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1 Uvod

Aby soucasny podnik mohl obstat v globalizovaném konkurenénim prostiedi, musi
byt schopen adaptace na nestalé diskontinuitni zmény, musi neustale hledat cesty ke
zvySovani vlastni efektivity a krom¢ ustaviéného uspokojovani potfeb a pfani svych
zéakaznikd nesmi zapominat také na uspokojovani potteb svych ¢lend prostfednictvim
fizeni lidskych zdroji a podnikové kultury.

Tteti tisicileti je nezpochybnitelné typické svym pfechodem na ekonomiku znalosti,
kde mimo penize, technologie a pidu se pravé znalosti stavaji nejdilezitéjsi formou
kapitalu jakéhokoliv podniku. V této souvislosti se hovoti o zvySujici se dulezitosti ,,lid-
ského kapitalu®“, ktery akcentuje schopnost jedince uvést znalosti, védomosti a doved-

nosti do novych souvislosti.

Je logicky bezrozporné, ze maji-li zaméstnanci podniku neopomenutelnou ucast pti
tvorb¢ jeho vystupt, at’ uz se jedna o podnik vyrobni, nebo poskytujici sluzby, méli by
si jeho manazetfi uvédomovat, ze védomé fizeni podnikové kultury, potazmo spokoje-
nosti svych zaméstnanct, je slozka, kterd urcuje jejich uspéSnost, mize mit vliv i na

zékazniky a rozhodné neni né¢im, co lze umyslné prehlizet a o Cem se lze domnivat, ze

se samovolné ubere spravnym smérem.

Je zapotiebi upustit od vniméni zaméstnancii jako pouhé pracovni sily a namisto toho
se posouvat k vnimani pracovnika jako jedinecné lidské osobnosti s riiznymi tvircimi
schopnosti, jejichz spravnym rozpoznanim a cilenym rozvojem mutzeme docilit stavu,

kdy takovyto pracovnik svym vykonem odvede praci za pracovniky dva, i vice.

Aby bylo mozné se tomuto idedlnimu stavu ptiblizit, musime nabyt védomosti o lid-
skych typech, osobnostech, interpersondlnich vztazich, musime zacit pracovat
s védomymi a nevédomymi hodnotami zaméstnanci i zdkaznikl, pomoci artefaktli
a symboll posilovat to, co prispiva k celkové integrité a pochopit, ze podnikova kultura
je soucasti kultur vyssich celkd, se kterymi by méla byt v souladu. Toto vse je nezbytné
zakotvit do podnikové strategie, standardli a zajistit, aby smefovani podnikové kultury

bylo v souladu s vefejné deklarovanymi cili.



Cilem této bakalarské prace je analyzovat podnikovou kulturu vybraného podniku
a urcit, jaky ma vliv na své zamé&stnance a zdkazniky. Tato data Ize ziskat vhodn¢ uzpu-
sobenym dotaznikem, ktery bude zkoumat faktory majici vliv na spokojenost obou sku-
pin, ktery bude zkoumat hodnoty, které tyto skupiny zastavaji a ktery urci typologii
podnikové kultury pro spravné pochopeni specifickych souvislosti, ve kterych se podnik

nachdzi. Vhodné dopliujici otdzky pomohou tento celkovy obraz dotvofit.

Vystupem bude analyza, kterd zhodnoti podnikovou kulturu jako celek, dale na
urovni subkultur a v posledni fadé vyhodnoti faktory, které tyto subkultury ovliviuji.
Tak bude mozné podniku podat konkrétni doporuceni, jak usmérnit podnikovou kulturu,

aby méla na zaméstnance a zakazniky lepsi vliv.

Lze ocekavat, ze z diivodu obavy z konkurence budou mit oslovené firmy problém
poskytnout cizi osob¢ vhled na svou podnikovou kulturu, protoze vyzkumnik ziské pte-
hled o citlivych, slabych a kritickych mistech a tato data by mohla byt konkurenci zneu-
zita. V posledni tfad¢é vyvstava otdzka, zda védomé odpovédi respondenti budou
v souladu s jejich skutecnymi vnitinimi prozitky. Tento soulad bude mozné alespoii
¢astecné odhalit analyzou koeficientd miry souladu mezi deklarovanou a skute¢né pro-

zivanou spokojenosti.



2 Prehled reSené problematiky

2.1 Pojem kultura

Z historického hlediska byl pojem kultura piivodné spojovan s obdélavanim zeme-
délské pudy. Pojem pochazi zlat. colo, tedy vzdélavat, obdé€lavat, péstovat, a dale

z lat. cultura, tedy péstovani, vzdélavani (Velky sociologicky slovnik 1996, s. 547).

Jak je uvedeno ve Velkém sociologickém slovniku (1996), za tvlirce moderni global-
ni védecké definice kultury je povazovan Edward Burnett Tylor, ktery v 19. stoleti ve
své praci Primitivni kultura podal prvni antropologické vymezeni pojmu kultura: ,, Civi-
lizace je slozity celek, ktery zahrnuje veédeni, viru, umeéni, pravo a mordlku, zvyky

a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, jez si clovek osvoyjil jako ¢len spolecnosti.

K definovani a studiu kultury jako takové lze vyuzit vice pristupi. LukaSova, Novy

et al. (2004) uvadéji napriklad tyto:

= Antropologicky pristup, ktery je pievdzné deskriptivni a zalozeny na pozo-
rovani, popisu chovani urcitych skupin a interpretace jejich vyznamu.

=  V sociologickém pristupu vystupuji kultury jako relativné autonomni adap-
tivni systémy se specifickym obsahem. Pfedmétem studia sociologii jsou pie-
devsim explicitni kulturni vzory postavené na systému hodnot, norem a nazo-
rd.

=V pristupu psychologickém neni na rozdil od ptedchozich pfistupti kultura
sama o sob¢ pozorovatelna. Pozorujeme pouze manifestaci kultury, kterd se

projevuje v lidskych ¢innostech, ritudlech, tradicich apod.

Novy et al. (1996) definuji kulturu jako relativné integrovany celek zahrnujici lidské
chovani a jeho vytvory, kde aktualni stav je vzdy odvozen od stavu minulého, pfi¢emz
tento vyvoj ma kontinudlni charakter. Vytvareni kultury se déje postupnym zkouSenim,
provéfovanim interakci a jejich vysledkil. Pfijimény jsou pouze ty, které celek nenaru-
Suji, ale upeviiuji. Aktivity a vztahy, které se osveédEi, se stanou vzory pro aktivity
a vztahy nasledné. Lze proto fici, Ze kultura je nahromadéna zkusenost, ktera umoznila

zachovat existenci daného socialniho celku.



Clovek se nachazi ve vice urovnich kultury zaroven. Jako zékladni rozeznava Hof-

stede, Hofstede a Minkov (2010) nasledujici tirovné:

= narodni kultura,

» kultura spojend s ur€itym etnikem, ndboZenstvim nebo jazykem,
» kultura spojend s nalezitosti k pohlavi,

» kultura spojend s ptislusnosti k ur¢ité generaci,

= kultura souvisejici s platovou tfidou,

= podnikova kultura.

Krninska (2002a) vnima kulturu jako determinujici fenomén urcitého spolecenstvi
a jeho prostiedi politického, ekonomického, i1 socidlniho, pti¢emz kazda kultura jakého-
koliv socidlniho systému vychazi z kultury vysSSich systémi, urCuje zplisob zafazeni
niz8ich systémul do vyssiho celku a je tedy vyrazem hierarchie socidlni reality. Kultura
nizsiho systému je podmnozinou systému vyssiho, zaroven vsak Sir§im okruhem prvki,

které vychazeji ze specifickych podminek fungovani tohoto nizsiho systému.

Krninska (2002a) rozd€luje kulturni spolecenstvi na tyto irovné:

= globalni,
* narodni, regiondlni,

* podnikové (firemni).

PfedevSim narodni, ale také regiondlni kultura jsou nositeli zédkladnich kulturnich
vzorcl, které mohou vyrazné ovliviiovat charakter i konkrétni podobu podnikové kultu-

ry (Krninska 2002a).

Tuto skutecnost doklada na ptikladu Hofstede, Hofstede a Minkov (2010). V 70. le-
tech 19. stoleti zadal profesor Owen James Stevens studentlim tikol, aby diagnostikovali
a vyftesili problém dvou neshodujicich se manazeri. Zatimco vétSina Francouzskych
studentl Skoly vidéla problémy spiSe jako strukturalni, vétSina Britskych studentt shle-

davala, ze koteny problému jsou v mezilidskych vztazich.



2.2 Podnikova kultura

V celosvétové literatufe miizeme vysledovat prvni zminky o podnikové kultute jiz
v 60. letech 20. stoleti, samotny termin se ale stava popularnéj$im az na pocatku 80. let.
Jeden z divodu je tzv. ,;japonsky ekonomicky zazrak®, ktery podnitil zdjem americkych
manazerl o filosofii japonskych firem. Japonsky ekonomicky rist totiz vytvarel otazky
ohledné zpisobu fizeni a efektivity manaZerskych technik (LukdSova, Novy
et al. 2004). Dalsim divodem zajmu o podnikovou kulturu japonskych podnikli pak
bylo podle nazoru nékterych autorti (Parker 2000) vydani pravdépodobné nejvlivnéjsi
knihy managementu tehdejsi doby In Search of Excellence: Lessons from Ameri-
ca’s Best-Run Companies, jejiz autofi hledaji cestu k dokonalosti a Gi¢innosti fizeni fi-

rem.

Protoze v Ceskych podminkach mezi lety 1965-1989 zcela chybéla specificka ziv-
nostenskopravni Gprava a skutecny zlom v oblasti zivnostenského podnikani ptineslo az
prijeti zdkona ¢. 455/1991 Sb. o zivnostenském podnikani (Zahradni¢ek 2006, s. 10),
setkavame se s podnikovou kulturou v ¢eské odborné literature az v pribehu 90. let
20. stoleti, a to pod témito pojmy: podnikova kultura, firemni kultura a organizac¢ni kul-

tura (Lukasova, Novy et al. 2004).

V anglicky psané zahrani¢ni literatufe je nejcastéjSim pojmem organizational culture
(organizacni kultura), méné Casto se pouziva corporate culture (firemni, podnikova kul-
tura). V némecky psané literatute se setkdvame s pojmy Organisationskultur, Unterne-

hmenskultur, Firmenkultur (Lukésova, Novy et al. 2004).

2.2.1 Definice podnikové kultury

Podle mnohych autorii (Lukasova, Novy et al. 2004; Rolinek et al. 2003, Krninska
2002a) panuji neshody v jednozna¢ném vymezeni tohoto pojmu, protoze se jedna o slo-
zity, mnohodimenziondlni a obtizné postizitelny jev. Pravé z divodu, Ze nepanuje jed-
notny nazor na to, co je to ,kultura®, i pfesné vymezeni ,,podnikové kultury* je velmi
obtizné. Pfedni autofi, ktefi se danou problematikou zabyvaji, vymezili fadu kategorii

definic, formulovanych podle tthlu pohledu a miry zduraziovani urcitych aspekta.



Dyer (1986): ,, Podnikovou kulturu tvori zejména artefakty, perspektivy, hodnoty

a domnénky, které jsou sdileny cleny organizace. *

Kilmann, Saxton a Serpa (1985): ,, Sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady,
nazory, ocekdvani, postoje a normy ... které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy

I3

souhlas s tim, jak rozhodovat a resit probléemy: jako zpiisob, jak se véci u nas délaji. *

Pettigrew, Thomas a Whittington (20006): ,, Soubor sdilenych hodnot, norem a vzorcii,

‘

které vedou lidi do urcitych vzorcii chovani jak zvysit vykon, nebo resit problém. *

Denison in LukaSova, Novy et al. (2004): ,, Zdkladni hodnoty, ndzory a predpoklady,
které existuji v organizaci, vzorce chovani, které jsou diisledkem téchto sdilenych vy-
znamu, a symboly, které vyjadruji spojeni mezi predpoklady, hodnotami a chovianim

clenii organizace.
Hall (1995): ,, Programovany zpuisob vaimdni, odvozeny z nazori a hodnot. *

Schein in LukaSova, Novy et al. (2004): ,, Vzorec sdilenych zdkladnich predpokladu,
které si skupina osvojila pri reseni problémii externi adaptace a interni integrace a kte-
ré se natolik osvedcily, ze jsou povazovany za platné a jsou preddavany novym cleniim
organizace jako zpiisob vnimdni, mysleni a citeni, ktery je ve vztahu k témto problémiim

spravny.

Lukasova, Novy, et al. (2004): ,, Mdame-li zobecnit soucasné pojeti a definovat orga-
nizacni kulturu, muzeme konstatovat, ze organizacni kulturu lze chdpat jako soubor
zdkladnich predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v ramci
organizace, které se projevuji v mysleni, citeni a chovani Ccleni organizace

a v artefaktech (vytvorech) materidlni a nematerialni povahy.

Krninska (2002b) definuje podnikovou kulturu jako velmi slozitou, vnitin€ struktu-
rovanou a rozporuplnou skutecnost, kterd se sklada ze tii hierarchicky nad sebou uspo-

fadanych rovin:

» zakladnich Zivotnich ptedstav, hodnot a postoji zaméstnanct (vychodisek pro
jejich spontanni jednani a chovani, které prameni z nevédomé trovné psychi-
ky),

» pravidel pracovniho a socialniho jednani,

» symboll (podnikovych cilti a zakladnich principti podnikové kultury) fungu-

jicich na védomé trovni lidské psychiky.



2.2.2  Vznik podnikové kultury

Podle Krninské (2002b) miize podnikova kultura jako takova vzniknout dvéma za-
kladnimi zptisoby. Zaprvé jako spontinni disledek prirozeného jednani zaméstnanct
firmy, které vyplyva jednak z jejich osobnostnich a individudlné odlisnych ryst a jed-
nak z vnéjsich pravidel a podminek, které jejich pracovni jednani ovliviiuji. AvSak pfi-
stoupime-li na tento pfistup, tak se z manazerského pohledu vzdavdme moznosti vy-
znamnym zpusobem ovliviiovat pracovni jednani zaméstnanct v souladu s podnikovou
strategii a podnikatelskou vizi. Navic se vystavujeme zna¢nému riziku, ze s velkou
pravdépodobnosti bude spontanné vznikla podnikova kultura v lepsim ptipad¢ indife-
rentni, v horSim ptipadé dokonce v protikladu k prosazovanym podnikovym prioritdm,
cilim, hodnotam a pravidlim.

Zadruhé muze podle Krninské (2002b) podnikova kultura vzniknout jako vysledek
tropodnikové normy, ptedpisy a pravidla jsou dasledné vzajemné obsahové provazany
se snahou o jednotné ovliviiovani pracovniho i socidlniho chovani zaméstnancu. Je vSak
nutné respektovat fadu zdanlivé samoziejmych, avsSak v praxi nesnadno splnitelnych

podminek uspéchu, jako jsou naptiklad:

= existence jasné vize, tedy budouci pfedstavy o zdkladnich obrysech existence
firmy a jejich cilu,

» formulace komplexni strategie, tedy pfevedeni vize na konkrétni kroky, které
povedou k dosazeni cili,

» formulace zasad podnikové kultury, tedy poZzadovanych zplsobl pracovniho
a socialniho chovani,

» existence fidicich pracovnikt, ktefi jsou vzorem z hlediska prosazeni zadouci

podnikové kultury.

Chceme-li vyuZit podnikovou kulturu jako néstroj fizeni lidskych zdroji a ovliviio-
vani pracovnikl, musi fidici pracovnici formulovat vnitiné bezrozporny a logicky uspo-
fadany komplex pozadavkl na pracovniky, avSak zaroven musi respektovat silné ¢i sla-

bé stranky obsazeni pracovnich mist podniku (Krninska 2002a).

LukaSova, Novy et al. (2004) oznacuji za zakladni mechanismus vzniku a utvéfeni

kultury ,,uc¢eni®, které se uskutecituje v procesu interni integrace a externi adaptace.



2.2.3  Prvky podnikové kultury

Za prvek podnikové kultury povazuji LukéaSova, Novy et al. (2004) nejjednodussi
strukturdlni a funk¢ni jednotku, ktera je zakladnim stavebnim komponentem celého
kulturniho systému. Na prvek také nahlizi jako na nastroj predavani a utvareni podniko-
vé kultury, lze ho téz chapat jako indikator obsahu kultury, ktery je vyuzitelny
v pozorovani, vyzkumu a diagnostice obsahu podnikové kultury. Ackoliv mezi autory
nepanuje shoda ve vymezeni a kategorizovani téchto prvki, nejcastéji jsou za né pova-
zovany: zakladni predpoklady, hodnoty, normy, postoje. Dale sem patii vnéjsi pro-
jevy kultury, které se oznacuji jako artefakty. Ty mohou mit jak materidlni, tak nema-

terialni povahu.

Zakladni predpoklady jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé po-
vazuji za zcela evidentni, pravdivé a nezpochybnitelné. Naptiklad ,,lidem ve firmé lze

davétrovat™ (Lukasova, Novy et al. 2004).

Hodnoty jsou podle Hofstedeho, Hofstedeho a Minkova (2010) vSeobecné tendence
davani prednosti ur¢itym staviim skutecnosti pred jinymi. VétSina autord, vcetné Lu-
kasové, Nového et al. (2004) a Krninské (2002a), se shoduje, ze hodnoty jsou jadrem
podnikové kultury, a proto byvaji zapsany v etickém kodexu, ¢i poslani firmy. Jsou také
komunikovany navenek za G¢elem utvafeni image organizace, avSak casto se lze v praxi

setkat s nesouladem mezi hodnotami deklarovanymi a skute¢nymi.

Termin postoj je uzivan ve vztahu jedince k pozitivnim nebo negativnim pocitiim

(Lukésova, Novy et al. 2004).

Normy chovani jsou nepsand pravidla a zdsady chovani, které skupina pfijala jako
celek. Dodrzovani, ¢i poruSovani téchto norem je odménovano nebo sankcionovano

vétSinou na trovni zmén chovani v mezilidskych vztazich (Lukasova, Novy et al. 2004).

K artefaktiim materialni povahy obvykle fadime architekturu budov, produkty or-
ganizace, materialni vybaveni, brozury, atd. Mezi artefakty nematerialni povahy ma-
zeme zafadit napfiklad jazyk, historky, myty, firemni hrdiny, zvyky, ceremonialy, ritua-
ly (Lukasova, Novy et al. 2004). Hofstede, Hofstede a Minkov (2010) a Krninska
(2002a) mezi artefakty nematerialni povahy fadi také symboly.
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2.2.4  Struktura podnikové kultury

Hofstediy pristup (Hofstede, Hofstede a Minkov 2010)

Geert Hofstede pouzivéa pro zobrazeni trovni kultury' tzv. ,,cibulovy diagram*, ktery
ma nasledujici ¢tyfi vrstvy: symboly, hrdiny, ritudly a hodnoty. Ty jsou zobrazeny jako
vrstvy cibule, znadici, Ze symboly jsou povrchovou vrstvou, zatimco hodnoty jsou nej-

hlubsim projevem kultury. Hrdinov¢ a ritualy se nachdzeji mezi nimi.

Schéma 1: Hofstedtv ,,cibulovy* diagram Symboly, hrdinové a ritualy jsou
shrnuty pod pojmem praktiky. Jako
praktiky jsou vnéjSimu pozorovateli
viditelné, avSak jejich kulturni vy-
znam je pro n&j skryty. Rozpoznat je

mohou pouze ti, kdo kulturu sdili.

Symboly jsou slova, gesta, obraz-
ky, nebo pfedméty, které nesou
zvlastni vyznam. Do této kategorie
patii naptiklad bézné pouzivany ja-
zyk nebo slang, dale obleceni, uces,

vlajky a symboly postaveni.
Zdroj: Hofstede, Hofstede

a Minkov (2010), s. 8, upraveno

Hrdinové jsou zijici, nebo nezijici osoby a mohou byt skutecné, ¢i imaginarni. Pod-
statné je, Ze maji vlastnosti, které jsou v dané kultufe velmi cenné, a tak slouzi jako mo-

dely Zadouciho chovani.

Ritualy jsou kolektivni ¢innosti a aktivity, které jsou technicky vzato nadbytecné,
avsak v ramci kultury jsou povazovany za spolecensky nezbytné. Ptikladem mohou byt
rizné pozdravy a vyjadfovani Ucty, nebo také spolecenské a nabozenské ritualy. Ob-
chodni a politickd jednani, které jsou zdanlivé organizovdna z raciondlnich divodi,
slouzi ¢asto pouze pro ritudlni ucely. Napiiklad pro posileni soudruznosti skupiny, nebo

umoznuji vedoucim, aby se prosadili.

! Hofstede pouzivé toto schéma pro kulturu narodni, aviak charakteristiky kultury vétsich celkd jsou
soucasné dobie pouzitelné i1 pro spoledenské utvary mensiho rozsahu, véetné socialnich systému organi-
zacli, instituci, podnikl a drobnych firem (Bedrnova, Novy et al. 2004).
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Hodnoty jsou obecné sklony preferovat urcité stavy na tkor jinych. Jsou to pocity,
které jsou spojeny s dualnim, tedy pozitivnim, nebo negativnim postojem ve smyslu
,»dobry — Spatny* a vyjadiuji obecné preference, promitajici se do rozhodovani jednot-

livce ¢i organizace.

