych okruth.
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Pracovni postup i shéru dat

Zamestnanci vybranych podnik byli v praibéhu roku 2007 osloveni a pozadani
o spolupraci fi zjisténi potebnych adaj. Zamestnaném byl predloZzen dotaznik (viz
piiloha 1 a 2) k vypleni. Udaje z dotaznikového Seni byly zpracovany do vysledlk
dotaznikového S&ni v lfeznu 2008.

3.5.  Zpracovani dat

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

a Microsoft Word.

27



4 VYSLEDKY PR UZKUMU

4.1. Whodnoceni
Questionnaire* (Geert Hofstede, 1994)

Otéazka 1: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zastnan(a), bez ohledu na to,

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

,values Survey

Module

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

Tabulka 1: Mit dostasu na vlastni osobdiirodinny Zivot

ZS restaurace CZE | restaurace IR

pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezité 6 30 2 33,3 3 50

Velmi dilezité 11 55 2 33,3 2 33,3

Mirn & dulezité 2 10 2 33,3 1 16,7
Malo dilezité 0 0 0 0 0 0
Velmi méalo dulezité 1 5 0 0 0 0

¢i nedilezité

Graf 1: Mit dostasu na vlastni osobiirodinny Zivot (ZS)
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10%
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Zakladni Skola
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B Velmi dilezité
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B Velmi malo dilezité &
nedilezité
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Graf 2: Mit dostasu na vlastni osobgiirodinny Zivot (restaurace CZE)

restaurace CZE
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Graf 3: Mit dostasu na vlastni osobgiirodinny Zivot (restaurace IR)

restaurace |

17% 0%

Vysledky na ZS:

Vice nez polovina respondé@nt{55%) povaZuje za velmiutezité mit dostéasu
na vlastni osobndi rodinny Zivot a zaroue za nanejvys ilezité toto povazuje té#
tretina zamistnand (30%). Respondeft ktefi povazuji za miré dilezité mit dostasu
na vlastni osobni Zivot je 10% a pouze jeden radpain(5%) toto povazuje za velmi

malo dilezité¢i nedilezité.
Diskuze:

Na zakladnich Skolach vSeobécprevySuje poet Zen, tér vétSina z nich jsou

matky, to vys¥tluje vysoky p@et respondeit ktefi povazuji za dlezité mit dostasu
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na vlastni¢i osobni Zivot. Pouze pro jednoho respondenta (ynigdel) je velmi méalo

dulezité ¢i nedilezité mit dostasu na vlastni osobdi rodinny Zivot.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci jedngetina respondetit(33,3%) povazuje za nanejvyslezité
mit dosté¢asu na vlastni osobgi rodinny Zivot, jednaittina (33,3%) toto povazuje za

velmi dilezité a jednaietina (33,3%) za migndalezité.

V irské restauraci je pro celou polovinu respondg®0%) nanejvys wlezité mit
dostcasu na vlastni osobgirodinny Zivot. Tetina zamstnana (33,3%) toto povazuje

za velmi dilezité a 16,7% respondénta mirre dalezité.

Diskuze:

Muzemetrici, Ze zamistnanci v irské restauraci magtsi zajem na svém osobnifn
rodinném Zivat nez zamistnanciceské restaurace. ide souviset s tim, Ze v Irsku je
mensi poet pracovnich hodin v tydnu. P€echy je prace gtd Zivota. Totalitni systém

lidi nawil, Ze prace je enormérnvyznamna.

Otazka 2: Predstavte si idealni zaistnani — pokud jste zamstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VasSe salasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni Zatani, jak
dulezité by pro Vas bylanit dobré pracovni prosttedi (dobré &trani a oswtleni,

dostatek mista apod.)?

Tabulka 2: Mit dobré pracovni prostli

ZS restaurace CZE | Restaurace IR

pocet % pocet % pocet %

Nanejvys dilezité 4 20 4 66,7 0 0
Velmi dilezité 10 50 1 16,7 4 66,7
Mirn é dalezité 4 20 1 16,7 2 33,3

Malo dulezité 2 10 0 0 0 0

Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0

¢i nedilezité
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Graf 4: Mit dobré pracovni prastli (ZS)
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Graf 5: Mit dobré pracovni prdsti (restaurace CZE)

restaurace CZE

17% 0%

17%

Graf 6: Mit dobré pracovni prdsti (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Polovina respondeint (50%) povazuje za velmi atezité mit dobré pracovni
prostedi. Za nanejvys tdezité toto povazuje 20% respondentstejny pdet
responderii toto povazuje za migndulezité a pro 10% dotazanych je maldefité mit

dobré pracovni prosdi.

Diskuze:

Na zéakladni Skole ievySuje nazor, Ze jeatkzité mit dobré pracovni prosdi.
Respondenti, pro které je mérmebo malo dlezité mit dobré pracovni présti, jsou
pievazrié vysSi ¥kové kategorie, iveme pedpokladat, Ze jsou zvykli na zdiy stav
pracovniho prosédi a maji mensi sklon ke 2ném.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci celé &uietiny zandstnan@ (66,7%) povazuji za nanejvys
dulezité mit dobré pracovni praetli, pro 16,7% je toto velmiuteZité a pro stejny
pocet (16,7%) je mit dobré pracovni pri@sti mirrg dalezité.

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

Diskuze:

Respondenti Zeské restaurace touzi po dobrém pracovnim igadisb kco malo
vice nez zawstnanci irské restaurace. Obe&cje v Irsku lepSi Grove co se tye
pracovniho progedi, klade se naspvetsSi diraz a je vysledkem humanizace préace.
V Ceské republice jéasto problém dobré pracovni podminky zabsitpové dobré
pracovni prosedi maji a mohou ho vnimat svymispbem jako samégjmost,Cesi si
ho peeji.
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Otéazka 3 Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saiasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni 2amani, jak
dulezité by pro Vas byladobie si v pracovnich zalezitostech rozu#t s primym

nadrizenym?

Tabulka 3: Doke si v pracovnich zaleZitostech roziira gimym nadizenym

ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %

Nanejvys dilezZité 5 25 2 33,3 2 33,3

Velmi dilezité 11 55 2 33,3 4 66,7
Mirn & dulezité 3 15 1 16,7 0 0
Malo dilezité 1 5 1 16,7 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0

¢i nedilezité

Graf 7: Dolte si v pracovnich zaleZitostech roziirs pimym nadizenym (ZS)
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Graf 8: Dolbe si v pracovnich zaleZitostech roziira gimym nadizenym (restaurace CZE)
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Graf 9: Dobse si v pracovnich zaleZitostech roztire gimym nadizenym (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Pres polovinu respondehnt(55%) povazuje za velmiutezité si dobe rozundt
s pimym nadizenym v pracovnich zalezitostech. Rtortinu respondetit (25%) je
toto nanejvys tlezité, pro 15% zasstnand je toto mir dulezité a 5% toto povazuje

za malo dlezité.

Diskuze:

Prevaznd wtSina zamistnand zakladni Skoly je f@swdéena, Ze je nanejvys a velmi
dulezité (75%) si doke rozungt s gimym nadizenym v pracovnich zalezitostechi P
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setkavani se swgnosti je nazakladni SkoledldzitA semknutost kolektivu a

oboustrannai/¢éra zangstnand a nadizenych.

Vysledky veské a irské restauraci:

Tretina zanmistnané@ (33,3%) wvceské restauraci povaZzuje za nanejvygezité si
rozumet v pracovnich zélezitostech Epym nadizenym, stejny p&et respondefit
(33,3%) toto povazuje za velmiill@zité. Pro 16,7% respondénje mirre dulezité si
rozumét s @imym nadizenym v pracovnich zalezitostech a pro stejnycepo

zanestnand (16,7%) je toto maloiezité.

V irské restauraci odpedély dvé tretiny respondeiit (66,7%), Ze je provelmi
dulezité si rozunit v pracovnich zélezitostech s ti@@énym a pro jednuétinu (33,3%)

je toto nanejvyslezité.
Diskuze:

V ¢eské restauraci jsou &ietiny zangstnan@ preswdceni, Ze je velmi dlezité
nebo nanejvys ezité si dobe rozumdt s p@imym nadizenym v pracovnich
zalezitostech, zatimco v irské restauraci si totgslmvsSichni respondenti. V irské
restauraci maji vice zazitou tymovou praci a uzjiaspole&né cile podniku. Pojeti

tymové prace je velky rozdil v podnikové kukyje to trend, ke kterému stojeme.

Otéazka 4: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zastnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saiasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni 2amani, jak

dulezité by pro Vas bylmnit jistotu zaméstnani?

Tabulka 4: Mit jistotu zagstnani

ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %

Nanejvys dilezité 9 45 1 16,7 3 50

Velmi dilezité 7 35 4 66,7 3 50
Mirn & dulezité 4 20 0 0 0 0
Malo dilezité 0 0 0 0 0 0
Velmi méalo dulezité 0 0 1 16,7 0 0

¢i nedilezité
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Graf 10: Mit jistotu zamstnani (ZS)
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Graf 11: Mit jistotu zarstnani (restaurace CZE)

restaurace CZE

17% 0%

17%

3%

Graf 12: Mit jistotu zastnani (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Ténet polovina respondetit(45%) na zakladni Skole povaZuje za nanej\§lgaité
mit jistotu zamdstnani. Pro 35% respondénje toto velmi dlezité a pro 20%

zamestnand@ mirng dulezité.

