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ABSTRAKT  

 

Diplomov§ pr§ce ĂFiremn² kultura a uļ²c² se organizaceñ je zamŊŚena na vymezen² 

teoretickĨch vĨchodisek firemn² kultury a uļ²c² se organizace. VŊnuje se zejm®na 

specifick®mu vzdŊl§v§n² dospŊlĨch a psychosoci§ln²m souvislostem profesn²ho 

zdokonalov§n² zamŊstnancŢ. V praktick® ļ§sti je proveden kvantitativn² vĨzkum na poboļce 

pŚepravn² spoleļnosti, kter§ se snaģ² bĨt uļ²c² se organizac². C²lem pr§ce je diagnostika 

firemn² kultury a zmapov§n² situace za ¼ļelem odhalen² moģnĨch ¼skal² pŚi poskytov§n² 

sluģeb i fungov§n² t®to organizaļn² jednotky. Hlavn²m z§mŊrem bude navrhnout Śeġen² 

ze soci§lnŊ pedagogick®ho hlediska, kter® by zlepġilo chod organizace i poskytov§n² sluģeb 

veŚejnosti.  

 

Kl²ļov§ slova: celoģivotn² uļen², firemn² kultura, hodnocen², inovace, kari®ra, komunikace, 

konflikty, lidsk® zdroje, mezilidsk® vztahy, normy, odmŊny, organizaļn² chov§n², person§ln² 

management, role, tĨmov§ pr§ce, uļ²c² se organizace.  

 

 

ABSTRACT 

 

The thesis ĂCompany Culture and Learning Organizationñ focuses on defining 

the theoretical basics of a company culture and a learning organization. It particularly deals 

with specific adult education and psychosocial contexts of professional improvement 

of employees. Quantitative research on a branch of a transport company that strives 

to become a learning organization has been conducted in the practical part. The aim is 

diagnostics of company culture and situation analysis in order to detect the possible pitfalls 

in providing services and in the operation of this business unit. There will be effort to 

propose solutions from the socio-pedagogical point of view, which would improve 

the operation of the organization as well as providing services to the public. 

 

Keywords: lifelong learning, company culture, evaluation, innovation, career, 

communication, conflicts, human resources, interpersonal relationships, standards, rewards, 

organizational behavior, personnel management, role, teamwork, learning organization. 
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ĐVOD 

 

T®ma ĂFiremn² kultura a uļ²c² se organizaceñ jsem si zvolila, 

neboŠ se dle m®ho n§zoru jev² jako modern², st§le v²ce aktu§ln² a i pŚes to pro ġirokou 

veŚejnost ne pŚ²liġ zn§m®. Jedn§ se o zcela novou oblast, mimo m® dosavadn² profesn² 

pŢsoben². Tuto problematiku jsem si vybrala z§mŊrnŊ, neboŠ m§m za to, ģe mi mŢģe 

poskytnout dalġ² z moģnost² uplatnŊn² pro mŢj osobn² i profesn² rŢst, a tŚeba tak® 

jako podnŊt pro zmŊnu zamŊstn§n². Motivac² k takov®mu kroku bylo mimo jin® i to, 

aby m® okol² mŊlo moģnost pohl®dnout na uplatnŊn² soci§ln²ho pedagoga v r§mci fungov§n² 

bŊģn® firmy.  

V odborn® literatuŚe je moģn® problematiku tĨkaj²c² se firemn² kultury a uļ²c² se 

organizace naj²t v mnoha oblastech. M§m za to, ģe se jedn§ o multidisciplin§rn² t®ma. 

Budu ļerpat zejm®na z ļesk®ho prostŚed², avġak pokus²m se neopomenout ani zahraniļn² 

literaturu. Na danou problematiku se pokus²m pohl®dnout z nŊkolika moģnĨch ¼hlŢ. 

SociologickĨ pohled vn²m§ organizaci jako soci§ln² syst®m s urļitĨmi soci§ln²mi 

strukturami a vz§jemnĨmi interakcemi. PsychologickĨ pohled pohl²ģ² na ļlovŊka 

v organizaci, na jeho myġlen², emoce, psychiku a chov§n².  Informaļn² pohled na organizaci 

ji vn²m§ jako komplexn² soci§lnŊ-technickĨ informaļn² syst®m. KulturnŊ-antropologick® 

hledisko zkoum§ organizaci jako kulturn² syst®m, kde pracuje s artefakty, hodnotami, 

idejemi a institucemi. Z§mŊrnŊ jsem opom²jela hledisko ekonomick®, neboŠ m§m za to, 

ģe organizaci jako produkļn² syst®m m§ organizace Ś§dnŊ zmapovanĨ a hovoŚen² 

o ekonomickĨch vstupech, vĨstupech a efektivitŊ nen² v mĨch kompetenc²ch 

ani schopnostech. 

C²lem t®to diplomov® pr§ce je zmapovat souļasnou situaci na jedn® poboļce 

(d§le bude pouģ²v§n pojem Ădepoñ, a to ve vĨznamu sklad z§silek) organizace 

Direct Parcel Distribution CZ s. r. o. (d§le jen DPD), zabĨvaj²c² se pŚepravou bal²kŢ 

a z§silek. StŊģejn²mi subjekty dan®ho depa jsou kmenov² zamŊstnanci (pracovn²ci pŢsob²c² 

pŚev§ģnŊ na depu na nejrŢznŊjġ²ch pracovn²ch pozic²ch dle hierarchie organizace, doplŔuj² je 

brig§dn²ci zajiġŠovan² person§ln² agenturou), dopravci (osoby samostatnŊ vĨdŊleļnŊ ļinn®, 

kter® spolupracuj² s pŚepravn² spoleļnost², samy nebo i prostŚednictv²m svĨch zamŊstnancŢ 

zajiġŠuj² rozvoz a svoz z§silek v pŚidŊlen® oblasti) a kurĨŚi (zamŊstnanci dopravcŢ, 

kteŚ² osobnŊ doruļuj² z§silky k z§kazn²kŢm nebo sv§ģ² z§silky od obchodn²ch partnerŢ). 

Snahou bude odhalit moģn§ ¼skal² pŚi poskytov§n² sluģeb veŚejnosti i samotn®m fungov§n² 

dan®ho depa. Pokus²m se navrhnout moģn§ Śeġen² pro zkvalitnŊn² chodu dan®ho depa a naj²t 



moģn§ Śeġen² soci§ln² pedagogiky pŚi veden² dospŊl®ho ļlovŊka na jeho ģivotn² dr§ze. Tato 

pr§ce by mŊla slouģit jako inspirace pro danou organizaci - zejm®na vĨsledky vĨzkumu 

mohou pomoci s lepġ² mobilizac² lidsk®ho kapit§lu. ZamŊŚ²m se pŚedevġ²m na motivaci a 

vĨkonnost kurĨrŢ dan®ho depa z hlediska person§ln²ho managementu a na jejich vztah 

k celoģivotn²mu uļen². 

Pr§ce se ļlen² na dvŊ ļ§sti, a to na ļ§st teoretickou a praktickou. Prvn² ļ§st 

je rozdŊlena do tŚ² kapitol, obsahuje pŚedevġ²m odborn® teoretick® poznatky 

k dan® problematice. Druh§ ļ§st t®to pr§ce se skl§d§ ze dvou kapitol, kdy tyto poskytuj² 

zejm®na ¼daje o dan® spoleļnosti a proveden®m vĨzkumn®m ġetŚen² na zvolen®m depu. 

Informace o tom, jak§ je firemn² kultura dan®ho depa a zda je moģn® danou organizaci 

povaģovat za uļ²c² se, se nach§z² v praktick® ļ§sti. Kaģd§ kapitola je rozdŊlena do nŊkolika 

podkapitol a  je zakonļena d²lļ²m z§vŊrem s nejdŢleģitŊjġ²mi nebo doplŔuj²c²mi 

informacemi anebo i pŚ²padnĨmi koment§Śi.  

Propojen² oblast² firemn² kultury a uļ²c² se organizace, kter® spolu ¼zce souvis², 

se jev² jako nezbytn® pŚi snaze o zlepġen² fungov§n² organizace, a to pŚedevġ²m pŢsoben²m 

na rozvoj lidsk®ho kapit§lu. Firemn² kultura by mŊla bĨt pevnŊ zaģita u vġech zamŊstnancŢ 

organizace.  Je n§strojem Ś²zen² v organizaci ï m§ vliv na jedn§n², myġlen², postoje 

a chov§n² pracovn²kŢ. Z§kladn² principy firemn² kultury vych§z² z firemn² strategie. 

PŚi zkoum§n² firemn² kultury je tŚeba vych§zet z jej²ch hlavn²ch sloģek, kterĨmi jsou 

hodnoty, normy a artefakty. Na tyto byl kladen dŢraz pŚi pŚ²pravŊ vĨzkumn®ho ġetŚen². 

Snahou pr§ce je sledovat, jak firemn² kultura pŚisp²v§ k integraci, koordinaci a motivaci 

pracovn²kŢ. M§ se za to, ģe je-li vybudov§n dobrĨ syst®m firemn²ho vzdŊl§v§n², pak je 

moģn®, aby vznikla uļ²c² se organizace. Uļ²c² se organizace se snaģ² o kontinu§ln² rozvoj 

zamŊstnancŢ, ļ²mģ vĨznamnŊ zhodnocuje sv® konkurenļn² vĨhody.  

V souļasn® dobŊ, kdy rozvoj jde neuvŊŚitelnĨm tempem kupŚedu, se st§vaj² 

stŊģejn²m bohatstv²m informace a znalosti. Proto je nutn® se pŚi Ś²zen² organizace zamŊŚit 

zejm®na na rozvoj lidskĨch zdrojŢ. Pro efektivn² fungov§n² organizace je dobr® usilovat 

o to, aby byla organizace spjata s konceptem uļ²c² se organizace.   

O moģnostech vyuģit² dan® pr§ce v oblasti soci§ln² pedagogiky i ve firemn² praxi 

bude hovoŚeno zejm®na v z§vŊru pr§ce. 
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I. TEORETICKĆ ĻĆST 
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1 FIREMNĉ KULTURA 

Prvn² kapitola definuje co je firemn² kultura, jak vznik§ a mŊn² se. VysvŊtluje 

proļ je dŢleģit§, na co m§ vliv a co pŢsob² naopak na ni, a proļ je dobr® j² vŊnovat 

pozornost pŚi snaze o efektivn² fungov§n² organizace. 

 

1.1  Z§kladn² charakteristika firemn² kultury  

Pojem kultura  mŢģe bĨt vykl§d§n nejrŢznŊjġ²mi zpŢsoby.  Pro ¼ļely t®to pr§ce 

kultura jako takov§ znamen§ Ăsouhrn z§kladn²ch pŚedstav (hodnot a postojŢ) 

zprostŚedkovanĨch dalġ²m generac²m prostŚednictv²m symbolŢ materi§ln² i nemateri§ln² 

povahy a d§le tak® souhrn vzorcŢ chov§n² oļek§vanĨch a akceptovanĨch v dan® soci§ln² 

skupinŊñ
1
. 

Gregar definuje hospod§Śskou organizaci jako ĂrelativnŊ samostatnĨ 

nejen ekonomickĨ, ale i spoleļenskĨ kulturn² ¼tvarñ, kterĨ Ăc²levŊdomŊ rozv²j² vlastn² 

pŚedstavy, hodnotovĨ syst®m a vzory jedn§n², kter® se projevuj² ve shodn®m nebo alespoŔ 

srovnateln®m vystupov§n² zamŊstnancŢ uvnitŚ organizace i v jej²m okol²ñ.
2
  

KaģdĨ podnik je sv®bytnou kulturou. Firemn² kultura
3
 nem§ oporu v pŚedpisech 

a instrukc²ch, pŚesto je u vŊtġiny zamŊstnancŢ silnŊ zakoŚenŊna a zaģita. Vytv§Śej² 

ji  manaģeŚi osobn² pŚesvŊdļivost², vlastn²m pŚ²kladem, silou argumentŢ a dobrĨm pŚ²stupem 

k jednotlivĨm zamŊstnancŢm. Firmy si svou specifickou kulturu pŊstuj² a chr§n², neboŠ 

se jedn§ o ¼ļinnĨ n§stroj Ś²zen² a zvyġov§n² vĨkonnosti.
4
 

N§strojem Ś²d²c²ho procesu v organizaci ļi podniku je firemn² kultura. 

Definic firemn² kultury existuje velk® mnoģstv². Pojem firemn² kultura je neobjektivn², 

nemateri§ln², vznik§, rozv²j² se, mŊn² se a zanik§ v urļit®m zcela konkr®tn²m ļase a m²stŊ. 

Pod pojmem firemn² kultura se skrĨv§ dle Ġiguta Ăoznaļen² urļitĨch spoleļnĨch pŚ²stupŢ, 

hodnot, pŚedstav, norem sd²lenĨch ve firmŊ.ñ
5
 Projevuje se ve vġech oblastech organizace. 

Jedn§ se o urļit®ho Ăduchañ organizace, vnitŚn² pravidla hry ovlivŔuj²c² postoje, jedn§n², 

myġlen² a chov§n² pracovn²kŢ, pomoc² ritu§lŢ a symbolŢ.
6
 

                                                 

1
 Tureckiov§, M. ř²zen² a rozvoj lid² ve firm§ch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 132 

2
 Gregar, A. Person§ln² management. Vybran® kapitoly. Zl²n: 2010, s. 86 

3
 Pro ¼ļely t®to diplomov® pr§ce povaģuji pojmy firemn², podnikov§ a organizaļn² kultura za totoģn®. 

StejnŊ tak pojmy firma, podnik a organizace. Nad§le budu pouģ²vat jednotn® oznaļen² firemn² kultura, firma 

ļi organizace. Pojem firemn² kultura (organizaļn², podnikov§) se v teorii organizace i v manaģersk® praxi 

hojnŊ vyuģ²v§ zejm®na od poļ§tku 80. let 20. stol.). 
4
 Truneļek, J. Syst®my podnikov®ho Ś²zen² ve spoleļnosti znalost². Uļebn² texty pro pŚedmŊt management 

zmŊny. Praha: Vysok§ ġkola ekonomick§ v Praze, Fakulta podnikohospod§Śsk§, 1999. 
5
 Ġigut, Z. Firemn² kultura a lidsk® zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 9 

6
 Tamt®ģ. 
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Firemn² kultura dle Armstronga: ĂpŚedstavuje soustavu hodnot, norem, pŚesvŊdļen², 

postojŢ a domnŊnek, kter§ sice nebyla nikde vĨslovnŊ zformulov§na, ale urļuje zpŢsob 

chov§n² a jedn§n² lid² a zpŢsoby vykon§v§n² pr§ceñ.
7
  

ObdobnŊ poj²m§ firemn² kulturu i Gregar. Jedn§ se o typick® jedn§n², myġlen² 

 a vystupov§n² zamŊstnancŢ organizace ï spoleļn® hodnotov® pŚedstavy, normy a vzorce 

jedn§n². Firemn² kultura je urļitou formou spoleļensk®ho styku mezi zamŊstnanci, 

jde o jejich zvyky, obyļeje, pravidla, ale i o materi§ln² vybaven².
8
 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe d²ky sv® kultuŚe je organizace ļitelnŊjġ² 

pro zamŊstnance i pro vnŊjġ² subjekty. ZamŊstnanci v², co lze od dan® organizace oļek§vat, 

co je ļi nen² tolerov§no. S firemn² kulturou je velmi ¼zce spjata i vĨkonnost organizace. 

Z praxe vyplĨv§, ģe Ăsiln§ podnikov§ kultura mŢģe vĨraznŊ podpoŚit Ś²d²c² syst®my, Ś²d²c² 

procesy a rozhodov§n² v podnikuñ
9
, avġak z§roveŔ mŢģe i blokovat ģ§douc² zmŊny 

v syst®mu Ś²zen² organizace. Vzniku jednotn® firemn² kultury br§n² rŢzn® subkultury, kter® 

se vytv§Śej² snadnŊji a ļastŊji u organizac² s v²ce diferencovanou organizaļn² strukturou.  