Scheinity model

Model, ktery Edgar Schein vyvinul, je v dnesni dobé nejznaméjsi, nejcitovanéjsi
a nejvyuzivanéjsi. Ukazuje na ném, ze podnikova kultura miize byt analyzovana na né-
kolika urovnich, pficemz kazda z nich je pro vnéjSiho pozorovatele vice, ¢i méné vidi-

telna (Lukésova, Novy et al. 2004).

Schéma 2: Urovné kultury podle Scheina (2004)

Védomé - viditelné orpanizacni sirukiury

Artefakty o e T ;
a procesy fnarocne desifrovat viznam)

"

Fastivana presvédéeni Cistecné védomé - sirategie. cile, filosofie,
a hodnaoty zastavanad ospravedinemi

L

Nevédome - samozieima presvéddent,
Ziakladni pFedpoklady viimgnd, myilent a pocity ...
fnefzazii zdrof hodnot a dind)

Zdroj: Schein (2004), s. 26, upraveno

Artefakty, které jsou nejvice na povrchu, jsou pro vnéjSiho pozorovatele zfetelné.
Jedna se o vSe, co je mozno vidét, slySet a citit, kdyz se ¢lovek setkd s novou skupinou,
nebo neznamou kulturou. Jde naptiklad o architekturu a fyzické prostfedi, technologie,
produkty, styl, zvyky v oblékani, myty a pfibéhy. Mimo to sem spada také ,,klima* sku-
piny, které je viditelné jako chovani ¢lent skupiny. Artefakty také zahrnuji strukturdlni
prvky, jako jsou listiny, vnitropodnikové smérnice, organizac¢ni schémata. Nejdilezitéj-
Sim poznatkem této tirovné je, ze je jednoduse viditelna, ale nesnadno rozlustitelna.
Mayové 1 Egyptané stavéli jasné viditelné pyramidy, avsak jejich vyznamy v kazdé
kultufe byly odlisné. Proto miiZeme popsat, co vidime a citime, ale nemizeme zrekon-
struovat, co tyto véci samy o sob€ znamenaji pro danou skupinu, nebo zda maji n¢jakou
spojitost se zakladnimi ptedpoklady. Pokud pozorovatel zije ve skupiné dostatecné

dlouho, vyznam artefaktd se nakonec stane jasny. Chce-li dosdhnout pochopeni dfive,
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muze se pokusit analyzovat zastavané hodnoty, normy a pravidla, které poskytuji denni

navody, podle kterych skupina fidi své chovani (Schein 2004).

vvvvvv

tym zplsobem. Pokud feSeni, které zpravidla navrhuje manaZzer, funguje, skupina vnima
a sdili Gspéch, vnimany vyznam se zafixuje a je transformovan ve sdilenou hodnotu.
Nékteré hodnoty mohou byt piijaty prostiednictvim tzv. socialni validace, coz je zkusSe-
nost, kdy funkénost hodnoty je ¢i neni ddna mirou zkosti ¢i pohody, kterou prozivaji
¢lenové skupiny ve chvili, kdy se témito hodnotami fidi. Hodnoty, které nejsou zaloze-
hodnoty ,,deklarované®. Proto je tfeba dusledné dbat na to, nakolik jsou deklarované
hodnoty v souladu s nejhlubsi rovinou, s tzv. zdkladnimi ptedpoklady (Schein in Lu-
kaSova, Novy et al. 2004). Schein (2004) sem fadi napiiklad strategie, cile, filosofie,

tedy tzv. zastavana ospravedInéni.

Zakladni predpoklady jsou nevédoma presvédceni piijatd jako samoziejma do té
miry, Ze v rdmci socialni jednotky nachézime pouze nepatrné rozdily. Tato vysoka mira
ptijeti vyplyva z opakované funkénosti daného feSeni problému. Pokud jsou ve skupiné
zakladni predpoklady silné, budou pro jeji cleny jakékoliv jiné predpoklady nemyslitel-
né. Jde o nejzazsi zdroj hodnot a ¢ind, ktery skute¢né tidi chovani a tika ¢lentim skupi-
ny, jak maji vnimat, myslet a citit (Schein 2004). Zména zakladnich pfedpokladi u jed-
notlivee, ktery vstoupi do skupiny, je méné obtizna, nez zména kultury skupiny. Pokud
jedinec zjisti, ze je sam, kdo vnima a citi véci odlisSnym zpisobem, obvykle se po Case
skupin€ ptizptisobi. Zménit kulturu skupiny, ktera sdilela urcitou historii, je extrémné

obtizné (Schein in LukaSova, Novy et al. 2004).
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2.2.5 Typologie podnikové kultury

Chceme-li cilevédomé utvatet obsah kultury, je potieba ji nejprve poznat a porozu-
mét ji. Poznat a dokazat popsat obsah kultury organizace ovSem neni jednoduché. Dile-
zitym vychodiskem poznani je vnimani kulturnich signdli. To samo o sobé ovSem ne-
sta¢i. Tyto signaly je zapotfebi umét interpretovat, rozumét jim a chapat vyznam daného

chovani pracovnikil organizace (LukaSova, Novy et al. 2004).

Aby védci v oblasti socialni reality roz¢lenili, utfidili a zpiehlednili slozity obsah so-
cidlni reality, vyuzivaji konstrukei tzv. typologii. Typologie identifikuji typické obsahy
podnikové kultury z riznych Ghli pohledu a ve vztahu k riznym aspektlim organizace
¢1 vngjsiho prostiedi, které organizaci ovlivituje (LukaSova, Novy et al. 2004). Nésledu-
je nékolik ptikladd.

Handyho typologie (Handy in Armstrong 2009)
1. Kultura moci je takovou kulturou, kde moc vychéazi z centra, které ftidi
a kontroluje. Existuje pouze n¢kolik pravidel, nebo postupli a atmosféra je
soutéziva, zamétend na moc a politiku.

2. V Kultufe role se prace tidi postupy, pravidly. Popis role nebo pracovniho

vvvvvv

Moc je odvislé od pozice.

3. Kultura tkolu je cilem dit dohromady spravné lidi a nechat je pracovat.
Vliv zalezi na znalostech experta, spiSe nez na pozici, nebo osobni moci. Kul-
tura je prizpusobiva a dilezita je tymova prace.

4. Kultura osoby je takova, kde jedinec je stfedem z4jmu. Organizace existuje

pouze z toho diivodu, aby slouzila a asistovala jejim cleniim.

Typologie podle Deala a Kennedyho (2000)

1.  Kultura drsnych hochu je svét individualistt, ktefi ¢asto riskuji a dostavaji
rychlou zpétnou vazbu ohledné toho, zda jsou jejich €iny dobré, ¢i Spatné. Je-
den rok je pravdépodobné nejzazsi termin, kdy se organizace dozvi, zda je
uspésna, ¢i selhavajici. Cilem neni byt soucasti tymu, ale stat se hvézdou. Pii-
kladem mohou byt firmy spadajici do téchto kategorii: stavebnictvi, bankovni

investovani, tisk, nataceni filmu.
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2. Kultura chléb a hry je svétem prodeje, kde vladne zabava a akce. Jednotlivi
zaméstnanci riskuji pouze malo a rychle dostavaji zpétnou vazbu, zda jsou
uspésni, €1 nikoliv. Uspét v této kultufe znamena udrzet si vysokou, téméf ho-
reénou trovei aktivity a byt neustale pozitivni. Uspéch pfijde s vytrvalosti.
Patti sem naptiklad pocitacové firmy, prondjmy automobilll, telemarketing

a makléfstvi.

3. Kultura sazky je takova, kde jsou uc¢inéna velka rozhodnuti a uplynou roky,
nez se zaméstnanci dozvi, zda bylo rozhodnuti spravné. Jako ptiklad Ize uvést
dilni a hutni spole¢nosti, ropné spolecnosti a velké spole¢nosti poskytujici
sluzby. Tyto obii spole¢nosti se nezhrouti na jednom Spatném investicnim
rozhodnuti, ale dvé Spatna mohou vse ukoncit. Tato kultura se nepohybuje ve
dnech a tydnech, ale v mésicich a rocich. Hodnoty se soustfedi na investovani

do budoucnosti a na budoucnost samotnou.

4. Kultura procesni je svét s minimalni, nebo zZadnou zpétnou vazbou, ktera
zpusobuje, Ze se zaméstnanci nesoustiedi na to, co délaji, ale na to, jak to d¢-
laji. Do tohoto pomalého svéta muzeme zatadit napiiklad banky, pojistovaci
spole¢nosti, finan¢né-poradenské spolecnosti a regulované, naptiklad farma-
kologické firmy. Hodnoty této kultury jsou zaméteny na technickou dokona-

lost.

Dimenze podnikové kultury podle Hofstedeho, Hofstedeho a Minkova (2010)

Podle Hofstedeho, Hofstedeho a Minkova (2010) je podnikova kultura v mnoha
aspektech odlisna od kultury narodni. Uz jen proto, Ze jeji ¢lenové v podniku nevyrusta-
li. Na zéklad& provedeného mezinarodniho vyzkumu? institutem IRIC stanovili uvedeni

autofi pro ucely vyzkumu podnikové kultury Sest dimenzi:

1. Orientace na procesy vs. orientace na vysledky — v procesné orientované
kultufe se lidé vyhybaji rizikim, ve své praci vydavaji pouze omezené usili
amaji pocit, Ze kazdy den je prakticky stejny. V kultufe orientované na vy-
sledky se jeji ¢lenové citi dobie i v neznamych situacich, vydavaji maximalni

usili a maji pocit, ze kazdy den ptinasi nové vyzvy.

? Zkouméanim kulturnich hodnot &lend 20 podnikd z Dénska a Nizozemska bylo zjisténo, Ze se tyto
hodnoty riznily pouze nepatrné, avsak liSily se znaéné v praktikach (Hofstede, Neuijen, Ohayv a Sanders
1990).
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Orientace na zaméstnance vs. orientace na praci — v kulturdch zaméfenych
na zameéstnance maji ¢lenové podniku pocit, Ze je na jejich osobni problémy
bran ohled, Ze podnik pfijimé zodpoveédnost za blaho zaméstnancti a ze dulezita
rozhodnuti jsou uc¢inéna skupinami vybord. V jednotkach orientovanych na
praci vnimaji zaméstnanci ucelny tlak na dokonceni prace a maji pocit, Ze pod-
nik zajimaji jen vystupy, nikoliv osobni a rodinné blaho zaméstnanct. Dulezita

rozhodnuti ¢ini jednotlivci.

Farni vs. profesni kultura — cClenové farni kultury vnimaji, ze podnikové
normy se tykaji jak jejich zivota pracovniho, tak osobniho; maji pocit, ze pfti
ziskdvani pracovnikll bere podnik ohled na jejich socialni a rodinné pozadi ve
stejné mife jako na pracovni kompetence a ze nepohlizi pfili§ daleko do bu-
doucnosti. Clenové profesni kultury povazuji osobni Zivot za jejich soukromou
zalezitost; maji pocit, ze pii ziskdvani pracovnikd bere podnik ohled pouze na

pracovni kompetenci a ze pohlizi daleko do budoucnosti.

Otevireny systém vs. uzavieny systém — v otevieném systému jsou podnik
ijeho Clenové otevieni novackim, téméef kazdy do podniku zapadne a novi
zaméstnanci potfebuji pouze n€kolik dni, aby se citili jako doma. V uzavienych
systtmech jsou organizace a jeji cClenové povazovani za uzaviené
a tajntistkarské — dokonce i mezi zasvécenymi a pouze velmi vyjimecni lidé
zapadnou. Novi zaméstnanci potiebuji vice nez rok, aby se citili jako doma.

Volné Fizeni vs. striktni Fizeni — pii volném fizeni maji lidé pocit, ze nikdo
nemysli na naklady, ¢as mitinkil je stanoven jen zb&zné a vtipy o podniku, ne-
bo préci jsou na dennim potadku. Lidé v podniku se striktnim fizenim popsali
své pracovni prostiedi jako ndkladové-fizené, mitinky jsou pfesné dodrzovéany

a vtipy na ukor prace ¢i podniku jsou vzacné.

Normativni podnik vs. pragmaticky podnik — v normativnich podnicich je
kladen dtraz na spravné dodrzovani organiza¢nich postupi, které jsou dulezi-
t&j$1, nez vysledky samotné a v ramci podnikové etiky a Cestnosti jsou podni-
kové standardy nastaveny vysoko. V pragmatickych podnicich je kladen diiraz
na potieby zakaznikt, vysledky jsou dulezitéjsi, nez spravny postup a v ramci

podnikové etiky prevlada spise pragmaticky, nez dogmaticky postoj.
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2.2.6  Obsah, sila a stabilita podnikové kultury

Hlavni parametry, které podminuji funkci podnikové kultury v ramci podniku, jsou
jeji obsah a sila. Obsah kultury ptedstavuji sdilené zakladni ptedpoklady, normy cho-
vani a hodnoty, které se navenek manifestuji prostfednictvim chovani a artefaktt. Silou
kultury se rozumi, nakolik jsou dané¢ ptedpoklady, normy chovani a hodnoty v organi-
zaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mife, miizeme prohlésit, Ze dané kultura je silna
a vyraznym zpusobem ovliviiuje fungovani organizace. Na jejim obsahu vSak zavisi,

jestli bude vliv pozitivni, ¢i negativni (Lukasova, Novy et al. 2004).

Bedrnova, Novy et al. (2004) naopak povazuji konformni jednéni za signél budouci
dlouhodobé¢ stability podnikové kultury, protoze ,, nezbytnou podminkou uspésného
zavrSeni a trvalého udrzovani vnitini integrace podniku je identifikace vétsiny spolu-
pracovnikii s nejvyssimi podnikovymi cili a prioritami*. Silna kultura je podle usudku
uvedenych autorii takova, kterd spliluje kritéria jasnosti, zietelnosti, rozsifenosti a za-

kotvenosti.

Trunecek (2004) si dovoluje zobecnit nékteré rysy podnikové kultury v zadouci zna-
lostni ekonomice a navrhuje, jak by mohla vypadat modelova podoba kultury silné,

zdravé a zrietelné:

» zakladni principy podnikové kultury musi vychazet z podnikatelské strategie,

* uvnitf firmy jsou utvoreny podminky pro fungovani pracovniki jako tymu,

= kritika se nepotlacuje, ale je naopak prostfedkem pro hledani konstruktivnich fe-
Seni,

» zaméstnanci se identifikuji s podnikem, coz znamend zjevnou tendenci vétSiny
pracovniki vétit své firmé a podporovat ji navenek,

» vzijemné vztahy uvnitf firmy a zplisob komunikace je na velmi dobré urovni,
stejn¢ jako charakter interni komunikace, mezilidskych vztahti a spole¢enského
styku uvnitt firmy,

* podnikovy management piijima odpoveédnost, je iniciativni a pfichazi s vlastnimi
napady novych feSeni, samoziejme sdili informace s ostatnimi a nebrani podtize-
nym vefejné mluvit,

= vytvafi se prostor pro rozsifovani kompetenci a zodpovednosti,

" fizeni neni nafizovani a prikazovani, ale spiSe podporovani a povzbuzovani —

koucovani.
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2.2.7  Utvareni a zména kultury

V odborné literatufe 1ze zaznamenat debaty o tom, do jaké miry a zda vilbec mlze
vedeni podniku kulturu své organizace utvaret a ménit. Zastanci objektivistického pfi-
stupu se domnivaji, Ze organizac¢ni kulturu cilené ovliviiovat a ménit lze. Jednota ovSem

nepanuje v ndzorech na miru a mozné zmény (Lukasova 2010).

Konstatovani, ze podnikovou kulturu cilené ovliviiovat a ménit 1ze, ovS§em nezname-
na, ze s kulturou Ize jednoduse manipulovat. Podle Nového et al. (1996) je tieba si uveé-
domit, ze proména podnikové kultury je pomald, protoze samotny vznik byl otdzkou
dlouhého vyvoje. I LukaSova (2010) zastava ndzor, ze utvafeni obsahu podnikové kultu-
ry je zéleZitosti obtiznou a dlouhodobou. Zadouci kultury nelze dosahnout realizaci né-
kolika opatfeni, nebo zavedenim jednoho systému. Pro dosazeni zaddouciho efektu se
vyzaduje, aby vedeni podniku vénovalo kulturnim aspektim fizeni trvalou pozornost
a aby se rozvojem zadouci kultury organizace zabyval systematicky, cilen¢ a s vyuzitim
efektivnich postupi. V piipadé zmény podnikové kultury je doporucovéan nasledujici

postup (Sackmann, Alvesson a Sveningsson in Lukasova 2010):

1.  Definovat zddouci obsah podnikové kultury.
2. Provést diagnostiku soucasného obsahu podnikové kultury.

3. Porovnat soucasny a zadouci obsah podnikové kultury a:

o identifikovat rozdily,
o formulovat silné a slabé stranky soucasné kultury,

o stanovit cile zmény.

4. Ptipravit plan zmény.
5. Implementovat zménu — provést potiebné intervence, monitorovat pokrok.

6. Provést diagnostiku vysledkd zmény.

Zatimco prvni tii faze vySe uvedeného postupu piedstavuji analytickou ¢ést projektu
zmeény, Ctvrtd a patd fize zahrnuji pfipravu a provedeni zmény. Posledni fazi je vyhod-
noceni zmény. Zadouci je, aby za uéelem pribé&zné transformace organizace neslo
o jednorazovou zménu, ale aby zmeéna kultury méla cyklicky charakter (LukaSo-

v4 2010).
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2.2.8 Identifikace zaméstnancii s podnikovou kulturou

To, do jaké miry je zaméstnanec organizace szity s podnikovou kulturou, uréuje ne-
jen jeji sila, ale také pocateéni mira souladu kultury s individualnim hodnotovym sys-
témem, nazord a norem jedince. Mlze se stat, ze se zaméstnanec s urcitymi rysy kultury
neztotozni, ¢i se ji neptizptusobi vibec. Takovi pracovnici se mohou stat neproduktivni,
nebo dokonce kontraproduktivni a byvaji z podniku propusténi. Nastat mize také situa-
ce, kdy se jedinec ptizptisobi pouze navenek. V takovém ptipad¢ dodrzuje organizacni
pravidla a normy chovéni, i kdyZ se s nimi vnitin¢ neztotoznuje (LukaSova, Novy et al.
2004).

Bedrnova, Novy et al. (2004) na Schématu 3 ilustruji Sest ptistupti identifikace pracov-
nika s podnikem, pficemz zékladni jsou tyto:
» prirozena identifikace — osobnost pracovnika, jeho hodnotové preference
a zajmy jsou plné v souladu s podnikovymi cili, normami a hodnotami,
= selektivni identifikace — pracovnik se s jednotlivymi podnikovymi cili, nor-
mami a hodnotami identifikuje v rozdilné mife a ty, které jsou v rozporu
s profilem jeho osobnosti, odmita,
= evokovana identifikace — prostfednictvim indoktrinace a fizené adaptace ze
strany vedeni podniku je identifikace spolupracovnikli pozitivn€ ovliviiovana,
= vykalkulovana identifikace — spolupracovnik se podiidi podnikovym cilim,

normam a hodnotam, aniz by je pfijal za své.
Schéma 3: Identifikace zaméstnanct s podnikovymi cili a hodnotami

intermalizace odmitnuti

4

ptirozend et el kalkulovana selektivni piinuceni a
identifikace M stk identifikace identifikace sankce

Individuilni hierarchie hodnot Zivotnich cili a
norem je v rogpom s podnikovon kulturou

Cile, normy a hodnoty
podniku jsou soudist individudlni hierarchie

Zdroj: Bedrnova, Novy et al (2004), s. 516
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2.2.9  Vztah podnikové kultury a zdakaznika

Vliv podnikové kultury na zdkaznika, projevujici se v jeho spokojenosti ¢i nespoko-

jenosti, je odvisly od mnoha faktorti, mezi které Foret a Stavkova (2003) tadi:

* image — vztahuje se k produktu, sluzb¢, znacce, firmé¢,

= ocekavani zakaznika — oznacuje vztah k ocekévani produktu ¢i sluzby indi-
vidualnim zakaznikem,

* vnimani hodnoty — je spojeno s cenou vyrobku ¢i sluzby a o¢ekavanou kva-
litou,

= stiznosti zakaznika — jsou disledkem porovnani vykonu a ocekdvani a vzni-

kaji v ptipad€ negativni neshody ocekavani.