Diskuze:

~ v s

Na zakladnich Skolach je obe&cmizsi fluktuace zagstnan@ nez obvykle je
v podnicich ze soukromého sektoru. Proto si totof@mi vybiraji lidé, ktd potebuji
mit jistotu zamdstnani. Také Uzk& specializace pedagogickéhcelaaid mnohdy

nenabizi Siroky vyr zangstnani.
Vysledky veské a irské restauraci:

Pro d tretiny respondeiit (66,7%) zceské restaurace je jistota zgtmani velmi
dulezita a pro 16,7% je nanejvysileZita, zatimco pro stejny pet respondefit

(16,7%) je jistota zastnani naopak velmi malailgzitaci nedilezita (nadizeny).

V irské restauraci povazuje polovina responde®0%) za nanejvysudezité mit
jistotu zangstnani a stejny get zangstnan@ (50%) Wetn® nadizeného povaZzuje

jistotu zangstnani za velmilezitou.

Diskuze:

Jistota zaréstnani je pro zagstnanceceské restaurace wgvazné ¥tSing velmi
dulezita nebo nanejvysatezita, ale pro natkzeného je jistota zatstnani velmi malo
dulezita ¢i nedilezitd. MiZzeme to pcist mladému &ku respondenta a jeho
dobrodruzné povaze. Naopak v irské restauraci usi@spondenti odp@déli na tuto
otadzku, Ze jistotu za#stnani povazuji jako nanejvys nebo velnieditou. Je zde vitt
urdita poteba ztotoZnit se s podnikovou kulturou a dobroyeim ji podidit. Séf v irské
restauraci ma ve svych zastnancich jistotu i své prace asdemuje si to, zatimco Séf

v éeskeé restauraci to nevi.
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Otéazka 5: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zastnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni 2amani, jak

dulezité by pro Vas bylpracovat s lidmi, ktefi spolu dohkfe spolupracuji?

Tabulka 5: Pracovat s lidmi, Kiespolu dobe spolupracuji

ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %

Nanejvys dilezZité 5 25 2 33,3 4 66,7

Velmi dalezité 9 45 3 50 2 33,3
Mirn é dilezité 3 15 0 0 0 0
Malo dulezité 3 15 1 16,7 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0

¢i nedilezité

Graf 13: Pracovat s lidmi, Ktiespolu dobe spolupracuji (ZS)
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Graf 14: Pracovat s lidmi, ktiespolu dobe spolupracuji (restaurace CZE)
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Graf 15: Pracovat s lidmi, ktespolu dobe spolupracuji (restaurace IR)

restaurace |
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Vysledky na ZS:

Na zakladni Skole povazuje téimpolovina zamistnand (45%) za velmi dlezité
pracovat s lidmi, ke spolu dobe spolupracuji. Prétvrtinu zangstnané (25%) je toto
nanejvys dlezité, mirg dilezité toto povaZzuje 15% responderg pro stejny pet

(15%) je malo dlezité pracovat s lidmi, kiéspolu dolbe spolupracuiji.

Diskuze:

Pro vice nez dvtretiny dotdzanych je nanejvys nebo velriliedité pracovat s lidmi,
ktefi spolu dobe spolupracuji. Zbyléasti zangstnand zakladni Skoly fijde toto mirré
nebo malo dlezité. do nedavné doby byla pedagogi¢kdmost na zakladni Skole spiSe
individualni zalezitosti, po zavedeni Skolniho &ladaciho programu se z&sinanci
uci vice tymové praci a propojovani svych okirukteré vywduji. Sekretéka a mzdova
Gcetni nema paebu dobré tymové prace, protoze jeji pracovni Ulsby gesré dané

a individualni.
Vysledky veské a irské restauraci:

V ¢eské restauraci odpé&ila polovina respondeint(50%), Ze je pro & velmi
dulezité pracovat s lidmi, kié spolu dobe spolupracuji, za nanejvysildzité toto
povaZzuje itetina dotazanych (33,3%). Pro 16,7% respornidgnimalo dilezité pracovat

s lidmi, ktei spolu dobe spolupracuiji.
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Dvé tietiny respondeiit (66,7%) z irské restaurace povazuje za nanejwszidé
pracovat s lidmi, kté spolu dobe spolupracuji, a jako velmiukbzité toto povazuje
jedna tetina zanistnana (33,3%).

Diskuze:

Vice nez 4/5 zagstnand ceské restaurace jégswdcéena, Ze pracovat s lidmi, kie
spolu dolse spolupracuji je nanejvys nebo velnlafité, aletast zamistnand si mysili,
Ze to je malo dlezité. Nelze tedyici, Ze se vSichni shodnou natom, jak bylan
vypadat vzajemna spoluprace. Zatimco v irské restaje tymova prace chapana jako
skute&nost, ktera mze ginést réco pozitivniho do podnikové kultury a ktera napoéah
k uskuténéni a dosazeni podnikového cile ¢®ské restauraci se Séf sam @dpk, ma
mocensky odstup a t¥osi formalni autoritu, ale Séf v irské restauratd autoritu
piirozenou.

Otéazka 6: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zastnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saiasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni 2amani, jak
dulezité by pro Vas bylokdyz se sVami Vas pimy nadrizeny radi o svych

rozhodnutich?

Tabulka 6: Radit se gipnym nadizenym

ZS restaurace CZE | Restaurace IR
pocet % pocet % Pocet %

Nanejvys dilezité 0 0 0 0 1 16,7
Velmi dilezité 10 50 3 50 3 50

Mirn é dalezité 6 30 1 16,7 2 33,3
Malo dulezité 3 15 1 16,7 0 0
Velmi malo dilezité 1 5 1 16,7 0 0

¢i nedilezité
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Graf 16: Radit se sfimym nadizenym (ZS)
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Graf 17: Radit se sifmym nadizenym (restaurace CZE)
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Graf 18: Radit se sfimym nadizenym (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Polovina respondent(50%) ze zakladni Skoly povaZzuje za velnlekité, kdyz se
s nimi jejich gimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, za niidilezité to povazuje
necela tetina zamistnand (30%). Pro 15% respondénje malo dilezité, kdyz se
s nimi jejich gimy nadizeny radi o svych rozhodnutich a pro 5% je to veimlo

dulezité i nedilezité.
Diskuze:

Pro zandstnance zakladni Skoly jeil@zite, kdyz se s nimi jejichifmy nadizeny
radi o svych rozhodnutich, jen Witém ohledu. Natizeny nema tolik kompetenci
rozhodovat o #Sich zn&énach, ¥tSina \&ci je korigovana ridzenimi.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci polovina responde(B0%) povazuje za velmiutezité, kdyz se
s nimi jejich gimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, 16,7% to povazajenirré
dulezité, pro stejny peet respondeiit(16,7%) je to malo wezité a velmi dlezité ¢i
nedilezité je to pro také stejny pet dotazanych (16,7%).

V irské restauraci je pro 16,7% respondeminejvys dlezité, kdyz se s nimi jejich
piimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, polovina respohdé0%) to povaZzuje za
velmi dileZité a tetina dotazanych (33,3%) za mimhilezite.

Diskuze:

Za velmi dilezité, kdyz se fimy nadizeny radi o svych rozhodnutich, to povazuje
celd polovina respondenteské restaurace, ostatni to povazuji zaéndiezité ¢i
nedilezité. Minimalr¢ polovina zamistnan& nema patbu se podilet na rozhodnutich
svého pimého natizeného. Nejsou zvykli mit kompetencé pzhodovéani o &gaké
pracovni zalezitosti. Naopak v irské restauracjetqpro celé dv tietiny dotazanych
nanejvys nebo velmiddezité. BsZzné s nimi jejich gimy nadizeny konzultuje sva
rozhodnuti, ¢asto se pohybuje na pracovisti &Zit® vykonava praci jako ostatni

zanestnanci. Ziskavaji ke svému rfambnému tSi divéru.
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Otéazka 7: Predstavte si idealni zamstnani — pokud jste zastnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni 2amani, jak

dulezité by pro Vas bylmnit prilezitost pracovniho nistu?

Tabulka 7: Mit pileZitost pracovnihaoiistu

ZS restaurace CZE | Restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezité 4 20 0 0 2 33,3
Velmi dilezité 10 50 4 66,7 3 50
Mirn & dulezité 2 10 1 16,7 1 16,7
Malo dulezité 4 20 0 0 0 0
Velmi méalo dulezité 0 0 1 16,7 0 0
¢i nedilezité

Graf 19: Mit gileZitost pracovnihoiistu (ZS)
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Graf 20: Mit gleZitost pracovnihoistu (restaurace CZE)
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Graf 21: Mit gilezitost pracovnihoiistu (restaurace IR)

restaurace |

0%

17%

Vysledky na ZS:

Mit ptilezitost pracovnihotistu povaZzuje na z&kladni Skole za velriiedité gesre
polovina dotazanych (50%), jednaétipa (20%) za nanejvys atkzité a 10%
responderit toto povazuje za mi#ndilezité. Pro 20% zasstnand je pilezitost

pracovnihoistu malo dlezita.