Tyto subkultury jsou relativnŊ samostatn® kultury - mohou vznikat mezi rŢznĨmi ¼rovnŊmi 

Ś²zen², mezi jednotlivĨmi funkļn²mi oblastmi anebo i mezi region§lnŊ vzd§lenĨmi pracoviġti 

dan® organizace.
10

 

Firemn² kultura je urļitou formou psychologick® smlouvy. Jej² z§kladn² principy 

vych§zej² z firemn² strategie. To znamen§, ģe urļuje podm²nky pro fungov§n² pracovn²kŢ 

jako tĨmu. Kritika slouģ² jako prostŚedek pŚi hled§n² konstruktivn²ch Śeġen². Typick® je, ģe 

zamŊstnanci jsou identifikov§ni s firmou utv§Ś² se zdrav® vztahy a komunikace uvnitŚ firmy 

i mimo ni. Nezbytnou souļ§st² je odpovŊdnĨ a iniciativn² management. Siln§ firemn² kultura 

by mŊla poskytovat dostatek prostoru pro rozġiŚov§n² kompetenc² i zodpovŊdnosti. ř²zen² 

by nemŊlo bĨt poj²m§no jako naŚizov§n² nebo pŚikazov§n², ale sp²ġe by mŊlo slouģit 

jako podporov§n², povzbuzov§n² anebo kouļov§n².
11

 

Hlavn²mi sloģkami firemn² kultury jsou: hodnoty, normy a artefakty.  

¶ Prvn² skupinou jsou hodnoty, kter® se vztahuj² k tomu, co je nejlepġ² 

pro organizaci. Nemus² bĨt ani zŚetelnŊ vysloven®, ale mus² bĨt dobŚe 

zakotven® ve firemn² kultuŚe ï uzn§van®, respektovan®, rozv²jen® a sd²len®, 

zejm®na spoleļn® n§zory a c²le. Ļ²m pevnŊji jsou hodnoty zakoŚenŊny, 

                                                 

7
 Armstrong, M. ř²zen² lidskĨch zdrojŢ. Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 257 

8
 Gregar, A. Person§ln² management. Vybran® kapitoly. Zl²n: Univerzita Tom§ġe Bati ve Zl²nŊ, 2010, s. 86 

9
 Ġigut, Z. Firemn² kultura a lidsk® zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 17  

10
 Tamt®ģ.  

11
 Truneļek, J. a kol. Management v informaļn² spoleļnosti. Uļebn² texty pro bakal§Śsk® studium. Praha: 

Vysok§ ġkola ekonomick§ v Praze, Fakulta podnikohospod§Śsk§, 1997. 
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t²m vŊtġ² maj² vliv na chov§n² zamŊstnancŢ. Hodnoty se realizuj² 

prostŚednictv²m norem a artefaktŢ. Mohou se vyjadŚovat pomoc² jazyka, 

ritu§lŢ, historek ļi mĨtŢ. 

¶ Druhou skupinou jsou normy neboli nepsan§ pravidla chov§n² ï 

to, co se oļek§v§, ģe budou lid® dŊlat, Ś²kat a v co budou vŊŚit, nebo tak® jak 

se budou obl®kat. PŚed§vaj² se ¼stnŊ nebo chov§n²m, nebĨvaj² v p²semn® 

podobŊ. 

¶ TŚet² jsou artefakty neboli lidsk® vĨtvory ï viditeln® str§nky organizace, tedy 

to, co lid® slyġ², vid² nebo c²t². PatŚ² sem napŚ²klad pouģ²vanĨ jazyk, t·n Śeļi, 

chov§n² na schŢz²ch, pŚij²m§n² n§vġtŊv, pracovn² prostŚed², apod.
12

 

Hodnocen² firemn² kultury nen² snadn®, neboŠ se zkoumaj² subjektivn² pŚesvŊdļen² 

a domnŊnky, a pozoruj² se jevy jako jsou normy, chov§n² a vĨsledky lidsk® ļinnosti. 

PŚesto existuje Śada n§strojŢ pro hodnocen² kultury organizace. NapŚ²klad inventura kultury 

organizace podle Cooka a Leffertytho (1989) hodnot² firemn² kulturu dvan§cti body ï 

kultura humanistick§, spojenectv², souladu, konvenļn², z§vislosti, ne¼ļinn§, opoziļnick§, 

moci, soutŊģiv§, schopnosti, ¼spŊchu a seberealizace.
13

 

Mezi ¼spŊġnost² firmy a jej² vnitŚn² kulturou existuje jasn§ souvislost. M§ se za to, 

ģe siln§, zŚeteln§ a zdrav§ firemn² kultura m§ pozitivn² vliv na pracovn² jedn§n² zamŊstnancŢ 

ve firmŊ. Vytv§Ś² neopakovatelnou tv§Ś firmy. Kaģd§ organizace je ¼spŊġn§ svĨm zpŢsobem 

- neexistuje shodnĨ zpŢsob Ś²zen², ani nemaj² totoģnĨ pŚ²stup k z§kazn²kŢm ļi technologi²m. 

C²lem je dov®st manaģery k efektivn²mu pŢsoben² na firemn² kulturu, aby se co nejv²ce 

bl²ģili podnikatelskĨm c²lŢm.
14

 

V souļasn® dobŊ nabĨv§ firemn² kultura na vĨznamu. M§ se za to, ģe mŢģe bĨt 

vĨraznĨm zdrojem konkurenļn²ch vĨhod, neboŠ tento mŊkkĨ prvek je tŊģko kop²rovatelnĨ. 

Strategicky potŚebn§ firemn² kultura je ģ§douc² pro ¼spŊġn® dosahov§n² ģ§douc²ch 

strategickĨch z§mŊrŢ firmy.
15

 

                                                 

12
 Armstrong, M. ř²zen² lidskĨch zdrojŢ. Praha: Grada Publishing a.s., 2002. 

13
 Tamt®ģ, s. 263  - 264 

14
 Pfeifer, L., M. Umlaufov§. Firemn² kultura: konkurenļn² s²la sd²lenĨch c²lŢ, hodnot a priorit. Praha: 

Grada a.s., 1993. 
15

 Tamt®ģ. 
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1.2 Formov§n², implementace a zmŊna firemn² kultury 

Firemn² kultura se nejdŚ²ve vytv§Ś² v mysl²ch zakladatelŢ firmy. Firemn² kultura 

vznik§ v procesu formov§n² a sd²len² viz², strategi², c²lŢ, hodnot a norem chov§n² 

ve spoleļnosti. Je vĨsledkem uļen².
16

 

Na tvorbu firemn² kultury pŢsob² rŢzn® vlivy. NŊkter® jsou snadno a jin® naopak 

obt²ģnŊ ovlivniteln®. Firemn² kulturu neovlivŔuje jen to, v jak®m vĨvojov®m st§diu rozvoje 

se organizace nach§z², jak§ je jej² pozice na trhu a jak je hospod§Śsky ¼spŊġn§, ale i oborov§ 

pŚ²sluġnost, prostŚed² a soci§ln² vazby v organizaci. Firemn² kultura je ovlivnŊna hlavn²m 

pŚedmŊtem ļinnosti organizace, technologiemi a technikou, kter® organizace uģ²v§. 

Determinanty podnikov® kultury je moģn® rozdŊlit na vnŊjġ² a vnitŚn². 

¶ Mezi vnitŚn² vlivy patŚ² napŚ. osobn² profil Ś²d²c²ch pracovn²kŢ, kvalita 

Ś²d²c²ch impulzŢ, ritu§ly a symboly, komunikace, zamŊstnanci (jejich 

vzdŊl§n² a mentalita, jejich postoje k rŢstu), strategie firmy, pŚedmŊt 

podnik§n² a m²ra rizikovosti, koncepce, c²le, obchodn² a funkcion§ln² 

strategie, organizaļn² struktury a procesy, stupeŔ centralizace 

a decentralizace, dominantn² technologie, pr§vn² forma firmy, majetek firmy, 

velikost firmy, historie firmy, m²ra setrvaļnosti vģit® kultury. 

¶ VnŊjġ² vlivy jsou napŚ. hospod§Śsk®, technick®, technologick® a ekologick® 

aspekty ļinnosti firmy, legislativa, politick® preference, rychlost zpŊtn® vazby 

trhu, ¼roveŔ vŊdy a vĨzkumu v oboru podnik§n², spoleļensk® a kulturn² 

r§mcov® podm²nky rozvoje organizace, dŊjiny, n§rodn² mentalita, kultura 

mateŚsk® firmy, geografick§ dislokace a region§ln² vlivy, pozice ovŊŚen§ 

postoji z§kazn²kŢ.
17

 

Implementace firemn² kultury je zav§dŊn² firemn² kultury do praxe (symboly, 

identifikace pracovn²kŢ s firemn²mi c²li a hodnotami, faktory implementace). Implementace 

zmŊny je postup, kterĨ zahrnuje pŚ²pravu pl§nu zmŊny vedouc² ke zmŊnŊ myġlen², c²tŊn² 

a chov§n². Snahou je zpochybnit u pracovn²kŢ dosavadn² myġlen² a chov§n², aby je zaļali 

vn²mat jako neadekv§tn². MŊlo by doj²t k pŚeuļen² vzorcŢ chov§n² a myġlen². Velmi dŢleģit® 

je upevnŊn² ģ§douc²ch zpŢsobŢ myġlen² a chov§n², projevuj²c² se jejich uplatŔov§n²m 

                                                 

16
 Gregar, A. Person§ln² management. Vybran® kapitoly. Zl²n: Univerzita Tom§ġe Bati ve Zl²nŊ, 2010. 

17
 Pfeifer, L., M. Umlaufov§. Firemn² kultura: konkurenļn² s²la sd²lenĨch c²lŢ, hodnot a priorit. Praha: 

Grada a.s., 1993. 
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v kaģdodenn²m ģivotŊ firmy. C²lem implementace je zjistit pŚednosti firemn² kultury 

ve vztahu k urļitĨm druhŢm strategie. 
18

 

V procesech vytv§Śen² ļi zmŊny firemn² kultury m§ nezastupiteln® m²sto 

andragogika, konkr®tnŊji vzdŊl§v§n² pracovn²kŢ. Jedn§ se o urļitĨ syst®m vztahŢ 

v organizaci, kterĨ m§ vliv na to, jakĨm zpŢsobem organizace Śeġ² sv® probl®my. 
19

 

PŚi rozv²jen² a zmŊn§ch firemn² kultury je moģn® vyuģ²t z§kladn² procesy 

person§ln² pr§ce ï napŚ. procesy formov§n² pracovn² s²ly, firemn² vzdŊl§v§n², 

dalġ² rozvojov® programy, Ś²zen² pracovn²ho vĨkonu a jeho hodnocen² a syst®my 

odmŊŔov§n². ZmŊna firemn² kultury mŢģe nastat buŅ znejistŊn²m aktu§ln² firemn² kultury, 

Ăbojemñ mezi starou a novou kulturou anebo Ś²zenĨm zpŢsobem. Ģiveln® zmŊny 

jsou pro firmu nebezpeļn® a mohou v®st aģ k jej²mu z§niku. Pokud se podaŚ² krizi 

zpŢsobenou ģivelnou zmŊnou pŚekonat, je s t²m vģdy spjato jist® ekonomick® a lidsk® 

poġkozen². Ģivelnou zmŊnu je nutn® pŚev®st v Ś²zenou. ĐspŊġn§ zmŊna firemn² kultury 

je moģn§ jen pŚi zachov§n² naprost® dŢvŊryhodnosti managementu a dŢvŊry zamŊstnancŢ 

v manaģery. PŚi Ś²zen² zmŊny se doporuļuje postupn® zav§dŊn² vġeho nov®ho. Nejprve 

od povrchovĨch souļ§st² firemn² kultury jako jsou symboly a artefakty, kter® tvoŚ² vzory 

pro nov® zpŢsoby jedn§n² a normy chov§n² lid² ve firmŊ.
20

 

OdmŊŔov§n² a motivace (viz kapitola 3 PSYCHOSOCIĆLNĉ SOUVISLOSTI PROFESNĉHO 

ZDOKONALOVĆNĉ ZAMŉSTNACš) jsou dŢleģitĨmi n§stroji posilov§n² ļi zmŊny firemn² kultury, 

pod²l² se na budov§n² obsahu kultury organizace.
21

 

Neust§lĨ inovativn² pŚ²stup (zav§dŊn² zmŊn do organizace) vych§z² z potŚeb 

vnitŚn²ho prostŚed² a poģadavkŢ vnŊjġ²ho prostŚed². Proces zmŊny firemn² kultury 

je povaģov§n za Ś²zenĨ proces celoģivotn²ho uļen².
22

 

 

 

1.3  Lidsk® vztahy v r§mci firemn² kultury 

DŢleģitost postaven² ļlovŊka v r§mci organizace jako vĨznamn®ho ļinitele 

fungov§n² a rozvoje organizace je dnes vŊtġinou jiģ samozŚejmost². N§zory na postaven² 

a vĨznam ļlovŊka se vġak v prŢbŊhu vĨvoje spoleļnosti mŊnil. Od mechanistick®ho 

pŚes organistick® aģ po syst®mov® pŚ²stupy k Ś²zen² organizac² a pojet² zamŊstnance. 

                                                 

18
 Luk§ġov§, R. Organizaļn² kultura a jej² zmŊna. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.  

19
 Ġigut, Z. Firemn² kultura a lidsk® zdroje. Praha: ASPI, 2004. 

20
 Tureckiov§, M. ř²zen² a rozvoj lid² ve firm§ch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004. 

21
 Luk§ġov§, R. Organizaļn² kultura a jej² zmŊna. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. 

22
 Tamt®ģ. 
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Rozv²j² se ġirok§ ġk§la ļinnost² zamŊŚuj²c²ch se na p®ļi o ļlovŊka, na zajiġtŊn² jeho 

nejrŢznŊjġ²ch potŚeb v r§mci organizace. Tato person§ln² pr§ce ale zahrnuje i ļinnosti 

tĨkaj²c² se uchov§v§n² a spr§vy ¼dajŢ o zamŊstnanc²ch a Ś²zen² organizaļn²ch procesŢ. Tak 

jak se rozv²j² vġechny oblasti spoleļensk®ho ģivota, i oblast p®ļe o zamŊstnance se rozvinula 

v rozmanitou koncepci Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, kdy prioritou je rozvoj lidsk®ho kapit§lu. 