Schéma 4: Faktory determinujici spokojenost zékaznika

Image —
' -
ocakavani
Zakaznika
¥
¥ ¥
WRsMans kvaliia - | y  VRimRN spokojenast > Oajalits
arodukiu (sludeb) hodnats zakaznika zakaznika
shznast
zakaznika

Zdroj: Foret a Stavkova (2003), s. 108

Silna, zietelna podnikova kultura spoluvytvati specifickou, originalni a neopakova-
telnou tvar firmy, kterd je nezbytnd pro ziskédni vlastni identity ve vztahu k zékazniklim
a ostatnim reprezentantim vné¢jSiho ekonomického a spolecenského okoli (Krninska
2006). Podle Younga in Peters a Waterman (2012) je dalezité byt zékaznikovi nablizku,
aby bylo mozné uspokojit jeho potieby a predpoveédét jeho prani. Jha (2008) dodava, ze
uspokojovani a udrZzovani stavajicich zdkaznikl je mén€ ndkladné, nez jejich neustalé
nahrazovani zdkazniky novymi. Podle Ukense (2007) hraji dileZitou roli také zastupci
zakaznického servisu, jelikoz jsou prostiedniky mezi zdkaznikem a organizaci. Vysled-
ky jejich interakci pfimo ovliviuji piedstavu zédkazniki o produktu, sluzbé a firmé sa-

motné.
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3 Metodicky postup

3.1 Cil bakalarské prace

Cilem bakalatské prace je analyzovat podnikovou kulturu vybraného podniku a jeji-

ho vlivu na zaméstnance a zdkazniky.

3.1 Specifikace zkoumaného podniku

Za ucelem provedeni vyzkumu podnikové kultury a jejiho vlivu na zdkazniky a za-

méstnance byla navazana spoluprace s podnikem TELECOM 21 CB s.t.0.

TELECOM 21 CB s.r.0. byl zaloZen v poloving roku 1992 jako specializovana firma
v oboru telekomunikaci a od roku 1994 sidli ve vlastnich prostorach v centru Ceskych
Bud¢jovic. Zde je vybudovana stala obchodni, technickd, ekonomicka a skladova za-

kladna a specializovana maloobchodni a velkoobchodni prodejna (Jiho€esky kraj 2003).

V soucasné dob¢ firma TELECOM 21 CB s.r.o. zaméstnava 20 zameéstnancu, ktefi

svou praci vytvari ro¢ni obrat okolo 50 mil. K¢ (Kukral 2012).

Firma TELECOM 21 CB s.r.o. poskytuje svym zakaznikiim sluzby v oblastech sla-
boproudé elektrotechniky — vSe od projektu, instalace, zaru¢niho a pozaruc¢niho servisu,
oprav, revizi telefonnich a datovych rozvodi, az po elektronické zabezpeCovaci infor-
macni systémy. Dale poskytuje poradenstvi pii vybéru telekomunika¢nich operatorti
(Jihocesky kraj 2003).

Nosny program spolecnosti je projektovani, instalace a udrzba nevetejnych digital-
nich telekomunikacnich siti, kterych je ptredev§im v Jiho¢eském, ZapadoCeském a Ste-

doceském kraji v provozu ptes 400 (Jihocesky kraj 2003).

Spektrum zakaznikl firmy TELECOM 21 CB s.r.o. je Siroké — od drobnych firem,
pres Skoly, hotely, banky, subjekty narodni spravy, az po vyznamné vyrobni podniky,

ale zahrnuje 1 jednotlivce a zivnostniky (JihoCesky kraj 2003).
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3.2 Vymezeni zkoumanych soubori

3.2.1 Zaméstnanci

Ze sociologického hlediska se jedna se o malou socidlni skupinu o 20 ¢lenech. Proto-
ze vyzkum je povinn¢ uskutecnén u vSech zameéstnanct, skupina je souc¢asné povazova-

na za zakladni statisticky soubor.

Pro ucely této prace je skupina podrobnéji ¢lenéna podle pracovni ¢innosti na

3 nasledujici podskupiny:

=  Zaméstnanci A — sekretarka, Gcetni, fakturantka, prodavacka: celkem 4 re-
spondentky,

» Zaméstnanci B — ,,$éf-technici — vedouci pracovnici skupiny technikt IT,
zabezpeCovacich systému a telekomunika¢nich systému: celkem 4 responden-
ti,

» Zaméstnanci C — technici — IT, zabezpecCovacich systémd, telekomunikac-

nich systému: celkem 12 respondentl.
Na 20 rozeslanych dotaznikl bylo obdrzeno 20 odpovédi. Navratnost je tedy 100%.
3.2.2  Stavajici zdkaznici

Stavajici zdkaznici jsou fyzické nebo pravnické osoby, které alespoil jednou uskutec-

vvvvvv

protoze na celkovych ro¢nich trzbach se prumérné podileji asi 95 % (Kukral 2012).

Na 30 rozeslanych dotazniku bylo obdrZeno 16 odpovédi. Celkova navratnost zékaz-

nickych dotaznik je tedy ptiblizné 53 %.
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3.3 Sbér a postup hodnoceni ziskanych dat

Pro analyzu podnikové kultury a pochopeni jejiho vlivu na zaméstnance a zdkazniky

byly zvoleny nasledujici metody zkoumani:

* {vodni nefizené rozhovory,
» dotaznik pro zaméstnance,

» dotaznik pro zdkazniky.

3.3.1  Uvodni nefizené rozhovory

S jednim z jednateld podniku byl veden rozhovor, jehoz cilem bylo:

» seznamit jednatele s cilem a obsahem bakalafské prace,

= opatfit si zakladni informace o podniku,

= ziskat souhlas s provedenim vyzkumu,

» spolecn¢ odsouhlasit, ptipadné doplnit vhodné otazky do dotazniku,

» domluvit se na optimalni metod¢ sbéru dat.

Dale byl veden nefizeny rozhovor s jednim zaméstnancem, ktery nechtél byt jmeno-

van. Cilem rozhovoru bylo:

» poslechnout si, co zaméstnanec povazuje za dilezité vyjadrit,
* porozumét problémim, které se pravé ve firmé vyskytuji a na zékladé toho
upravit otdzky v dotazniku,

» dozvédét se o silnych a slabych strankach podniku.

3.3.2  Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik pro zaméstnance byl sestaven tak, aby odpovéd¢l na otazky zadané cilem
prace pii soucasném respektovani irovni a prvka podnikové kultury. Sestaveni vlastni-
ho dotazniku bylo u¢inéno z diivodu, aby ziskana data nebyla obecnd a bylo mozné do-
porucit ptipadné navrhy zmén. Aby se vyplnénim odpovédi necitili zaméstnanci ohro-
Zeni na pracovnim miste, byla zvolena elektronickd forma dotazovani — zajistujici vy-
soky stupenl anonymity. Dotaznik byl sestaven pomoci Formulafe Google a byl rozeslan

v v ’ .3 v o
vsem trem vymezenym skupmam zamestnancu.

3 Podle pracovni &innosti viz kapitola 3.2.1 Zaméstnanci, pfi¢emz bylo sledovéano, do které ze skupin
ptichozi odpovéd respondenta patfi.
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Dotaznik, ktery je soucasti ptilohy €. 1 této prace, se skladal ze 31 otazek, které¢ byly
usporadany do ¢asti A, B, C, D a E.

Cast A se tykala uréovani dilezitosti 11 faktort, které by u zaméstnance hraly roli
pti volbé jeho idedlniho zaméstnani. Zjisténa data jsou nasledné pouzita pro zobrazeni
obecnych preferenci zaméstnance, dale pak jako vahy pro otdzky v casti B a C.
V ¢éasti B byly ctyibodové, vyjimecné pétibodové verbalni Skaly, kde se zaméstnanec
musel pfiklonit k jedné ze dvou protikladnych odpovédi na 9 polozenych otazek.
Cast C se skladala z 16 uzavienych otazek, kde zaméstnanec volil jednu ze &tyf, vyji-
mecné jednu z péti odpoveédi. V €asti D se nachazely 3 otdzky, bylo mozné volit i vice
odpovédi. Tato cast byla pfedevSim zaméfena na typologii podnikové kultury.
V é&asti E byly zaméstnancim polozeny 2 oteviené otazky, kde méli mozZnost slovné
vyjadfit, ¢eho si na podniku vazi a co by na podniku zménili. Ziskané odpovédi byly

nasledné vhodn¢ kategorizovany.

Kromé analyzy odpovédi respondentli na jednotlivé otazky (na zékladé ptilohy €. 9)
bylo z dotazniku mozné urcit n¢kolik nasledujicich ukazateld, schémat a grafii, jejichz

vypocet je nutné v metodice vysvétlit:

» celkova spokojenost zaméstnance,

* mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti zamést-
nance,

= celkova spokojenost vSech zaméstnancil,

» celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné prozivanou spokojenosti
v$ech zaméstnancu,

= sila podnikové kultury,

= prehled skutecnosti, které by zlepsily pracovni vysledky zaméstnancil,

» schéma pro zobrazeni stavu podnikové kultury,

» typologie podnikové kultury podle Handyho (Handy in Armstrong 2009),

= typologie podnikové kultury podle Deala a Kennedyho (2000),

» ypiednostiiované hodnoty zaméstnanci.
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Celkova spokojenost zaméstnance (csza;)

Pro zméfeni vlivu podnikové kultury na jednotlivé zaméstnance bylo zapotiebi ziskat
udaje o vztahu k faktorim, které determinuji jejich spokojenost. Tato data byla ziskana
z odpovédi na vybranych 16 otazek dotazniku (viz pfiloha ¢. 1 — ¢ast B az C). Za kaz-
dou otazku bylo mozné ziskat body z intervalu < —2; 2 >, kde zaporné body znaci ne-
gativni vliv a kde kladné body znaci pozitivni vliv daného faktoru na zaméstnance. Pro-
toze pro kazdou statistickou jednotku mohly byt faktory rtizné vyznamné, uréovali za-
meéstnanci v ¢asti A dotazniku nejprve jejich vahu:

03j ¥ Vgj + 04j % Vgj + 055 % Vpj + 0gj % Vjj + 07 % Vpj + 0gj * Vjj + 0105 * U

Uy Ve vy £ 3% U+ 2 us 0y v vy 2wy L
Vaj T Vpj T Vcj T Vg Vej Vrj T Vgj T Vhj T Vij T Vjj Vkj 2

csza; =

011j * Vpj + 012 * Vgj + 013j * Vpj + 014j * Vej + 015 * Vg + 0175 * V)
Vai+ Uy + Ve Vg +3 %0 +2%vpi + v v v U250 +M
aj bj cj aj ej fJ gj hj ij JJ kj 2

+

ch + Uij
O1gj * Vgj + 0195 % — 5+ 034 * Uy
i 4+ v+ 4 3% 2% v+ 4 vt v+ 2% +w
Vaj T Upj T V¢j T Vgj Vej Vgj T Vgj T Vnj T Vij T Ujj Vkj i
(3.1
Ofj wovnvnvnrnenennnns ziskané body za i-tou otazku dotazniku j-tého zaméstnance
V(@ k)] weveveres vaha ,,a* az ,,k* stanovend j-tym zaméstnancem

Zdroj: Vlastni metodika zalozena na principu Hofstedeho a Hofstedeho (2008)

Pro lepsi ptehlednost byly vahy ve vzorci 3.1 zvyraznény Cervené. Vysledkem vypo-

¢tu je koeficient v intervalu < —2; 2 >, a to pro kazdého zaméstnance.

Hypoteticky krajni vysledek ,,csza; = -2* znamen4, Ze dany zaméstnanec je naprosto
nespokojeny, a tedy podnikova kultura je nastavena tak, Ze mé na néj negativni vliv.
Hypoteticky vysledek ,,csza; = 2 znamena, ze dany zamé&stnanec je naprosto spokoje-

ny, a tedy podnikové kultura je nastavena tak, Ze ma na néj pozitivni vliv.

Zpusob ptidéleni bodl za jednotlivé otazky dotazniku je soucasti ptilohy €. 2 a tento

ukazatel bude dale oznac¢ovan také jako ,,skute¢né prozivana spokojenost zaméstnance*.
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Mira souladu mezi deklarovanou a skutecéné proZivanou spokojenosti zaméstnance
(msza;)

Mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti zaméstnance je

zjiSténa porovnanim hodnoty 0,; a vysledku ukazatele csza;:
msza; = |o,; — csza;|

(3.2)
(oY ST ziskané body za druhou otazku zodpovézenou j-tym zaméstnancem

CSZQAj..oounnnn celkova spokojenost j-tého zaméstnance

Zdroj: Vlastni metodika vypoctu

Vysledky koeficientu se vzdy nachdzi v intervalu < 0;4 >, pficemz hypoteticka
krajni hodnota ,,4* znamend, ze zaméstnanec deklaroval ve druhé otdzce dotazniku, ze
je naprosto nespokojeny (hodnota ,,msza; = -2), avSak metodickym vypoctem ukazatele
csza; byl zji$tén vysledek, Ze zaméstnanec je naprosto spokojeny (hodnota ,,msza; = 2%)

a naopak.

Je-li msza; = 0,8, pak se jedna o ,,nesoulad®, resp. statistickd jednotka uvedla ne-
pravdivé, nebo nedbalé odpovédi, nebo jeji celkovou spokojenost ur¢ovaly i jiné faktory

v dotazniku nezjiStované.

Je-li msza; < 0,8, pak se jednd o ,soulad”, resp. statisticka jednotka odpovidala
pravdivé a zjiStované faktory v dotazniku zfejmé celkovou spokojenost determinuji.
Zpusob pridéleni bodi za jednotlivé otdzky dotazniku je soucasti pfilohy €. 2.

Celkova spokojenost v§ech zaméstnancii (csvza)
Tento ukazatel je vypocten jako prosty aritmeticky primér vysledkii celkové spoko-

jenosti jednotlivych zaméstnancii (csza;):

1 n
csvza == ) €szq;
n -
j=1
(3.3)
CSZQj...onnnnn celkova spokojenost j-tého zaméstnance
T, celkovy pocet zaméstnancu, kteri vyplnili dotaznik
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Dolni indexy vzorce csvza znaci, u které skupiny zaméstnanct byly vypocty prove-
deny (csvzay = Zaméstnanci A, csvzagp = Zaméstnanci B, csvzac = Zaméstnanci C).
Ukazatel csvza bude dale oznacovan také jako ,,skute€né proZivanad spokojenost vSech

zameéstnancu®‘.

Vysledkem je vzdy koeficient v intervalu < —2;2 >. Rozd¢lenim tohoto intervalu
na 5 useki o stejné délce je zavedeno slovni hodnoceni oznacujici vliv podnikové kultu-

ry na zaméstnance zkoumaného podniku:

. < -=2;-1,2) ... negativni,
= <-1,2;-0,4) ...spiSenegativni,
= <-04;,04) ... nejednoznacny,
= <0412 ... Spise pozitivni,
. <1,2;2) ... pozitivni.

Grafické vysledky koeficientu csvza (ptip. csvzay, csvzap csvzac) jsou doplnény
o diagram, ktery zobrazuje, jakym zptisobem byl tento koeficient pozitivné, nebo nega-
tivné ovlivnén jednotlivymi otdzkami dotazniku:

n

_ 1 vij
fza; = — 0jj * —
n4e Vj
j=1
(3.4)

fza............... viiv i-té otazky na koeficient csvza
12/ T soucet vsech vah j-tého zaméstnance
27 EES vdha prifazend i-té otdzce j-tého zaméstnance’
Ofj overrevananann ziskané body za i-tou otazku dotazniku j-tého zaméstnance

., 1" miize nabyvat hodnot 3—7, 9—15, 17-19 a 24.
Zdroj: Vlastni metodika vypoctu

Vysledny vliv i-té otdzky na koeficient csvza je tedy primérem vysledkd vSech za-
méstnanct, pficemz vysledek kazdého zaméstnance byl ziskan bodovym ohodnocenim

dané otazky (ojj) a jim pfifazenou vahou (vij/vj).

Zpusob pridéleni bodi za jednotlivé otdzky dotazniku je soucasti pfilohy €. 2.

4 r . ) r oy wr o ) R )
Vahy jsou otazkdm pfifazeny podle vzorce csza;. Napfiklad tieti otdzka ma piifazenu vahu c.

27



Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné proZivanou spokojenosti viech
zaméstnancu (cmsza)

Celkovd mira souladu mezi deklarovanou a skutecné prozivanou spokojenosti

u vSech zamé&stnanct je ziskdna prostym aritmetickym primérem z ukazatell msza;:

n
1
cmsza = HZ msza,
j=1
(3.5)
msza;........... mira souladu mezi dekl. a sk. proz. spokojenosti j-tého zaméstnance
T, celkovy pocet zaméstnancu, kteri vyplnili dotaznik

Vysledky koeficientu jsou vzdy v intervalu < 0; 4 >.

Je-li cmsza = 0,8, pak se jednd o ,,nesoulad” a z tohoto vysledku lze usuzovat, ze
zaméstnanci pii vypliovani dotazniku bud’ vyplnovali nepravdivé tdaje, nebo ze byl

dotaznik Spatn¢ sestaven.

Je-li cmsza < 0,8, pak se jedna o ,,soulad” a lze usuzovat na to, ze dotaznik byl se-

staven spravné a Ze zamé&stnanci odpovidali pravdivé na zadané otazky.

Dolni indexy vzorce cmsza znaci, u které skupiny zaméstnancii byly vypocty prove-

deny (cmsza, = Zaméstnanci A, cmszap = Zameéstnanci B, cmszac = Zaméstnanci C).

Sila podnikové kultury (sipk)
V souladu s definici podle LukaSové, Nového et al. (2004) je mozné odvodit silu

podnikové kultury podle vzorce:

n
. 1 08j+020j+022j+023j+026j
sipk = —
n
Jj=1

5
(3.6)
Ofj wovnenenrnrnrnnnns ziskané body za i-tou otdazku j-tého zaméstnance
T celkovy pocet zaméstnancui, kteri vyplnili dotaznik

Zdroj: Vlastni metodika vypoctu

28



Na zdkladé vySe uvedeného matematického postupu je vysledkem koeficient

v intervalu < —2; 2 >. Rozdé€lenim tohoto intervalu na 5 usekl o stejné délce je zave-

deno slovni hodnoceni oznacujici silu podnikové kultury:

< -=2;-12) ... silna,

< -1,2;-0,4) ...spiSesilna,
<-04;04) ... nejednoznacna,
<04;1,2) ... spise slaba,
<1,2;2) ... slaba.

Grafické vysledky koeficientu sipk jsou doplnény o diagram, ktery zobrazuje, jakym

zpusobem byl tento koeficient pozitivn€, nebo negativné ovlivnén jednotlivymi otazka-

mi dotazniku:

fsipk; =

Sl

n
5o
j=1

(3.7)

eeereennens viiv i-té otazky na koeficient sipk

............. ziskané body za i-tou otazku dotazniku j-tého zaméstnance

., 17 miize nabyvat hodnot 8, 20, 22, 23 a 26.

Zpusob ptidéleni bodi za jednotlivé otdzky dotazniku je soucasti ptilohy €. 2.

Piehled skutecnosti, které by zlepSily pracovni vysledky zaméstnanci

Sloupcovy graf zobrazujici skutecnosti s potencidlem zlepsit pracovni vysledky za-

meéstnanct vznikne zobrazenim poctu odpoveédi zaméstnanct na otazku ¢. 27 dotazniku.

Zaskrtne-li zaméstnanec odpoved™:

prvni, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Castéjsi kontrolu a konzultace s nadiize-
nym®,

druhou, pak je zapocitan 1 bod pro ,,vice piestavek (odpocinku) béhem dne®,
treti, pak je zapocitan 1 bod pro ,,odborné skoleni®,

ctvrtou, pak je zapocitan 1 bod pro ,,jasnéjsi pozadavky nadiizeného®,

patou, pak je zapocitam 1 bod pro jinou (zaméstnancem vypsanou) odpoveéd'.

Zaskrtne-1i zaméstnanec vice odpovédi, pak pro kazdou takovou odpovéd bude za-

pocitan pocet bodii podle vzorce 1/ n, kde ,,n* je pocet zaskrtnutych odpovedi.
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Schéma pro zobrazeni stavu podnikové kultury
Zanesenim vysledku celkové spokojenosti vSech zaméstnancl (csvza) na osu x a za-
nesenim vysledku ukazatele sily podnikové kultury (sipk) na osu y jsou ziskany soufad-

nice bodu, ktery ur€uje, v jakém stavu se podnikova kultura nachazi.
Takto je mozné identifikovat 4 zakladni stavy:

= udrzitelny stav,

= stav nizké spokojenosti — zaméstnanci se identifikuji s podnikovou kulturou,
avsak pocituji nespokojenost, a proto by se management mél soustfedit na
uspokojovani hodnot, které zaméstnanci preferuji,

= stav nizké soudruzZnosti — zameéstnanci jsou spokojeni, ale protoze se
s podnikovou kulturou se neidentifikuji, mél by se management soustfedit na
posilovani stabiliza¢nich prvkl soudruznosti,

= stav upadku.