Diskuze:

Priblizne¢ dw tietiny zamdstnan@ zakladni Skoly povaZzujiiflezitost pracovniho
rastu za nanejvys nebo velmildzitou, zbyla itetina to povaZzuje za mi&fmebo malo
dulezité. Rilezitost pracovnihotstu na zakladni Skole je svym tgoben cast&€né

omezena, &ktefi jsou smiteni s tim, Ze budou vykonavat stale stejnou praci.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci povaZzuji za velmile¥ité mit gilezitost pracovnihotsstu dw
tietiny respondeiit(66,7%), za mir& dulezité to povazuje 16,7% dotazanych. Naopak

pro 16,7% respondeije prilezitost pracovnihoistu velmi malo dlezitaci nedilezita.

Polovina zamsstnan@ (50%) irské restaurace povaZuje za velnile#ité mit
piilezitost pracovnihotstu, tetina respondeitit (33,3%) za nanejvySutezité a za

mirn¢ dulezité toto povazuje 16,7% z&stinand.
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Diskuze:

V ¢eské restauraci povazujgilpzitost pracovnihotustu za velmi dlezitou dw
tretiny zangstnand@, naopak za mifnebo velmi malo d@lezitou ji povazuje zbyla
tretina zamistnand, chybi zde &itd ambiciéznost dosahnoutdeho dalSiho. V irské
restauraci je pro naprostoétSinu respondent prilezitost pracovnihoistu nanejvys
nebo velmi dlezita. \£tSi odpo¥dnost a Gast na rozhodovani je motivuje ESimu

pracovnimu vykonu.

Otazka 8: Predstavte si idealni zaistnani — pokud jste zasstnan(a), bez ohledu na to,
jaké je VaSe saiasné zamstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni 2amani, jak
dulezité by pro Vas bylanit praci, ktera je rozmanit4 a obsahuje i prvky u ¢itého

dobrodruzstvi?

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

ZS Restaurace CZE| Restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezZité 4 20 2 33,3 4 66,7
Velmi dulezité 6 30 2 33,3 1 16,7
Mirn é dalezité 7 35 2 33,3 1 16,7
Malo dilezité 3 15 0 0 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 0 0 0 0
¢i nedilezité

Graf 22: Mit préaci, ktera je rozmanita (ZS)
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Graf 23: Mit préci, ktera je rozmanita (restaur&a)
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Graf 24: Mit praci, ktera je rozmanita (restaurtiRe
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Vysledky na ZS:

Ténxt tretina respondent(30%) na zakladni Skole povazuje za velniliedité mit
praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvkyitého dobrodruzstvi, 20% dotazanych
toto povazuje za nanejvydildzité a mirg dalezité to je pro 35% za¥stnand. Mit
praci, kterd je rozmanita a obsahuje i prvkyitého je pro 15% respondénmalo

dulezité.
Diskuze:

Polovina zamsstnand zakladni Skoly povazuje za nanejvysS nebo velaedté mit
praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvk§itého dobrodruzstvi a dalSi polovina toto
povazuje za mithnebo malo dlezité. Pedagogickéinnost mize byt svym zfisobem
rozmanita, zalezi na postoji zastnance, jak si svoji pracovinnost dokaze pomoci

svych moznosti udlat rozmanitou a dobrodruznou.

Vysledky veské a irské restauraci:

Tretina respondetit(33,3%) zéeské restaurace povazuje za nanejgzaité mit
praci, kterd je rozmanitd a obsahuje i prvkgiteho dobrodruzstvi, druh&etina

(33,3%) to povazuje za velmilgzité a ta zbyvajici (33,3%) za mirdilezité.

V irské restauraci dvtretiny zangstnané (66,7%) povaZuji za nanejvysldzité mit
praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvkyitého dobrodruzstvi, 16,7% dotazanych
za velmi dilezité a stejny piet (16,7%) to povazuje za mérdilezité.

Diskuze:

Dvé tretiny respondeiitz ¢eskeé restaurace povaZzuji za nanejvys nebo vallezide
mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvigitého dobrodruzstvi, zbyl&dtiny to
povazuje jen za miendilezité. Nachazi v praci &ity stereotyp, ktery nejsou schopni
zmenit. Naopak v irské restauraci je pro naprostasSinu (4/5) rozmanitd prace
nanejvys nebo velmiudezita. Citi, Ze zrmy a nové napady vedou ke zkvalitmn
a zatraktivéni sluzeb nabizenych zakazinik a jsou ochotni uplabvat své turci
schopnosti k prosighu celého podniku.
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Otéazka 9: Jak jsou pro Vas ve VaSem osobnim Zhditlezité nasledujici&ci?

Osobni stalost a spolehlivost

Tabulka 9: Osobni stalost a spolehlivost

ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezité 11 55 3 50 2 33,3
Velmi dulezité I 35 2 33,3 4 66,7
Mirn é dilezité 1 5 1 16,7 0 0
Malo dilezité 1 5 0 0 0 0
Velmi mélo dalezité 0 0 0 0 0 0
¢i nedilezité
Graf 25: Osobni stalost a spolehlivost (ZS)
Zakladni skola
O Nanejws dilezité
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Graf 26: Osobni stalost a spolehlivost (restauzce)
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Graf 27: Osobni stalost a spolehlivost (restautge

restaurace |

0%

Vysledky na ZS:

Pro vice nez polovinu respondéntc5%) je nanejvys idezita v osobnim Zivet
osobni stalost a spolehlivost, pro 35% #simand to je velmi dilezité a jako miré
dulezité to povazuje 5% respondéntJako malo dlezité vnima osobni stalost

a spolehlivost také 5% respondient

Diskuze:

Témei vétSina zamstnand zakladni Skoly povazuje osobni stalost a spolektiza
nanejvys nebo velmitdezitou. Pouze malédast zamstnan@ toto povaZzuje za mién

nebo malo dlezité, to jsou zakstnanci nizSiho &ku.

Vysledky veské a irské restauraci:

Presré polovina zamstnand (50%) c¢eské restaurace vnima osobni stalost
a spolehlivost ve svém osobnim Ziwgako nanejvys tlezitou, tetina dotazanych
(33,3%) jako velmi dlezitou a pro 16,7% zatstnand je osobni stalost a spolehlivost
mirne dilezita.

Pro d tietiny respondeiit(66,7%) z irské restaurace je osobni stalost kebfpeost
velmi dilezita a pro jednurétinu (33,3%) nanejvySitkeZita.
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Diskuze:

Pro 4/5 zamsstnand je osobni stalost a spolehlivost nanejvyS nebmidhlezita,
pouze pro malokast mirg dulezita. Chgji citit urcitou jistotu ve svém Zivét Pro
vSechny zamstnance (100%) irské restaurace je osobni stalepbkehlivost nanejvys
nebo velmi dlezita. Je to pro&jedna z nejgtSich hodnot jejich Zivota. Zarokeo je
piedpoklad pro stalost restaurace a ucgfgnpracovni tym a souvisi se strategii

podniku v oblasttizeni lidskych zdrdi.

Otazka 10:Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Ziwditlezité nasledujici &ci?

Setrnost
Tabulka 10: Setrnost
ZS restaurace CZE restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezité 1 5 0 0 0 0
Velmi dilezité 10 50 2 33,3 3 50
Mirn & dalezité 5 25 3 50 0 0
Malo dualezité 4 20 0 0 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 1 16,7 3 50
¢i nedilezité
Graf 28: Setrnost (ZS)
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Graf 29: Setrnost (restaurace CZE)
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Graf 30: Setrnost (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Ténet pro polovinu zargstnand (45%) na zakladni Skole je v jejich osobnim Zivot
velmi dilezita Setrnost, pro 5% je nanejvydlefita a 25% respondenji povazuje za

mirné daleZitou. Setrnost v osobnim Zi¥ge pro 20% zagstnané malo dileZita.

Diskuze:

Pres polovinu zarstnané povaZzuje Setrnost nanejvys nebo velieditou v jejich
osobnim Zivat. Ctvrtina respondeit ji povazuje za mirh dilezitou a pro zbytek
zantstnand je jen malo dlezita. V gevazné wtsSiné je Setrnost dlezita pro

N 1

zamestnance vysSidkove kategorie, ki@ ji maji béZzn¢ zaZitou z minulého rezimu.
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Vysledky veské a irské restauraci:

V ¢eské restauraci povaZzuje Setrnost ve svém osobiwioté Zza mirg duleZitou
polovina respondeiit (50%) a tetina (33,3%) za velmi tdezitou. Pro 16,7%

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

V irské restauraci je pro 50% zastnand Setrnost v osobnim Zivovelmi dilezita a

pro 50% velmi malo @lezitaci nedilezita.

Diskuze:

Polovina zamstnand ceské restaurace vnima Setrnost jako éndiflezitou a tetina
jako velmi dilezitou, pouze mal&ast ji povaZzuje za maloubtkzitou ¢i nedilezitou.
V irské restauraci je pro polovinu zastnand Setrnost velmi dlezitd a pro druhou
polovinu malo dlezitaci nedilezita. Mizemetfici, Ze zamistnanciceské restaurace jsou
vice Setrni a byli k tomu vedeni svymi rdidikteri je vychovavali v duchu minulého

rezimu, kde byla Setrnost velicéldzita.

Otéazka 11:Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim zhitlezité nasledujici &ci?