Firemn² vzdŊl§v§n² je povaģov§no za d²lļ² ļ§st pr§ce s lidmi ve firmŊ. Uļ²c² se organizace 

(viz kapitola 2 UĻĉCĉ SE ORGANIZACE) je vybudov§na na funkļn²m syst®mu podnikov®ho 

vzdŊl§v§n² a je zaloģena na myġlence kontinu§ln²ho vzdŊl§v§n², zdokonalov§n² a rozvoje.
23

 

ZmŊny jsou ned²lnou souļ§st² naġeho ģivota, pŚes to je n§ġ postoj k nim sp²ġe 

negativn² a nejsme pŚ²liġ ochotni se jim pŚizpŢsobit a uģ vŢbec ne je iniciovat. Proto je velmi 

nutn® hovoŚit o motivaci (viz podkapitola 3.1 Motivace ï principy, vliv osobnosti, vztah, 

mezi motivac², spokojenost² a vĨkonem) a uplatŔov§n² nauļen®ho v praxi. 
24

 VŊtġinou 

si nutnost zmŊn uvŊdomujeme, avġak i pŚesto zŢst§v§ mnoho z n§s k tomu neteļnĨch 

ļi v opozici. Mezi jednotlivcem, tĨmem a firmou mŢģe tento postoj br§n²c² se zmŊn§m 

vzbuzovat konflikty. Zav§dŊn² zmŊn je ļasto spjato s odporem, proto je vhodn® poļ²tat 

s vĨvojovĨmi cykly zmŊn, aby bylo moģn® zmŊnu akceptovat, osvojit si ji a z§vŊrem zd§rnŊ 

pos²lit novĨ zpŢsob myġlen² ļi pr§ce.
25

  

Pro efektivn² tĨmovou spolupr§ci jsou nezbytnĨmi podm²nkami  - spolupr§ce, 

dŢvŊra a soudrģnost. Spolupr§ce je povaģov§na za systematickou integraci ¼sil² jedincŢ 

pŚi dosahov§n² spoleļnĨch c²lŢ. Obvykle se m§ nespr§vnŊ za to, ģe soutŊģivost vzbuzuje 

snahu podat vyġġ² vĨkon, avġak pokud lid® nejsou schopni spolupr§ce, pak nen² moģn® 

efektivn² sd²len² spoleļnĨch zdrojŢ a doch§z² k podez²r§n², z§visti, snaze z²skat vĨhody 

nebo pŚevahu nad ostatn²mi. Spolupr§ce by mŊla bĨt vn²m§na jako propojen² souļinnosti 

a koordinace. Vz§jemn§ dŢvŊra umoģŔuje pŚedv²dat jedn§n² druhĨch a respektuje oļek§v§n² 

ostatn²ch - proto je nejsilnŊjġ²m prvkem vytv§Śej²c²m skupinovou atmosf®ru. DŢvŊru 

je nutn® vytvoŚit t²m, ģe kaģdĨ jednotlivec pochop² hranice ostatn²ch, pŚizn§ sv® chyby, 

dŊl² se o dŢleģit® informace, je dostateļnŊ tolerantn², usiluje o participaci a m§ moģnost 

vlastn² kontroly pr§ce, a souļasnŊ je pouģita vhodn§ forma dozoru.  Soudrģnost 

jako spoleļn§ identita je charakteristick§ silnĨm vŊdom²m ñmyñ, tedy identifikac² 

se skupinou. Negativn²mi dŢsledky tĨmov® spolupr§ce pochopitelnŊ mohou bĨt soci§ln² 

lenost anebo skupinov® myġlen². Klasickou technikou zabraŔuj²c² vzniku neģ§douc²ch 
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 Tureckiov§, M. ř²zen² a rozvoj lid² ve firm§ch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004. 

24
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skupinovĨch efektŢ je napŚ. brainstorming, kdy doch§z² k uvolnŊn² fantazie a kreativity - 

pŚi t®to diskuzi mŢģe kaģdĨ pŚij²t s bl§znivĨm Śeġen²m probl®mu, aniģ by byl 

za to kritizov§n.
26

 

V souļasn® dobŊ roste vĨznam vzdŊl§v§n² a rozvoje zamŊstnancŢ. Nezbytnost² 

je tzv. znalostn² podnik. Jedn§ se o propojenost strategie podniku s orientac² na z§kazn²ka, 

procesn² orientac², tĨmovou prac², uplatŔov§n² znalost² a respektov§n² firemn²ch hodnot. 

Kvalita lidskĨch vztahŢ uvnitŚ organizace a interperson§ln² komunikace ovlivŔuj², 

do jak® m²ry jsou pŚed§v§ny tich® znalosti.
27

 

ř²zen² jakosti je z§leģitost² lidskĨch zdrojŢ. Hlavn²m posl§n²m firmy je uspokojen² 

potŚeb z§kazn²ka. Jedn§ se o filozofii firmy, jej² syst®m, strukturu a kulturu, kdy jakost² 

je to, co si pŚeje z§kazn²k. Proto se jednou z priorit firem st§v§ orientace na z§kazn²ka, 

kdy rozhoduj²c² jsou potŚeby z§kazn²ka, nejen objektivn² kvalita zboģ² ļi sluģeb. 

Proto by kaģd§ firma mŊla prŢbŊģnŊ zjiġŠovat potŚeby z§kazn²kŢ a pŚedv²dat budouc² 

potŚeby pro udrģen² si konkurenceschopnosti. S Ś²zen²m jakosti je velmi ¼zce spjata tĨmov§ 

pr§ce, kdy vġichni pracovn²ci by mŊli bĨt odd§ni ide§m jakosti a potŚebŊ uspokojen² 

z§kazn²ka. Z§jmy vlastn² osoby nebo firmy se mus² podŚ²dit z§jmŢm z§kazn²ka. Mus² 

usilovat o vyŚeġen² probl®mu a nehledat vin²ka vznikl® situace. Nutn® je pŚekonat hranice 

organizaļn²ch jednotek a upevnit si pocit soun§leģitosti, stejnŊ tak i pŚekonat mnoh® 

sv® nedostatky jako je vz§jemn§ nedŢvŊra, stereotypn² jedn§n² a nedostateļn® dovednosti. 
28

 

Sloģitost problematiky pr§ce s lidmi se odv²j² mimo jin® i od rozmanitĨch osobnost² 

vġech z¼ļastnŊnĨch. KaģdĨ ļlovŊk je jedineļnĨ. Vyznaļuje se jinou emoļn² labilitou 

ļi stabilitou, mŢģe bĨt introvert nebo extrovert. Z dan®ho vyplĨvaj² ļtyŚi z§kladn² typy 

temperamentu (melancholik, cholerik, flegmatik, sangvinik), byŠ vŊtġinou se objevuje 

sm²ġenĨ typ s urļitou pŚevl§daj²c² tendenc² jedn§n². 
29

 

 

1.4  D²lļ² z§vŊr 

Kultura je dominantn²m fenom®nem lidsk® existence. ProstŚednictv²m pozn§n² 

kultury lze tak® l®pe poznat samotn®ho ļlovŊka. 
30

 

Firemn² kultura pŚisp²v§ k integraci, koordinaci a motivaci zamŊstnancŢ organizace. 

Oproti pracovn²m Ś§dŢm a pokynŢm je efektivnŊjġ²m, i kdyģ m®nŊ n§padnĨm n§strojem 

                                                 

26
 BŊlohl§vek, F. Organizaļn² chov§n². Olomouc: Rubico s.r.o., 1997. 

27
 Bl§ha J. a kol. Personalistika pro mal® a stŚedn² firmy. Praha: Computer Press, 2005. 
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 BŊlohl§vek, F. Organizaļn² chov§n². Olomouc: Rubico s.r.o., 1997. 
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Ġim²ļkov§-Ļ²ģkov§, J. a kol. Psychologie v pr§ci s lidmi. Ostrava: Pedagogick§ fakulta Ostravsk® univerzity, 

2004. 
30

 Hanus, L.. ĻlovŊk a kultura. LĐĻ, vydavatelËsk® druģstvo Bratislava, 1997. 
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ovlivŔuj²c²m chov§n² a vĨkonnost zamŊstnancŢ. Lze proto dovodit, ģe siln§ podnikov§ 

kultura podporuje ochotu angaģovat se pro c²le firmy, usnadŔuje adaptaci a zapracov§n² 

novĨch pracovn²kŢ, posiluje iniciativu a kvalitu pr§ce zamŊstnancŢ, kteŚ² by mŊli bĨt v²ce 

loaj§ln² a odpovŊdn² vŢļi organizaci. MŊla by slouģit k efektivnŊjġ² vnitropodnikov® 

komunikaci
31

. 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe firemn² kultura je individu§ln², osobit§, 

nelze ji  ani kategorizovat. Je poj²m§na jako mŊkk§ sloģka fungov§n² firmy. Je nemŊŚiteln§, 

ale lze ji  poznat podle urļitĨch viditelnĨch projevŢ. Firemn² kultura je kvalitativn² veliļina, 

kter§ je poznateln§ a strukturovateln§. Je produktem minulĨch ļinnost² a omezuje ļinnosti 

budouc². JinĨmi slovy - jedn§ se o vnitŚn² atmosf®ru typickou pro urļitou organizaci. 

PŢsob² na vŊdom² a podvŊdom² lid².
32

 

Kaģd§ firma m§ svou firemn² kulturu, avġak ne kaģd§ ji vyuģ²v§ k rozvoji 

sv®ho trģn²ho potenci§lu a k rozvoji svĨch zamŊstnancŢ jako sv® jedin® dlouhodobŊji 

udrģiteln® konkurenļn² vĨhody.
33

 

 Firemn² kultura mŢģe pŢsobit jak vĨznamnĨ motivaļn² faktor a mŢģe tak 

pŚisp²vat k efektivn²mu Ś²zen² a rozvoji lid² v organizaci. Pod²l² se i na vytv§Śen² obrazu 

firmy navenek. Souvis² s pojmy identita firmy (tj. Ăc²levŊdomŊ utv§ŚenĨ strategickĨ koncept 

vnitŚn² struktury, fungov§n² a vnŊjġ² prezentace konkr®tn²ho podniku v trģn²m 

prostŚed²ñ
34

) nebo image firmy (tj. obraz, kterĨ o sobŊ firma navenek vytv§Ś²), ale nelze 

ji  s t²mto ztotoģŔovat. HojnŊ diskutovan§ je tak® podnikov§ etika, kter§ bĨv§ u zrodu ¼vah 

o formov§n² firemn² identity. 
35
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2 UĻĉCĉ SE ORGANIZACE 

Organizace prov§zej² lidskou spoleļnost od poļ§tkŢ lidsk®ho sdruģov§n² za ¼ļelem 

dosaģen² nŊjak®ho spoleļn®ho c²le. Organizace je pojem znaļnŊ ġirokĨ a jeho vĨklad nen² 

jednoznaļnĨ. RŢzn® ¼hly pohledu poskytuj² rŢzn® definice tohoto term²nu. V r§mci 

t®to pr§ce je moģn® organizaci definovat n§sledovnŊ: ĂOrganizace je pojem oznaļuj²c² 

zpravidla organizovanou form§ln² skupinu lid², kteŚ² maj² spoleļn® c²le a motivaci, mŊŚ² 

vlastn² vĨkonnost a jsou vymezeni vŢļi okoln²mu prostŚed².ñ
36
Vz§jemn® vztahy 

v organizaci jsou Ś²zen® a organizovan®, zaloģen® na respektov§n² pravomoc² 

a odpovŊdnost² vyplĨvaj²c²ch z organizaļn² struktury. Dosahov§n² spoleļn®ho c²le se dŊje 

pomoc² spolupr§ce a koordinace ļinnost². Tato diplomov§ pr§ce pojedn§v§ o organizaci 

maj²c² pr§vn² status, tzn. ģe takov§ organizace je zaloģena na pr§vn²m z§kladu, m§ nŊjak®ho 

vlastn²ka a je Ś²zena manaģery v souladu s pŚedstavami vlastn²kŢ. Vġechny takov® 

organizace pŚedstavuj² firmu nebo obchodn² spoleļnosti a spojuj² lidi za ¼ļelem 

produkov§n² vĨrobkŢ nebo sluģeb.
37

 

Uļ²c² se organizace je teoretickĨ koncept o tom, jak m§ organizace fungovat, 

aby bylo dosaģeno rovnov§hy mezi individu§ln² iniciativou a tvoŚivost² a mezi nastolenĨmi 

pravidly a Ś§dem. Snahou je sladit individu§ln² a tĨmovou vĨkonnost. Tuto koncepci poprv® 

zformulovali Chrys Argyris a Donald Schon, kteŚ² maj² za to, ģe existuj² dva z§kladn² modely 

organizace podle toho, jak se organizace uļ² a jak pracuje se zmŊnami. Prvn² model pracuje 

na z§kladŊ uļen² s jednoduchou zpŊtnou vazbou, kdy se organizace uļ² pomalu a tŊģce, 

jak®koliv zmŊny jsou obt²ģn® - pŚi uļen² se mŊn² jen aktu§ln² chov§n², ale myġlenkov® r§mce 

se nemŊn². Organizace by se mŊli snaģit o prosazen² druh®ho modelu, kdy se organizace uļ² 

snadno a rychle a zmŊny j² neļin² vŊtġ² obt²ģe. Z§kladem druh®ho modelu je uļen² s dvojitou 

zpŊtnou vazbou, kdy n§sledkem zkuġenosti je mŊnŊno nejen chov§n², ale i myġlen²
38

 

 

2.1  Z§kladn² charakteristika uļ²c² se organizace 

Poļ§tky organizaļn²ho uļen² jsou spojov§ny s druhou polovinou 20. stolet². 

Za zakladatele konceptu uļ²c² se organizace je povaģov§n Peter M. Senge. Tento koncept 

z²skal ġirok® uzn§n², kdyģ Peter M. Senge (1990) vydal svou nejprod§vanŊjġ² knihu 

ĂP§t§ discipl²nañ. Dle n² uļ²c² se organizace zhodnocuje a odvozuje sv® konkurenļn² vĨhody 
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z dalġ²ho vzdŊl§v§n², a to jak individu§ln²ho, tak kolektivn²ho. Senge navrhuje, aby lid® 

odloģili star® zpŢsoby myġlen² (ment§ln² modely), nauļili se bĨt otevŚen² vŢļi ostatn²m 

(osobn² mistrovstv²), pochopili, jak jejich spoleļnost skuteļnŊ funguje (syst®mov® myġlen²), 

vytvoŚili pl§n, na nŊmģ se vġichni shodnou (sd²len§ vize), a pak spoleļnŊ na dosaģen² t®to 

vize pracovali (tĨmov® uļen²).
39

 

Koncept uļ²c² se organizace je komplexn² model kontinu§ln²ho rozvoje lid² 

v organizaci. Pracovn²ci se uļ² prŢbŊģnŊ pŚedevġ²m z kaģdodenn²ch zkuġenost². Tento c²lenĨ 

a vŊdomŊ Ś²zenĨ proces slouģ² ke zvyġov§n² zpŢsobilosti organizace pracovat se znalostmi 

v r§mci vnitŚn²ho i vnŊjġ²ho prostŚed² a dle potŚeby modifikovat sv® chov§n². 

Tyto zmŊny souvis² s rozvojem lidsk®ho kapit§lu a s viz² firmy - kam smŊŚuje, jak se chce 

uplatnit na trhu, jak si chce udrģet konkurenļn² vĨhody a jak® n§stroje k tomu pouģije.
40

 

Souļ§st² person§ln² pr§ce ve firmŊ by mŊl bĨt syst®m firemn²ho vzdŊl§v§n². 

Firemn² vzdŊl§v§n² je zŚejmŊ nejrozġ²ŚenŊjġ² moģnost² strategick®ho pŚ²stupu ke vzdŊl§v§n² 

zamŊstnancŢ. ProstŚednictv²m zamŊstnancŢ mŢģe firma z²skat konkurenļn² vĨhody. 