Schéma 5: Zobrazeni stavu podnikové kultury — metodické

osay
b N
/ \ 14 r e /4
stav nizké udrzitelny
spokojenosti stav
1L
>
-
£
g
O
> -2 -1 0 1 2
S % : f > o0sax
<
o)
a
=
5 ——
-1
stav nizké
soudruzZnosti
\ 4
2
pd N
~ 7

Celkova spokojenost vSech zaméstnancti

Zdroj: Vlastni tvorba
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Typologie podnikové kultury podle Handyho
Schéma vznikne grafickym zobrazenim poctu odpoveédi zaméstnancii na otazku
¢. 28 dotazniku. Volitelné odpovédi byly sestaveny tak, aby odpovidaly jednotlivym

typtim kultury. ZaSkrtne-1i zaméstnanec odpovéed™:

= prvni, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu tkolu®,
» druhou, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu moci*,
» tieti, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu role®,

= ¢tvrtou, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu osoby*.

Zaskrtne-li zaméstnanec vice odpovédi, pak pro kazdou takovou odpoveéd’ bude za-

pocitan pocet bodl podle vzorce 1/ n, kde ,,n“ je pocet zaskrtnutych odpovédi.

Typologie podnikové kultury podle Deala a Kennedyho
Schéma vznikne grafickym zobrazenim poctu odpoveédi zaméstnancti na otazku
¢. 29 dotazniku. Volitelné odpovédi byly sestaveny tak, aby odpovidaly jednotlivym

typtim kultury. ZaSkrtne-1i zaméstnanec odpovéed™:

= prvni, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu drsnych hochu*,
» druhou, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu chléb a hry*,
» tieti, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu sazky*,

= ¢tvrtou, pak je zapocitan 1 bod pro ,,Kulturu procesni®.

Zaskrtne-li zaméstnanec vice odpovédi, pak pro kazdou takovou odpoveéd’ bude za-

pocitan pocet bodl podle vzorce 1/ n, kde ,,n“ je pocet zaskrtnutych odpovédi.

Upiednostiiované hodnoty zaméstnancii
Jedna se o grafické znazornéni, kde je porovnavana dilezitost hodnot zaméstnancti
a mira uspokojeni téchto hodnot. Hodnot (resp. vah) je celkem 11 a jsou zjiStovany

v otazce ¢. 1 dotazniku.

Diilezitost i-té hodnoty je vypocitana jako podil vyndsobeny stem, kde v Citateli je
soucet bodu vSech zaméstnanct za i-tou hodnotu a ve jmenovateli je soucet boda vsech

zameéstnanct té hodnoty, ktera ziskala nejvyssi pocet bodt.

Mira uspokojeni i-té hodnoty — ve vzorci csza; je ur¢eno, se kterymi otdzkami byly
jednotlivé hodnoty propojeny. Na zdkladé primérnych dosazenych vysledki téchto ota-
zek je mozné urcit, z kolika procent byla dand hodnota uspokojena. Napiiklad je-li pri-

mérny vysledek 5. otazky ,,1, pak je mira uspokojeni 2. hodnoty 75 %.
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3.3.3  Dotaznik pro stavajici zakazniky

Dotaznik pro zdkazniky byl sestaven tak, aby odpovéd¢€l na otdzky urcéené cilem pra-
ce pii soucasném respektovani urovni a prvki podnikové kultury. I v tomto ptipadé byla

zvolena elektronickd forma dotazovani. RozliSovany byly osoby fyzické a pravnické.

Kwvuli ocekavani, ze zékaznici nebudou piili§ ochotni vénovat ¢as dlouhému dotazni-
kovému Setieni, bylo vybrano pouze 14 nejpodstatnéjSich otazek, které jsou rozdéleny

na ¢asti A, B a C. Cely dotaznik je soucasti 3. prilohy této prace.

Cast A se tykala urovani dileZitosti 12 faktort,, na kterych zakazniktim zalei pii
obchodovani se zvolenym podnikem. Tyto vysledky jsou Zebfickem hodnot, které za-
kaznici podniku obecné preferuji. Nasledné jsou pouzity jako vahy pro otazky v casti B
a C. V éasti B byly ¢tyrbodoveé, vyjimecné pétibodové verbalni Skaly, kde se zadkaznik
musel priklonit k jedné ze dvou protikladnych odpovédi na 11 polozenych otazek.
Cast C se skladala ze 2 uzavienych otazek, kde zaméstnanec volil jednu z péti moznych

odpovedi.

Kromé¢ analyzy odpovédi respondentii na jednotlivé otazky (na zéklad¢ ptilohy €. 10)
bylo mozné z dotazniku urcit nékolik nésledujicich ukazatelt ¢i schémat, jejichz vypo-

et je nutné v této metodice vysvétlit:

= celkova spokojenost zdkaznika,

* mira souladu mezi deklarovanou a skutec¢né prozivanou spokojenosti zékaz-
nika,

= celkova spokojenost vSech zdkaznik,

= celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti
vSech zakazniku,

» faktory upfednostiiované zakazniky.
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Celkova spokojenost zakaznika (cszk))

Pro zméteni vlivu podnikové kultury na jednotlivé zdkazniky bylo zapotiebi ziskat
udaje o vztahu k faktorim, které determinuji jejich spokojenost. Tato data byla ziskana
z odpovédi na 11 vybranych otazek dotazniku (viz ptiloha €. 3 — ¢ast B a C). Za kazdou
otazku bylo mozné ziskat body z intervalu < —2; 2 >, kde zadporné body znaci negativ-
ni vliv a kde kladné body znaci pozitivni vliv dané¢ho faktoru na zakaznika. Protoze pro
kazdou statistickou jednotku mohly byt faktory rizné¢ vyznamné, uréovali zdkaznici
v ¢asti A dotazniku nejprve jejich vahu:

03]' *vdj +O5j *Uej +06j *vkj +07j *Ug}' +08j *Uf} +Ogj *Uaj

cszk; =
j
Uaj+vbj+2*17dj+Uej+17fj+vgj+vij+3*vkj
010j * Vaj T 011j * Vpj + 0125 * Vjj + 013j * Upj + 0145 * Vy;
Uaj + Ubj + 2 % Udj + Uej + Ufj + ij + Uij + 3 % Ukj
(3.8)

Ofj ovenrevanananns ziskané body za i-tou otazku dotazniku j-tého zakaznika
V(@ k)j weveverens vaha ,,a* az ,, k* stanovena j-tym zakaznikem

Zdroj: Vlastni metodika zalozena na principu Hofstedeho a Hofstedeho (2008)

Pro lepsi ptehlednost byly vahy ve vzorci 3.7 zvyraznény Cervené. Vysledkem vypo-

¢tu je koeficient v intervalu < —2; 2 >, a to pro kazdého zakaznika.

Hypoteticky krajni vysledek ,,cszk; = -2 znamend, Ze dany zakaznik je naprosto ne-
spokojeny, a tedy podnikova kultura byla nastavena tak, Ze ma na né&j negativni vliv.
Hypoteticky vysledek ,,cszk; = 2 znamend, Zze dany zdkaznik je naprosto spokojeny,

a tedy podnikova kultura byla nastavena tak, ze ma na n¢j pozitivni vliv.

Zpusob ptidéleni bodl za jednotlivé otdzky dotazniku je soucasti piilohy €. 4 a tento

ukazatel bude dale oznacovan také jako ,,skute¢né prozivana spokojenost zdkaznika“.
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Mira souladu mezi deklarovanou a skutecné proZivanou spokojenosti zakaznika
(mszk))

Tento ukazatel je ziskan porovnanim hodnoty o4 a vysledku ukazatele cszk;:
mszk; = |o,; — cszk;|
(3.9)

(0 TR ziskané body za ctvrtou otazku zodpovezenou j-tym zakaznikem

CSZkj............. celkova spokojenost j-tého zakaznika

Zdroj: Vlastni metodika vypoctu

Vysledky koeficientu jsou vzdy v intervalu < 0;4 >, pficemz hypotetickd krajni
hodnota ,,4 by naptiklad znamenala, ze zadkaznik deklaroval ve ¢tvrté otazce dotazniku,
ze je naprosto nespokojeny (hodnota ,,mszk; = -2*), avSak metodickym vypoctem ukaza-

tele cszk; vysSlo najevo, Ze zdkaznik je naprosto spokojeny (hodnota ,,mszk; = 2°).

Je-li mszk; = 0,8, pak se jedna o ,nesoulad®, statistickd jednotka bud’ uvadé¢la ne-

pravdivé, nebo nedbalé odpovédi, nebo jeji celkovou spokojenost urcovaly i jiné faktory

v dotazniku nezjistované.

Je-li mszk; < 0,8, pak se jedna o ,,soulad”, statistickd jednotka ziejmé odpovidala

pravdive a zjistované faktory v dotazniku nejspise celkovou spokojenost determinuji.
Zpusob pridéleni bodtl za jednotlivé otazky dotazniku je soucasti ptilohy ¢. 4.

Celkova spokojenost v§ech zdakaznikii (csvzk)
Tento ukazatel se spocitd jako prosty aritmeticky primér vysledkii celkové spokoje-
nosti jednotlivych tazanych zakaznikl (cszkj):

n

1
csvzk = —Z cszk;
n .
j=1
(3.10)
CSzk;......n.... celkova spokojenost j-tého zdkaznika
T celkovy pocet zakaznikii, kteri vyplnili dotaznik

Dolni indexy vzorce csvzk znaci, u které skupiny zakaznikii byly vypocty provedeny
(csvzkpo = Zékaznici — fyzické osoby, csvzkpo = Zéakaznici — pravnické osoby). Tento
ukazatel bude dale oznaCovan také jako ,,skutecné prozivana spokojenost vsech zakaz-

nika“.
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Vysledkem je vzdy koeficient v intervalu < —2;2 >. Rozd¢lenim tohoto intervalu
na 5 useki o stejné délce je zavedeno slovni hodnoceni oznacujici vliv podnikové kultu-

ry na zakazniky zkoumaného podniku:

. < =2;-1,2) ... negativni,
» < -1,2;-0,4) ...spiSenegativni,

= <-04;,04) ... nejednoznacny,
= <0412 ... SpiSe pozitivni,
. <1,2;2) ... pozitivni.

Grafické vysledky koeficientu csvzk (ptip. csvzkro, csvzkpo) jsou doplnény o diagram,
ktery zobrazuje, jakym zptusobem byl tento koeficient pozitivné, nebo negativné ovliv-

nén jednotlivymi otdzkami dotazniku:

1 $ vij
kai :Ez Oij*v_j
j=1

(3.11)
fzki oo, viiv i-té otazky na koeficient csvzk
12/ T soucet vsech vah j-tého zakaznika
27 EES vdaha prifazend i-té otdzce j-tého zdkaznika’
Ofj ovenrnervinananns ziskané body za i-tou otazku dotazniku j-tého zakaznika

,, 17 miize nabyvat hodnot 3 a 5—14.
Zdroj: Vlastni metodika vypoctu

Vysledny vliv i-t€¢ otdzky na koeficient csvzk je tedy primérem vysledki vSech za-
kaznikt, pticemz vysledek kazdého zakaznika byl ziskan bodovym ohodnocenim dané

otazky (o) a jim pfifazenou vahou (vj/vj).

> Véhy jsou otazkam piifazeny podle vzorce csza;. Naptiklad tieti otdzka ma ptifazenu vahu c.
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Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné proZivanou spokojenosti viech
zakazniki (cmszk)

Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢n¢ prozivanou spokojenosti vSech

tazanych zakaznikl je ziskana prostym aritmetickym primeérem z ukazatell mszk;:

n
1
cmszk = —Z mszkj
n ]

j=1

(3.12)
mszk;.......... mira souladu mezi dekl. a sk. proZ. spokojenosti j-tého zdakaznika
T, celkovy pocet zdkaznikii, kteri vyplnili dotaznik

Vysledky koeficientu jsou vzdy v intervalu < 0; 4 >.

Je-li emszk; = 0,8, pak se jedna o ,,nesoulad” a z tohoto vysledku lze usuzovat, ze
zékaznici pii vyplhovani dotazniku bud’ vypliovali nepravdivé udaje, nebo ze dotaznik

byl Spatné sestaven.

Je-li cmszk; < 0,8, pak se jednd o ,,soulad a lze usuzovat na to, ze dotaznik byl se-

staven spravné a Ze zakaznici odpovidali pravdivé na zadané otazky.

Dolni indexy vzorce csvzk znaci, u které skupiny zakaznikii byly vypocty provedeny

(csvzkro = Zékaznici — fyzické osoby, csvzkpo = Zakaznici — pravnické osoby).

Faktory upiednostiiované zakazniky
Jedna se o grafické znazornéni, kde je porovnavana vnimana dllezitost faktort za-
kazniki a mira uspokojeni téchto faktor. Faktoru je celkem 12 a jsou zjiStovany

v otazce ¢. 2 dotazniku.

Diilezitost i-tého faktoru je vypocitana jako podil vynasobeny stem, kde v Citateli je
soucet bodl vSech zakaznikl za i-ty faktor a ve jmenovateli je soucet bodl vSech za-

kaznikt za ten faktor, ktery doséhl v souctu nejvyssiho poctu bodi.

Mira uspokojeni i-tého faktoru — ve vzorci cszk; je urCeno, se kterymi otdzkami by-
ly jednotlivé faktory propojeny. Na zdklad¢ primérnych dosazenych vysledka téchto
otazek je mozné urcit, z kolika procent byl dany faktor uspokojen. Napiiklad je-li pri-

mérny vysledek 5. otazky ,,1%, pak je mira uspokojeni 5. faktoru 75 %.
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4 Vysledky

4.1 Identifika¢ni idaje zaméstnanci ziskané nefizenymi rozhovory

Z divodu zajisténi anonymity se v dotaznikovém Setfeni neobjevila Zadna otazka ty-
kajici se pohlavi, v€ku, nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani, ani pracovniho stfediska za-
méstnanci. Tyto udaje byly shromazdény prostfednictvim nefizeného rozhovoru

s jednatelem podniku.

Celkovy pocet zaméstnancu je rozdélen na nasledujici kategorie:

= Zaméstnanci A — obchodné-ucetni odd¢€leni: 4 respondentky,
= Zaméstnanci B — ,,$¢f-technici: 4 respondenti,

=  Zaméstnanci C — technici: 12 respondentd.

Graf 1: Zaméstnanci v jednotlivych skupinach podle pohlavi

12
o= 10
()
s
£ 8
R
R = Muzi
>§ 4 Zeny
)
0
Zaméstnanci A
Zaméstnanci B
Zaméstnanci C
Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Z genderového hlediska pievazuji v podniku muzi (18 osob) nad Zenami (4 osoby).

Zeny se nachazi pouze ve skupiné Zameéstnanct A.
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Graf 2: Vékové sloZeni zaméstnancu

Zaméstnanci
P C
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Pocet zaméstnanci
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30-39 let e R mZaméstnanci A
1 ——
30 let 40-49 let 50-59 et _'.-
60 let
Vékové skupiny a vice

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky
Z hlediska véku neni skupina homogenni, protoze vék zaméstnancii se pohybuje od
22 do 64 let, pricemz pramérny vek ¢ini 39,4 let. Nejvyssi zastoupeni ma vékova skupi-

na ,,40-49 let* (6 osob), nejmensi zastoupeni mé skupina ,,60 let a vice™ (1 osoba).

Graf 3: NejvyS$si dosaZené vzdélani zaméstnanci
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5 10 Zamgéstnanci C
; 5 m Zaméstnanci B
:o: ® Zaméstnanci A
0
Zakladni
Stfedni bez oo
maturity / Stred{n s
vyuden(a) maturitou Vysokoskolské
Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Nejvyssi dosazené vzdélani vétSiny zaméstnanct je stiedni s maturitou (17 osob)
a dva Zaméstnanci C maji stfedni vzdelani bez maturity, nebo jsou vyuceni. Vysoko-

Skolské vzdélani ma jeden Zaméstnanec C.
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4.2 Vyhodnoceni dotazniku pro zaméstnance

Vystupy tohoto dotazniku jsou: urceni typt podnikové kultury, vlivu podnikové kul-

tury na zaméstnance (podle koeficientu celkové spokojenosti), sily podnikové kultury,

schematické zobrazeni jejiho stavu, miry souladu mezi deklarovanou a skutecné prozi-

vanou spokojenosti zaméstnanci, zaméstnanci upfednostiiované hodnoty a piehled sku-

te€nosti s potencidlem zlepsit jejich pracovni vysledky. Na zavér jsou shrnuty ostatni,

dil¢i poznatky.

Celkovy pocet zaméstnancu je rozdélen na nasledujici kategorie:

4.2.1

Zaméstnanci A — obchodné-ucetni oddéleni: 4 respondentky,
Zaméstnanci B — ,,Séf-technici®: 4 respondenti,

Zaméstnanci C — technici: 12 respondentt.

Typologie podnikové kultury podle Deala a Kennedyho (2000)

Struéné vysvétleni moznych vysledk:

Kultura drsnych hochii — aby zaméstnanec usp¢l, musi byt individualistou,
ktery Casto riskuje,

Kultura chléb a hry — aby zaméstnanec uspé€l, musi si udrZet si vysokou,
témet horecnou uroven aktivity a byt neustale pozitivni,

Kultura sazky — aby zaméstnanec uspél, musi ucinit spravna rozhodnuti, je-
jichz spravnost se Casto projevi az po letech,

Kultura procesni — aby zaméstnanec uspél, musi bezchybné dodrzovat nafi-

zeni, pravidla a opakujici se ukony.
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Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 4: Zobrazeni pievladajiciho typu podnikové kultury podle Deala a Kennedyho (2000) u
zaméstnanci jako celku
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

V podniku jako takovém ptevazuje typ podnikové kultury ,,chléb a hry* — 62 % od-
povédi, nasleduje kultura ,,procesni — 19 %, kultura ,,sazky* — 17 % a kultura ,,drsnych

hochu* -2 %.
Diskuse

Na zaklad¢ ptrevazujici ,,Kultury chléb a hry* jasn€ vyplyva, Ze GispéSnost zaméstnancii
zaruCuje predevsim vysoka horliva aktivita a vytrvalost. Analyzou odpovédi na otazky
¢. 7, 10, 13 a 14 dotazniku bylo zjisténo, ze zaméstnanci se citi byt vytizeni mirn¢ nad-
pramérn€, nepfipadaji si ,,jako stroj, vétSinou na né neni vyvijen tlak a stres pocit'uji
jen nepatrng€. V tomto ohledu je podnikova kultura zdrava a vyzadovand vysoka uroveil
aktivity zaméstnancli na né ziejm¢é nema negativni dopady. V urcité mife je v podniku
také zastoupena kultura ,,procesni a kultura ,,sdzky*. Interpretace diivodd tohoto za-
stoupeni je ziejméjsi z analyz jednotlivych skupin zaméstnancii. Vysledky jednotlivych
kultur, s vyjimkou ,,Kultury drsnych hochii®, ptevazné ovlivnila svym nejvy$sim pocet-

nim zastoupenim skupina Zaméstnanct C.
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Vysledky Zaméstnancii A

Graf 5: Zobrazeni prevladajiciho typu podnikové kultury podle Deala a Kennedyho (2000) u
Zaméstnancii A
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

U zaméstnanct skupiny A ptevlada kultura ,,chléb a hry* — 50 % odpovédi, nasleduje
kultura ,,procesni* — pfiblizné 34 %, kultura ,,sazky* — 8 % a kultura ,,drsnych hocht* —

8 %.
Diskuse

Ackoliv u Zameéstnancti A prevazuje kultura ,,chléb a hry*, kterd vyzaduje po za-
méstnancich vysokou horlivou aktivitu a vytrvalost, oproti ostatnim skupindm se u této
vyskytuje nejvyssi podil ,.kultury procesni®. Tento fakt pravdépodobné souvisi s naplni
prace jednotlivych zaméstnankyn této skupiny, tedy sekretarky, ucetni, fakturantky
a prodavacky, protoze jejich GspéSnost v téchto oblastech zarucuje mimo jiné vysoka
mira pozornosti, bezchybnosti, dodrzovéani natfizeni, pravidel a stale se opakujicich tko-

o

nu.
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Vysledky Zaméstnancii B

Graf 6: Zobrazeni ptfevladajiciho typu podnikové kultury podle Deala a Kennedyho (2000) u
Zaméstnancti B
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Vysledky

U zamé&stnanct skupiny B pfevlada kultura ,,chléb a hry* — 50 % odpovédi, nasleduje

o

kultura ,,procesni* — 25 %, kultura ,,sazky* — 25 % a kultura ,,drsnych hocht* — 0 %.
Diskuse

Také uspéch séf-techniktl je v prvé fad¢ odvisly od tirovné jejich aktivity a vytrvalos-
ti. Protoze se jedna o vedouci pracovniky, je zde ziejmy vliv ,kultury sazky*, coz zna-
mena, Ze tito pracovnici musi délat rozhodnuti, jejichZ spravnost se projevi zpravidla az
po dlouhé dobé&. Mezi takovato rozhodnuti je mozno zaradit naptiklad nabor zaméstnan-
cl, ndkup vhodného materidlu a zbozi pro zakazniky. U této skupiny se projevuje
1 urcity vliv , kultury procesni®, kterd vyzaduje vysokou ptesnost, dodrzovani natizeni
a pravidel. Tyto vlastnosti jsou ziejm¢ vyZadovany pii tvorbé projektl, dokumentaci,

kalkulaci a pfi fizeni Zaméstnancii skupiny C.
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Vysledky Zaméstnancii C

Graf 7: Zobrazeni pievladajiciho typu podnikové kultury podle Deala a Kennedyho (2000) u
Zaméstnanct C
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

U zaméstnanct skupiny C ptevlada kultura ,,chléb a hry*“ — 71 % odpovédi, kultura

,,8azky*“ — 17 %, kultura ,,procesni — ptiblizné 12 %, a kultura ,,drsnych hocht* — 0 %.
Diskuse

U zamé&stnanct skupiny C jednoznacné pievazuje vliv kultury ,,chléb a hry*. Protoze
se jedna o techniky, ktefi pracuji pfimo na stavbach a vykonavaji nejvice manualni pra-
ce, je nutné, aby pracovali co nejrychleji a efektivné, aby projekty byly dokoncovany
v€as. Analyzou jednotlivych odpovédi této skupiny vychazi najevo, ze tymova spolu-
prace u nich funguje velmi dobte, kvlli povaze pracovni Cinnosti se citi praimérné vyti-
Zeni, spiSe na né€ neni vyvijen natlak, ale piesto mirn¢ pocituji stres. Technikiim také
vysel jisty vliv kultury ,,sazky*. Takovy vysledek by mohl mit souvislost s tim, ze vét-
Sina ¢lent této skupiny na otdzku rychlosti zpétné vazby uvedla, ze ji nedostavaji viibec,
nebo velmi opozdéng. Proto mohou mit pocit, Ze jejich rozhodnuti je urcitou ,,sazkou*
do budoucnosti. Ur¢ity vliv ma také kultura ,,procesni®, vyZadujici vysokou piesnost
a dodrzovani pravidel. MiZze to souviset s ndplni prace této skupiny, protoze nepozor-

nosti a nedbalosti, za kterou nesou jednotlivi zaméstnanci odpovédnost, by si mohli

ptivodit neblahé disledky.
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4.2.2  Typologie podnikové kultury podle Handyho (Handy in
Armstrong 2009)

Strucné vysvétleni moznych vysledku:

= Kultura moci — za vzor je povazovan nejvice soutézivy zaméstnanec,

= Kultura role — za vzor je povazovan zaméstnanec, ktery dosahl nejvyssi pra-
covni pozice,

= Kultura tikolu — za vzor je povazovan ten, kdo ma nejvétsi expertni znalosti,

= Kultura osoby — za vzor je povazovan ten, kdo uspokojuje pfani a potieby

ostatnich zameéstnancu.

Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 8: Zobrazeni ptevladajiciho typu podnikové kultury podle Handyho (Handy in Ar-
mstrong 2009) u zaméstnanci jako celku
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

V podniku jako takovém prevazuje typ podnikové kultury , kultura ukolu* — priblizné
68 % odpovédi, druhy nejvétsi pocet boda ziskala kultura ,,0soby” — 32 %. Kultura

,»moci* a kultura ,,role* neziskala jediny bod.
Diskuse

Ptevazujici podnikova kultura ,,ukolu* je pfedevsim disledkem vysokého poctu od-

vvvvvv

jedinec s nejvétsimi expertnimi znalostmi. Souvisi to snejvyssi pravdépodobnosti
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s oborem podnikéni firmy, kde by zastaralé ¢i chybéjici know-how znamenalo ztratu
konkurenceschopnosti. Pfiblizné polovicni vliv ma také kultura ,,0soby*, ve které je
sttedem zdjmu jedinec a uspokojovani jeho potieb. To znamena, ze jedincim v podniku

zalezi spiSe na dobrych a neformalnich mezilidskych vztazich.

Vysledky Zaméstnancii A

Graf 9: Zobrazeni pievladajiciho typu podnikové kultury podle Handyho (Handy in Ar-
mstrong 2009) u Zaméstnancii A
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

U zaméstnancii skupiny A ptevazuje typ podnikové kultury ,kultura ukolu® — pfi-
blizn& 88 % odpovédi, druhy nejvétsi pocet bodl ziskala kultura ,,0soby* — 12 %. Kul-

tura ,,moci‘ a kultura ,,role* neziskala jediny bod.
Diskuse

Oproti ostatnim skupindm je u Zaméstnankyn A nejvice patrny vliv kultury ,,ukolu®.
Zde je mozné postiehnout paralelu s pfedchozi typologii a je opét mozné usuzovat na to,
Ze prevaha této kultury je ovlivnéna ndplni prace. Ztejm¢ z toho divodu, Ze tyto Zeny
zastavaji spise individualni ukoly bez tymové spoluprace, nemaji pocit, Ze vzorovy za-

méstnanec je ten, ktery dba o potieby ostatnich. Uéetni, fakturantka, prodavacka a se-

vvvvvv
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Vysledky Zaméstnancii B

Graf 10: Zobrazeni ptevladajiciho typu podnikové kultury podle Handyho (Handy in Ar-
mstrong 2009) u Zaméstnancti B
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

U zaméstnanct skupiny B pievazuje typ podnikové kultury , kultura osoby™ — 75 %
odpovédi, druhy nejvétsi pocet bodu ziskala kultura ,,ukolu* — 25 %. Kultura ,,moci‘

a kultura ,,role* neziskala jediny bod.
Diskuse

U séf-technik, jako u jediné skupiny, vySel nejvyssi podil kultury ,,0soby*. Protoze
vétSina z nich pfimo uvedla, ze nejvétsSim vzorem je ten zaméstnanec, ktery ,,pfinese
mrazéak, protoze vSichni mame radi zmrzlinu,” je zfejmé, Ze mezi nimi, piipadné mezi
nimi a vedenim podniku, panuje neformalni atmosféra a dobré mezilidské vztahy. To
potvrzuji mimo jiné i odpovédi na otdzku tykajici se vztahi s kolegy, ve kterych vSichni
¢tyfi uvedli nejvyssi mozné hodnoceni. Oproti ostatnim skupinam také ziskali nejpozi-
tivnéjsi vysledek v otazce vztahu k soucasnému zaméstnani a pii své praci si rozhodné
ptipadaji jako ,,Clovék*, nikoliv jako ,,stroj“. Patrné€ na rozdil od ostatnich skupin nepo-
cityji strach o své pracovni misto. Tyto vysledky jsou do uréité miry vyvazovany kultu-
rou ,,ukolu®, kde je nutné pojmout expertni znalosti jak v oblasti technické, tak v fizeni

lidskych zdroji.
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Vysledky Zaméstnancii C

Graf 11: Zobrazeni ptevladajiciho typu podnikové kultury podle Handyho (Handy in Ar-
mstrong 2009) u Zaméstnancii C
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Vysledky

U zaméstnanct skupiny C ptevazuje typ podnikové kultury ,kultura ukolu“ — 75 %
odpovédi, druhy nejveétsi pocet boda ziskala kultura ,,0soby* — 25 %. Kultura ,,moci*

a kultura ,,role* neziskala jediny bod.
Diskuse

Kultura ,,ukolu* znaci, Ze mezi techniky je nejvétsi vzor ten, kdo ma nejvétsi expert-
ni znalosti. To zcela jisté souvisi s naplni prace skupiny, protoze vysoka troven tech-
nickych znalosti je prvnim piedpokladem pro vykon této profese. Vice nez polovina
respondentli skupiny C v tomto ohledu citi prostor ke zlepSeni, nebot’ uvedli, ze by je-
jich pracovni vysledky zlepSilo odborné Skoleni. Co se tyce Castecného zaméfeni na
kulturu ,,0s0by*, v otdzce vztahl s kolegy neuvedl zadny zaméstnanec jiné, nez ,,velmi
pozitivni* nebo ,,spiSe pozitivni* hodnoceni a az na jednu vyjimku bylo obdobné hod-
noceni 1 v ptipad€ vztahu s nadfizenym. To miize své€d¢it o tom, Ze jim zalezi na dob-

rych interpersonalnich vztazich.
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4.2.3  Vliv podnikové kultury na zaméstnance

Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 12: Celkova spokojenost vSech zaméstnanci (csvza)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Vliv podnikové kultury na vSechny zaméstnance je v priméru spiSe pozitivni, re-
spektive zaméstnanci podniku jsou v priméru spiSe spokojeni. ,,Pozitivni“ vysledek
ziskalo 5 respondentt, dalSich 10 ziskalo ,,spiSe pozitivni vysledek, 4 respondenti zis-

kali vysledek ,,nejednoznacny* a pouze 1 respondent ziskal ,,spiSe negativni* vysledek.

Nasledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvza:

Graf 13: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvza
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Diskuse

Celkovou spokojenost vSech zaméstnanct nejvice pozitivné ovlivnily vysledky ota-
zek tykajicich se vztahi z kolegy, vztahl s nadfizenymi, bezproblémové tymoveé spolu-
prace, pocitu, ze se ve firmé citim jako ,,Clovek*, nikoliv jako ,,stroj* a vzdjemné dive-
ry. Negativné celkovy vysledek ovlivnila pouze vySe vnimaného mzdového ohodnoce-
ni. Otazky na stres a seberealizaci ziskaly nizké hodnoceni, nebo malou vahu dtlezitos-

ti. Je zfejmé, Ze dobré mezilidské vztahy jsou tim, ¢eho si zaméstnanci nejvice vazi.
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Vysledky Zaméstnancii A

Graf 14: Celkova spokojenost Zaméstnancli A (csvza,)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Vliv podnikové kultury na Zaméstnance A je v pruméru spiSe pozitivni, respektive
zaméstnanci podniku jsou v priméru spiSe spokojeni. ,,Pozitivni“ vysledek ziskali

2 respondenti a dal$i 2 ziskali vysledek ,,spiSe pozitivni®.

Nasledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzay:

Graf 15: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvza,
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Diskuse

Celkovou spokojenost Zaméstnancti A (zen na obchodné-ucetni pozici) nejvice pozi-
tivné ovlivnily vysledky otdzek tykajicich se vztahli z kolegy, vztahli s nadfizenymi,
vzajemné duvéry, bezproblémové tymové spoluprace, pocitu, zZe se ve firm¢ citim jako
,»Clovek®, nikoliv jako ,,stroj a absence natlaku pti pracovnich tkolech. Mirné negativ-
né ovlivnil celkovy vysledek pouze strach o pracovni misto. Zadné z Zen nedrzi pracov-
ni pohotovost, a proto tato otazka nemd zadny vliv. Mzdové ohodnoceni a seberealizace
ziskaly nizké hodnoceni, nebo malou vahu dilezitosti. Dobré mezilidské vztahy a vza-

jemna duvéra jsou zfejme tim, z ¢eho si zeny na podniku nejvice vazi.
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Vysledky Zaméstnancii B
Graf 16: Celkova spokojenost Zaméstnancl B (csvzag)
csvzag =0,90
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Vliv podnikové kultury na Zaméstnance B je v priméru spiSe pozitivni, respektive
zaméstnanci podniku jsou v priméru spiSe spokojeni. ,,Pozitivni vysledek ziskal
1 respondent, dalsi 2 ziskali vysledek ,,spiSe pozitivni* a 1 respondent ziskal vysledek

,hejednoznacny.

Nasledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzag:

Graf 17: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzag
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Diskuse

Celkovou spokojenost Zaméstnancti B nejvice pozitivné ovlivnily vysledky otdzek
tykajicich se vztahii z kolegy, absence strachu o pracovni misto a pocit, Ze se ve firm¢
citim jako ,,Cloveék*, nikoliv jako ,,stroj*. Negativné ovlivnila celkovy vysledek vyse
vnimaného mzdového ohodnoceni a vytizenost. VétSina z nich povazuje za dulezité
prostfedi bez stresu a natlaku, ale vice jak polovina vysoky stres pocituje. Zaméstnan-
ci A jsou ti, komu nejvice z celé firmy zalezi na vztazich s kolegy, pficemz v tomto oh-

ledu jsou vsichni naprosto spokojeni. To se vSak nelze tvrdit o vztazich s nadfizenymi.
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Vysledky Zaméstnancii C
Graf 18: Celkova spokojenost Zaméstnancl C (csvzac)
csvzar=,0,63
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Vliv podnikové kultury na Zaméstnance C je v pruméru spiSe pozitivni, respektive
zaméstnanci podniku jsou v priméru spiSe spokojeni. Pozitivni vysledek ziskali 3 re-
spondenti, dalSich 5 ziskalo vysledek ,,spiSe pozitivni*, 3 respondenti ziskali vysledek

»hejednoznacny* a 1 respondent ziskal ,,spiSe negativni* vysledek.

Nasledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzac:

Graf 19: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzac
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Diskuse

Celkovou spokojenost Zaméstnanci C nejvice pozitivné ovlivnily vysledky otazek
tykajicich se vztaht z kolegy, vztaht s nadfizenymi a bezproblémové tymové spolupra-
ce. Otazky tykajici se seberealizace, pracovni vytiZzenosti, loga firmy a natlaku pfi pra-
covnich ¢innostech ziskaly nizké hodnoceni, nebo malou vahu dilezitosti. Negativné
ovlivnila celkovy vysledek vnimand nespravedlnost mzdového ohodnoceni
a pocitovany stres. U Zaméstnancti C je pfitom vySe mzdy nejvyssi prioritou. Nasledné
priority jsou vztahy s kolegy a jistota pracovniho mista. V obou téchto otdzkéach jsou

Zameéstnanci C spokojeni, coz je zfejmé diivodem, pro¢ v podniku i nadale ztistavaji.
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4.2.4  Sila podnikové kultury

Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 20: Sila podnikové kultury (sipk)
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Vysledky

Podnikova kultura je spiSe silna. Vysledek 8 respondentd poukazuje na kulturu ,,sil-

nou‘, dalSich 10 na ,,spiSe silnou* a 2 respondenti na ,,nejednoznacnou* silu kultury.
Koeficient sipk ovlivnil vysledek 5 otazek dotazniku, uvedenych v Grafu ¢. 21.

Graf 21: Otazky ovliviiujici koeficient sipk
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Diskuse

Nejvétsi prispevek k celkové sile podnikové kultury ma fakt, ze zaméstnanci ve vét-
S$in¢ piipadt bezvyhradné dodrzuji pravidla ¢i nafizeni (ackoliv k tomu mivaji urcité
vyhrady) a Ze se shoduji v ndzorech s nadiizenym. Kdyby se konal spolec¢ensky vecirek,
zcastni se ho zifejmé 88 % Zaméstnancli A, 75 % Zaméstnancii B a 65 % Zaméstnan-
ct C. Osobni nazory, hodnoty a postoje jsou v souladu s nazory, hodnotami a postoji
firemnimi u Zaméstnanci A z 81 %, u Zaméstnanci B z 63 % a u Zaméstnancu C
z 69 %. Z vysledki vyplyva, Ze by vedeni podniku mélo zadit vést rozhovor se Zamést-

nanci B, protoZe ti k celkové sile podnikové kultury ptispivaji nejméng.
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4.2.5

Vysledky zaméstnancii jako celku

Zobrazeni stavu podnikové kultury

Schéma 6: Zobrazeni stavu podnikové kultury — skutecné

Sila podnikové kultury (sipk)
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Podnikova kultura je spiSe silnd (osa x) a celkova spokojenost zaméstnancti (osa y) je

spiSe pozitivni. Oba dil¢i vysledky tvoti bod [0,79;1,11], ktery znaci, Ze podnikova kul-
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Diskuse

Lze fici, ze podnikova kultura ma v tomto ohledu spravny smér. Z celkové spokoje-
nosti vSech zaméstnancu je vSak patrné, ze existuji urcité nedostatky, ¢i prostor pro

zlepSeni. Management podniku by se mél podrobnéji (na Urovni jednotlivych skupin

Zdroj: Vlastni vyzkum

zaméstnancll) zabyvat skutecnostmi, které by zlepsily jejich celkovou spokojenost.
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4.2.6  Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné proZivanou
spokojenosti vSech zaméstnancii

Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 22: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné prozivanou spokojenosti v§ech
zaméstnanci (cmsza)
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Vysledky

Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢n¢ prozivanou spokojenosti vSech
zaméstnancu ¢ini 0,57, coz je pod kritickou hranici. Takovy vysledek znaci, ze zamést-
nanci odpovidali v priméru na zadané otazky pravdive. Kritickou hranici cmsza > 0,8
prekrocili 3 zaméstnanci, tedy 15 % vSech respondenttl, z toho jeden ze skupiny B a dva

ze skupiny C.

Skupina A dosahla v priméru nejlepsich vysledkd, horSich vysledka dosahli zamést-

nanci skupiny B, tésné nasledovani skupinou C.
Diskuse

Nesoulad u zaméstnance B byl zpiisoben tim, Ze ve 4. otdzce dotazniku deklaroval,
ze je spokojen, avSak metodickym vypoctem ukazatele csza; vySlo najevo, Ze spokojen
neni. Takovy protichtidny vysledek mohl byt zpisoben nedbalym vypliiovanim, prozi-
vanim afektu, $patné postavenou metodikou, ale s nejvétsi pravdépodobnosti doslo ke

stylizaci, kdy chtél zaméstnanec pred svym nadiizenym navenek vypadat spokojené.

Nesoulad u zaméstnancti C byl v obou ptipadech zplsoben tim, ze ve 4. otazce do-
tazniku deklarovali, Ze jsou nespokojeni, av§ak metodickym vypoctem ukazatele csza;
vyslo najevo, ze spokojeni jsou. Takovy protichiidny vysledek mohl byt zpiisoben ne-
dbalym vyplilovanim, prozivanim afektu, Spatné postavenou metodikou, ale s nejvétsi
pravdépodobnosti tim, Ze chtéli svym nadfizenym vyslat signdl, Ze jsou v uritych

aspektech skutec¢né nespokojeni a zadaji napravu.
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Vysledky Zaméstnancii A

Graf 23: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti Za-
mestnancli A (cmsza,)
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Vysledky

Hodnota koeficientu ¢ini u Zaméstnancti A 0,30, coz znaci vysokou uroven souladu.
Zaroven se jedna o nejlepsi vysledek oproti skupinam B a C. Zadny zaméstnanec ne-

prekrocil kritickou hranici cmsza, = 0,8.
Diskuse

Diivod, pro¢ byli Zaméstnanci A pfi vypliiovani tolik poctivi, miize byt ten, Ze jsou
zaroven nejspokojenéjsi skupinou a nemusel tak vzniknout divod uvadét nepravdivé

odpovédi.

Vysledky Zaméstnanci B

Graf 24: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti Za-
meéstnanct B (cmszag)

cmszag = 0,64
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Hodnota koeficientu ¢ini u Zaméstnanct B 0,64, coz je mozno oznacit jako ,,soulad®.
Podobného vysledku dosahla i skupina C. Kritickou hranici cmszag = 0,8 piekrocil
1 zaméstnanec, ktery v druhé otdzce dotazniku deklaroval, Ze je ,,spokojeny, ale na
zaklad¢ vypoctu csza; vySlo najevo, Ze jeho vztah k souasnému zaméstnéni je ,,nejed-

noznacny*“.
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Diskuse

Jak jiz bylo uvedeno, protichtidny vysledek Zaméstnance B — ,,$éf-technika* byl zpi-

soben pravdépodobné tim, ze se stylizoval do stavu, ktery ocekévali jeho nadfizeni.