Vytrvalost
Tabulka 11: Vytrvalost
ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezZité 4 20 1 16,7 1 16,7
Velmi dilezité 8 40 3 50 2 33,3
Mirn é dilezité 3 15 2 33,3 3 50
Malo dulezité 5 25 0 0 0 0
Velmi mélo dalezité 0 0 0 0 0 0
¢i nedilezité
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Graf 31: Vytrvalost (ZS)
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Graf 32: Vytrvalost (restaurace CZE)
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Graf 33: Vytrvalost (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Pro 40% respondeitje velmi dilezitd v osobnim Ziveét vytrvalost, pro 20%
zanestnand to je nanejvys tlezité a jako miré dilezité to povazuje 15% respondént

Jako malo dlezité vnima vytrvalost celkétvrtina respondeiit(25%).

Diskuze:

Pres polovinu zagstnand zakladni Skoly povaZzuje vytrvalost za nanejvys meb
velmi dilezitou ve svém osobnim Zivgtmere nez polovina zagstnand pak za mirdy
nebo malo dlezitou. Stej@ tak jako trglivost, tak i vytrvalost hraje ditou roli

u pedagogickych pracovrik

Vysledky veské a irské restauraci:

Presré polovina zamstnand (50%) ceské restaurace povazuje vytrvalost ve svém
osobnim Zivat jako velmi dilezitou, tetina dotazanych (33,3%) jako mirdulezitou

a pro 16,7% zasstnand je vytrvalost nanejvysideZzita.

Pro polovinu respondeint(50%) z irské restaurace je vytrvalost midalezita, pro
jednu tetinu (33,3%) velmi dlezita a jako nanejvys utkzitou ji vnima 16,7%

responderii.

Diskuze:

Dvé tietiny zangstnané ¢eské restaurace vnima vytrvalost jako nanejvys neboi
dulezitou, jen jednaiétina ji povazuje za mi¥ndalezitou. Zamndstnanci irské restaurace
jsou natom podokin polovina jich vnima vytrvalost jako nanejvyS nebelmi

dulezitou a polovina jako migndalezitou. Pro zamstnanceceské restaurace je

Mrivriw s

zkuSenosti s tim, Ze kdyz &itné¢eho dosdhnout, musi byasto vytrvali.

Otazka 12:Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Ziwitlezité nasledujici &ci?

Ucta k tradici
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Tabulka 12: Ucta k tradici

ZS restaurace CZE restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Nanejvys dilezZité 3 15 1 16,7 2 33,3
Velmi dilezité 5 25 0 0 0 0
Mirn & dalezité 8 40 1 16,7 4 66,7
Malo dualezité 4 20 2 33,3 0 0
Velmi malo dilezité 0 0 2 33,3 0 0
¢i nedilezité
Graf 34: Ucta k tradici (ZS)
Zakadni Skola
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Graf 35: Ucta k tradici (restaurace CZE)
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Graf 35: Ucta k tradici (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Ténxt pro polovinu zaréstnand (40%) na zakladni Skole je v jejich osobnim Zivot
mirn¢ dalezita ucta k tradici, pro 25% je velmildzita a 15% respondenji povazuje
za nanejvys tlezitou. Ucta k tradici v osobnim Zivoje pro 20% zawstnan@ malo

dulezita.
Diskuze:

Pro vice nez polovinu zafstnand je Ucta k tradici jen mighnebo malo dlezita,
pro zbytek je nanejvys nebo velmildzita. Celko¥ zantstnanci zakladni Skoly redi

ctu k tradici ke svymigdnim hodnotam.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci povazuje Uctu k tradici ve svénbmiso Zivot za malo dlezitou
tretina respondefit (33,3%) a stejny pget (33,3%) za velmi malo utkzitou ci
nedilezitou. Pro 16,7% za¥stnané@ je Ucta ktradici v osobnim Zivotnanejvys

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

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

Zivote mirrg dulezita a pro jednuretinu (33,3%) nanejvysitezita.
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Diskuze:

Skoro vSichni zarstnanci povazuji Uctu k tradici za mfrrmalo nebo velmi malo

dulezitou. Pouze pro malotast je Ucta k tradici nanejvysildzita. V irské restauraci

fadi UOctu k tradici ve svém zétku portkud vySe, pro 4/5 zaestnand je mirrg

dulezita a nanejvys wdezita. Irové maji obeenvysSi nacionalni aihi, proto Uctu

e

k tradici povaZzuji za wezit¢jSi. Roli hraje i dlezitd vazba na region v podnikové

kultuie, takovy podnik méa Sanci fungovat dlouhogob

Otazka 13: Jakéasto se citite nervozni nebo napjaty(a)ippraci?

Tabulka 13: Jakasto se citite nervozni nebo napjatyppaci?

ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
nikdy 0 0 0 0 2 33,3
ziidka 7 35 1 16,7 1 16,7
obcas 9 45 3 50 3 50
¢asto 3 15 1 16,7 0 0
velmi ¢asto 1 5 1 16,7 0 0

Graf 36: Jakiasto se citite nervozni nebo napjaty@ppaci? (ZS)
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Graf 37: Jakéasto se citite nervozni nebo napjaty@ppéci? (restaurace CZE)
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Graf 38: JaKasto se citite nervozni nebo napjatyppaci? (restaurace IR)

restaurace |
0%

33%

50%

170

Vysledky na ZS:

NejpaietnsjSi skupiny zarsstnand jsou ti, ktéi se citi 2idka nebo ofas nervoznéi
napjati @i préaci, je jich dohromady 80%.asto nevozni ip praci se citi 3 lidé, to je
15%. Jen jeden respondent se citi nervéimdraci velmicasto (5%).

Diskuze:

Nervozita zamstnané by se dala iicist velké psychické néfoosti, kterou toto
zamestnani obnasi.
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Vysledky veské a irské restauraci:

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

citi ¢asto a jeden velndiasto napjaty f praci.

V irské restauraci se polovina respondeaiti pri praci okkas nervézni a zaroie
nikdy nervdzni se necitfdtina dotazovanych. Jeden zetmanec seika citi f#i praci
napjaty.

Diskuze:

V ceské restauraci se zaéstnanci citi vice nervozni a napjatfi praci nez
respondenti z irské restaurace. To se musi progvowna zakaznicich, protoZze to
souvisi s atmosférou pracovniho procesesi maji uéitou obavu ze z#n a maji touhu
po jistog, kterou nemaji. Zatimco Irové dokazi unésimma v irské restauraci se da

pozorovat celko¥ lepsi prodtedi pro podnikovou kulturu nezéeské restauraci.

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

nesouhlas se svymi nadzenymi?

Tabulka 14: Jakasto se paddizeni boji vyjatit sviaj nesouhlas se svymi ndgdenymi?

ZS restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
nikdy 0 0 0 0 1 16,7
zridka 2 10 1 16,7 1 16,7
obcas 6 30 3 50 4 66,7
¢asto 7 35 1 16,7 0 0
velmi éasto 5 25 1 16,7 0 0
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Graf 39: Jakasto se padzeni boji vyjatit svij nesouhlas s naizenymi? (ZS)
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Graf 40: Jakasto se padzeni boji vyjatit svij nesouhlas s naéizenymi? (restaurace CZE)
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Graf 41: JaKasto se padzeni boji vyjatit svij nesouhlas s naizenymi? (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Na zakladni Skole si 35% z&gminand mysli, Ze se pdtkzeni¢asto boji vyjaeit svij
nesouhlas se svymi ndgenymi, 25% respondansi mysli, Ze se to&k velmi casto.
Ténkt tretina zamistnand (30%) zastava nazor, Ze se findni boji vyjadit swij

nesouhlas se svymi nagenymi olgas a jen 10% si mysli, Zéidka.

Diskuze:

Pres polovinu zagstnand@ zakladni skoly si mysli, Ze se geni boji vyjadit swvij
nesouhlas se svymi ndgenymi ¢asto nebo velmgasto. Jen malé&ast respondeiit
zastava nazor, zd¢idka. Je to nasledkem dlouhoddhbngujiciho systému, zaistnanci
se boji konfliktu s nadlzenym, gkdy neumi jednat asertign

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci ma polovina zgtmand (50%) zkuSenosti, Ze se Ftxkni oldas
boji vyjadit swvij nesouhlas se svymi ndgdenymi, 16,7% si mysli, Z&sto, a stejny
pocet (16,7%) velmicasto. Také 16,7% si mysli, Zze se fodni boji vyjadit swvij

nesouhlas se svymi niagenymi zidka.

Dvé tietiny zantstnand (66,7%) irské restaurace maji podle zkuSenoséndpye se
podiizeni boji vyjadit svij nesouhlas se svymi ndgdenymi oltas. Jedna dhina
(16,7%) si mysli, Zefidka, a stejny piet zangstnand (16,7%) si dokonce mysli, Ze
nikdy.

Diskuze:

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

kultura je vede k tomu, aby své nazoryfip@minky konzultovali se svym n&idenym,
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ke kterému majidverivy vztah a tvei s nimi jeden tym. Ziskava od svych zstmand
podréty a podporuje v nich @réi schopnosti, je to fipsré to, ké¢emu se mame ve
znalostni ekonomice dopracovat.