Podporuje t²m mimo jin® i Ś²d²c², organizaļn² a rozhodovac² procesy ve firmŊ. M§ se za to, 

ģe investovat do vzdŊl§v§n² svĨch zamŊstnancŢ je ¼ļeln® vynaloģen² nejen finanļn²ch 

prostŚedkŢ. Podnikov® vzdŊl§v§n² by mŊlo v®st ke zvĨġen² sepŊt² zamŊstnancŢ s firmou 

(v dŢsledku ļehoģ n§sleduje zvĨġen² pracovn² spokojenosti, motivovanosti, angaģovanosti 

a loajality vŢļi firmŊ) a tak® k udrģen² si konkurenceschopnosti. VĨsledkem by mŊl bĨt rŢst 

vĨkonnosti, zlepġen² image firmy, n§rŢst atraktivnosti firmy, ale i zlepġen² Ăkvality ģivotañ 

zamŊstnancŢ. Pro ¼spŊġn® zav§dŊn² organizaļn²ch zmŊn je nutn§ zmŊna myġlen², c²tŊn² 

a chov§n² zamŊstnancŢ, coģ se neobejde bez novĨch znalost², dovednost², pracovn²ch 

n§vykŢ a postojŢ.
41

 

Đļinn® vyuģ²v§n² firemn²ho vzdŊl§v§n² by mŊlo bĨt spjato s potŚebou zamŊstnance, 

aby kdyģ si uvŊdom² nedostatek nŊjak® sv® znalosti ļi dovednosti, tak by mŊl v ide§ln²m 

pŚ²padŊ usilovat o n§pravu prostŚednictv²m vzdŊl§vac² akce. Ochota uļit se je sniģov§na 

mimo jin® tak® pŚirozenou obavou dospŊlĨch z uļen² se. Zdrojem obavy mŢģe bĨt strach 

z ne¼spŊchu, ale i z ¼spŊchu, kdy se pak mŢģe odliġovat od ostatn²ch pracovn²kŢ, 

kteŚ² nejsou ochotni nebo schopni se uļit. N§tlaky nebo pŚesvŊdļovac² akce managementu 

firmy jsou sp²ġe ne¼spŊġn®. Pro rozvoj znalost² firmy jako celku a pro zmŊnu chov§n² 

jej²ch pracovn²kŢ mus² bĨt nutnŊ vytvoŚeny podm²nky pro kaģdodenn², prŢbŊģn®, vz§jemn®, 
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aktivn² a reflektovan® uļen². Dalġ² ¼rovn² strategick®ho pŚ²stupu ke vzdŊl§v§n² je uļ²c² se 

organizace.
42

 

Na z§kladŊ vybudov§n² dobŚe funguj²c²ho syst®mu firemn²ho vzdŊl§v§n² mŢģe doj²t 

ke vzniku uļ²c² se organizace oznaļovan® jako Ăkultura vzdŊl§v§n²ñ. Tento pŚechod zŚejmŊ 

souvis² se zmŊnou poj²m§n² soci§ln²ch syst®mŢ spoleļnosti. Koncepce signalizuje promŊnu 

spoleļnosti ve znalostn². K z§kladn²m faktorŢm zmŊn patŚ² napŚ²klad vzrŢstaj²c² tempo 

zmŊn, konkurenļn² tlaky, selh§v§n² pŚedeġlĨch postupŢ, nutnost zmŊny firemn² kultury, 

vylepġen² image, zvyġov§n² kvality, vŊtġ² orientace na zamŊstnance i z§kazn²ky apod.
43

 

Firma se uļ² prostŚednictv²m svĨch zamŊstnancŢ, kteŚ² se vzdŊl§vaj² pro sebe 

i pro firmu. Firemn² kultura by mŊla bĨt nastaven§ na z²sk§v§n² znalost², dovednost², 

zkuġenost² atd., aby toto zamŊŚen² na vz§jemn® uļen² mohla vyuģ²t na rozvoj schopnost² 

vyuģ²vat svŢj potenci§l a iniciovat rozvoj firmy i ļlenŢ organizace, coģ  je v souladu 

se z§kladn²mi faktory rozvoje uļ²c² se organizace.
44

 

Dle Sengeho je uļ²c² se organizace zaloģena na pŊti novĨch d²lļ²ch technologi²ch 

neboli discipl²n§ch. Discipl²nou se rozum² Ăcesta rozvojeñ, na kter® ļlovŊk z²sk§v§ urļitou 

schopnost, zpŢsobilost, dovednost ļi zruļnost. Tyto konkr®tn² dovednosti zamŊstnancŢ 

uplatŔovan® v pŚ²stupu ke sv® pr§ci a ke sv® roli v organizaci, jsou konkr®tnŊ popsan® cesty, 

jimiģ zamŊstnanci z²sk§vaj² nov® kvality v myġlen², odliġnĨ pŚ²stup k pr§ci a tak® v tom 

jak vykon§vaj² svou pr§ci. 
45

  

¶ Prvn² discipl²nou je osobn² mistrovstv² jako z§kladn² k§men uļ²c² se 

organizace vyģaduj²c² mimoŚ§dnou ¼roveŔ znalost². C²lem osobn²ho 

mistrovstv² je ujasnit si, co je pro n§s dŢleģit®, abychom dos§hli toho, 

po ļem touģ²me. Bohuģel velmi m§lo dospŊlĨch m§ snahu rozv²jet sv® osobn² 

mistrovstv², tj. ġikovnost, vzdŊlanost, energiļnost, touhu nŊļeho dos§hnout. 

¶ Druhou discipl²nou jsou myġlenkov§ sch®mata, nŊkdy oznaļovan§ 

jako ment§ln² modely. Tyto zakoŚenŊn® pŚedstavy ovlivŔuj² ch§p§n² svŊta 

a naġi ļinnost. Prob²haj² na nevŊdom® ¼rovni, ovlivŔuj² naġe chov§n². 

MŢģeme to  (je) ch§pat jako zkoum§n² vlastn²ch pŚedstav o svŊtŊ. 

¶ Utv§Śen² spoleļn® sd²len® vize jako tŚet² discipl²na uļ²c² se organizace 

vypov²d§ o budoucnosti, kterou se snaģ²me vytv§Śet. Probl®mem mŢģe bĨt 
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neschopnost promŊnit dobrou vizi vedouc²ho ve vizi spoleļnou. Pro pŚijet² 

nov® vize je nutn® spr§vn® Ăzap§len²ñ lid². 

¶ TĨmov® uļen² pŚedstavuje ļtvrtou discipl²nu. V modern²ch organizac²ch 

jsou z§kladem tĨmy, nikoliv jednotlivci. D²ky spoleļn®mu pŚemĨġlen² mohou 

dosahovat mimoŚ§dnĨch vĨsledkŢ a ¼roveŔ rychle narŢst§. Je nutn® 

pracovat se vz§jemnĨmi interakcemi v tĨmu, neboŠ nŊkter® postoje mohou 

brzdit procesy uļen², napŚ. defenziva. 

¶ Syst®mov® myġlen² jakoģto jiģ zmiŔovan§ integruj²c² specifick§ p§t§ 

discipl²na propojuje vġechny discipl²ny v teoretick® i praktick® rovinŊ. 

Kaģd§ lidsk§ ļinnost je syst®mem vz§jemnŊ propojenĨch ļinnost². V r§mci 

urļit® ġablony jsou ud§losti vz§jemnŊ spojen®. Jedn§ se o koncepļn² z§mŊr. 

K lepġ² pŚehlednosti syst®mŢ a jejich zmŊn§m je nutn® zn§t soubor poznatkŢ 

a n§strojŢ. Oproti dospŊlĨm se dŊti uļ² syst®mov®mu myġlen² rychleji.
46

  

Osvojen² vĨġe uvedenĨch discipl²n by mŊlo pomoci organizac²m se zmŊnou zpŢsobu 

myġlen² (co chceme, jak vz§jemnŊ reagujeme a uļ²me se). Tyto d²lļ² discipl²ny uļ²c² se 

organizace se mus² vyv²jet souļasnŊ jako celek. PodmiŔuj² se, navazuj² na sebe, pŚiļemģ 

p§t§ discipl²na integruje vġechny ostatn². Kaģd§ z nich m§ svou roli v otevŚen®m pŚ²stupu 

zamŊstnancŢ k uļen². V souļasnĨch podm²nk§ch organizace je dosaģen² re§ln®ho fungov§n² 

vġech souļ§st² velmi problematick®. 
47

 

Uļ²c² se organizace je tedy proces vytv§Śen² efektivnŊjġ² organizace a novĨch 

pracovn²ch postupŢ. Nejedn§ se jen o uļen² jako vstŚeb§v§n² informac² s c²lem pŚizpŢsobit 

se okol². MŊlo by se jednat o schopnost uļit se na vġech ¼rovn²ch organizace, neboŠ lidskou 

pŚirozenost² je st§le se uļit, coģ by mŊlo ļlovŊka tŊġit. C²lem by mŊla bĨt pr§ce v tĨmu 

s vĨbornĨmi vĨsledky, prov§zen§ snahou o neust§l® inovace.
48

 

 

 

2.2 Specifika vzdŊl§v§n² dospŊlĨch v r§mci uļ²c² se organizace 

PŚedmŊtem andragogiky je celoģivotn² vzdŊl§v§n² a uļen² se dospŊlĨch v cel® 

jeho ġ²Śi, proto netvoŚ² tato discipl²na jednotnĨ syst®m. PŚi snaze o vzdŊl§v§n² dospŊlĨch 

je nezbytn® se zamŊŚit na odliġnosti vzdŊl§v§n² t®to specifick® skupiny. Nutn§ je znalost 

technologie tvorby a mobilizace lidsk®ho kapit§lu. Je dŢleģit® zamŊŚit se na technologii 
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veden² dospŊl®ho ļlovŊka na jeho ģivotn² dr§ze pŚi jeho vzdŊl§v§n², socializaci 

a resocializaci. Opomenout nelze ani minimalizov§n² neģ§douc²ch dŢsledkŢ ztr§ty nŊkter®ho 

z ukazatelŢ syntetick®ho statusu.
49

 

Rozhoduj²c² pro m²ru efektivity vzdŊl§v§n² je s²la a zamŊŚen² motivŢ ¼ļastn²kŢ 

edukaļn²ho procesu, jejich pohnutky jedn§n² a proģ²v§n². Edukaļn² proces je jakoukoliv 

ļinnost² lid², pŚi kter® se jedinec uļ² a jinĨ subjekt nebo technick® zaŚ²zen² mu toto uļen² 

zprostŚedkov§v§.
50

 

Z§kladn² trendy ve vzdŊl§v§n²ch dospŊlĨch v sobŊ odr§ģ² nutnost sebevzdŊl§v§n² 

v dneġn²m turbulentn²m prostŚed², kde jedinou jistotou je zmŊna.  VŊtġina z n§s se mus² 

st§t vlastn²mi manaģery a samostatnŊ pracovat, uļit se a motivovat se. SebevzdŊl§v§n² mŢģe 

pŚin§ġet radost a uspokojen² z dosaģenĨch vĨsledkŢ. Mezi z§kladn² oblasti rozvoje, 

na kter® je nutn® se zamŊŚit, patŚ² rozvoj osobnosti, Ś²zen² vlastn² kari®ry, uļen² se jak se uļit 

a myslet a z²sk§v§n² potŚebnĨch odbornĨch poznatkŢ.
51

  

Hodnota a prestiģ vzdŊl§v§n² roste a s t²m souvis² i narŢstaj²c² potŚeba lid² 

participovat na dalġ²m vzdŊl§v§n², neboŠ vzdŊl§v§n² dospŊlĨch je povaģov§no za souļ§st 

celoģivotn²ho vzdŊl§v§n² a uļen² se. VzdŊl§v§n² dospŊlĨch je souļ§st² person§ln² politiky 

organizac² ï zamŊŚuj² se na vġeobecn® vzdŊl§v§n², zvyġov§n² profesn² kvalifikace 

a kompetenc², ale leckdy poskytuj² i rŢzn® z§jmov® vzdŊl§v§n². OdpovŊdnost za tvorbu 

kurikula se pŚesouv§ na jedince. DŢraz je kladen na individualizaci jedince, 

tedy na jeho tvorbu identity, jedineļnosti. Vyzdvihuje se jeho aktivn² spolu¼ļast 

na akulturaci a socializaci, na vĨchovŊ a vzdŊl§v§n². Dle Beneġe se v andragogice 

a pedagogice uļen² ch§pe jako Ăschopnost ļlovŊka produktivnŊ vytv§Śet nebo mŊnit 

pŚedstavy, zvyky, chov§n², schopnosti a dovednostiñ 
52

. Identifikace vzdŊl§vac²ch potŚeb 

ve firmŊ vych§z² z procesu zjiġŠov§n² vzdŊl§vac²ch potŚeb pomoc² analĨzy na ¼rovni 

jednotlivce, tĨmu a firmy. Identifikace potŚeb ve vzdŊl§v§n² se odv²j² od n§sleduj²c²ch 

oblast² ï rozvoj firmy a zmŊny ve firmŊ, probl®my provozu, probl®my zamŊstnancŢ, 

povinn§ ġkolen² vyplĨvaj²c² ze z§vaznĨch pŚedpisŢ a jejich zmŊn a ze zajiġŠov§n² syst®mu 

Ś²zen² jakosti.
53

 

VzdŊl§vac² aktivity jsou n§strojem socializace pracovn²kŢ a n§strojem budov§n² 

ģ§douc² firemn² kultury. MŊly by bĨt prov§dŊny formou systematickĨch, c²lenŊ 
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organizovanĨch vzdŊl§vac²ch cyklŢ, a to na z§kladŊ analĨzy vzdŊl§vac²ch potŚeb. ZpŊtnŊ by 

mŊlo bĨt ovŊŚeno dosaģen² stanovenĨch c²lŢ.
54

 

Pl§nov§n² a pŚ²prava realizace vzdŊl§vac²ch aktivit n§sleduje po identifikov§n² 

vzdŊl§vac²ch potŚeb. Obvykle jsou stanoveny priority vzdŊl§vac²ho procesu nebo vytvoŚen 

vzdŊl§vac² projekt. Mezi z§kladn² formy podnikov®ho vzdŊl§v§n² patŚ² prezenļn², distanļn² 

nebo kombinovan§ forma vĨuky.
55

 

PŚi vzdŊl§v§n² dospŊlĨch lze pouģ²t celou Śadu vzdŊl§vac²ch metod, 

od tŊch tradiļn²ch aģ po napŚ²klad interaktivn² poļ²taļov® syst®my. Tyto metody se vol² 

dle aktivn²ho zapojen² posluchaļŢ nebo podle m²sta vzdŊl§v§n². 

¶ Prvn² skupinu metod podle m²ry aktivizace posluchaļŢ od pasivn²ch po aktivn² 

tvoŚ² napŚ. pŚedn§ġky, videopoŚady, filmy, videokonference, poļ²taļov® vĨukov® 

programy (E-learning), skupinov® diskuse, workshopy, zpravov§n² projektŢ, 

Developement Centre (rozvojov® programy), Outdoor training (sportovn² vĨcvik 

v pŚ²rodŊ vyģaduj²c² tĨmovou pr§ci), kouļov§n², mentorov§n² a rotace pr§ce. 