Vysledky Zaméstnancii C

Graf 25: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti Za-
meéstnanct C (cmszac)

cmsza. = 0,63
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Vysledky

Hodnota koeficientu ¢ini u Zaméstnanct C 0,63, coz je moZno oznacit jako ,,soulad®.
Kritickou hranici cmsza,. = 0,8 prekrocili 2 zaméstnanci. Prvni zaméstnanec v druhé
otazce dotazniku uvedl, Ze jeho vztah k soucasnému zaméstnani je ,,nejednoznacny*, ale
na zéklad¢ vypoltu csza; vyslo najevo, Ze je ,,spiSe spokojeny*. Druhy zaméstnanec
v druh¢ otdzce deklaroval, ze je ,,nespokojeny®, ale na zaklad€ vypoctu csza; vyslo na-

jevo, Ze nespokojeny sice je, ale o kategorii méné, je tedy ,,spiSe nespokojeny*.
Diskuse

Takovy protichiidny vysledek mohl byt zptisoben nedbalym vypliiovanim, proziva-
nim afektu, Spatné postavenou metodikou, ale s nejvétsi pravdépodobnosti néim jinym.
Je-li snizena kriticka hranice této skupiny na cmsza, = 0,5, pak se objevi vice respon-
dentl, u nichZ je ,,nesoulad* a se zd4, Ze tim chtéli ve vétsSiné piipadi své nadiizené vice
upozornit, ze v urcitych pracovnich aspektech nejsou spokojeni. V ditvéte, Ze dotazni-
kové Setfeni mlze pfinést zménu, si zdiraznénim nespokojenosti pokusili zajistit, ze
tento jejich signal nebude piehlédnut a ze budou vyhledavany pficiny jejich negativnich
vysledkl. Vétsina téch, ktefi toto ,,zdlraznéni* provedli, byla vice nez ostatni nespoko-

jena v téchto aspektech: pfipadam si jako stroj, jsem vytizeny az ptepracovany.
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4.2.7  Uprednostiiované hodnoty

Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 26: Dilezitost hodnot zaméstnancti jako celku a mira uspokojeni téchto hodnot
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Vysledky

Pro zaméstnance jako celek je nejdulezitéjsi jistota pracovniho mista (uspokojena
z 69 %), vyse mzdy (58 %), vztahy s kolegy (85 %), vztahy s nadtizenym (79 %), vyba-
veni pracoviste (75 %), pracovni prostiedi bez natlaku a stresu (58 %), prace v tymu (85
%), pritazliva pracovni napln (60 %), riznorodost pracovni ¢innosti (79 %), reprezenta-

tivni vzhled firmy (69 %) a pevna pracovni doba (66 %).
Diskuse

Ackoliv je jistota pracovniho mista pro zaméstnance jako pro celek nejdulezitéjsi,
naprostou jistotu v tomto ohledu pocit'uji pouze 4 zaméstnanci, 12 zaméstnancli pocitu-
je spiSe jistotu, 3 zaméstnanci pocituji spise nejistotu a 1 rozhodné nejistotu. Tuto situa-
ci by se podnik mél snazit zlepsit, protoze 2 zaméstnanci by v piipad¢ lepsi konkurencni
nabidky zvazovali vypovéd a 1 zaméstnanec by ji podal ur¢it€¢. Druhou nejdilezitéjsi
hodnotou zaméstnanct je vySe mzdy, avSak je nejméné uspokojenou ze vSech. Manazefi
podniku by méli zvazit zpiisob dosavadniho mzdového hodnoceni, které zameéstnanci

sami ¢astecné navrhuji. Ostatni hodnoty zaméstnancti jsou ptiblizn€ uspokojeny.
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Vysledky Zaméstnancii A

Graf 27: Dilezitost hodnot Zaméstnancti A a mira uspokojeni téchto hodnot
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Pro Zaméstnance A je nejdulezitéjsi jistota pracovniho mista (uspokojena z 50 %),
dale pak vztahy s kolegy (94 %), vztahy s nadifizenym (88 %), pracovni prostiedi bez
natlaku a stresu (79 %), prace v tymu (94 %), vySe mzdy (63 %), pfitazlivd pracovni
napli (69 %), rtiznorodost pracovni ¢innosti (88 %), reprezentativni vzhled firmy

(78 %), vybaveni pracoviste (94 %) a pevna pracovni doba (50 %).

Diskuse

vvvvvv

totu v tomto ohledu nepocituje zadny respondent, 2 respondenti pocit'uji spiSe jistotu
a 2 respondenti pocit'uji spiSe nejistotu. Manazeti podniku by se méli pokusit odhalit
pficiny této nejistoty, protoze pokud na pracovisti panuje atmosféra strachu, muze se to
projevit na nestabilité, vykonu 1 fluktuaci této skupiny. Ostatni hodnoty Zaméstnancti A
jsou pfiblizn€ uspokojeny. Ohledné vybaveni pracovisté vyjadrili respondenti vétsi spo-
kojenost, nez ve skute¢nosti pozaduji. Teoreticky je mozné v této oblasti hledat uspory,
avSak doporucit to nelze, protoze tato nadmiru uspokojena hodnota mize Zaméstnan-

cim A kompenzovat ty hodnoty, které nejsou uspokojeny dostatecné.
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Vysledky Zaméstnancii B

Graf 28: Dilezitost hodnot Zaméstnancti B a mira uspokojeni téchto hodnot
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pracovniho mista (88 %), vySe mzdy (69 %), dale pak vztahy s nadtizenym (72 %), pra-
ce vtymu (81 %), ptitazliva pracovni napln (75 %), vybaveni pracovisté (75 %), pra-
covni prostfedi bez natlaku a stresu (56 %), riznorodost pracovni ¢innosti (88 %), re-

prezentativni vzhled firmy (72 %) a pevna pracovni doba (94 %).

Diskuse

Vsechny hodnoty Zaméstnancti B jsou pfiblizn€ uspokojeny. Mize to byt z toho da-
vodu, ze se jednd o vedouci pracovniky, ktefi jiz pracuji v podniku dlouhodobg, jsou se
zdejSimi podminkami ztotoznéni, pfipadné je sami pomahaji nastavit tak, aby uspokojo-
valy 1 jejich potieby. Lze zaznamenat, Ze tato skupina by si vystacila i s méné rtiznoro-
dymi ukoly. Respondenti uvedli, Ze jim téméf viibec nezalezi na pevnosti pracovni do-
by, a pfesto je tato jejich potfeba nadmiru uspokojena, coz znamend, ze se zde nachazi
rezerva vyrobniho faktoru — prace. Podnik by mohl zacit uvazovat o jejim vyuziti, avSak
s opatrnosti, protoze Zameéstnanci B si v tomto ohledu mohou kompenzovat pocitované

nedostatky z jinych oblasti.
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Vysledky Zaméstnancii C

Graf 29: Dilezitost hodnot Zaméstnancti C a mira uspokojeni téchto hodnot
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niho mista (69 %), dale pak vztahy s kolegy (81 %), vybaveni pracoviété (69 %), vztahy
s nadfizenym (78 %), pracovni prostfedi bez natlaku a stresu (57 %), prace v tymu
(83 %), ptitazliva pracovni népli (52 %), pevna pracovni doba (63 %), riiznorodost pra-

covni ¢innosti (74 %) a reprezentativni vzhled firmy (65 %).

Diskuse

Ackoliv je pro Zaméstnance A nejdilezitéjsi vyse mzdy, jedna se o skupinu, ktera
ma tuto potiebu nejméné uspokojenou. Podnik by mél zvazit vhodny pomér vyuziti
tzv. tvrdych faktort fizeni — napf. zajistit spravedlivéjsi rozdeéleni mzdového ohodnoce-
ni, nebo by mél vyuzit tzv. meékké faktory fizeni — napft. Castéji zaméstnance chvalit a
poskytnout jim zpétnou vazbu. Neuspokojena potieba vySe mzdy zplsobuje nejveétsi
pnuti, protoze se v posledni otdzce dotazniku jednalo o nejcastéji uvadénou pozadova-
nou zménu. V piipad€ lepsi nabidky pracovniho mista od konkurence by 2 respondenti
spiSe zvazovali vypovéd a 1 respondent by vypovéd podal bez zvazovani. Paklize pod-
nik situaci nezméni, ptfinese eventualni vypovéd’ ve svém disledku dodate¢né naklady
na zauceni nového zaméstnance. Déle by bylo vhodné analyzovat divody nejistoty pra-

covniho mista.
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4.2.8  Piehled skutecnosti, které by zlepsily pracovni vysledky
zaméstnancu

Vysledky zaméstnancii jako celku

Graf 30: Prehled skutecnosti, které by zlepsily pracovni vysledky zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vysledky

Témet tretina zaméstnancl uvedla, ze jejich pracovni vysledky by zlepSilo odborné
Skoleni (27 %), dalSich 27 % respondentti uvedlo, Ze by jejich vysledky zlepSila Castéjsi
kontrola a konzultace s nadfizenym a témé&r ¢tvrtina (24 %) uvedla, Ze by byly vhodné
jasnéjsi pozadavky nadfizeného. 5 % zaméstnancl uvedlo, Ze by pomohla vy$s$i mzda

a zbylych 5 % zastava nazor, ze neni co zlepSovat.
Diskuse

Vysledky grafii nejen ukazuji, kde se nachazi prostor ke zlepSeni, ale analogicky
mohou zndzorfiovat i to, co by snizilo celkovou chybovost jedinct. Z vysledki je patr-
né, ze vice jak 50 % vSech vnimanych nedostatkli by bylo odstranéno zvySenim miry

kontaktu nadfizenych s podfizenymi.

Naprosta vétsina Zaméstnancti C mini, ze by jim pomohlo odborné skoleni. To prav-
dépodobné souvisi s jejich technickym zamétenim. Management podniku by tedy mél

pro Zaméstnance C uspofadat vhodna Skoleni.

Polovina Zaméstnancti B totiz uvedla, Ze by jejich vysledky zlepSily jasnéjsi poza-
davky nadfizeného a druha polovina uvedla, Ze by byla vhodna ¢astéjsi kontrola a kon-

zultace s nadfizenym.
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Zaméstnanci A ve vétSing pripadd napsali, ze by jim pomohla Castéjsi kontrola a
konzultace s nadfizenym.

Takovéto zmény je pfitom mozné zavést bez dodatecného vynaloZeni penéznich pro-
sttedkli — naptiklad zajisténim zpétné vazby, vyzvanim zameéstnanci, aby se v ptipadé
nejistoty s pracovnim tkolem bez ostychu obratili na vedouciho, nebo vyzadovanim

zapojeni zaméstnanct do prace a delegovanim urcitych pravomoci.

4.3 Vyhodnoceni dotazniku pro stavajici zakazniky

Vystupy tohoto dotazniku jsou: urceni vlivu podnikové kultury na zakazniky (podle
koeficientu celkové spokojenosti zdkaznikil), mira souladu jejich deklarované a skutec-

né spokojenosti a jimi upfednostiiované hodnoty.
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4.3.1 Vliv podnikové kultury na zakazniky

Vysledky zakaznikii jako celku

Graf 31: Celkova spokojenost vSech zakazniki (csvzk)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vysledky

Vliv podnikové kultury na zékazniky jako celek je v priméru spiSe pozitivni, tedy
zéakaznici jsou v pruméru spiSe spokojeni. ,,Pozitivni* vysledek ziskalo 8 respondentd,

dalsich 5 ,,spiSe pozitivni* a 3 respondenti ziskali ,,nejednoznacény* vysledek.

Naésledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzk:

Graf 32: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzk
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Diskuse

Celkovou spokojenost zakaznikl jako celku nejvice pozitivné ovlivnily vysledky
otazek tykajicich se profesionality zaméstnanct, schopnosti personalu poradit, pfizpi-
sobeni se individudlnim pozadavkiim a spokojenosti se zbozim a sluzbami. Otazky na
dojem z podnikové prodejny a logo firmy ziskaly nizké hodnoceni, nebo malou vahu
dilezitosti. Je ziejmé, Ze vysoka profesionalita zaméstnancii a vyborné znalost produktt
jsou v soucasnosti nejvétsi pfidanou hodnotou pro zdkaznika. Podnik by mél tyto hod-

noty jak zakotvit do svych strategickych plant, tak je deklarovat i navenek.

63



Vysledky zakaznikii — fyzickych osob
Graf 33: Celkova spokojenost zakaznikll — fyzickych osob (csvzkgo)
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Vliv podnikové kultury na zakazniky — fyzické osoby je v priméru pozitivni, respek-
tive zakaznici — fyzické osoby jsou v pruméru spokojeni. ,,Pozitivni* vysledek ziskali

2 respondenti, 1 ziskal ,,spiSe pozitivni* a 1 ziskal ,,nejednoznaény* vysledek.
Naésledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otdzek dotazniku na koeficient csvzkzo:

Graf 34: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzkgo
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Celkovou spokojenost zdkaznikli — fyzickych osob nejvice pozitivné ovlivnily vy-
sledky otazek tykajicich se schopnosti persondlu poradit, profesionality zaméstnanct,
spokojenosti se zbozim a sluzbami, ptfizptisobeni se individualnim pozadavkiim a pomé-
ru ceny a kvality. Je zfejmé, Ze vyborna znalost produktl a profesionalita zaméstnancti
jsou v soucasnosti nejvétsi pridanou hodnotou pro zékaznika. Vysledek miize byt
z jedné ctvrtiny zkresleny, protoze jeden z respondentti této skupiny uvedl na vSechny
otazky nejlepsi mozné odpovédi. MuiZe se jednat o naprosto spokojeného zakaznika, ale

pravdépodobnéji ptijde o umyslnou nedbalost.
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Vysledky zakaznikit — pravnickych osob

Graf 35: Celkova spokojenost zakaznikli — pravnickych osob (csvzkpo)
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Vliv podnikové kultury na zdkazniky — pravnické osoby je v praméru spiSe pozitiv-
ni, respektive zdkaznici — pravnické osoby jsou v priméru spiSe spokojeni. ,,Pozitivni
vysledek ziskalo 6 respondenttl, dalsi 4 ziskali ,,spiSe pozitivni* a 2 respondenti ziskali
,hejednoznacny“ vysledek.

Nasledujici graf zobrazuje vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzkpo:

Graf 36: Vliv jednotlivych otazek dotazniku na koeficient csvzkpo
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Celkovou spokojenost zakaznikl — pravnickych osob nejvice pozitivné ovlivnily vy-
sledky otazek tykajicich se profesionality zaméstnanct, schopnosti persondlu poradit,
prizptisobeni se individualnim pozadavkim a spokojenosti se zbozim a sluzbami. Otaz-
ka na dojem z prodejny ziskala nizké negativni hodnoceni a zaroveit malou véhu dulezi-
tosti. I zde je profesionalita zaméstnancl a vybornd znalost produktli nejvétsi pridanou
hodnotou pro zdkaznika. Pravnické osoby na rozdil od fyzickych davaji nepatrné pied-

nost profesionalit¢ zaméstnanct pied jejich schopnosti poskytnout dobré poradenstvi.
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4.3.2  Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné proZivanou
spokojenosti zakaznikii

Vysledky zakazniku jako celku
Graf 37: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné prozivanou spokojenosti za-

kaznikt jako celku
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Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skutecné prozivanou spokojenosti zakaz-
niki jako celku ¢ini 0,41, coz je pod kritickou hranici. Takovy vysledek znaci, Ze z4-
kaznici v priméru odpovidali na zadané otazky pravdivé. Kritickou hranici cmszk >

0,8 ptekrocili 2 zdkaznici (pravnické osoby), tedy 13 % vSech respondentd skupiny.
Diskuse

Lepsich vysledki dosahli fyzické osoby, coz bude pravdépodobné zplsobeno nedo-
stateCnym poctem respondentil v této skupiné, ze kterého neni mozné usuzovat na to, ze

jimi dosazeny vysledek odrazi vlastnosti zékladniho souboru.

Kdyby byla kriticka hranice sniZena na cmszk > 0,5, tak se zacne projevovat, Ze se
zadkaznici jako celek snazi ve vétSin€ pfipadt deklarovat, Ze jsou spokojeni, ackoliv me-
todickym vypocétem vychazi najevo, ze je jejich spokojenost o stupen nizsi. Tyto nesou-
lady mohl ovliviiovat bezpocet faktort a dil¢i vysledky nenaznacuji, o které divody

mohlo jit.

Celkovy vysledek muze byt z 1/16 zkresleny, protoZe jeden ze zédkazniki — fyzickych

osob uvedl nepravdépodobné odpovedi.
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Vysledky zakaznikii — fyzickych osob
Graf 38: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti za-

kaznikt — fyzickych osob
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Hodnota koeficientu ¢ini u zdkazniki fyzickych osob 0,26, coz znac¢i vysokou troven

souladu. Zadny zakaznik neptekrodil kritickou hranici cmszky, = 0,8.

Celkova mira souladu zdkaznikli — fyzickych osob mezi deklarovanou a skutecné
prozivanou spokojenosti ¢ini 0,26, coz je pod kritickou hranici. Takovy vysledek znaci,

zédkaznici odpovidali v priméru na zadané otazky pravdive.
Diskuse

Tento vysledek miize byt z 4 zkresleny, protoze jeden ze zdkaznikli — fyzickych
osob uvedl na vSechny otazky ¢. 3—14 nejlepsi moznou odpovéd’. Zakaznik byl tedy
skute¢n¢ se v§im spokojeny, anebo vyplnil v rychlosti na vSechny otazky stejnou odpo-

véd’, aniz by si je precetl. Jeho koeficient cmszkro tedy vySel 0.
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Vysledky zakaznikit — pravnickych osob
Graf 39: Celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti za-

kaznikl — pravnickych osob
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Celkova mira souladu zakaznikti — pravnickych osob mezi deklarovanou a skute¢né
prozivanou spokojenosti ¢ini 0,46. To znamend, Ze zékaznici odpovidali v priméru na
zadan¢ otdzky pravdivé. 2 zékaznici této skupiny piekrocili kritickou hranici

cmszkpo = 0,8.
Diskuse

Nesoulad u zédkaznikl byl zptisoben tim, ze prvni z nich uvedl v otazce ¢. 4 dotazni-
ku, ze je se zkoumanym podnikem ,,spiSe spokojeny*, ale metodickym vypoctem vyslo
najevo, ze je ,,spokojeny*. Kdyby byla kritickéd hranice snizena na hodnotu 0,5, méla by
vétSina nesouladli podobny charakter. Druhy zédkaznik naopak uvedl, Ze je ,,spiSe spoko-
jeny®, ale vySlo najevo, Ze jeho vztah ke zkoumanému podniku je ,,nejednoznaény*.
Tyto nesoulady mohl ovliviiovat bezpocet faktort a diléi zjisténé vysledky nenaznacuji,

o které diivody mohlo jit.
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4.3.3  Faktory uprednostiiované zakazniky

Vysledky zakaznikii jako celku

Graf 40: Uptednostiiované faktory v§ech zdkaznikli a mira uspokojeni téchto hodnot
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Pro zakazniky jako celek je nejdulezitéjsi profesionalita a odbornost zaméstnanct
zkoumaného podniku (uspokojena z 88 %), dale pak piesné dodrzeni termind (69 %),
individualni ptizptsobeni (81 %), pomér ceny a kvality (80 %), rychlost vyfizeni poZa-
davku (64 %), ochota vyjednavat (nezjistovano), dobré reference (nezjistovano), pie-
hlednost zbozi a sluzeb (75 %), moznost oddalit termin platby (nezjistovano), vérnostni

slevy (nezjistovano), dojem z prodejny (58 %) a logo zkoumaného podniku (63 %).

Diskuse

vvvvvv

cll zkoumaného podniku a tuto potfebu maji téméf uspokojenou. Nejvetsi nedostatek
spociva v nedodrzovani sjednanych termini a v celkové rychlosti vyfizeni pozadavki.
Nechce-li management podniku své zdkazniky ztratit, m¢l by se na tyto dva nedostatky

zaméfit a vyhledat jejich pfic¢iny. Ostatni faktory zakaznikl jsou pfiblizné€ uspokojeny.

Pouze 17 % hodnot obou skupin mé jiné potadi. Zatimco u pravnickych osob je fak-
tor ,,pomér ceny a kvality na ¢tvrtém miste, u fyzickych osob je az na misté sedmém.
A zatimco u pravnickych osob je na devatém misté ,,moznost oddalit bézny termin pla-

ceni®, pro fyzické osoby je tento faktor az na misté desatém.
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Vysledky zakazniki — fyzickych osob

Graf 41: Uptednostiiované faktory zdkazniki — fyzickych osob a mira uspokojeni téchto
hodnot
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Pro zékazniky — fyzické osoby je nejdulezitéjsi profesionalita a odbornost zamést-
nancli zkoumaného podniku (uspokojena z 91 %), déle pak pfesné¢ dodrzeni termini
(69 %), individudlni ptizptusobeni (88 %), ochota vyjedndvat (nezjiStovano), rychlost
vyfizeni pozadavku (63 %), pomér ceny a kvality (90 %), dobré reference (nezjiStova-
no), prehlednost zbozi a sluzeb (75 %), vérnostni slevy (nezjistovano), moznost oddalit
termin platby (nezjistovano), dojem z prodejny (69 %) a logo zkoumaného podniku

(75 %).
Diskuse

Pro zékazniky — fyzické osoby je nejdilezitéj$i profesionalita a odbornost zamést-
nanct zkoumaného podniku a tuto potiebu maji témét uspokojenou. Vyrazny nedosta-
tek spociva v nedodrZzovani sjednanych termind, ackoliv je to pro zdkazniky druhé nej-
jici®. Nejvetsi nedostatek uvedli respondenti u celkové rychlosti vyfizeni svych poza-
davkt. Jeden zdkaznik dokonce napsal, Ze sjednané terminy ,,rozhodné dodrzovany nej-
sou®. Ostatni faktory zékazniki jsou pfiblizné uspokojeny, nebo jejich mira uspokojeni

nebyla zjistovana.
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Vysledky zdakaznikii — pravnickych osob

Graf 42: Uptednostiiované faktory zdkazniki — pravnickych osob a mira uspokojeni téchto
hodnot
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Pro zakazniky — pravnické osoby je nejdulezitéjsi profesionalita a odbornost zameést-
nancli zkoumaného podniku (uspokojena z 86 %), déle pak ptesné¢ dodrzeni termini
(69 %), individudlni pfizpsobeni (79 %), pomér ceny a kvality (77 %), rychlost vyfize-
ni pozadavku (65 %), ochota vyjednavat (nezjist'ovano), dobré reference (nezjistovano),
prehlednost zbozi a sluzeb (75 %), moznost oddalit termin platby (nezjistovano), dojem

z prodejny (54 %), vérnostni slevy (nezjistovano) a logo zkoumaného podniku (58 %).