Otazka 15: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#gbéai vyroky?
VétSiné lidi se da Fit.
Tabulka 15: \étSirg lidi se da it

S restaurace CZE | restaurace IR

pocet % pocet % pocet %

Naprosto souhlasim 0 0 0 0 0 0
Souhlasim 9 45 2 33,3 4 66,7
Nejsem rozhodnut(a) 5 25 0 0 1 16,7
Nesouhlasim 6 30 1 16,7 1 16,7

Naprosto nesouhlasim 0 0 3 50 0 0

Graf 42: \&tSing lidi se d& it (ZS)

Zaldadni Skola

O Naprosto souhlasim

0%

30% B Souhlasim

4% o Nejsem rozhodhut(a)

O Nesouhlasim

B Najrosto

2504 nesouhlasin
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Graf 43: \&tSire lidi se da ¥iit (restaurace CZE)

restaurace CZE

0%

50%

17%

Graf 44: \ktSire lidi se da ¥iit (restaurace IR)

restaurace |

17% ®%

17%

Vysledky na ZS:

Ténet polovina zamstnané (45%) zakladni Skoly souhlasi, zétding lidi se da

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

Diskuze:

Témei polovina zamistnan@ souhlasi, Ze sect8ing lidi da \&fit, oproti tomu skoro
tietina s timto vyrokem nesouhlasi. Povoladitale vyZaduje #kdy uritou davéru,

ktera nesmi fesahnout witou mez.
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Vysledky veské a irské restauraci:

V ¢eské restauraci naprosto nesouhlasi s vyrokem gy lidi se da it cela
polovina dotdzanych (50%) a 16,7% responilertim nesouhlasi.i&tina zamistnané
(33,3%) souhlasi s tim, Ze se d#Sin¢ lidi veérit.

Dv¢ tietiny zangstnand (66,7%) irské restaurace souhlasi s vyrokem ¢iang lidi
se d4 viit, 16,7% responde@ito tom neni rozhodnuto a stejnyceo (16,7%) s timto
vyrokem nesouhlasi.

Diskuze:

véfit. V ¢eské restauraci s tim celéeditetiny zangstnané nesouhlasi nebo naprosto
nesouhlasi, pouze jedné&etina stimto vyrokem souhlasi. Ukazuje to na vyoaz
rezimu se dkterym lidem nedaifilis vefit. Zatimco v irské restauraci souhlasi celé dv
tiretiny zandstnand, Ze se lidem da&it, pouze mal&ast s timto vyrokem nesouhlasi.
To uruje celkow lepsi socialni progedi statu. Souvisi to také s otazkou 1€echach

vSeobec# davéra neni, zatimco v Irsku je.

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

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

otazek, které mohou jeho pod#lizeni vznaSet v souvislosti se svou praci.

Tabulka 16Clovék mize byt dobrym manazerem

S restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Naprosto souhlasim 0 0 2 33,3 2 33,3
Souhlasim 8 40 0 0 1 16,7
Nejsem rozhodnut(a) 4 20 2 33,3 1 16,7
Nesouhlasim 7 35 1 16,7 2 33,3
Naprosto nesouhlasim 1 5 1 16,7 0 0
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Graf 45:Clovék mize byt dobrym manazerem (ZS)

Zakladni Skola

B Naprosto souhlasim

5% 0%

B Souhlasim

5% O Nejsem rozhochut(a)

O Nesouhlasim

B Naposto nesouhlasirrn

20%

Graf 46:Clovék miaZe byt dobrym manaZerem (restaurace CZE)

restaurace CZE

17%

17%

Graf 47:Clovék maze byt dobrym manazerem (restaurace IR)

restaurace |
0%

3%
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Vysledky na ZS:

S timto vyrokem souhlasi 40% respondengtina (20%) neni rozhodnuta, naopak
35% zangstnand zakladni Skoly se s timto vyrokem neztdiigz a 5% S nim naprosto

nesouhlasi.

Diskuze:

Skoro polovina zakstnan@ zékladni Skoly souhlasi s tim, Z&veék muze byt
dobrym manazerem, i kdyZz nemignou odpasd’ na WtSinu otazek, které mohou jeho
podiizeni vznasSet v souvislosti se svou praci, stepietippak nesouhlasi nebo naprosto
nesouhlasi. Nazory na zakladni Skole jsou ¢y, WtSina zamisthnan@ nema

zkuSenosti s vice manazery za svou dosavadni praxi.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci jedngetina dotazanych (33,3%) souhlasi s tim¢lbeek miaze
byt dobrym manazerem, i kdyZz nemi@gnou odpao¥d’ na WtSinu otazek, které mohou
jeho podizeni vznaSet v souvislosti se svou pradgtina (33,3%) otom neni
rozhodnuta. 16,7% zafstnand s tim nesouhlasi a stejnyded (16,7%) s tim naprosto

nesouhlasi.

Jedna fietina (33,3%) zadstnand irské restaurace naprosto souhlasi s timto
vyrokem, 16,7% s nim jen souhlasi a 16,7% o tom merhodnuto. Naopak jedna
tietina respondefit(33,3%) s timto vyrokem nesouhlasi.

Diskuze:

Jednaitetina zanmistnan@ v ¢eské restauraci souhlasi s vyrokem¢lbgek maze byt
dobrym manazerem, i kdyZz nemi&gnou odpodd’ na WtSinu otazek, které mohou jeho
podiizeni vznaSet v souvislosti se svou praci, a nadpetina dotazanych s tim
nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. V Irsku jaast lepsSi, protoZe jen nesouhlasi.
Podobna je v tom, Ze sté&jjako véeské restauraci s timto vyrokem naprosto nesouhlasi
tietina respondeitit Ale polovina zamsstnané s timto vyrokem souhlasi nebo naprosto
souhlasi. Davaji igdnost jinym schopnostem manazera nez je taldemit autoritu,

i kdyz nebude odbornilCesi odbornost vyzaduiji.
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Otazka 17: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#gtéuai vyroky?

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

¢emu je treba za kazdou cenu se vyhnout.

Tabulka 17: Organizai struktura

ZS restaurace CZE | restaurace IR
Podet % pocet % pocet %
Naprosto souhlasim 2 10 1 16,7 1 16,7
Souhlasim 12 60 2 33,3 1 16,7
Nejsem rozhodnut(a) 5 25 0 0 1 16,7
Nesouhlasim 1 5 3 50 3 50
Naprosto nesouhlasim 0 0 0 0 0 0
Graf 48: Organizni struktura (ZS)
ZakKadni Skola
O Naprosto
50 0% 10% souhlasim
B Souhlasim
O Nejsem
rozhodnut(a)
O Nesouhlasim
B Naprosto
nesouhlasin

Graf 49: Organizéni struktura (restaurace CZE)
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0% 17%
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Graf 50: Organizéni struktura (restaurace IR)

restaurace |
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17%
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Vysledky na ZS:

Pfes polovinu respondeint (60%) na zakladni Skole souhlasi, Ze orgaimiza
struktura, ve které majiekteri podtizeni dva nakizené je tco,cemu je teba za kazdou
cenu se vyhnout, 10% z&stnan& stim naprosto souhlasi a 25% otom neni

rozhodnuto. Jen 5% respondesttim nesouhlasi.

Diskuze:

Na zakladni Skole souhlasi nebo naprosto souhtasi, 2e organizmi struktura, ve
které maji gktefi podizeni dva nakizené je tco, cemu je teba za kazdou cenu se
vyhnout, téndi dwv¢ tietiny respondeidt pouze mal&ast s tim nesouhlasi. Zastnanci
na zakladni Skole nemaji zkuSenosti s orga&nizatrukturou, ve které majickteri

podiizeni dva naidzené, ve ¥tSirg jim vyhovuje model jednoho n&édeného.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci se s timto vyrokem nezinif@ polovina zarstnan@ (50%).

Tretina respondefit(33,3%) s tim naopak souhlasi a 16,7% dokonceostmpsouhlasi.

Stejre jako veeské restauraci s timto vyrokem v irské restaurasouhlasi polovina
responderit (50%), 16,7% otom neni rozhodnuto. Naprosto smihl16,7%

zanestnand a stejny poet (16,7%) souhlasi.
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Diskuze:

Polovina zamstnand ¢eské restaurace nesouhlasi, Ze organizstruktura, ve které
maji nékteri podizeni dva nakizené je Bco, cemu je teba za kazdou cenu se vyhnout,
naopak druha polovina s tim souhlasi nebo naprestdilasi. ¥tSina z nich nema
dostatek zkuSenosti, které by mohli porovnat. dertapatrny rozdil s irskou restauraci,
ktery potvrzuje, zeCe$i potebuji autoritu. V irské restauraci polovina zemtmand
nesouhlasi s tim, Ze organimastruktura, ve které majkteri podiizeni dva nakizené
je nréco, cemu je feba za kazdou cenu se vyhnout, naopak paetied zamistnand
s tim souhlasi nebo naprosto souhlasitSMou zamistnanci nemaji problém, s tim
kdyz jefidi dva nadizeni, pokud jéidi v souladu.

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

Ze soupéeni mezi zandstnanci je obvykle vice Skody nez uZzitku.