¶ Druhou skupinou jsou metody vzdŊl§v§n² souvisej²c² s m²stem, 

kde se vzdŊl§v§n² realizuje. Lze je rozdŊlit na dvŊ podskupiny, a to: 

o vzdŊl§vac² metody na pracoviġti ï instrukt§ģ pŚi vĨkonu pr§ce, rotace pr§ce, 

kouļov§n² a mentorov§n², 

o vzdŊl§vac² metody mimo pracoviġtŊ ï pŚedn§ġky, diskuse, pŚ²padov® studie, 

hran² rol², simulace, skupinov® cviļen², skupinov§ dynamika, n§cvik 

interaktivn²ch dovednost², n§cvik asertivity, semin§Śe, uļen² se hrou nebo 

pohybovĨmi aktivitami, workshop, st§ģe, konzultace apod.
56

 

Tyto dvŊ z§kladn² skupiny lze doplnit skupinou metod, kterou lze pouģ²t pŚi 

vĨkonu pr§ce i mimo pracoviġtŊ, a kter§ zahrnuje napŚ²klad: uļen² se akc², 

povŊŚen² ¼kolem, studium doporuļen® literatury, vzdŊl§v§n² pomoc² poļ²taļŢ 

nebo E-learning, interaktivn² video nebo multimedi§ln² vzdŊl§v§n².
57

 

V posledn² dobŊ se na pracoviġt²ch preferuje metoda vzdŊl§v§n² na pracoviġti ï 

tzv. kouļov§n², kter§ je zaloģena na vztahu dvou lid² a je zamŊŚena na rozvoj individu§ln²ch 

dovednost², znalost² a postojŢ. Tato metoda m§ pomoci uļit se. Technika 

s mnemotechnickou pomŢckou ĂGROWñ prob²h§ ve ļtyŚech po sobŊ n§sleduj²c²ch kroc²ch: 

Nejprve je nutn® stanovit c²le, kter® by mŊly bĨt SMART (tedy specifick®, mŊŚiteln®, 
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akceptovateln®, re§ln® a term²novan®). Pot® se snaģ² urļit skuteļnĨ stav vŊci, aby kouļovanĨ 

spr§vnŊ pochopil situaci. N§slednŊ se stanovuj² alternativn² moģnosti Śeġen². Z§vŊrem se 

urļuje co, kdy a kdo udŊl§ a zkoum§ se vŢle nŊco udŊlat. Tato technika je urļena zejm®na 

pro kouļov§n² motivovanĨch a zkuġenŊjġ²ch zamŊstnancŢ.
58

 

Nezbytnou souļ§st² vzdŊl§v§n² je hodnocen² vzdŊl§vac²ho programu (¼vodn², 

prŢbŊģn® nebo z§vŊreļn®). Jedn§ se nejen o reakce ¼ļastn²kŢ vzdŊl§v§n² po ukonļen² 

ġkolen², ale i o hodnocen² z²skanĨch poznatkŢ a tak® hodnocen² chov§n² po absolvov§n² 

ġkolen². Toto hodnocen² mŢģe bĨt intern² nebo extern². Ide§ln² je komplexn² hodnocen², 

kter® by mŊlo bĨt vġestrann® a nemŊlo by zahrnovat jen zjiġŠov§n² finanļn²ch n§kladŢ 

aktu§lnŊ vynaloģenĨch na firemn² vzdŊl§v§n². Efektivita  firemn²ho vzdŊl§v§n² 

je ovlivŔov§na celou Śadou faktorŢ, a proto je ģ§douc² vyb²rat i vhodn® n§stroje a metody 

hodnocen². Mezi z§kladn² techniky sbŊru dat k hodnocen² efektivity firemn²ho vzdŊl§v§n² 

patŚ² napŚ²klad dotazn²ky, rozhovory, pozorov§n² v prŢbŊhu vzdŊl§vac² akce, testy, expertn² 

hodnocen² neboli supervize, statistick® z§znamy vĨkonŢ, zpŊtn§ vazba skupiny 

a sebehodnocen².
59

 (v²ce viz podkapitola 3.2 Hodnocen²  - charakteristika, moģnosti vyuģit², 

vliv na vĨkonnost) 

 

 

2.3 Person§ln² management a jeho vliv na uļ²c² se organizaci 

Hlavn²m c²lem person§ln²ho managementu je dle Armstronga umoģŔovat 

zkvalitnŊn² individu§ln²ch a kolektivn²ch pŚ²nosŢ lid² k ¼spŊchu podniku, 

aŠ uģ kr§tkodob®mu ļi dlouhodob®mu. Podstatou je Ś²zen² lid², kter® by mŊlo v®st 

ke zvĨġen² vĨkonnosti organizace.
60

 

Organizace mŢģe fungovat jen tehdy, pokud m§ k dispozici tŚi okruhy zdrojŢ, 

kter® mŢģe vyuģ²vat: materi§ln² a finanļn² zdroje, ideov® a informaļn² zdroje a lidsk® 

zdroje. Mezi nejdŢleģitŊjġ² ļinnosti person§ln²ho managementu patŚ² formov§n² pracovn²ch 

schopnost², rozvoj znalost² a dovednost² zamŊstnancŢ jakoģto celoģivotn² proces zaloģenĨ 

na prohlubov§n² a rozġiŚov§n² pracovn²ch schopnost².
61

 

Management v r§mci Ś²d²c²ch ļinnost² ovlivŔuje kulturu organizace formulov§n²m 

posl§n² a vize organizace, vytv§Śen²m strategie a c²le organizace. Svou ļinnost² by mŊl 
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motivovat pracovn²ky, demonstrovat priority a hodnoty organizace prostŚednictv²m 

svĨch rozhodnut², urļovat standardy chov§n², krit®ria hodnocen² a soustavu odmŊn a sankc². 

Mimo to vede podŚ²zen® a prov§d² kaģdodenn² person§ln² pr§ci.
62

 

Manaģer vzdŊl§v§n² pŚipravuje a realizuje ġkolen² a vĨcvik podle identifikovanĨch 

vzdŊl§vac²ch potŚeb, pŚipravuje program ġkolen² v souladu se strategi² firmy, kontaktuje 

vzdŊl§vac² instituce, pŚipravuje finanļn² rozpoļet na vzdŊl§v§n², poŚ§d§ workshopy 

pro liniov® pracovn²ky o vĨznamu vzdŊl§v§n², kontroluje efektivnost ġkolen², vypracov§v§ 

zpr§vu o efektivnosti ġkolen² a vystupuje jako komunikant mezi vġemi skupinami ¼ļastn²kŢ. 

Rozliġuj² se dvŊ skupiny znalost², o nŊģ je tŚeba usilovat. Prvn², sn§ze dosaģitelnou 

skupinou, jsou explicitn² znalosti (tj. fakta, postupy, manu§ly a pravidla), druhou skupinu 

tvoŚ² tich® znalosti (tzv. tacit knowledge), kdy se jedn§ o osobn² propojen² s konkr®tn² 

ļinnost², inovace a rozvoj. 
63

 

Uļen² je povaģov§no za novou formu pr§ce. Syst®mov® myġlen² a Ś²zen² znalost² 

nabĨvaj² znaļnŊ na vĨznamu. ZmocnŊn² pracovn²ci jsou schopni rozhodovat stejnŊ dobŚe, 

ne-li jeġtŊ l®pe neģ by rozhodoval s§m manaģer, protoģe tito pracovn²ci maj² ve skuteļnosti 

ty nejlepġ² informace. 
64

 

Ke zvyġov§n² efektivnosti a ģivotaschopnosti organizace slouģ² organizaļn² rozvoj 

pomoc² aplikovanĨch poznatkŢ behavior§ln²ch vŊd ï zejm®na soci§ln² psychologie 

organizace ï jedn§ se napŚ. o zmŊny form§ln²ch a neform§ln²ch struktur, procesŢ, pr§ce, 

schopnost², vĨkonnosti, aplikace novĨch technologi², Ś²zen² zmŊn a zav§dŊn² inovac².
65

 

Efektivn²m n§strojem motivace je pochvala. Jej² c²len® vyuģ²v§n² je nedostateļn® 

i pŚes to, ģe tento nehmotnĨ motivaļn² n§stroj zd§rnŊ modeluje ģ§douc² chov§n² lid² 

v organizaci.
66

 

DŢleģitĨm ukazatelem, o kterĨ by se person§ln² management mŊl zaj²mat, je Ăkvalita 

pracovn²ho ģivotañ (angl. QWL = Quality of Working Life) neboli m²ra spokojenosti jedince 

s pracovn²m ģivotem v organizaci. Vztahuje se k pracovn²m podm²nk§m a pracovn²mu 

prostŚed², ale i k motivovanosti pracovn²ka, jeho emocion§ln² pohodŊ, k pocitu 

soun§leģitosti, uzn§n², rozvoje atd.
67

 Snahou by mŊlo bĨt vytv§Śet takov® podm²nky, 

aby kvalita pracovn²ho ģivota (jejich) zamŊstnancŢ byla co nejvyġġ². Vych§zet by mŊli 

z individu§ln²ch potŚeb a z§jmŢ zamŊstnancŢ, a to v souladu s firemn² kulturou. 
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Dneġn² organizace se mus² potĨkat s mnoha probl®my; mezi nejpalļivŊjġ² patŚ² 

napŚ. nedostatek kvalifikovanĨch pracovn²kŢ (nesoulad ġkoly, dosaģen®ho vzdŊl§n² a praxe), 

nutnost zn§sobov§n² znalost², zav§dŊn² novĨch a pokroļilĨch technologi², reorganizace, 

restrukturalizace, reengeneering, glob§ln² konkurence ze strany nejmocnŊjġ²ch svŊtovĨch 

velmoc² atd.
68

 

 

 

2.4 D²lļ² z§vŊr 

Podle Sengeho uļ²c² se organizace nepŚetrģitŊ zvyġuje svoji schopnost vytv§Śet 

vlastn² budoucnost. Jedn§ se o proces vytv§Śen² efektivnŊjġ² organizace a novĨch pracovn²ch 

postupŢ. Nejedn§ se jen o uļen² jako vstŚeb§v§n² informac² s c²lem pŚizpŢsobit se okol². 

Mezi z§kladn² rysy uļ²c² se organizace patŚ² neust§lĨ inovativn² pŚ²stup, jasn§ vize, kvalitn² 

lidsk® zdroje, tĨmov§ spolupr§ce, zpŢsob nakl§d§n² s informacemi a proces uļen² je br§n 

jako pŚirozen§ souļ§st pr§ce. K pŚ²stupu zabĨvaj²c²m se uļ²c² se organizac² patŚ² napŚ²klad i 

Chris Agyris, Donald Schon, Margaret Wheatley.
69

 

Jak jiģ bylo vĨġe zm²nŊno, neopomenutelnou souļ§st² person§ln² pr§ce by mŊl bĨt 

syst®m firemn²ho vzdŊl§v§n². Na ¼spŊġnosti vzdŊl§v§n² ve firmŊ se pod²l² nejļastŊji 

5 z§kladn²ch skupin ¼ļastn²kŢ. PatŚ² mezi nŊ majitel organizace (pŚ²p. TOP manaģer), liniov² 

manaģeŚi, manaģer vzdŊl§v§n², lektor (pŚ²p. tren®r) a jednotliv² zamŊstnanci. StŊģejn² 

povinnost uļit se a zav§dŊt z²skan® poznatky do praxe n§leģ² vġem zamŊstnancŢm. 

Pomoc² vzdŊl§vac²ch aktivit doch§z² k socializaci pracovn²kŢ i k budov§n² firemn² 

kultury ģ§douc²m zpŢsobem. VzdŊl§v§n² dospŊlĨch mus² vych§zet z jejich specifickĨch 

potŚeb a mus² bĨt br§n zŚetel na neust§le mŊn²c² se prostŚed². Pro efektivn² vzdŊl§v§n² 

je nezbytn§ motivace pracovn²kŢ. Person§ln² management by mŊl usilovat o zkvalitŔov§n² 

lidskĨch zdrojŢ a o maximalizaci jejich pŚ²nosu pro organizaci s vyuģit²m vġech dostupnĨch 

zdrojŢ. Motivace pracovn²kŢ je pro Ś§dnĨ chod a pŚirozen® pod²len² se na rozvoji uļ²c² se 

organizace nezbytn§. UmŊn² vhodnĨm a pŚimŊŚenĨm zpŢsobem zach§zet s pochvalou 

by nemŊlo bĨt podceŔov§no. Kvalita pracovn²ho ģivota jedince m§ pŚ²mĨ vliv na ¼spŊġnost 

organizace. 

Podstatou uļ²c² se organizace je systematick® uļen² se vġech pracovn²kŢ 

a zaļleŔov§n² vzdŊl§vac²ho procesu do bŊģn® praxe. VzdŊl§v§n² dospŊlĨch osob 

je podmiŔov§no psychickĨmi zvl§ġtnostmi charakteristickĨmi pro obdob² dospŊlosti. 
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DospŊlĨ se velmi ļasto potĨk§ s nejrŢznŊjġ²mi probl®my typickĨmi pro toto vĨvojov® 

st§dium, coģ mŢģe komplikovat snahy o zapojen² se do vzdŊl§vac²ho procesu. ĻastĨmi 

probl®my v obdob² stŚedn² dospŊlosti jsou: krize stŚedn²ho vŊku, zamĨġlen² se nad smyslem 

sv®ho ģivota, potŚeba ujasnit si spr§vnost sv® profesn² role, krize v manģelstv², ztr§ta 

rodiļovsk® autority, nutnost p®ļe o vlastn² st§rnouc² rodiļe, apod.  Z§roveŔ je kladen dŢraz 

na vlastn² osobu, a odklon od uspokojov§n² rodinnĨch potŚeb. Typick® je tak® vrcholen² 

profesn² role v obdob² stŚedn² dospŊlosti. 
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3 PSYCHOSOCIĆLNĉ SOUVISLOSTI PROFESNĉHO 

ZDOKONALOVĆNĉ ZAMŉSTNANCš 

TŚet² kapitola nejprve definuje motivaci pŚi Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ a vĨkonu pr§ce a uv§d² 

jej² vyuģit². N§slednŊ se zabĨv§ hodnocen²m pracovn²kŢ a jeho vlivem na vĨkonnost 

a moģnosti vyuģit² pŚi budov§n² firemn² kultury. Pojedn§v§ i o profesn²m postoji 

zamŊstnancŢ a moģnostech pozitivn²ho pŢsoben² na jejich jedn§n², chov§n² a myġlen². 

V z§vŊru kapitoly jsou uvedeny moģnosti komunikace a jej² nedostatky, konflikty, 

odmŊŔov§n² a pŢsoben² norem v organizaci. 

 

3.1 Motivace ï principy, vliv osobnosti, vztah mezi motivac², spokojenost² 

a vĨkonem 

Motivace jakoģto Ăsoubor vnitŚn²ch pohnutek aktivuj²c²ch a smŊŚuj²c²ch chov§n² 

ļlovŊkañ, ale i jako Ăz§mŊrn® a c²levŊdom® ovlivŔov§n² lid² za ¼ļelem zvĨġen² 

jejich motivovanosti k urļit® ļinnostiñ.
70

  

Lidsk§ motivace jako vnitŚn² individu§ln² proces je povaģov§na za sloģitĨ 

psychologickĨ probl®m. Pracovn² motivace lidsk®ho jedn§n² tvoŚ² vĨznamnou ļ§st lidsk® 

motivace. Hlavn² dŢraz je kladen na motivuj²c² a tvŢrļ² veden² lid² - tedy na aktivn² 

dovednost manaģera motivovat spolupracovn²ky a dov®st je k angaģovan®mu vĨkonu pr§ce, 

propojov§n² osobn²ch i firemn²ch z§jmŢ pŚi dosahov§n² vysokĨch pracovn²ch vĨkonŢ. 

Motivace je vnitŚn² proces vyjadŚuj²c² touhu, vŢli a ochotu ļlovŊka vyvinout urļit® ¼sil² 

vedouc² k dosaģen² subjektivnŊ vĨznamn®ho c²le nebo vĨsledku. PŚ²ļinou motivovan®ho 

jedn§n² jsou motivy, kterĨmi mohou bĨt z§jmy, pŚ§n², potŚeby, hodnoty ļi ide§ly. 

DŢleģit® jsou zejm®na motivy vedouc² k volbŊ urļit®ho typu pracovn² ļinnosti. 

¶ Pr§ce sama o sobŊ mŢģe bĨt zdrojem uspokojen², pokud jsou motivy pŚ²m® 

(vnitŚn²) ï napŚ. potŚeba ļinnosti, potŚeba kontaktu s druhĨmi lidmi, vlastn² 

rozhodov§n², potŚeba vĨkonu, touha po moci ļi seberealizaci. 

¶ I k uspokojen² jinĨch potŚeb mŢģe v®st pr§ce. Mezi tyto nepŚ²m® motivy 

patŚ² napŚ²klad mzda uspokojuj²c² jin® potŚeby, potŚeba uplatnŊn² se, potŚeba 

jistoty, potvrzen² vlastn² dŢleģitosti atd. 