Diskuse

vvvvvv

zaméstnancli zkoumaného podniku a tuto potfebu maji témét uspokojenou. Nejvetsi
nedostatek spociva v celkové rychlosti vyfizeni pozadavkil zakaznika. 1 respondent tuto
rychlost povazuje za ,,rozhodné nedostacujici®, 2 za ,,spiSe nedostacujici®, 7 za ,,spiSe
dostacujici“ a 2 za ,,rozhodné dostacujici®. Nedodrzovéani sjednanych terminti povazuji
zékaznici za druhy nejvétsi problém. 1 respondent ma pocit, ze sjednané terminy ,,roz-
hodné¢ dodrzovany nejsou®, 2 maji pocit, ze ,,spiSe dodrzovany nejsou’, 5 ma pocit, Ze
,»spiSe dodrzovany jsou* a 4 respondenti uvedli, Ze sjednané terminy ,,rozhodn¢ dodrzo-
vany jsou®. Ostatni faktory zdkaznik jsou pfiblizn€ uspokojeny, nebo jejich mira uspo-

kojeni nebyla zjisStovana.

71



5 Zavér

Cilem bakalarské prace bylo analyzovat podnikovou kulturu vybraného podniku
a urcit, jaky mé vliv na své zaméstnance a zdkazniky. Pro kazdou z téchto skupin byl
vytvofen dotaznik, na jehoz zéklad¢ lze analyzovat tento vliv na trovni celkové, na

urovni subkultur a na tirovni faktort, které tyto subkultury ovliviiuji.

Bylo zjisténo, Ze v podniku prevlada kultura ,,chléb a hry* a kultura ,,ukolu®. To
znamena, Ze se zdejsi pracovnici orientuji na vysokou uroven aktivity, preciznost, bez-
chybné plnéni tkoli a jejich vzorem je ten, kdo ma nejvétsi expertni znalosti. Tyto typy
kultury s sebou mohou nést riziko negativnich dopadt na své Cleny, projevujicich se
vznikem stresu, pfepracovanosti a psychického tlaku. Vyjma stresu, kde neni mozZné
zaujmout jednoznacné stanovisko, se tyto negativni disledky v podniku spiSe neproje-
vuji.

Podnikova kultura je spiSe silnd, a to zejména z diivodu, Ze naprosta vétSina zaméest-
nancll jednozna¢né dodrzuje pozadavky nadtizeného, sjednand pravidla a normy a jejich

osobni nazory se shoduji s nazory nadfizenych.

Vliv podnikové kultury na zaméstnance jako celek je spiSe pozitivni, tedy zameést-
nanci se v podniku citi spiSe spokojeni. Nejvice pozitivni vliv na ¢leny této skupiny
maji dobré vztahy s kolegy i s nadfizenymi, bezproblémova tymova spoluprace a pocit,
ze si v podniku pfipadaji jako ,,Eloveék* a nikoliv jako ,,stroj. Zamé&stnanciim v priiméru
nejvice ze vSeho zalezi na jistoté pracovniho mista, avSak vétSina zaméstnancu tuto jis-
totu nepocituje. Na druhém misté zalezi zaméstnanciim jako celku na vysi mzdy, avSak
nejpocetnéj$i kategorie zaméstnancii pocituje vtomto ohledu jistou nespravedlnost.
Vétsina ostatnich pozadavkd, které zaméstnanci na podnik maji, jsou pfiblizné uspoko-
jeny. Nejméné dilezita je pro pracovniky jako celek pevna pracovni doba, reprezenta-
tivni vzhled firmy a riznorodost pracovni ¢innosti. Nepravdivé odpovédi ziejme uvedli
3 zaméstnanci z 20, coz se prokazalo v mife souladu mezi jejich deklarovanou spokoje-

nosti a skute¢né prozivanou spokojenosti.

Vliv podnikové kultury na zdkazniky je spiSe pozitivni, tedy zdkaznici jsou se zkou-
manym podnikem spise spokojeni. Nejvice pozitivni vliv na tento vysledek mél fakt, ze
personal zkoumaného podniku je vysoce profesionalni, umi dobie poradit s vybérem

zbozi ¢i sluzby a Ze se podnik umi velmi dobte ptizpisobit zdkaznikovym individuél-
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nim pozadavkiim. Analyzou priorit zékaznikl a jejich miry uspokojeni bylo odhaleno,
ze nejvetsi nedostatky spatiuji v rychlosti vyfizeni jejich pozadavki a presném dodrzeni
terminu. Jejich ostatni priority byly piiblizn€ uspokojeny a mezi zdkazniky jako fyzic-
kymi a pravnickymi osobami nebyl nalezen v zebticku priorit vyznamny rozdil, s vy-
jimkou toho, ze fyzickym osobam méné zalezelo na poméru ceny a kvality. Nepravdivé
odpovédi pravdépodobné uvedli 2 zakaznici z 16, jak se ukazalo v mife souladu mezi

jejich deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti.

Ze zobrazeni celkového stavu kultury firmy TELECOM 21 CB s.r.o. je patrna stabi-
lita, udrzitelnost a soucasné spravné smétovani. Na urovni jednotlivych skupin zamést-
nancu a zakaznikl se vSak zfetelnéji projevuje urcity prostor pro zlepseni, jehoz navrhy

feSeni nasleduji.
5.1 Navrhy FeSeni

Navrhovana reseni na urovni zaméstnancii

Zameéstnanci A, tedy Zeny s obchodné-ti¢etnim zamétenim, jsou skupinou, kterd je
v podniku nejvice spokojena. Pfesto je v soucasnosti podnikova kultura nastavena tak,
ze na n¢ ma ,,spiSe pozitivni®, nikoliv ,,pozitivni“ vliv. Vzhledem k prioritam této sku-
piny a jejich mirou uspokojeni by nejvice pozitivni zménou bylo zmirnéni, nebo uipIné
odstranéni vnimané nejistoty v souvislosti s pracovnim mistem. Nejsnaz§im feSenim
by bylo ujistit tyto zaméstnankyné, Ze se o pracovni misto nemusi obavat, pokud budou
i nadale podavat dobré vysledky. Stejn¢ pozitivni efekt by u této skupiny piineslo zmir-
néni stresu a vytizenosti, ackoliv se zde nachdzi vyrazn¢ mensi prostor pro zlepseni. Je
také otazkou, zda by tato zména soucasné nevedla k niz§i produktivité. Teoreticky je
mozné hledat Gspory ve vybaveni pracovisté, nebot’ zaméstnankyné jsou v tomto ohledu
vyrazné¢ spokojenéjsi, nez skute¢né¢ vyzaduji, avSak doporucit to nelze, protoze tato
nadmiru uspokojend hodnota miize kompenzovat ty hodnoty, které¢ nejsou uspokojeny
dostatecné. V oblasti fizeni lidskych zdrojii je vhodné mit na paméti, Ze tyto Zeny samy
pisemné uvedly, Ze si na podniku nejvice vazi dobrého kolektivu, pratelského vztahu
s nadfizenym, solidnosti, slusnosti, diivéry a moznosti rozhodovat o priorit¢ aktualnich
ukoli. Ve vétSin€ ptipadd neuvedly, co by na podniku zménily, zminéna byla pouze
rekonstrukce oken, dvora a vysazeni zelené. Polovina Zen uvedla, Ze nedostava Zadnou

zpétnou vazbu, a proto se vétSina shoduje, Ze k lepSim pracovnim vysledkim by napo-
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mohlo zlepSeni komunikace s nad¥izenymi, spocivajici v Castéjs$i kontrole a vétSim

poctu poskytnutych konzultaci.

Zameéstnanci B, tedy ,,8¢f-technici®, jsou v podniku druhou nejspokojenéjsi skupinou.
I zde je v soucasnosti podnikova kultura nastavena tak, ze jeji vliv je ,,spiSe pozitivni®,
nikoliv ,,pozitivni*“. Vzhledem k prioritam této skupiny a jejich mirou uspokojeni by
pozitivni zménou bylo mirné zvySeni mzdy a mirné zlepSeni vztahi s nad¥Fizenymi,
zaroven je vSak tieba fici, Ze ani jedna z téchto oblasti neni v kritickém stavu. Déle by
bylo vhodné pomoci ,,Séf-technikim® zvladat stres, ktery proziva 50 % vSech Clent —
naptiklad zajiSténim ucéasti na vhodném psychologickém kursu. Vyslo také najevo,
ze ackoliv ,,$éf-technikim* naprosto nezalezi na pevnosti pracovni doby, rozhodné€ jim
nevadi drzet pracovni pohotovost, a tak by jim pravdépodobné nevadilo ani prodlouzeni
pracovni doby. Proto se jedna o nevyuzity vyrobni faktor prace a podniku se teoreticky
vyplati prodluZovat pracovni dobu téchto zaméstnancli do té miry, dokud se mezni
vynosy z kazdé prodlouzené hodiny pracovni doby nebudou rovnat vzniklym meznim
(mzdovym) nékladim. Je vSak mozné, ze nadmérnd spokojenost s timto faktorem kom-
penzuje ty hodnoty, které nejsou uspokojeny dostate¢né. V oblasti fizeni lidskych zdro-
ji je vhodné mit na paméti, ze ,,$éf-technici* sami pisemné uvedli, Ze si na podniku nej-
vice vazi pratelskych vztahii a dobrého kolektivu, pracovni népln€ a vhodnych pracov-
nich pomucek. Vicekrat uvedli, Ze by na podniku zménili organizaci prace, dale pozadu-
ji férové jednani ze strany vedeni spolecnosti, méné slibii a vice ¢ind, lepsi rozvahu ce-
novych kalkulaci a zavedeni zodpovédnosti za pracovni vysledky. VSichni se shoduji,

ze by jim k lep§im pracovnim vysledkiim pomohla bud’ ¢astéjsi kontrola a konzultace

s nadfizenym, nebo jasnéjsi poZadavky nadrizenych.

Zameéstnanci C, tedy technici, jsou v podniku tfeti nejspokojené;jsi skupinou. Podni-
kova kultura je nastavena tak, Ze na né¢ ma ,,spiSe pozitivni®, nikoliv ,,pozitivni* vliv.
Vzhledem k prioritdm této skupiny a jejich mirou uspokojeni by nejvétsi pozitivni zme-
nou bylo zvySeni mzdy a odstranéni, ¢i zmirnéni nejistoty v souvislosti s pracovnim
mistem. Vyse mzdy se u nékterych jedinct stava kritickym faktorem, témét 60 % za-
meéstnancl této skupiny ji povazuje za ,,spiSe nespravedlivou® nebo ,,nespravedlivou®
apii lepsi konkuren¢ni nabidce by dva zaméstnanci zvazovali vypovéd’ a jeden by ji

podal ur¢it. Je tfeba si uvédomit, Ze ptipadna fluktuace s sebou nese fadu naklada®, ale

% Bliss in Krupova (2011) uvadi napiiklad naklady na odchazejiciho zaméstnance, naklady na nabor
nového zaméstnance, naklady na zauceni a naklady na ztratu produktivity.
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také urcitd pozitiva a podnik musi zvazit, co ptrevazuje. Ackoliv management vyuziva
meékkych faktort fizeni, nadpolovicni vétSina zaméstnanct uvedla, Ze nedostava zadnou
zpétnou vazbu. Pokud management zacne tuto skupinu uprimné chvalit za konkrétni
dobre vykonanou praci a poskytne dostate€nou zpétnou vazbu nap¥i. formou casté-
jSich konzultaci a dotazovanim, mohlo by do jisté miry dojit ke kompenzaci neuspo-
kojenych faktorti. V oblasti fizeni lidskych zdrojt je vhodné mit na paméti, ze technici
sami pisemné uvedli, Ze si na podniku nejvice vazi dobrych vztahi s kolegy, jistoty vy-
platy, uspokojivé pracovni nédpln€, moznosti zapljceni pomilcek a urcité volnosti
v feSeni tkold. V otdzce na pozadované zmény ve vétSing pripad uvedli, Ze by chtéli

zvysit mzdu, ¢i zavést odmény za dobi‘e odvedenou praci.
Navrhovana reSeni na urovni zakazniki

Zakaznici — pravnické osoby jsou s podnikem o néco mén¢ spokojeni, nez osoby fy-
zické a podnikova kultura firmy TELECOM 21 CB, s.r.o. je nastavena tak, Ze na né ma
,»Spise pozitivni vliv“. Vzhledem k prioritam této skupiny a jejich mirou uspokojeni by
nejvice pozitivni zménou bylo presné dodrZovani sjednanych terminii a zvySeni
rychlosti vyrizeni pozadavki. Pravnickym osobdm také vice zalezi na poméru ceny
a kvality a moznosti oddalit bézny termin splatnosti faktur, nez osobam fyzickym. Tato
skupina uvedla, ze si na zkoumaném podniku nejvice vazi profesionality zaméstnancti
a jejich schopnosti poradit s vybérem zboZi, ¢i sluzeb. SpiSe zdporn€ na né ptsobi pod-
nikova prodejna, ale zaroven je to pro n€ pii obchodovéani se zkoumanym podnikem

Cv v

jedna z nejnizsich priorit.

Zakaznici — fyzické osoby jsou s podnikem vice spokojeni, nez osoby pravnické
a podnikova kultura firmy TELECOM 21 CB, s.r.0. je nastavena tak, Ze na né¢ ma ,,pozi-
tivni vliv*“. Vzhledem k prioritdm zdkaznikd a mirou uspokojeni té€chto hodnot by nejvi-
ce pozitivni zménou bylo zvySeni rychlosti vyfizeni pozadavki a piesné dodrZovani
sjednanych terminii. Tato skupina dale uvedla, Ze si na zkoumaném podniku nejvice
vazi schopnosti personalu poradit s vybérem zbozi, ¢i sluzeb a jejich celkové profesio-

nality. Neobjevilo se nic, co by na tuto skupinu pisobilo v priméru negativng.

Uskute¢nénim téchto navrhii by podnik ziskal dal$i konkuren¢ni vyhodu a posilil by
stabilitu svého postaveni v prostfedi diskontinuitnich zmén, které probihaji v soucasné

spole¢nosti.
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6 Summary

The aim of this thesis was to analyse corporate culture of a selected company and de-
termine, what influence it has on its employees and customers. For each of these groups
a questionnaire was created, that was able to analyse this influence on the overall level,

at the level of subcultures and at the level of factors that influence these subcultures.

“The work hard/play hard” culture and “the task™ culture prevails. Potential negative
impacts of these types of cultures do not occur. The corporate culture is rather strong,
because the vast majority of its employees comply with requirements of their superiors

and their personal are consistent with views of the managers.

An influence of the corporate culture on the employees is rather positive. The most
positive impact on the members of this group have: good relations with colleagues and
superiors, problem free teamwork and a sense that in the company I feel like a “man”

and not a “machine”.

An influence of the corporate culture on the customers is rather positive. The most
positive influence was the fact that the staff of the selected company is highly profes-
sional, is able to advice well with a selection of goods or services and that the company

can very well adapt to customer's individual requirements.

The corporate culture of the TELECOM 21 CB s.r.0. company is sustainable, stable

and seems to have a proper direction.

6.1 Keywords

Culture, organizational culture, corporate culture, customer, employee, management,

human resource management.
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8.3 Pouzité zkratky a nazvy ukazateli

IRIC ........... Institute for Research on Intercultural Cooperation

IT oo informational technology — informacni technologie

CSZQ; ..oouene. celkova spokojenost j-t€ého zaméstnance

MmSZza; .......... mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti j-
tého zaméstnance

CSVZA ........... celkova spokojenost vSech zaméstnancli

CSVZAA ... celkova spokojenost Zameéstnanci A

CSVZAag ......... celkova spokojenost Zaméstnanct B

CSVZAC ..e...... celkova spokojenost Zameéstnanct C

fza .............. vliv i-té otazky dotazniku (zamé&stnancii) na koeficient csvza

74 R vliv i-té otazky dotazniku (zakaznikl) na koeficient csvzk

cmsza ......... celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-
nosti v§ech zaméstnanct

CMSZas ........ celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-
nosti Zaméstnanci A

CMSZag ........ celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-
nosti Zaméstnancu B

CMszac ........ celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-
nosti Zaméstnanct C

SIpK ... sila podnikové kultury

cSzKj .. celkova spokojenost j-t€ho zakaznika

mszk; .......... mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokojenosti j-
tého zakaznika

csvzk .......... celkova spokojenost vSech zdkaznika

CSVZKEQ ....... celkova spokojenost zakaznikl — fyzickych osob

csvzkpo ....... celkova spokojenost zdkaznikl — pravnickych osob

cmszk ......... celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-

nosti vSech zakazniku

cmszkgo ...... celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-
nosti zakaznikl — fyzickych osob

cmszkpo ...... celkova mira souladu mezi deklarovanou a skute¢né prozivanou spokoje-
nosti zakaznikli — pravnickych osob
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10 Piilohy



1. Dotaznik: Podnikova Kkultura - zaméstnanci
Dobry den,

jmenuji se Filip Suster a jsem studentem 3. ro¢niku fizeni a ekonomiky podniku na Jiho¢eské
univerzité v Ceskych Budgjovicich.

Pted sebou mate dotaznik, ktery zkouma Vas vztah k podnikové kultuie firmy TELECOM 21
CB s.r.o. Cilem je zmapovat aktudlni situaci v podniku a v pfipad¢ zjiSténi nedostatkli dojit
k doporucenim, jak soucasnou situaci zaméstnancti zlepSit. Dotaznik obsahuje 31 otazek
a jeho vyplnéni trva v priméru 8 minut.

Protoze chci najit konkrétni doporuceni a co nejlépe porozumét souvislostem, otdzky jsou
znacné konkrétni. Z toho diivodu byla pro zajisténi nejvyssiho stupné anonymity zvolena
forma elektronického dotazovani a zZadna otazka se netykd Vaseho VZDELANI, POHLAVI,
ODDELENI, ani VYSE MZDY.

Véiim, ze Vase odpovédi budou reflektovat Vas skutecny nazor na dané otazky.
Pfedem Vam dé¢kuji.

*Povinné pole
CAST A
Zaskrtnéte, prosim, jednu odpovéd’ u kazdé podotazky.

1. Predstavte si své idedlni zaméstnani. Jak dilezité by pro vas bylo: *

to u mé spiSe toneni spiSeto je to povazuji za

nehraje roli dilezité dilezit¢é  nejdulezitéjsi
a) jistota pracovniho mista e e e E
b) vybaveni pracovi$té 0 e £ e
c) vztahy s kolegy e e e £
d) vyse mzdy E e E E
e) pracovni prostiedi L ' [ [

bez natlaku a stresu

) oied fimy e = = =
g) pritazliva pracovni L ' [ [

napln



to u mé spiSe toneni  spiSe to je  to povazuji za

nehraje roli dialezité dalezité  nejdilezitéjsi
h) pevna pracovni doba C e e e
i) vztahy s nadiizenym E e E £
j) prace v tymu E e E E
k) ruznoroslcg‘st ‘ r [ [ [
pracovni ¢innosti
CASTB

Zaskrtnéte, prosim, ke které z protikladnych odpovédi byste se pfiklonil(a).

Priklad: Jak byste vyjadftil(a) Vas vztah k sou¢asnému zaméstnani?

1
Citim se spokojeny(a) ©

2345
¢ O Citim se nespokojeny(4)

Odpovédi 1-5 znamenaji:

1

D B WD

. naprosto souhlasite, ze se citite spokojeny(4)

. Castecné souhlasite, Ze se citite spokojeny(4)

. neumite se ptiklonit ani k jednomu protikladu

. Caste¢né souhlasite, Ze se citite nespokojeny(4)
. naprosto souhlasite, ze se citite nespokojeny(4)

. Jak byste vyjadril(a) Vas vztah k sou¢asnému zaméstnani? *

1 2 3 4 5

Citim se spokojeny(d) © © © © © Citim se nespokojeny(d)

. Vztahy s kolegy z prace byste oznacil(a) jako: *

1 2 3 4

dobré © © © © 3patné

. Jak vnimate VaSe mzdové ohodnoceni? *

1 2 3 4

Spravedlivée ¢ © © & Nespravedlivé

. Jak byste ohodnotil(a) prostiedi Vaseho pracovisté? *

1 2 3 4

Jsem spokojeny(d) © © © © Jsem nespokojeny(a)



6. Ve vztahu mezi Vami a pfimym nadfizenym panuje spiSe atmosféra: *

1 2 3 4
pratelska ¢ © © ©
7. Stres pri praci: *
1 2 3 4
nepocituji © ¢ © ©
8. Se svym pFfimym nadfizenym se vétSinou: *
1 2 3 4
v nazorech shodujeme © ¢ ©
9. Spoluprice s kolegy v praci probiha vétSinou: *
1 2 3 4
bez problémua ¢ © O ©
10. V préci si pripadam spiSe jako: *
1 2 3 4
Slovek © © © ©
CAST C

nepratelska

pocituji

v ndzorech neshodujeme

jen obtizné

stroj

Vyberte, prosim, jednu z odpovédi, kterd je Vam nejblize.