Tabulka 18: Sougeni mezi zaéstnanci

ZS restaurace CZE | restaurace IR
Pocet % pocet % pocet %
Naprosto souhlasim 3 15 0 0 2 33,3
Souhlasim 9 45 2 33,3 0 0
Nejsem rozhodnut(a) 4 20 2 33,3 2 33,3
Nesouhlasim 4 20 1 16,7 1 16,7
Naprosto nesouhlasim 0 0 1 16,7 1 16,7

Graf 51: Soup@ni mezi zastnanci (ZS)

Zakladni Skola

O Naprosto souhlasit

0% 0% 15%

B Souhlasim

O Nejsem
rozhodhut(a)
O Nesouhlasim

B Naprosto

nesouhlasim
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Graf 52: Soupeni mezi zamstnanci (restaurace CZE)

restaurace CZE
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17%

17%

Graf 53: Soupeni mezi zamstnanci (restaurace IR)

restaurace |

17%

17%

33%

Vysledky na ZS:

Témet polovina respondetit(45%) na zakladni Skole souhlasi s tim, Ze zeeenp
mezi zandstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, 15% snaprosto souhlasi&éfna
zaméstnand (20%) neni vtomto rozhodnuta. Stimto vyrokem onbdasi 20%
responderit.

Diskuze:

Pres polovinu zagstnand na zékladni Skole souhlasi nebo naprosto souhiltst,

Ze ze soupgeni mezi zarstnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, pouzengegtina
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stimto vyrokem nesouhlasi. na zékladni Skole nebvyklé soupgeni mezi

zamestnanci, proto se jakykoliv ndznak sotgrd povazuje za Skodlivy.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci souhlagétina respondetit(33,3%) s tim, Ze ze soupai mezi
zamestnanci je obvykle vice Skody nez uZzitku, stejnygiczantstnand (33,3%) o tom
neni rozhodnuto. Jedna Sestina resporidg, 7%) s tim nesouhlasi a 16,7% naprosto
nesouhlasi.

Diskuze:

Tretina zamistnan@ ceské restaurace souhlasi stim, Zze ze $eopemezi
zanestnanci je obvykle vice Skody nez uzitku, a zatowietina s timto vyrokem
nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. Podobna esijaacv irské restauracijetina
s tim naprosto souhlasii@tina nesouhlasi nebo naprosto nesouhlasi. V |sskuvice

nakloréni tomu, Ze to sougeni mezi zarstnanci pinasi vice Skody nez uZzitku.

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

Organiza¢ni piredpisy podniku se neswi porusSovat, a to ani tehdy, kdyz si

zameéstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace.

Tabulka 19: Organizai predpisy

ZS restaurace CZE | Restaurace IR
Podet % pocet % Pocet %
Naprosto souhlasim 0 0 0 0 1 16,7
Souhlasim 4 20 1 16,7 0 0
Nejsem rozhodnut(a) 3 15 1 16,7 2 33,3
Nesouhlasim 13 65 3 50 3 50
Naprosto nesouhlasim 0 0 1 16,7 0 0
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Graf 54: Organizani predpisy (ZS)
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Graf 55: Organiz&ni predpisy (restaurace CZE)
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Graf 56: Organizai predpisy (restaurace IR)

restaurace |

0% 17%

0%

33%

72




Vysledky na ZS:

S tim, Ze organizai predpisy podniku se nesiin poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si
zanestnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace, neasubélkem 65% zaratnand
zakladni Skoly, 20% za¥stnandé stimto vyrokem souhlasi a 15% o tom neni

rozhodnuto.

Diskuze:

Ténmer dw tietiny zamdstnand zakladni Skoly nesouhlasi stim, Ze orgamza
piedpisy podniku se nesiin poruSovat, a to ani tehdy, kdyZ si zsmtmanec mysli, Ze
jedna v zdjmu organizace, jen jedriima dotazanych s timto vyrokem souhlasi. Lze to
vyswtlit nékdy uritou zkostnatlosti predpigi a nd&izeni, které siasto zamsstnanci

upravuji ke svym poebam.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ¢eské restauraci s timto vyrokem nesouhl@ssip polovina zamistnané (50%)
a naprosto nesouhlasi 16,7% respondeBtejny pdet dotdzanych (16,7%) s timto

vyrokem souhlasi a 16,7% o tom neni rozhodnuto.

Stejre jako vcéeské restauraci tak i virské restauraci 50% &anmand s timto
vyrokem nesouhlasi, 16,7% z&itnané stim naprosto souhlasi a celéetina
responderit (33,3%) o tom neni rozhodnuta.

Diskuze:

V ceské restauraci fiplizné¢ dwe tretiny dotazanych nesouhlasi nebo naprosto
nesouhlasi s tim, Ze organimé predpisy podniku se nesijih poruSovat, a to ani tehdy,
kdyz si zamistnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace, pouakh tdst s timto
vyrokem souhlasi. Zagstnanci ¢eské restaurace jsouckay zvykli organizani
piedpisy obchazet a upravovat si je. Virské restausaimto vyrokem nesouhlasi
pouze polovina zadstnand, ale malacast s timto vyrokem naprosto souhlasi. Podle

mé zkuSenosti ndizenycasto konzultuje organizai predpisy se svymi zagstnanci.
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Otazka 20: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s n#téuai vyroky?

Kdyz lidé v Zivoté selZou, je toéasto jejich viastni vina.

Tabulka 20: Selhani

S restaurace CZE | Restaurace IR
Pocet % pocet % pocet %
Naprosto souhlasim 0 0 2 33,3 2 33,3
Souhlasim 7 35 1 16,7 2 33,3
Nejsem rozhodnut(a) 5 25 1 16,7 0 0
Nesouhlasim 8 40 1 16,7 2 33,3
Naprosto nesouhlasim 0 0 1 16,7 0 0

Graf 57: Selhani (ZS)
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Graf 58: Selhani (restaurace CZE)
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Graf 59: Selhani (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Na zékladni Skole odpeégélo 40% zamistnand, Ze nesouhlasi s tim, Ze kdyz lidé
Vv Zivoté selZzou, je t@asto jejich vlastni vina, naopak 35% respondlenimto souhlasi

a 25% dotazanych neni rozhodnuto.

Diskuze:

Na zakladni Skole o&to vice zamsstnané nesouhlasi s tim, kdyz lidé v Zigot
selZzou, je t&asto jejich viastni vina, nez lide, kits timto vyrokem souhlasitiRladam
to za vinu minulému rezimu, ve kteréntt$ina respondeit prozila ¢ast Zivota,

a selhani v Zivétnebylo kolikrat vlastni vinnou.

Vysledky veské a irské restauraci:

V ceské restauraci nejvysSi qed respondeiit (33,3%) odpovdél, Ze stimto
vyrokem naprosto souhlasi, jen souhlasi 16,7%. Alagpaprosto s tim nesouhlasi
16,7% respondenta stejny poet (16,7%) s tim nesouhlasi. 16,7% #Zamand o tom

neni rozhodnuto.

Tretina zamistnand (33,3%) irské restaurace s takovym vyrokem naprestihlasi
a tetina respondefit(33,3%) s tim souhlasi. Naopak s timto vyrokenounkkasi 33,3%

dotazanych.
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Diskuze:

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

selhani.

Otazka 21: Jste muz nebo zena?

Tabulka 21: P&y muZi a Zen

ZS restaurace CZE restaurace IR

pocet % Pocet % pocet %
Muz 7 35 3 50 3 50
Zena 13 65 3 50 3 50

Graf 60: Péty muZi a Zen na ZS

Podty Mz Gazennazs

Vysledky na ZS:

Muzi jsou na zakladni Skole zastoupeni 35% procerdy je 65%.

Diskuze:

Na zakladnich Skolach vSeobécprevySuje poet Zen. Jednim z oviiwjicich
faktoni pii rozhodovani o vykonavani tohoto povolani jeitdr vySe mzdy, ktera

vétSinou neni pro muZeitis motivujici.
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Vysledky veské a irské restauraci:

V ¢eske i irskeé restauraci je mezi respondenty ste@igt muzi i Zen.

Diskuze:

Paty mual a Zen jsou tégit vyrovnané. Zarrné jsem si vybrala zakladni soubor,

ktery je v této otdzce rovnamy.

Otazka 22: Kolik Vam je let?

Tabulka 22: \ékové slozeni

ZS restaurace CZE restaurace IR
Pocet % pocet % Pocet %
méné nez 20 0 0 0 0 1 16,7
20-24 0 0 1 16,7 2 33,3
25-29 7 35 4 66,7 1 16,7
30-34 7 35 1 16,7 1 16,7
35-39 1 5 0 0 1 16,7
40-49 1 5 0 0 0 0
50-59 3 15 0 0 0 0
60 a vice 1 5 0 0 0 0

Graf 61: \&kové slozeni (ZS)
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Graf 62: \€kové sloZeni (restaurace CZE)
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Graf 63: \Ekové sloZeni (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Ze zandstnand, ktefi vyplnili dotaznik, neni nikdo mladsi nez 25 IBesponderit

s

jich 8, coz¢ini 40%. Dwma respondefim je mezi 35 a 39 lety, to je 10%. Jeden

respondent udalék mezi 40 a 49 lety (5%).f€ti nej\¥tSi skupinou jsou za#stnanci

mezi 50 a 59 letygth je 15%. Zargstnand starSich 60ti let je 5%.