VŊtġinou se jedn§ o kombinaci obou typŢ motivŢ, kter® by mŊly s pomoc² 

vhodnĨch podnŊtŢ podpoŚit proces motivace a pos²lit ģ§douc² projevy 

chov§n².
71
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O motivaci ostatn²ch lid² se ļasto usuzuje dle vlastn² zjednoduġen® teorie utvoŚen® 

podle dosavadn²ch zkuġenost², ale i s ohledem na vlastn² postoje a motivace.  Pravdou je, 

ģe na kaģd®m rozhodnut² se pod²l² Śada vŊdomĨch i nevŊdomĨch motivŢ. 

Motivem jsou dŢvody ļi pohnutky jedn§n², kter® dod§vaj² jedn§n² s²lu a energii - d§vaj² 

jedn§n² urļitĨ smŊr, rozhoduj² se pro urļitou vŊc, jednaj² urļitĨm zpŢsobem a maj² pŚi tom 

urļitĨ postup. Motivace posunuje naġi aktivitu kupŚedu. Motivy jsou konkr®tn². PŢsobit 

mohou i obecnŊjġ² potŚeby, jakoģto stavy nedostatku vyvol§vaj²c² aktivitu jedince za ¼ļelem 

uspokojen² potŚeby.
72

 

Motivaļn² proces, jakoģto snaha uspokojit potŚebu, z§jem, emoci, myġlenku, 

trv§ tak dlouho, dokud nen² dosaģeno c²le. Intenzita je ¼mŊrn§ motivu a c²li. Motivy 

ļlovŊka k jedn§n² vych§z² z lidskĨch potŚeb. PotŚeby jsou hlavn²mi motiv§tory chov§n². 

Z Maslowovy hierarchie potŚeb plyne, ģe nejprve je nutn® uspokojit potŚeby niģġ²ho stupnŊ, 

aby vznikla motivace uspokojovat vyġġ² potŚeby. Bez uspokojen² niģġ²ch potŚeb bude 

motivaļn² ¼sil² o uspokojen² vyġġ²ch potŚeb ne¼spŊġn®. (v²ce viz pŚ²loha P I: Maslowova 

pyramida potŚeb) Motivaļn² struktura kaģd®ho ļlovŊka je sloģit§ ï jedn§ se o soubor 

motivaļn²ch sil, kter® na sebe navz§jem maj² vliv a souvis² se zr§n²m, uļen²m, vĨchovou 

i socializac² ļlovŊka.
73

 

PŚi vĨkonu pr§ce n§s mohou motivovat nejrŢznŊjġ² skuteļnosti. MŢģe to bĨt 

napŚ²klad pracovn² uzn§n², spoleļensk§ potŚebnost profese, finanļn² ohodnocen², moģnost 

dalġ²ho vzdŊl§v§n², kari®rn² rŢst, svoboda v rozhodov§n², dobŚ² spolupracovn²ci, touha v®st 

a Ś²dit jin® lidi. Je vġeobecnŊ zn§mo, ģe odmŊna je velkou motivac² pro dŊti i dospŊl®.
74

 

(v²ce viz 3.4 Moģnosti komunikace, konflikty, odmŊny, role a normy v organizaci) 

Pracovn²ci maj² nejrŢznŊjġ² poģadavky, od kterĨch se odv²j² jejich spokojenost 

s prac². VŊtġinou se jedn§ o vysok® platov® ohodnocen², spravedlivĨ syst®m odmŊŔov§n², 

re§ln® pŚ²leģitosti k povĨġen², ohledupln® a participativn² Ś²zen², dostateļnĨ stupeŔ soci§ln² 

interakce pŚi pr§ce, zaj²mav® a rozmanit® ¼koly atd. 
75

 

řada teori² se snaģ² vysvŊtlit rŢzn® aspekty prŢbŊhu motivace. NapŚ²klad teorie 

expektance Victora Vrooma vych§z² z toho, ģe s²lu motivace lze pŚesnŊ vypoļ²tat. Stupni 

¼sil² mus² odpov²dat pŚimŊŚenĨ vĨsledek, za kterĨ n§leģ² odmŊna maj²c² pro pracovn²ka 

vĨznam. Pracovn²k pak zvaģuje, zda odmŊna odpov²d§ jeho vynaloģen® n§maze. Tato teorie 
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pracuje se z§kladn²mi pojmy, kterĨmi jsou vĨkon, expektance, odmŊna, instrumentalista, 

valence a ¼sil². VysvŊtluje prŢbŊh motivaļn²ho procesu a s²lu motivace k urļit® aktivitŊ.
76

 

Strategicky orientovan® Ś²zen² lid² v organizaci by se mŊlo snaģit o z²sk§v§n², 

stabilizaci, rozvoj a udrģen² vysoce vĨkonnĨch zamŊstnancŢ. Ġiroce definovan§ vĨkonnost 

jednotlivcŢ, tĨmu i cel® organizace je rozhoduj²c²m krit®riem ¼spŊġnosti. Jedn§ se 

o vz§jemnĨ pomŊr ¼sil² zaloģen®ho na motivaci, schopnost² k ¼spŊġn®mu vykon§n² pr§ce 

a pracovn²ch a organizaļn²ch podm²nek pro vĨkon pr§ce.  Hodnocen² pracovn²ho vĨkonu 

je velmi obt²ģn®, neboŠ se m§ za to, ģe by zamŊstnanci nemŊli bĨt hodnoceni jen za splnŊn² 

¼kolu, ale tak® za pracovn² chov§n² a projeven® schopnosti, kter® mŢģe zamŊstnanec v r§mci 

vĨkonu pracovn²ch ļinnost² ovlivnit.
77

 

Snahy o hled§n² efektivn²ho stylu veden² zpŢsobily, ģe se teorie veden² lid² 

v prŢbŊhu ļasu vyv²jely a nejrŢznŊji mŊnily. Od poļ§tku 80. let 20. stolet² vznikaj² 

nov® teorie veden² lid², tzv. ĂNew Leadershipñ, zdŢrazŔuj²c² emocion§ln² str§nku veden² 

lid², kdy podstatn® je charisma vŢdce (nebo-li  jeho s²la osobnosti) pomoc² nŊhoģ strhne 

ostatn² pro svou vizi. PŚ²stupy podŚ²zenĨch souvis² s t²m, jakĨ styl veden² nadŚ²zen² 

vyuģ²vaj². Chov§n² vedouc²ho a vz§jemn§ interakce pracovn²kŢ m§ rozhoduj²c² vliv 

na pŚ²stup pracovn²ka. PodŚ²zen² pracovn²ci vykazuj² urļit® typick® jedn§n² s vedouc²m, 

kdy z§mŊrem je ovlivnit jeho rozhodov§n². Vyuģ²v§ nejrŢznŊjġ² pŚ²stupy ï pŚ§telstv², 

podl®zavost, racion§ln² argumentov§n², vyjedn§v§n², asertivn² jedn§n², spojen² se s vyġġ²mi 

autoritami v organizaci a vytv§Śen² koalic pŚi z²sk§v§n² pracovn²kŢ proti vedouc²mu. 

DobrĨ vedouc² by mŊl m²t urļit® rysy osobnosti. TŊmito by mŊla bĨt zejm®na inteligence, 

sebedŢvŊra, dominance, odborn® znalosti a siln§ motivace. PŚedstavy o ide§ln²m zpŢsobu 

veden² lid² se velmi rŢzn².
78

 

 

 

3.2 Hodnocen²  - charakteristika, moģnosti vyuģit², vliv na vĨkonnost 

Hodnocen² pracovn²kŢ je velmi dŢleģit®, avġak je tŚeba si pŚed jeho zah§jen²m 

poloģit nŊkolik ot§zek. Zejm®na proļ vŢbec hodnotit, jak® vĨkony hodnotit, jak tyto vĨkony 

mŊŚit, kdo a kdy by mŊl hodnotit a jak sdŊlit vĨsledky hodnocen² a ovlivnit tak zlepġen² 

pracovn²ka?
79
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Hodnocen² slouģ² nejen pro stanoven² mzdy a jej²ch pohyblivĨch sloģek, podporuje 

osobn² rozvoj, mŢģe motivovat k vyġġ²mu ¼sil² a podnŊcovat aktivn² zapojen² pracovn²ka, 

ale d§v§ i zpŊtnou vazbu o tom, jak nadŚ²zenĨ vn²m§ pr§ci zamŊstnance. VelkĨm pŚ²nosem 

pro motivaci pracovn²kŢ je jejich pravideln® hodnocen², kter® je leckdy vedouc²mi 

pracovn²ky podceŔov§no, zanedb§v§no anebo opom²jeno.
80

 

Mezi hlavn² pŚ²nosy hodnocen² patŚ² i to, ģe pracovn²k v², kde je na ģebŚ²ļku 

hodnocen² vĨkonu a pracovn²ho chov§n² ve skupinŊ, v² kam je smŊŚov§n pl§n 

individu§ln²ho rozvoje, m§ podporu pŚi zlepġov§n² a rozvoji a z²sk§v§ vŊtġ² pocit 

identifikace uvŊdomŊn²m si sv® hodnoty pro organizaci. Z§roveŔ i veden² l®pe pochop², jak 

zamŊstnanci vid² svou pr§ci, jak jsou spokojeni. Veden² m§ maj² moģnost pl§novat 

a co nejl®pe vyuģ²vat schopnost² a potenci§lu pracovn²kŢ. SouļasnŊ se jedn§ i o zpŊtnou 

vazbu pro vedouc²ho ï jedn§ se o reflexi jeho stylu veden² a jedn§n². 
81

 

Hodnocen² pracovn²ho vĨkonu je mimoŚ§dnŊ dŢleģitou formou zpŊtn® vazby 

i z hlediska organizace pr§ce. MŊly by bĨt objasnŊny odliġn® pŚedstavy o ¼spŊġn®m vĨkonu 

a o pracovn² n§plni. 
82

 

Hodnocen² mŢģe prob²hat na dvou ¼rovn²ch. Souļ§st² pŚirozen® interakce 

mezi vedouc²m a podŚ²zenĨm je neform§ln² hodnocen², kter® je sp²ġe subjektivn², n§hodn®, 

je ļasto souļ§st² prŢbŊģn® kontroly plnŊn² ¼kolŢ, nebĨv§ zaznamen§v§no ani nebĨv§ 

podkladem pro person§ln² rozhodnut². Oproti tomu form§ln² hodnocen² je standardizovan®, 

periodick®, pl§novit® a systematick®, slouģ² jako podklad pro jin® person§ln² ļinnosti 

a zaznamen§v§ se do osobn²ch karet zamŊstnancŢ. Đkolem form§ln²ho hodnocen² 

je rozpoznat ¼roveŔ pracovn²ho vĨkonu, slab® a siln® str§nky pracovn²kŢ za ¼ļelem umoģnit 

zlepġen² jejich pracovn²ho vĨkonu. Vyuģit² form§ln²ho hodnocen² je ġirokos§hl®; 

vedle jiģ vĨġe zm²nŊn®ho slouģ² i jako motivaļn² ļinitel, pom§h§ rozpozn§vat potŚeby 

v oblasti vzdŊl§v§n² a rozvoje, mŢģe bĨt vyuģito pŚi efektivn²m pŚidŊlov§n² pracovn²ch 

¼kolŢ a rozm²sŠov§n² pracovn²kŢ a m§ svou vĨznamnou roli i pŚi hodnocen² efektivity 

vzdŊl§v§n² pracovn²kŢ. Hodnocen² pracovn²ho vĨkonu i chov§n² by mŊlo bĨt vģdy 

komplexn². Prob²hat by mŊlo dle jasnŊ danĨch krit®ri² v souvislosti s danou prac² 

a to podle vĨsledkŢ pr§ce, pracovn²ho a soci§ln²ho chov§n², dovednost², znalost², vlastnost² 

a schopnost². Nutn® je vġak zohlednit i dalġ² okolnosti ï dostateļn® vyuģit² vġech schopnost² 

pracovn²ka, pŚimŊŚenost zaŚ²zen² a vybaven², potŚebn§ spolupr§ce a zaġkolen², uspoŚ§d§n² 
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pracoviġtŊ, ģivotn² podm²nky, rodinn® z§zem² zamŊstnance, ale i ġtŊst². NeopomenutelnĨm 

aspektem hodnocen² je i osoba hodnotitele.
83

 

PŚi hodnocen² pracovn²kŢ se aplikuj² rŢzn® metody ï volnĨ popis, vyuģ²v§n² 

stupnice, srovn§v§n² s c²li nebo se spolupracovn²ky, hodnocen² dle plnŊn² norem, 

podle kritickĨch pŚ²padŢ anebo pomoc² dotazn²ku, assessment centre, 360 stupŔŢ Feedback 

a dalġ². NejļastŊji se vyuģ²v§ hodnot²c² pohovor, kterĨ m§ bĨt pŚedem pŚipravenĨ, zaloģenĨ 

na naslouch§n². Vyuģ²vat by mŊl nedestruktivn² kritiku, popisov§n² a nikoliv vytĨk§n². 

Rozhovor by mŊl bĨt veden partnerskĨm zpŢsobem, zaloģen na vstŚ²cnosti a poskytnout 

konkr®tn² n§vrhy. PŚi veden² hodnot²c²ho pohovoru je tŚeba se vyvarovat chyb 

jako je napŚ. pŚ²liġn§ shov²vavost nebo naopak pŚ²snost, zaujatost v pŚ²padŊ rozd²lnosti 

kultur, osobn² pŚedsudky, efekt ned§vnosti, lpŊn² na stŚedov® tendenci, pŚihl²ģen² 

k soci§ln²mu postaven² pracovn²ka apod. Vyuģ²van§ mŊŚ²tka mohou bĨt ļasov§, penŊģn², 

zaloģen§ na m²Śe efektu nebo na reakc²ch.
84

 

Hodnocen by mŊl bĨt i person§ln² ¼tvar (jako celek), a to zejm®na jeho schopnost 

zvyġovat pŚidanou hodnotu a dosahovat konkurenļn² vĨhody. Toto hodnocen² je nezbytn® 

pro zjiġtŊn² re§lnĨch vĨsledkŢ, ale i pro realizaci zlepġen² a zmŊn v nastoupenĨch 

smŊrech. Posuzuje se znalost organizace, efektivnost pŚ²spŊvkŢ, mnoģstv² nejrŢznŊjġ²ch 

n§vrhŢ a jejich naplnŊn², kvalita poskytovanĨch sluģeb, zvl§d§n² obt²ģnĨch situac² 

jako je napŚ²klad sniģov§n² poļtu pracovn²kŢ, ale i to, jak person§ln² ¼tvar pŚisp²v§ 

k vytv§Śen² firemn² kultury.
85

 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe je pro organizaci velmi dŢleģit® kvalitn² prov§dŊn² 

vŊdomĨch hodnot²c²ch rozhovorŢ. C²le takov®ho rozhovoru jsou spjaty s budov§n²m 

firemn² kultury. 
86

 

 

 

3.3 Profesn² postoj zamŊstnancŢ a jejich pozitivn² ovlivŔov§n² 

Postoje jsou vn²m§ny jako n§chylnost jednat urļitĨm zpŢsobem. 

Jedn§ se o pŚ²stupy k  pr§ci, spolupracovn²kŢm, c²lŢm firmy, inovac²m, konfliktŢm apod. 

Je vhodn® se zaj²mat, co ovlivŔuje pŚ²stup ļlovŊka k jeho pŢsoben² ve firmŊ.
87
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Ze studie prov§dŊn® person§ln² agenturou Recruitix vyplĨv§, ģe se mŊn² postoje 

nov® generace k pr§ci, a mohlo by se zd§t, ģe se pŚ²stup a postoj ļeskĨch zamŊstnancŢ 

zhorġuje. Nespokojenost zamŊstnancŢ dlouhodobŊ narŢst§, zejm®na s platem a hodnocen²m. 