11. Drzite o vikendech ¢i svatcich tzv. pohotovostni sluzbu? *

©° Ano a rozhodné s tim neméam problém
£ Ano a spise s tim nemam problém

& Ne, nedrzim

£ Ano a spiSe mi to vadi

© Ano a rozhodné mi to vadi

12. Budova firmy: *

£ se mi rozhodn¢ libi

£ se mi spise libi

£ se mi spise nelibi

T se mi rozhodné nelibi



13. P¥i vykonavani béZnych dennich tikoli na Vas: *

© nikdy neni vyvijen tlak
© vétsSinou neni vyvijen tlak
© vétsinou je vyvijen tlak
T je pravidelné vyvijen tlak

14. V praci se citim: *

© relativné nevytiZzeny(a)
© primérné vytizeny(a)
© nadmérné vytizeny(a)
© siln¢ piepracovany(a)

15. Pripadate si v praci seberealizovan(a)? *

© Rozhodné ano
© SpiSe ano

© SpiSe ne

© Rozhodné ne

16. Kdyby Vam konkuren¢ni firma nabidla o 10 % vys$S§i mzdu a zaroven by po Vas po-
Zadovala o 20 % vé&tsi vytiZeni: *

© stale zlstanu soucasné firmé vérny(a)

© nejspise ziistanu soucasné firme vérny(a)
© budu zvazovat vypovéd’

T urcité podam vypoveéd

oo

17. Ktery z nazoru na logo firmy je Vam nejbliz§i? *

© Libi se mi - je reprezentativni

© Nevadi mi - nikdy jsem nad logem nepifemyslel(a)
© Nevadi mi - ale zmodernizoval(a) bych ho

© Nelibi se mi - zaslouzilo by zcela ptepracovat

18. O své pracovni misto: *

nemam strach

vétSinou nemivam strach
mivam mnohdy strach
mam strach neustale

o IS B B

19. Vétsiné lidi ve firmé: *

1ze vzdy vétit

lze vétSinou verit
vétsSinou nelze vérit
nelze nikdy véfit

909 00



20. Kdyby se ve firmé konal jednou za rok spolecensky vecirek, jak byste se nejspiSe
zachoval(a)? *

© Rozhodné bych se ztcastnil(a)
© Asi bych se zcastnil(a)

© NejspiSe bych se neztcastnil(a)
© Ur¢it¢ bych se nezucastnil(a)

21. Jaka budoucnost podle Vas ¢eka firmu v nasledujicich letech? *

Rozhodné¢ pozitivni
Spise pozitivni
SpiSe negativni
Rozhodné€ negativni

o IS B B

22. Moje nazory, hodnoty a postoje jsou v souladu s nazory, hodnotami a postoji firmy:*

rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodné ne

5 IS RS B

23. Nova pravidla ¢i narizeni dodrZuji bezvyhradné: *

rozhodné ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

o IS B B

24. Je vaSe prace rozmanita a obsahuje i prvky ur¢itého dobrodruzstvi? *

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

5 IS RS B

25 Jak rychle zpravidla prijde zpétna vazba o tom, jak si v podniku vedete? *

Do tydne

Do mésice

Do roka

Za vice nez 1 rok
Neptichazi viibec

8 IS B T B

26. Jaky je Vas postoj k poZzadavkim od nadrizeného? *

© Jednoznaéné dodrzovani

© Napjaté dodrzovani — ,,mivam urcit¢ vyhrady*

© Utajené nedodrZzovani — ,,nedodrZovani ve chvili, kdy nehrozi postihy*
© Oteviené nedodrzovani



CASTD

Vyberte, prosim, jednu, ¢i vice odpovedi.

27. VaSe pracovni vysledky by zlepsily: *
: castgj$i kontrola a konzultace s nadfizenym
vice prestavek (odpoc¢inku) béhem dne
odborné Skoleni

jasnéjsi pozadavky nadiizeného

1 71 1 T

Jiné;

28. V nasi firmé je povazZovan za nejvétsi vzor zaméstnanec, ktery: *

[ SRR . .
ma nejvetsi expertni znalosti
je nejvice soutézivy

N . s po
dosahl nejvyssi pracovni pozice

-

,prinese mrazak, protoze vSichni mame radi zmrzlinu*

29. Vasi aspésnost ve firmé zarucuje predevs§im: *

Casty risk a pfistup ,,jedu sam za sebe*

: vysoka uroven aktivity, vytrvalost a spoluprace
2 ucinéni spravnych rozhodnuti, kde spravnost se projevi ¢asto az po letech
-

bezchybné dodrZzovani natizeni, pravidel a opakujicich se tikonti
CASTE
Napiste, prosim, STRUCNOU odpovéd’ k nasledujicim otazkam.

30. Ceho si v tomto podniku vaZzim? (alespoii 2 véci) *

31. Co bych na podniku zménil? (Nepovinné)



2. Bodové hodnoceni dotazniku: Podnikova kultura — zameéstnanci

(Zdroj: Vlastni ivaha)

CAST A
Cislo otazky Mozna odpoved’ Pridélované Poznamka
body
to u me nehraje roli 0
Lok spiSe to neni dulezité 1 Jedna s¢ 0 vahy
spige to je dilezité b nasledujicich otazek.
to povazuji za nejdulezitéjsi 3
CASTB
Cislo otazky Mozna odpoved’ Pridélované Poznamka
body
1 2
2 1
2. 3 0
4 -1
5 -2
1 2
2 1
3.-10.
3 -1
4 -2
CAST C
Cislo otazky Mozna odpoveéd’ Pfidélované Poznamka
body
prvni 2
druha 1
11. tieti 0
ctvrtd -1
pata -2
prvni 2
12.-24., 26. druha 1

tieti




ctvrta -2
C s g Neni soucasti
25 prvni az pata ! zadného vzorce.
CASTD
. . . . Lo Pridélované .
Cislo otazky Mozna odpoveéd Poznémka
body

27. prvni aZ pata 1% *V ptipad¢ vice zgtrh—
nutych odpovédi jednim
zaméstnancem dostava
kazda takova odpoveéd’
hodnotu 1/n, kde n je

Cast E nema zadné bodové ohodnoceni.




3. Dotaznik: Podnikova kultura — zakaznici
Vazeni a mili zakaznici,
dékujeme Vam, Ze jste projevili zajem zUcastnit se prizkumu, jehoZ cilem je zmapovat Vase
nazory a poskytnout zpétnou vazbu o tom, které¢ oblasti u firmy TELECOM 21 CB s.r.o. vni-

mate jako nedokonalé, s potencidlem ke zlepSeni. Dotaznik se skldda celkem ze 14 otazek,
jeho vyplnéni by nemélo zabrat déle, nez 3 minuty.

Pfedem Vam dékujeme.
*Povinné pole
1. Dotaznik vypliujete *

©  jako fyzicka osoba (zivnostnik, obCan bez Zivnosti)
¢ za pravnickou osobu (spole¢nost)

CAST A
Zaskrtnéte, prosim, jednu z peti moznych odpovédi na otazky a - 1.

2. Pri obchodovani s TELECOM 21 CB s.r.o. mi (nam) zaleZi na téchto faktorech: *

N Bez toho si ne-
To se mé nety-

. Mailo Stiedné Velmi dove-
k4, nebo to ne- o1 we s o1 venz o1 viis .
Vg dalezit¢  dulezité  dualezité du spolupréci
vyzaduji y .
predstavit

a) rychlost vyfizeni
mého (naseho) poza- E E E e e
davku
b) pfijemny dojem [ [ [ [ »
z prodeiny
¢) ochota spolecnosti [ [ [ [ »
vviednavat
d) profesionalita
a odbornost zamést- E E E e e
nancl
e) prehlednost nabize- [ [ [ [ »
ného zbozi a sluzeb
f) logo firmy e e e L e

g) prizptsobeni se
individualnim poZza- £ e e e e
davkim



N Bez toho si ne-
To se mé nety-

, Mailo Stfedné Velmi dove-
ka, nebo to ne- o1 ver s o1 ve s o1 ves ‘L
e dilezité  dulezit¢  dilezité  du spolupraci
vyzaduji y .
predstavit
h) moznost oddalit [ [ [ » !
béznv termin placeni
1) pfesné dodrzeni
terminu sjednanych E E E e e
zalezitosti
j) firma ma dobr¢ refe- [ [ [ » !
rence
k) pomér ceny [ [ [ » !
a kvality
1)’ existence veérnost- [ [ [ » !
nich slev
CASTB

ZaSkrtnéte, prosim, ke které z protikladnych odpovédi na otazky, tykajici se firmy
TELECOM 21 CB s.r.0., se nejvice piiklanite.

Priklad: S vybérem sluzby, ¢i zboZi personal:

2
-

-5 W
B

1
umi poradit © neumi poradit

Odpovédi 1-4 znamenaji:

1. naprosto souhlasite, Ze umi poradit
2. castecné souhlasite, ze umi poradit

3. ¢astecn¢ souhlasite, ze neumi poradit
4. naprosto souhlasite, ze neumi poradit

3. S vybérem sluzby, ¢i zboZi personal: *
1 2 3 4

umi poradit ¢ © € ©  neumi poradit



4. S firmou TELECOM 21 CB s.r.o. jsem (jsme): *
1 2 3 4 5

spokojeny(i) c C c ©  nespokojeny(i)

5.V nabidce zboZi ¢i sluzeb: *

1 2 3 4

jesnadné se vyznat < ¢  ©  nenisnadné se vyznat

6. Jak vnimate pomér ceny a kvality vami zakoupenych sluZeb nebo zbozi? *

1 2 3 4

spravedlivy © © & © nespravedlivy

7. Umi se firma prizpisobit mym (nasSim) individualnim pozadavkim? *

1 2 3 4

rozhodné ano cooC T rozhodné ne

8. Logo firmy na mé pisobi: *

1 2 3 4

dobie © c © ©  Spatn¢

9. Jak vnimate rychlost vyFizeni vaSich pozadavka? *

1 2 3 4

dostaCujici © © © © nedostacujici

10. Zaméstnanci firmy jsou podle mého nazoru: *

1 2 3 4

profesiondlové © © © © Jaici

11. Jaky mate dojem z podnikové prodejny?

1 2 3 4

pfijemny ©  © ¢ ¢ nepfijemny

12. Jsou dodrZovany sjednané terminy? *

1 2 3 4

rozhodné ano © . . ©  rozhodné€ ne



CAST C
Vyberte, prosim, jednu odpovéd’ u kazdé otazky.

13. Zakoupené zboZzi: *

zbozi u TELECOM 21 CB s.r.o. nekupuji (nekupujeme), pouze sluzby
vzdy splnilo mé (nase) o¢ekavani
vétsinou splnilo mé (nase) ocekavani

vétsinou nesplnilo mé (nase) ocekavani

oononaon

nikdy nesplnilo mé (nase) ocekavani

14. Zakoupené sluzby: *

L sluzby u TELECOM 21 CB s.r.0. nekupuji (nekupujeme), pouze zbozi
C vzdy splnily mé (nase) o¢ekavani

C vétSinou splnily mé (nase) o¢ekavani

L vétsinou nesplnily mé (nase) ocekavani

L

nikdy nesplnily mé (nase) ocekavani



4. Bodové hodnoceni dotazniku: Podnikova kultura - zakaznici
(Zdroj: Vlastni ivaha)

CAST A
“ . . s o Ptidélované .
Cislo otazky Mozna odpoveéd body Poznémka
To se me netyka,
o e 0
nebo to nevyzaduji
Malo dulezité 1
2.a-1 Stredné dilezité 2 izgiadi;gizﬁytézek
Velmi dilezité 3
Bez toho si nedovedu spolupra- 4
ci predstavit
CASTB
o . . 2 L5 Ptidélované ,
Cislo otazky Mozna odpovéed Poznamka
body
1 2
2 1
4. 3 0
4 -1
5 2
1 2
2 1
3.,5-12.
3 -1
4 2
CASTC
o . . 2 L5 Ptidélované ,
Cislo otazky Mozna odpoved b Poznamka
ody
prvni 0
druha 2
13.-14. tiveti 1
ctvrta -1
pata -2

Pozn.: neni-li vyplnéna 11. otazka, je ptidéleno 0 bod.




5. Souhrn odpovédi zaméstnancii na otazky 2-24 a 26

Tabulka 1: Pfehled odpovédi na otdzky 2 a 11

Mozny bodovy Pocet odpovédi na otazku ¢islo

zisk o) 11

-2 1 0

-1 1 3

0 4 7

1 9 4

2 5 6
Soucet 20 20

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 2:Pfehled odpovédi na otazky 3—10 a 12—13

Mozny bodovy Pocet odpovédi na otazku Cislo
zisk 30456789/ 10[12]13
2 o|5(2[1]4]0]o0f3]0]2
1 ol 6| o 1]s]1]1]0]2]4
1 40 8|12] 7]10[13] 9] 41410
2 16 16|11 1] 6|10[13] 4] 4
Soucet 20(20(20{20]20]20]20]20]20]20

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 3: Piehled odpovédi na otazky 14-24 a 26

Mozny bodovy Pocet odpovédi na otazku ¢islo
zisk 14 (15|16 |17 [ 18|19 |20 |21 |22 |23 | 24 | 26
2 i1l 2]1|1]2/o0l1lo]lo]o
B 505204/ 3[1][3[2/2l0|2|1
1 130131110 12]13] 6 |16]14]13 [ 1110
2 116l 4lals5]9l2/3[7]7]09
Soucet 2020 |20 |20 [20]20]20{20](20]20/20]|20

Zdroj: Vlastni vyzkum



6. Souhrn odpovédi zakazniki na otazky 3-14

Tabulka 4: Pfehled odpovédi na otazky 3, 5-10 a 12

Pocet odpovédi na otazku ¢islo
Mozny bodovy zisk

3 5 6 7 8 9 10 12

-2 0 0 0 0 2 2 0 1

-1 1 2 1 1 4 2 0 3

1 6 10 13 9 4 9 7 7

2 9 4 2 6 6 3 9 5
Soucet 16 16 16 16 16 16 16 16

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 5: Pfehled odpovédi na otazky 4, 11, 13 a 14

Pocet odpovédi na otazku ¢islo
Mozny bodovy zisk

4 11 13 14

2 0 1 0 0

-1 0 4 0 1

0 2 3 2 0

1 8 5 7 8

2 6 3 7 7

Soucet 16 16 16 16

Zdroj: Vlastni vyzkum




7. Grafické vyhodnoceni zbyvajicich otizek zaméstnancu

Piehled skutecCnosti, kterych si zaméstnanci vazi

Tento graf byl vytvoren kategorizaci odpovédi na otazku ¢. 30 dotazniku a napovida, jaké

skutecnosti by méli manazeti podniku posilovat.

Graf 43: Prehled skutecnosti, kterych si zaméstnanci vazi

Pocet bodi

Zdroj: Vlastni vyzkum

Piehled skutecCnosti, které chtéji zaméstnanci zménit, ¢i zavést
Tento graf byl vytvoren kategorizaci odpovédi na otazku ¢. 31 dotazniku a napovida, jaké

skutecnosti by méli manazefi podniku zménit, ¢i zavést.

Graf 44: Prehled skutecnosti, které chtéji zaméstnanci zmenit, ¢i zavést
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Zdroj: Vlastni vyzkum



Ostatni

Graf 45: Rychlost zpétné vazby
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Zdroj: Vlastni vyzkum



8. Vybrané zakladni statistické ukazatele

Tabulka 6: Vybrané zakladni statistické ukazatele zamé&stnanct

Funkce v MS Excel
Ukazatel
pramér pocet min max smodch

csvza 0,79 20 -0,74 1,64 0,57
csvzaa 1,17 4 0,76 1,48 0,27
csvzag 0,90 4 0,31 1,21 0,35
csvzac 0,63 12 -0,74 1,64 0,64
cmsza 0,57 20 0,03 1,76 0,45
cmszap 0,30 4 0,11 0,52 0,15
cmszag 0,64 4 0,03 1,69 0,68
cmszac 0,63 12 0,26 1,76 0,39
sipk 1,23 20 0,20 2,00 0,44

Pozn.: Dolni index zna¢i, které skupiny zaméstnancii se ukazatel tyka

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 7: Vybrané zakladni statistické ukazatele zakazniki

Funkce v MS Excel
Ukazatel
pramér pocet min max smodch
csvzk 1,06 16 -0,16 2,00 0,62
csvzkyo 1,24 4 0,38 2,00 0,64
csvzkpo 1,00 12 -0,16 1,82 0,61
cmszk 0,41 16 0,00 1,16 0,31
cmszkro 0,26 4 0,00 0,62 0,24
cmszkpo 0,46 12 0,00 1,16 0,32

Pozn.: Dolni index znaci, které skupiny zaméstnancii se ukazatel tyka

Zdroj: Vlastni vyzkum




9. Vysledky bodového hodnoceni vybranych otazek jednotlivych zaméstnancu

Cisl Kategorie Otéazka ¢islo 1 Otazka ¢islo Ukazatele
18l re- zamgstna-
spondenta . ;
nce a|b|lc|dfe|flg|h|i|j|k|[2]|3[4]|5{6|7|8[9|10|11 1213|1415 |16 |17 |18 |19 (20|21 |22 |23 |24|26| csza msza; | sipk;
1 A 32 (323 (322332221221 |(2f2(2|0 (2|2 (1v (1|1 1|1 }{2|2|1 (1|1 ]|1}|1 1,476 | 0,524 | 14
5 A 212323221 |3]|2|2|1]2 1 2111|1212 01}1 1 L1 1f{1]1 1 L1 1(1]1 1 1,108 | 0,108 1
3 A ({3 (23222332121 |2(2(1 (2220 (2|1 (1222|1222 |2{2|1]2 1,487 | 0,487 2
4 A (2222t ({2t (2t (21211111 f1rf2{o0jtrj|2(1f{-ry2|-11f{1v{1r|214(2|1]2 0,966 | 0,034 | 14
5 B 2123121202 |2|1|1]2 1 Lj{rjtrjr{ry2121|1 L1 1(1]2]2]|1 L1 1(1]1 1 1,038 | 0,038 1
6 B 323 (30221 |2(3[2|1|2 i 1|1 i 1| 2¢(2f(t{-1ry21rf{r|2)1f{1rjy2|1|-1{14}2]1 1,034 | 0,034 | 0,8
7 B 20t (222t f{2f(of2(t |t {2211 {21 f(1f{2(2(2{v|1{vjv|tv|(=2(2(1v|-11{1}1|1|1 1,208 | 0,792 | 0,6
3 B 202222121 ]2]2|2|2]|2 ) 1 112 Lj{r|r |11 {-1]-1|1(1]1]1 L2 1(1]1]1 1 0,31 1,69 1,2
9 c 2022|2221 |1|2]2|1|1]2 1 2012|1212 f(2f{2(2|1 1|1 |tv|t1r{2y2|10|1(1]2]2 1,393 | 0,393 1,6
10 C 202 (3 (3222|221 |2|0{2 1 1]2 1 2111201 |11 |(-tj2|2|1 (12|01 |1}2]2]2 0,851 0,851 1,8
1 C 202 (23 (1|21 f{2(2(1|1|1]}2 é 1]2 1 2|1 {1rjtr{r |1 |1rf{-=2|-1)p1 {111 1{2}1]1 0,615 | 0,385 1,2
12 212123 |2(2|2|2|2|2|2]|0]2 i 1]2 1 Lj{2|1t|-1{1 (-1 1|1 [-1]-=2]1 L1211 ]1]1]|2 0,364 | 0,364 | 14
13 C 3223ttt ({32t (22222 (2(1 (222 (12|10 (11|21 |2{(2|=22|12{2]1]2 1,643 0,357 | 1,2
14 C 2022|222 222t |1 {1ttt |-t |-ttt |11t ]1|]1]1 0,586 | 0,414 | 0,6
15 3222202t |2(2|1|O0f1|1|1]|2 1 L1221 L |-1|1(2]1]1 L2111 |1]-1]|1 0,769 | 0,769 | 1,2
16 2011|1112 f2(1r{rjrjofrjrjryr{2y2y2(-2|11|1 L |-1|-1(1]1]1 1 L|-1|1(1]2]2 0,684 | 0,684 | 14
17 C 2(2(2(3f(tfofrf{rfof2f{o 5 2 212 1 1 ry2|-=2f(-1{-1|-1(=2(=2(-1|-1|2 (1|11 |-2(1]2]1]|-0235 | 1,765 0
18 2023|331 |2|1|1]2]1 1 2 sl2l2l21 1|22 |-1t{2y-1|-1(1 {1 {-1]-11f-1}-1]1}|2/|-1]-0742 | 0,258 | -0,2
19 C 3223 (2t (2f(t (212221 (2211|2201l |21 (1|11 |1 {221 |22]-1]2 1,267 | 0,733 1
- - 2
20 C (2t f(2f(tf{2ftrfof2ftf{2(11|1|1]2 2 1 1 21011 (2|11 |[2]1]-2]-2 I 1{2]12]2 0,367 | 0,633 1,6

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Zdroj: Vlastni vyzkum