Diskuze:

Na této zékladni Skoleigvladaji zamsstnanci v gednich letech. Retna je také

skupina zaréstnand tésns pred odchodem doighodu.
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Vysledky veské a irské restauraci:

Prevladaji mladi lidé. Vceské restauraci je nejstarSimu zamanci do 34 let
a v irské do 39 let. Tento rozdiléreme vysttlit, tim, Ze vCechéch se podnikat &lo

déle nez v Irsku.

Diskuze:

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

tady zastoupena spiSe niz8keva kategorie.

Otazka 23: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) (¥etné zakladni

Skoly)?
Tabulka 23: Doba Skolni vzni
ZS restaurace CZE restaurace IR
Pocet % pocet % pocet %
10 let a mérk 0 0 0 0 0 0
11 let 0 0 1 16,7 0 0
12 let 0 0 0 0 0 0
13 let 1 5 1 16,7 1 16,7
14 let 0 0 2 33,3 2 33,3
15 let 0 0 0 0 2 33,3
16 let 1 5 0 0 0 0
17 let 7 35 0 0 1 16,7
18 let a vice 11 55 2 33,3 0 0

Graf 64: Doba 3kolniho v&tani (ZS)
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Graf 65: Doba Skolniho v2tani (restaurace CZE)
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Graf 66: Doba Skolniho v&téni (restaurace IR)
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Vysledky na ZS:

Na zakladni Skole 55% respondentadre absolvovalo 18 let a vice Skolniho
vzdlani, 35% zarsstnand 17 let a 5% dotazanych jen 16 let. Skolni&kdi v délce

13 lettadre absolvovalo 5% respondént

Diskuze:

Skoro vSichni zagstnanci absolvovali vysokoSkolské ¢khi, to znamena 17 let
a vice. Pouze jeden starSi pedagog absolvovalgdet Ekolniho vz&ani, protoze v té
doke trvalo pedagogické vzthni jen ¢tyfi roky. Sekretéka a mzdova detni
absolvovala 13 let Skolniho vddni, coZ odpovida &dnimu vzdlani s maturitou.
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Vysledky veské a irské restauraci:

V ¢eské restauracirdtina zamistnand (33,3%) fadreé absolvovala 18 let a vice
Skolniho vzdlani, stejny poet zam¢stnand (33,3%) absolvoval 14 let vZl&ni. Jedna
Sestina dotazanych (16,7%) odpadslo, Ze absolvovali 13 let Skolniho wéni a pouze

11 let Skolniho vzélani absolvovalo 16,7% dotazanych.

Skolni vzalani v délce 17 let absolvovalo v irské restaurkj7% zamstnand,
tretina (33,3%) absolvovala 15 let @tina (33,3%) 14 let Skolniho vddni. 13 let

Skolniho vzdlani absolvovalo 16,7% respondént

Diskuze:

V ceské restauracirdtina zanistnan& absolvovala 18 let nebo vice Skolniho
vzklani, jsou to vysokosSkolsky vzini lidé, ktéi nesehnali misto ve svém oboru,
a tak jsou zawstnani v restauraci. Polovina zé&simand absolvovalo 14 nebo 13 let
Skolniho vzdlani. 11 let Skolniho vzdani odpovida odbornému w§eni. Celko¢ se
dafici, Ze zamstnanciceské restaurace jsou na toto povolafligpvzdlani. V irské
restauraci tért vétSina absolvovala 13, 14 nebo 15 let Skolnihoél&d. Jen jeden
z nich absolvoval 17 let Skolniho wdéni. Nikdo z nich neni vysokoSkolsky any.

Vysokoskolsky vzdlani lidé maji ve velkéatSing uplatréni ve svém oboru.

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

S restaurace CZE | restaurace IR
pocet % pocet % pocet %
Neplacené zamistnani 0 0 0 0 0 0
Nekvalifikovand manualni 0 0 1 16,7 4 66,7
prace
Bézné vyskoleny trednik 1 5 0 0 0 0
nebo sekreté&ka
Vyucéeny & odborné 0 0 4 66,7 1 16,7
zasSkolenyremesinik,
technik, informatik...
Vysokoskolsky vySkoleny | 19 95 0 0 0 0
profesional
Manazer jednoho¢i dvou 0 0 1 16,7 1 16,7
podfizenych
Manazer jednoho¢éi vice 0 0 0 0 0 0
manazei
Graf 67: Zamistnani (ZS)
Zakadni Skola O Neplacené zasstnani
0% 5% 0%

95%

prace

sekretéa

femesinik, technik,

informatik...

profesional

® Nekvalifikovana manualni

0O B&zre vysSkoleny éednik neb

O Wuceny ¢ odborré zaSkoleny

B \WysokoSkolsky vySkoleny
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Graf 68: Zanmistnani (restaurace CZE)

restaurace CZE

17% 0%

17%

0% 0%

Graf 69: Zanmistnani (restaurace IR)

restaurace |

17% 0%

17%

Vysledky na ZS:

Na zakladni Skole jsou té&nvsSichni. Jediny, kdo nema vysoko3kolské &tadi, je
sekretéka a mzdova &etni.
Diskuze:

Povolani ditele vyZzaduje vysokoSkolské wddni. Pro povolani sektrétdy je
dostaténé vzalani stedni s maturitou.
Vysledky veské a irské restauraci:

Tietina zamistnan@ v ceské restauraci je odbd@rwvyucena, jeden ze zaistnand

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

manazera.

Diskuze:

V ¢eské restauraci jeigvaha odbomh vyuéenych zamsstnand, v irské restauraci
stejnou praci zastavaji odbérmevyweni pracovnici. Irskému m#édenému zalezi
i na nekvalifikovanych lidech, t¥otym. V ¢eském prosedi neni zvykem tudt tym,
paradox® si nadizeny vcéeské restauraci nevazi svych kvalifikovanych pradayv
V tom zaostavaceskd podnikova kultura v porovnani s globalnimindye Ceskéa
restaurace ma idealniiquipoklady pro to, byt lepsSi restaurace nez irsk&,Saf je
od svych zamstnand odclen neproniknutelnou bariérou, ma mocenskou distanc
a nestard se o podnikovou kulturu. Séf v irskéaresci dokaze své zastnance

utdhnout pes swj vzor.

Otazka 26: Jaka je VaSe statni fisluSnost?

Tabulka 26: Statniifslusnost

ZS restaurace CZE restaurace IR
pocet % Pocet % pocet %
Ceskéa 20 100 6 100 6 100
Irska 0 0 0 0 0 0
Jina 0 0 0 0 0 0
Vysledky na ZS:

Yavv4

Na zékladni Skole jsou vSichtgské statniipsluSnosti.

Diskuze:

Ucitelé natéto zakladni Skole jsou vSichfeské statni islusnosti. Ani nikdo
z vywujicich cizich jazyk neni jiné statniisluSnosti.
Vysledky veské a irské restauraci:

VSichni zangstnanci vceské restauraci jsoteské statni iisluSnosti a zarove

vSichni respondenti z irské restaurace jsou irs&sgislusnosti.
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Diskuze:

Tito respondenti byli vybrani zame, aby prezentovaléeskou a na druhé stran

irskou podnikovou kulturu.
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5 DISKUZE

V piedchéazejici kapitole byly vyhodnoceny a oddiskubyvgednotlivé otazky
z dotazniku. Ve &Sin¢ otadzek je vidt urity rozdil mezi ¢eskou a zahraéi,
konkrétre irskou, podnikovou kulturou.

Jeden z rozdil je, Ze zamdstnanci v irské restauraci magtsi zajem o s¥ osobnici
rodinny Zivot nez zagstnanci ceské restaurace. PrGechy je prace std Zivota,
muzeme to ficist minulému rezimu, kdy totalitni systém lidi fdu ze prace je

enormrm vyznamna.

V ceské restauraci také chybicita ambicioznost dosahnoutédeho dalSiho,
nepovazuji flezitost pracovniho tstu za tak dlezitou jako zaréstnanci v irské
restauraci. ¥tSi odpo¥dnost a Gast na rozhodovani za&stnance motivuje k&tSimu

pracovnimu vykonu.

V ceském prosedi se zawstnanci citi vice nervézni a napjatfi praci nez
respondenti z irské restaurace. Na zakladni Sk®l2086 respondeintciti ¢asto nebo
velmi ¢asto i praci nervozni, ¥eské restauraci to je cela jeddatina, zatimco ani
jeden ze zawkstnand irské restaurace se necttdsto nebo velmicasto pi praci
nervozni nebo napjaty. To se musi projevovat érem k zédkaznikm, protoze to
souvisi s atmosférou pracovniho proceSesi maji ugitou obavu ze zgn a touhu po
jistoté, kterou nemaji. Zatimco Irové dok&zi unéstémma v irské restauraci se da
pozorovat celko¥ lepSi progedi pro dobrou stratediizeni lidskych zdrdj nez véeské

restauraci.