Ve firm§ch se st§le ļastŊji mŢģeme setkat s neetickĨm jedn§n²m a narŢstaj²c²m n§tlakem 

na zamŊstnance, coģ m§ na nŊ tak® negativn² dopad (na zamŊstnance). C²t² se v ohroģen², 

jsou pod tlakem krize, a tak jsou mnohdy schopni pŚistoupit k nejrŢznŊjġ²m praktik§m, 

pokud jim z toho plyne nŊjakĨ osobn² prospŊch. ZamŊstnanci prĨ st§le hojnŊ prosazuj² 

sv® osobn² z§jmy na ¼kor organizace. Ļast® jsou konflikty a soupeŚivost na pracoviġti 

m²sto snahy o sd²len² spoleļnĨch hodnot a c²lŢ. Pr§ce pŚesļas je st§le v²ce odm²t§na, 

neboŠ mlad² lid® chtŊj² vyv§ģenŊjġ² pracovn² a osobn² ģivot a nechtŊj² svŢj volnĨ ļas 

obŊtovat pr§ci. VĨznamn® zmŊny kvalitativn²ch postojŢ mlad® generace oproti starġ² 

jsou nevratn®, coģ zpŢsobuje mezigeneraļn² konflikty na pracoviġti. Mlad² nejsou ochotni se 

za kaģdou cenu podŚizovat pŚ²kazŢm a trestŢm, jako to bylo samozŚejm® u pŚedchoz²ch 

generac².
88

 

TŚ²sloģkovĨ model postojŢ G. W. Allporta pŚedpokl§d§ existenci afektivn², 

kognitivn² a behavior§ln² sloģky postoje. Postoje vyjadŚuj², jak jiģ bylo Śeļeno vĨġe, 

tendenci jednat pomŊrnŊ st§lĨm a charakteristickĨm zpŢsobem, reagovat na opakovan® 

situace, osoby atd. Postoje se utv§Ś² v dŢsledku socializace, zejm®na v r§mci soci§ln²ch 

interakc², a vyplĨvaj² z pŚ²sluġnosti k urļitĨm soci§ln²m skupin§m. Postoje jsou totiģ 

ovlivŔov§ny skupinovĨm myġlen²m. Lid® se ļasto pŚizpŢsobuj², protoģe chtŊj² bĨt 

pŚij²m§ni urļitĨm ļlovŊkem nebo skupinou, chtŊj² bĨt akceptov§ni. Proto ļlovŊk navenek 

vyjadŚuje takovĨ postoj, kterĨ je soci§lnŊ ģ§douc² v dan® soci§ln² skupinŊ. To, v jak® 

soci§ln² skupinŊ se ļlovŊk aktu§lnŊ nach§z², m§ vliv na volbu jeho moment§ln²ch postojŢ.
89

 

Kari®ra je povaģov§na zejm®na za profesn² dr§hu ļlovŊka ģivotem. Na t®to dr§ze 

ļlovŊk z²sk§v§ zkuġenosti a rozv²j² svŢj potenci§l. VyplĨv§ z dosavadn²ch zkuġenost² 

a ovlivŔuje to, jakĨm zpŢsobem lid® vn²maj² sv® pracovn² postaven², jak® je jejich nasazen², 

zda jsou spokojen² s pracovn²m postupem a jak se rozv²j² jejich kari®ra.
90

 

Mezi z§kladn² roviny profesn² kompetence, na kter® je tŚeba pŢsobit, 

patŚ² vġeobecn® schopnosti, odborn® znalosti a technick® dovednosti, rovina vlastnost² 

a soci§ln²ch dovednost².
91

 

                                                 

88
 http://www.recruitix.cz/blog-clanek/307#.VhT_syumz4g [cit. 22. 08. 2015] 

89
 http://rudolfkohoutek.blog.cz/0811/postoje-a-vztahy [cit. 26. 08. 2015] 

90
 BŊlohl§vek, F. Organizaļn² chov§n². Olomouc: Rubico s. r. o., 1997. 

91
 Tureckiov§, M. ř²zen² a rozvoj lid² ve firm§ch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004. 

http://www.recruitix.cz/blog-clanek/307#.VhT_syumz4g
http://rudolfkohoutek.blog.cz/0811/postoje-a-vztahy


UTB ve Zl²nŊ, Fakulta humanitn²ch studi², Institut mezioborovĨch studi² 35 
 

Ke zmŊnŊ hodnotovĨch preferenc² a postojŢ je tŚeba vyuģ²t metody, kter® jsou 

zaloģeny na proģitc²ch a zasahuj² emoce. Zat²mco k pŚed§v§n² informac² a teoretickĨch 

dovednost² postaļ² pŚedn§ġky, pro rozvoj schopnost² jsou nezbytn® praktick® uk§zky 

ļi praktick§ cviļen². 
92

 

Je ģ§douc², aby bylo pl§nov§n² kari®ry v souladu s managementem kari®ry, 

to znamen§, aby se zamŊstnanec realizoval podle svĨch potŚeb a moģnost², souļasnŊ 

aby to korespondovalo s potŚebami a moģnostmi firmy. ZamŊstnanci si utv§Ś² svŢj sebeobraz 

zaloģenĨ na vn²m§n² sv®ho talentu, schopnost², motivŢ a potŚeb, ale i postojŢ a hodnot. 

Tento soubor subjektivnŊ vn²man®ho vlastn²ho pojet², tzv. kari®rov§ kotva, vede, usmŊrŔuje, 

stabilizuje a integruje osobn² kari®ru. V prŢbŊhu kari®ry doch§z² k nejrŢznŊjġ²m pŚesunŢm, 

aŠ uģ se jedn§ o pohyb vertik§ln², later§ln² nebo centr§ln², a od toho se odv²j² se od toho 

dynamika kari®ry. C²lem Ś²zen² kari®ry v organizaci je soulad mezi potŚebami, moģnostmi 

a oļek§v§n²m ļlovŊka a organizace. Dosahuje se jej pomoc² kari®rov® intervence. Kari®rovĨ 

pl§n je povaģov§n za vyvrcholen² procesu budov§n² souladu mezi ļlovŊkem a organizac². 
93

 

Mezi n§stroje posilov§n² ļi zmŊny firemn² kultury patŚ² integrovanĨ syst®m 

odmŊŔov§n² a motivace. Tyto iniciativy jsou povaģov§ny za kl²ļov® person§ln² oblasti 

nezbytn® pro budov§n² obsahu firemn² kultury. Đļelem odmŊŔov§n² je stimulovat 

pracovn²ky k urļit® kvantitŊ a kvalitŊ prov§dŊn® pr§ce. Jsou-li zamŊstnanci pozitivnŊ 

ovlivŔov§ni pomoc² vhodnĨch odmŊn a motivaļn²ch n§strojŢ, a jsou-li  podporov§ni 

patŚiļnĨm smŊrem, pak to posiluje ģ§douc² chov§n² v souladu s prioritami organizace. 

Z§sadn² je rozhodnut², co a jak bude odmŊŔov§no ï zda se bude posuzovat individu§ln² 

nebo tĨmovĨ vĨkon anebo vĨsledky organizace. Vyuģ²v§n² tŊchto n§strojŢ m§ mimo jin® 

pozitivn² vliv na stabilizaci pracovn²kŢ a pŚ²zniv® klima v organizaci. 
94

 

Postoje k pr§ci dle vĨzkumu britsk®ho ĂInstitute of Personnel and Developmentñ 

kterĨ je zamŊŚenĨ na motivaci a psychologickou smlouvu, uvedl, ģe pr§ce zŢst§v§ v ģivotŊ 

lid² pŚedmŊtem nejvyġġ²ho z§jmu.
95

 

Optim§ln² styl Ś²zen² neexistuje. KaģdĨ Ś²d²c² pracovn²k by se mŊl snaģit o takovĨ 

pŚ²stup k zamŊstnancŢm, kterĨ by vych§zel z c²lŢ, viz² a posl§n² firmy, kterĨ by odpov²dal 

interperson§ln²m a skupinovĨm vztahŢm lid² ve firmŊ a aby tento pŚ²stup dok§zal reagovat 

na mŊn²c² se vnŊjġ² a vnitŚn² prostŚed² firmy.
96
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3.4 Moģnosti komunikace, konflikty, odmŊny, role a normy v organizaci 

Oblast mezilidsk® komunikace je velmi ġirok§ a zahrnuje mnoģstv² aspektŢ. 

Nezbytn® je efektivn² jedn§n² s lidmi. Z§kladn² vlastnost² duġevn²ho ģivota ļlovŊka 

je jeho citov® proģ²v§n² neboli vzruġivost. Psychologick® zvl§ġtnosti jej odliġuj² 

od jinĨch lid². KaģdĨ jsme osobnost², individualitou, coģ se odr§ģ² i v mezilidskĨch vztaz²ch 

a zapŚ²ļiŔuje to jejich sloģitost. ĻlovŊk zast§v§ Śadu nejrŢznŊjġ²ch rol² s rozliļnĨm statusem 

(hodnotou, ocenŊn²m). Lid® se k ļlovŊku chovaj² dle stereotypŢ vyplĨvaj²c²ch z rol² 

(napŚ. jinak se chovaj² k Śediteli a jinak k uklizeļce), ale i individu§lnŊ specifickĨm 

zpŢsobem dle vlastnost² t® kter® osobnosti. Temperament (skupina stabiln²ch vlastnost², 

pŚevl§daj²c² n§lada a citov® ladŊn²) je vrozen§ dispozice, kter§ spoluurļuje reaktivitu a 

dynamiku psychiky. Projevuje se v chov§n², emoļn²m proģ²v§n² a ve vegetativn²ch 

reakc²ch.
97

 

Firemn² komunikace je specifickĨm druhem soci§ln² komunikace realizovan® 

uvnitŚ firmy, kdy tato je souļ§st² soci§ln² interakce, jakoģto procesu vz§jemn®ho 

ovlivŔov§n² jednotlivcŢ a skupin. Đļelem soci§ln² komunikace je pŚed§v§n² informac² 

a sd²len² jejich vĨznamŢ, od ļehoģ se odv²j² dvŊ roviny soci§ln² komunikace ï vŊcn§ 

(neboli obsahov§) a vztahov§, kter® jsou pŚ²tomn® v kaģd®m komunikaļn²m aktu. 

Firemn² komunikace m§ vliv na vztahy mezi lidmi v organizaci a tak® na vztahy mezi 

firmou a jej²m okol²m. Komunikace propojuje organizaci a zamŊstnance na vġech ¼rovn²ch 

organizaļn² struktury. 
98

 

Kvalita komunikace podmiŔuje ¼roveŔ Ś²zen² organizace. ĐspŊġn® organizace 

by mŊly bĨt schopny rychle a bez pŚedsudkŢ pracovat s velkĨm mnoģstv²m informac². 

Snahou by mŊla bĨt operativn² Śeġen² prom²taj²c² se do z§mŊrŢ organizace.
99

 

Syst®m firemn² komunikace je z§kladn²m n§strojem Ś²zen² a uplatŔov§n²m moci 

ve firmŊ. OvlivŔuje firemn² procesy i jedn§n² lid² a je z§kladn²m prostŚedkem pro vznik, 

rozvoj a zmŊnu firemn² kultury (viz kapitola 1 FIREMNĉ KULTURA). ProstŚednictv²m 

soci§ln²ch interakc² a komunikace mezi lidmi ve firmŊ se uskuteļŔuje Ś²zen² pracovn²ho 

vĨkonu, motivov§n², veden² pracovn²kŢ, vzdŊl§v§n² a rozvoj zamŊstnancŢ. Hlavn²m c²lem 

firemn² komunikace je informaļn² a vztahov® propojen² organizace  - vnitrofiremn² 

komunikace i komunikace firmy s okol²m. Komunikaļn² procesy ve firmŊ mohou 

podporovat, ale i  brzdit, nebo dokonce znemoģŔovat efektivitu organizaļn²ch procesŢ. 
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Proto nen² vhodn® podceŔovat efektivn² tvorbu a Ś²zen² firemn²ho komunikaļn²ho syst®mu. 

Probl®mem v souļasn® dobŊ je mimo jin® i rychlost a pŚesnost pŚed§vanĨch informac², ale 

tak® zpŢsoby pr§ce s nimi. Nejedn§ se ani tak o mnoģstv² informac², ale sp²ġe o jejich 

hodnotu a relevantnost pro firmu.  Vġe souvis² s konkurenceschopnost² firmy.
100

 

Poruchy v komunikaci (komunikaļn² ġumy) vznikaj² pŢsoben²m pŚek§ģek 

v komunikaci. Jedn§ se o extern² vlivy prostŚed² a intern² bari®ry spojen® s akt®ry 

komunikace anebo o kombinaci oboj²ho. Poruchy komunikaļn²ho procesu sniģuj² efektivitu 

komunikace a m²ru dorozumŊn² mezi lidmi. Informace mohou bĨt pŚen§ġeny nepŚesnŊ, 

nebo pŚij²m§ny zkreslenŊ, coģ mŢģe v®st ke konfliktŢm. Proces komunikace proch§z² 

postupnŊ nŊkolika ¼rovnŊmi ï vĨznamu, k·du, vn²m§n² a pŚenosu. S ohledem na sloģitost 

procesu komunikace mohou vznikat na kaģd®m stupni komunikaļn² bari®ry, v jejichģ 

dŢsledku doch§z² k naruġen²m, pŚed kterĨmi je nutn® se br§nit prostŚednictv²m zpŊtn® vazby. 

To znamen§, ģe je nutn® ovŊŚit si, zda lid® slyġeli, co bylo Śeļeno, zda slyġeli opravdu 

vġechno a zda tomu porozumŊli a spr§vnŊ pochopili smysl sdŊlovan®ho, a n§slednŊ 

to realizovali dle pokynŢ. PŚi efektivn²m pŚenosu informac² je nutn® spr§vnŊ zvolit optim§ln² 

m®dium pŚenosu a zvolit vhodnĨ informaļn² kan§l. 
101

 

Existuje cel§ Śada komunikaļn²ch stylŢ. Mezi z§kladn² ļtyŚi styly dle Robbinsona 

patŚ² analytickĨ, Ś²d²c², pŚ§telskĨ a expresivn² komunikaļn² styl.  NŊkter® typy vytv§Śej² 

kompatibiln² vztahy, kter® se spolu dobŚe dorozum² a maj² nŊco spoleļn®ho, 

zat²mco toxick® vztahy maj² rozporn® povahov® vlastnosti, a proto spolu nedok§ģou 

komunikovat.
102

 

D²ky komunikaļn²m chyb§m vznikaj² v organizac²ch mnoh® nesn§ze, proto by se 

organizace mŊly snaģit o zlepġen² procesu komunikace. Mezi nejdŢleģitŊjġ² 

komunikaļn² dovednosti patŚ² aktivn² naslouch§n², spr§vn® sdŊlov§n² ¼stn² ļi psanou 

formou, techniky neverb§ln² komunikace a obchodn² vyjedn§v§n².
103

 

Mezi z§kladn² zpŢsobilosti vġech zamŊstnancŢ patŚ² schopnost efektivn² 

komunikace (komunikativnost), kter§ je souļ§st² profesn² kompetence. Komunikaci 

je moģn® dŊlit na nŊkolik forem ļi druhŢ ï interperson§ln² a veŚejn§, vnitŚn² a zamŊŚen§ 

na vnŊjġ² prostŚed², verb§ln² a neverb§ln², ¼stn² a p²semn§, form§ln² a neform§ln², masov§ 

apod. T²m, jakĨm smŊrem se komunikace ġ²Ś², se vytv§Ś² komunikaļn² s²tŊ a jejich rŢzn® 

typy, kter® maj² vliv na uspoŚ§d§n² vz§jemnĨch vztahŢ mezi ¼ļastn²ky komunikace. Ide§ln² 
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typ komunikace neexistuje, efektivita firemn² komunikace je vģdy posuzov§na svĨm c²lem 

ļi ¼ļelem. Audit firemn² komunikace slouģ² pro pozn§n², analĨzu a hodnocen² efektivity 

syst®mu firemn² komunikace. Pro ¼ļely t®to pr§ce jsou stŊģejn² zejm®na soci§ln² a pracovn² 

vztahy ovlivnŊn® firemn² komunikac². 
104

 

Nezbytnou obranu naġeho j§ pŚed nepŚ²jemnĨmi informacemi zajiġŠuj² 

obrann® mechanismy. HovoŚ² se o nich jako o nevŊdomĨch aspektech lidsk® psychiky 

s²dl²c²ch v egu. Obrann® mechanismy Ămaj² adaptivn² vĨznam a napom§haj² k lepġ²mu 

pŚizpŢsoben²ñ 
105

. Snaģ² se pŚesunout zodpovŊdnost mimo sebe a vytŊsnit to. PŚesto obrann® 

mechanismy nesm² bĨt z§kladn²m pŚ²stupem ke svŊtu, neboŠ by se jednalo o slabost 

a snadnou otŚesitelnost naġeho j§.
106

 

V komunikaci se projevuje i urļit§ m²ra konfliktnosti, kter§ mŢģe bĨt i uģiteļn§. 