NejvétsSi rozdil je vSak v pojeti strategigézeni lidskych zdrdi a tymoveé prace
v podnikové kultie. Tymova prace tveskych podnicich jeStneni zcela zavedena.
V tom zaostavaceska podnikova kultura v porovnani s globalnimindye Ceskéa
restaurace ma idealnirqupoklady (nap kvalifikace pracovnik pro své pracovni
misto). A proto by rla mit lepSi pedpoklady pro konkurenceschopnost nez irska
restaurace, ale Séf je od svych #amand oddlen neproniknutelnou bariérou
a udrzuje si formalni mocensky odstup. Paradosn nadizeny nevazi svych

kvalifikovanych pracovnik. U nekterychceskych respondeinfe znat i uéith obava ze
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ztraty zamdstnani, gktefi neumi vyjadit svij nesouhlas &@asto se paikzuji nécemu, co
jinak aplre negijimaji za své. Irskému méidenému zalezi i na jeho nekvalifikovanych
lidech ve firn¢ a vytv&i z nich tym, v jehoZele stoji jako nasledovanihodny vzor pro
ostatni. Takovato podnikova kultura je vede k torahy své nazory afripominky
konzultovali se svym ndtkenym, ke kterému maji vztah pinyawdry a tak je
zabezp&ovana tymova spoluprace. Irsky maijitel restauradskaxa od svych
zanestnand podrety a podporuje v nich @r¢i schopnosti, je tofesre to, kcemu se
mame my \Weskych podminkach dopracovat, chceme-li vstupovat zdalostni

ekonomiky tak jako jinde ve stg.
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6 ZAVER

Hlavnim cilem této bakatgké prace bylo porovnantiznych podnikovych kultur
a specifikace rozhodujicich faktopodnikové kultury podniku v souvislosti se straiteg
podniku v oblasttizeni lidskych zdrdgj. Analyza jednotlivych podnikovych kultur byla
provedena ztastrtnym pozorovanim a Senim formou dotazniku. Vysledky
jednotlivych otazek byly oddiskutovany v kapitole & poté shrnuty vipdchozi
kapitole. | kdyzZ byly pro vyzkum pouzity malé vzgrka Urovni sond, iigsto niizeme
vyhodnotit rEkteré vyrazné rozdily v podnikové kuley které z vysledk jasré
vyplynuly.

Z vyhodnoceni odpaydi v dotazniku vyplyva, Ze zakladni Skola ma obdotrandy
v podnikové kultile jakoceska restaurace. To znamend, ze podnikovéa kultGeské

republice je podobna jak v soukromém tak statnikiose.

Z vysledki jsme zjistili, Ze praCechy je prace Btd Zivota. Zamsstnanci v zahrati
maji Wtsi zajem na svém osobnith rodinném Zivot nez zamistnanci v Ceské

republice.

Presto niizeme takéici, Zecesti respondenti nepovaZujilpZitost pracovnihotstu
za tak dilezitou jako zarsstnanci v Irsku. ¥tSi odpo¥dnost a dast na rozhodovani

zanestnance obe@motivuje k ¥tSimu pracovnimu vykonu — a tak tomu v Irsku je.

V irské restauradiadi Gctu k tradici ve svém Zigtku poreékud vysSe nez zaéstnanci
v Ceské republice. Velkou roli hraje itléZitd vazba podnikové kultury na region,

takovy podnik ma Sanci fungovat dlouhodpla ma \&tSi perspektivu.

V ceskych podnicich se za&stnanci citi vice nervozni a napjatfi praci nez
respondenti z irské restaurace. To se musi progvicsnerem k zakaznikm, protoze
to souvisi s atmosférou pracovniho proc&€&®si maji ukitou obavu ze zgn a zarova
touzi po jistot, kterou se jim neda ziskat. Zatimco Irové dokazi unést &m
a v podniku se da pozorovat celkdepsSi prosiedi vztali zantstnand a nadizeného,

které tvdi podnikovou kulturu znalostni ekonomikyetns spojeni v tym.
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V ceském prosedi neni zvykem tuit tym. Vtomto nejvice zaostavéeska
podnikové kultura v porovnani s globalnimi trendyirsku maji zamistnanci ke svému
nadizenému vztah spojeny évtrou a vytvdi s nim jeden tym. On ziskava od svych
zantstnand@ podréty a podporuje v nich f@r¢i schopnosti, které jsou ochotni
poskytnout podniku. Je torgsré to, k¢emu se mame ve znalostni ekonomice

dopracovat.

Z vysledki mizeme potvrdit hypotézy, ze podnikova kultura jedibr vCeské
republice a v zahra#ii a Ze silna podnikova kultura zvySujeivdru a motivaci

zanestnand.

V Irsku se podnikova kultura ubira trendy znalostkdnomiky. Je to jeden z motor
celé ekonomiky, a proto se z Irska stal ,ekonomitigr* Evropy. My k tomuto trendu

teprve snifujeme.
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7 SUMMARY

The main objective of my baccalaureate work is ¢onpare different corporate
cultures and to specify bottom lines of corporatures with the focus on company
strategy in human resources. The analysis and rofse@ere carried out in two
restaurants and at one primary school. The firsiatgant is in Ireland, co. Kerry, and
the second restaurant is located in the Czech Riepdleské Budjovice. The primary

school is also ifeské Budjovice.

The research was done according to the results afieg Survey Module
Questionnaire (Geert Hofstede, 1994). There aremplayees working in each
restaurant and everybody filled the questionnairé\t primary school the research was

carried out with 20 employers.

As we can see, irish employees consider more irapbtd have sufficient time for
personal life. On the contrary czech employees fbel enormous importance of

intensive work systematically taught during thetgasnmunist-socialistic reign.

We also found out that czech employees feel moreons or tense at work than
employees in Ireland. It is connected with workaimosphere and we can easily watch
it as customers. There is better atmosphere fgpotate culture in Ireland than in
Czech.

If we compare team work, there is the biggest diffiee in corporate culture. It is not
an usual practice to work in team among czech eyepk The czech superior is
distanced from his employees and he does not appreenough his qualified staff.
Paradoxically the irish superior does not have salified staff as the czech superior.

However, he can build a strong team, motivate taathencourage their creativism.

Corporate culture is different in the Czech Repubahd abroad. We can also say that

stronger corporate culture make employers morevaetii and loyal.

In Ireland they have been already following thedrcy of knowledge economy, we

are only getting near to this tendency and it taiké some time to get there.
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9 PRILOHY

Priloha 1: Values Survey Module Questionnairgeska verze

Priloha 2: Values Survey Module Questionnaire — egliersion
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Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstede],994)
- ¢eska verze

Piredstavte si idealni za#atnani — pokud jste za#stnan(a), bez ohledu na to, jaké je
VasSe sodasné zamistnani. Pokud byste si vybiral(a) idealni z&stnani, jak dilezité
by pro Vas bylo... (zakrouzkujte, prosim, jednu od§dwu kazdé z nasledujicich
otazek)

1 = nanejvys dlezité

2 = velmi dilezité

3 = mirre dilezité

4 = malo dilezité

5 = velmi malo dlezitéci nedilezité

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

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

3. dob¥e si v pracovnich zalezZitostech rozu# s pifimym nadiizenym
1 2 3 4 5

4. mit jistotu zaméstnani
1 2 3 4 5

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

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

7. mit prilezitost pracovniho nistu
1 2 3 4 5

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

9. Osobni stalost a spolehlivost
1 2 3 4 5

10. Setrnost
1 2 3 4 5

11. Vytrvalost
1 2 3 4 5

12. Ucta k tradici
1 2 3 4 5

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

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

1. nikdy

2. zidka

3. okxas

4. ¢asto

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

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

15. V&tSiné lidi se da \Fit
1 2 3 4 5

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

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

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

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

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

21. Jste:
1.
2.

muz
zena

22. Kolik vam je let:

O~NO U, WN B

. mért nez 20
. 20-24

. 25-29

. 30-34

. 35-39

. 40-49

. 50-59

. 60 a vice

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

O©CO~NOOLE,WNBE

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

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

hrwpE

No o

Neplacené zagstnani (zahrnuje studenty prezeiho studia)
Nekvalifikovana manualni prace

BeZne vyskoleny tdednik (&ednice) nebo sekretéa

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

VysokoSkolsky vyskoleny profesional apod. (nenaizer)

Manazer jednohé& dvou podizenych (ne manazer

ManaZzer jednoho nebo vice manézer

25. Jaka je Vase statni fisluSnost?

Dékuji za VaSi spolupraci!
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Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstede],994)

- english version

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

1 = of utmost impate

2 = very important

3 = of moderate impmce

4 = of little impairtce

5 = of very little no importance

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

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

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

4. have security of employment
1 2 3 4 5

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

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

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

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

9. Personal steadiness and stability
1 2 3 4 5

10. Thrift
1 2 3 4 5

11. Persistence (perseverance)
1 2 3 4 5

12. Respect for tradition
1 2 3 4 5

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

. seldom

. sometimes

. usually

. always

b wWN -

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

1. very seldom

2. seldom

3. sometimes

4. frequently

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

1 = strongly agree

2 = agree
3 = undecided
4 = disagree

5 = strongly disagree

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

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

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

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

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

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

21. Are you:
1. male
2. female

22. How old are you?

. Under 20
. 20-24

. 25-29

. 30-34

. 35-39

. 40-49

. 50-59

. 60 or over

O~NOO TS WN PP

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

OCooO~NOOUTPh~WNPE

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

1. No paid job (includes full-time student

2. Unskilled or semi-skilled manual worker

3. Generally trained office worker or sgary

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

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

6. Manager of one or more subordinates{managers)

7. Manager of one or more managers

25. What is your nationality?

Thank you very much for your cooperation!
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