Jsou-li konflikty dobŚe Ś²zeny, mohou bĨt hybnou silou poģadovan® zmŊny, inovac², 

kreativnosti nebo uļen².
107

 

 

 

3.4 D²lļ² z§vŊr 

Socializace je celoģivotn² proces zabĨvaj²c² se zaļleŔov§n²m jedince do lidsk® 

spoleļnosti. Jedn§ se o ĂusmŊrŔov§n² k pŚizpŢsoben² se tŊm vzorcŢm chov§n², hodnot§m, 

standardŢm, dovednostem, n§vykŢm, postojŢm a motivŢm, kter® jsou v konkr®tn² societŊ 

ģ§douc²ñ.
108

 

Motivace je aktivizuj²c²m ļinitelem, proto je nezbytn® ji vhodnĨm zpŢsobem 

podporovat a usmŊrŔovat jedn§n² jednotlivcŢ, coģ je obt²ģn® zejm®na s ohledem na jejich 

individu§ln² potŚeby a z§jmy. Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe existuj² nejrŢznŊjġ² motivy 

pracovn² ļinnosti, a proto se i pracovn² motivace odv²j² od rozmanitĨch lidskĨch potŚeb. 

VĨznamnŊ stimulovat mŢģe nejen pochvala, ale i participace zamŊstnancŢ na procesu 

rozhodov§n², delegov§n² pravomoc², ale i podpŢrn® chov§n² vedouc²ho pracovn²ka. Syst®m 

odmŊn a motivaļn²ch n§strojŢ vyuģ²vanĨch k pozitivn²mu ovlivŔov§n² pracovn²kŢ mus² bĨt 

Ś§dnŊ promyġlen, aby mohl bĨt efektivn². Nefinanļn² motivace je ļasto podceŔov§na. 

DobrĨ motivaļn² program organizace by mŊl zabr§nit demotivaci zamŊstnancŢ. 

Podle  m²ry spokojenosti maj² zamŊstnanci nejrŢznŊjġ² poģadavky na svŢj pracovn² 

a soukromĨ ģivot. Probl®mem mŢģe bĨt sladŊn² profesn²ho a rodinn®ho ģivota. Teorie 
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veden² lid² se v souļasn® dobŊ zamŊŚuje na emoce pracovn²kŢ a pŢsoben² vz§jemnĨch 

interakc² v organizaci.  

Na vĨznamu nabĨv§ tak® hodnocen² ï usilovat by se mŊlo o to, aby bylo komplexn². 

Hodnotit lze jednak pracovn²ky a jejich pracovn² vĨkony, ale i person§ln² ¼tvar. 

Nelze opomenout kvalitn² odbornou pŚ²pravu a proveden² hodnocen² s ohledem na jeho ¼ļel. 

Kvalitn² veden² hodnot²c²ch rozhovorŢ souvis² s efektivn²m budov§n²m firemn² kultury 

a ziskem konkurenļn² vĨhody v podobŊ lidsk®ho kapit§lu.  

Tendence zamŊstnancŢ jednat urļitĨm zpŢsobem je podmiŔov§na jejich profesn²m 

postojem. ZmŊny hodnotovĨch preferenc² jsou obt²ģn® a vyģaduj² vyuģit² metod zaloģenĨch 

na proģitc²ch. Budov§n² profesn² dr§hy zamŊstnancŢ souvis² tak® s pl§nov§n²m kari®ry, 

kdy snahou by mŊlo bĨt dosaģen² souladu mezi potŚebami, moģnostmi a oļek§v§n²m 

ļlovŊka a organizace. 

Do profesn²ch kompetenc² patŚ² schopnost efektivn² komunikace. Mezilidsk§ 

komunikace m§ nezastupitelnou roli, pod²l² se na vztaz²ch mezi lidmi, ovlivŔuje 

jejich spoluģit². Soci§ln² komunikace realizovan§ uvnitŚ firmy se nazĨv§ firemn² 

komunikace. Vych§z² z obecnĨch charakteristik komunikace, ale vyznaļuje se 

i specifickĨmi vlastnostmi. Kvalita komunikace m§ vliv na ¼roveŔ Ś²zen² a uplatŔov§n² moci 

ve firmŊ a je z§kladn²m prostŚedkem pro vznik, rozvoj ļi zmŊnu firemn² kultury. Ke zlepġen² 

procesu komunikace doch§z², pokud si jednotlivci uvŊdom², ģe existuj² poruchy 

v komunikaci a konfliktnost komunikace. ĻlovŊk by se mŊl nauļit zach§zet s verb§ln² 

i neverb§ln² komunikac² a efektivnŊ ji vyuģ²vat, a to nejen v pracovn²m procesu. 

C²lem firemn² komunikace je propojen² organizace po str§nce informaļn² a vztahov®. 

Obrann® mechanismy pom§haj² adaptaci a br§n² nepŚ²jemnĨm informac²m, kter® se snaģ² 

vytŊsnit. MŊli bychom usilovat o zdravou asertivn² komunikaci, pŚi kter® prosazujeme 

sv® z§jmy, aniģ bychom zasahovali do pr§v ostatn²ch. 
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4 PřEPRAVNĉ SPOLEĻNOST DPD 

Ļtvrt§ kapitola popisuje organizaci, u n²ģ bylo prov§dŊno vĨzkumn® ġetŚen². 

Snaģ² se vysvŊtlit ġirġ² souvislosti jej²ho vzniku a pŢsoben², zamŊŚuje se na c²l a identitu 

organizace. HovoŚ² o strategi²ch, motivaci a tak® o soci§ln²m klimatu organizace. 

V z§vŊru t®to kapitoly jsou uvedeny poznatky, kter® vyplynuly z pohovorŢ s pracovn²ky 

zvolen®ho depa, a ¼daje, kter® vyplynuly z proveden®ho pozorov§n². 

 

4.1 Historie a souļasnost organizace, c²l pŢsoben² a identita organizace 

V roce 1976 vnikla v NŊmecku prvn² soukrom§ bal²kov§ sluģba ĂDeutscher Paket 

Dienstñ, a to spojen²m 18 nej¼spŊġnŊjġ²ch a vz§jemnŊ technologicky propojenĨch dopravcŢ. 

Snahou bylo poskytovat jednoduch®, rychl® a trģnŊ orientovan® pŚepravn² sluģby za pŚ²zniv® 

ceny. O rok pozdŊji bylo zŚ²zeno s²dlo spoleļnosti v Aschaffenburgu, odkud byla 

koordinov§na pŚeprava i syst®mov® pl§nov§n². Spoleļnost se velmi ¼spŊġnŊ rozrŢstala, 

neboŠ o syst®m pŚepravy z§silek orientovanĨch na z§kazn²ka byla velmi vysok§ popt§vka. 

V prvn²m roce sv®ho pŢsoben² pŚepravila spoleļnost asi 1,4 milionu z§silek. 

V roce 1990 vznik§ celoevropskĨ pŚepravn² syst®m ĂDirect Parcel Distributionñ 

pouģ²vaj²c² zkratku DPD. Tento uzavŚenĨ silniļn² bal²kovĨ syst®m m§  nez§visl® region§ln² 

poboļky v kaģd® zemi po cel® EvropŊ. Mezin§rodn² pŚepravn² spoleļnost ĂGeoPostñ, 

kterou vlastn² francouzsk§ poġta ĂLa Posteñ, koupila majoritn² ļ§st s²tŊ DPD za ¼ļelem 

propojen² logistickĨch ŚetŊzcŢ. 

V souļasn® dobŊ patŚ² DPD mezi nejvĨkonnŊjġ² silniļn² pŚepravn² s²Š v EvropŊ. 

Doruļuje do v²ce neģ 230 zem². Snaģ² se sv® sluģby rozġ²Śit do cel®ho svŊta. DPD nab²z² 

vnitrost§tn² i mezin§rodn² sluģby, a to od standardn²ch z§silek a spŊġnin aģ po individu§ln² 

pŚ²stup k obchodn²m partnerŢm. V ĻR je centr§ln² celorepublikov® pŚekladiġtŊ v Praze 

doplnŊno dalġ²mi 13 region§ln²mi depy rozm²stŊnĨmi po ĻR, aby distribuļn² s²Š mŊla 

co nejlepġ² pokryt². Dnes pŚepravuje pŚes 2 miliony z§silek kaģdĨ den.  Z toho zkouman® 

depo pŚeprav² v prŢmŊru asi 7.000 z§silek dennŊ, v sez·nŊ na konci kalend§Śn²ho roku 

se mnoģstv² z§silek pohybuje aģ kolem 12.000. 

C²lem t®to spoleļnosti je vytvoŚit prostŚednictv²m budov§n² komplexn² s²tŊ 

integrovanĨ logistickĨ a informaļn² syst®m. Firemn² kultura se snaģ² korespondovat 

s kulturou zemŊ, v n²ģ spoleļnost vznikla, a tak® s ġirġ² kulturou zemŊ, v n²ģ pŢsob².
 109

 

                                                 

109
 https://www.dpd.com/cz/domu/poznejte_nas/kdo_jsme  [cit. 05. 05. 2015] 

https://www.dpd.com/cz/domu/poznejte_nas/kdo_jsme


UTB ve Zl²nŊ, Fakulta humanitn²ch studi², Institut mezioborovĨch studi² 42 
 

Kvalitn² firemn² identita by mŊla bĨt z§kladem kaģd® firmy. Tv§Ś spoleļnosti 

by mŊla bĨt jednotn§ a pŚes to origin§ln², neboŠ vytv§Ś² celkovĨm dojem o stylu a fungov§n² 

firmy, a ovlivŔuje tak jej² ¼spŊġnost (jak ji vn²maj² z§kazn²ci a partneŚi). Reprezentace 

spoleļnosti spoļ²v§ v jednotn® grafice, zakl§d§ si na zpŢsobu komunikace ve firmŊ i mimo 

ni, preferuje svŢj syst®m hodnot a inovuje sv® firemn² a marketingov® strategie. Mezi prvky 

firemn² identity patŚ² napŚ. logo firmy, webov® str§nky, vizitky, polepy vozov®ho parku, 

hlaviļkovĨ pap²r, reklamn² cedule, propisky a jinĨ reklamn² materi§l. 
110

 

 

 

4.2  Priority, strategie a motivace organizace 

Proļ by si mŊl z§kazn²k zvolit pr§vŊ z ġirok® nab²dky sluģeb DPD? Na webovĨch 

str§nk§ch DPD CZ je vĨļet deseti okruhŢ zdŢvodŔuj²c²ch vĨjimeļnost t®to organizace. 

PatŚ² sem napŚ²klad: radost, ucelen® sluģby, doruļen² druhĨ den, sledov§n² trhu a potŚeb 

z§kazn²kŢ, rozġiŚov§n² dep, vyuģ²v§n² modern²ch technologi² a investice do sv®ho rŢstu, 

pŚ²jemce si Ś²d² doruļen² z§silky s§m pomoc² webov® aplikace, pŚizpŢsobov§n² se potŚeb§m 

z§kazn²kŢ a ohleduplnost k pŚ²rodŊ.  Hlavn² motto spoleļnosti ĂDoruļujeme radostñ 

se prol²n§ celou spoleļnost².  

DPD se snaģ² udrģet prioritn² postaven² pŚi poskytov§n² mezin§rodn² a vnitrost§tn² 

logistiky bal²kŢ v ĻR. Proto bŊhem vġech firemn²ch procesŢ maj² na pamŊti 

svou utajovanou vizi. Posl§n²m spoleļnosti je pom§hat z§kazn²kŢm dosahovat ¼spŊchu, 

poskytovat n§kladovŊ efektivn², spolehliv§ a inovativn² Śeġen², pŚizpŢsobovat se potŚeb§m 

z§kazn²kŢ, aby tito mŊli pozitivn² zkuġenosti s touto pŚepravn² spoleļnost². Organizace 

se snaģ² neust§le zapojovat do chodu firmy vġechny zamŊstnance a spolupracovn²ky, 

aby se firma permanentnŊ rozv²jela. 

Spoleļenskou odpovŊdnost stav² organizace na tŚech z§kladn²ch pil²Ś²ch, 

kterĨmi jsou planeta, lid® a spoleļnost. ZamŊŚuje se na rozvoj firemn² kultury, z§roveŔ 

podporuje ģivotn² a spoleļensk® prostŚed² kolem sebe. Spolupracuje s partnery zabĨvaj²c²mi 

se ochranou ģivotn²ho prostŚed², na z§kladŊ ļehoģ se snaģ² zav§dŊt do praxe aktivity ġetrn® 

k pŚ²rodŊ (tŚ²dŊn² odpadŢ, dopravn² prostŚedky s n²zkĨmi emisemi, elektronick® 

fakturace atd.). Klade dŢraz na vzdŊl§v§n², organizuje form§ln² i neform§ln² akce 

pro sv® zamŊstnance. Investuje do zamŊstnancŢ, vytv§Ś² zamŊstnancŢm takov® podm²nky, 

aby mohli dosahovat svĨch osobn²ch i profesn²ch c²lŢ a z§roveŔ skloubit svŢj osobn² 
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a pracovn² ģivot. V r§mci vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ se mimo jin® zapojuje do evropskĨch 

projektŢ - dokonce obdrģeli finanļn² podporu z Evropsk®ho soci§ln²ho fondu EU a st§tn²ho 

rozpoļtu ĻR. DPD pravidelnŊ organizuje pracovn² setk§n² zamŊstnancŢ i neform§ln² akce 

nejen pro zamŊstnance, aŠ uģ na celorepublikov® ļi oblastn² ¼rovni.
 111

 

 

 

4.3  Soci§ln² klima organizace 

Soci§ln² klima organizace mŢģe bĨt vn²m§no jako atmosf®ra na pracoviġti ļi 

soci§ln² pohoda. Jedn§ se o to, co si zamŊstnanci o firmŊ mysl² a jak se ve firmŊ c²t². 

DŢleģit® je, jak® hodnoty a normy jsou v organizaci uzn§v§ny, jak® jsou mezilidsk® vztahy a 

jak§ je jejich hierarchie, jak firma vystupuje navenek. Soci§ln² klima ovlivŔuje chod cel® 

organizace. Firemn² soci§ln² klima zahrnuje faktory jako je pracovn² uspokojen², spolupr§ce 

na pracoviġti, ochota ke kooperaci, procesy adaptace a spokojenosti se soci§ln² str§nkou 

organizace, vztah k bezprostŚedn²m nadŚ²zenĨm, vliv pracovn²ho prostŚed², platov® pomŊry, 

prestiģ pracovn²ch ļinnost², stabilita a ztotoģnŊn² zamŊstnancŢ s organizac², vedouc² 

osobnosti spoleļnosti, mimopodnikov® vlivy atd. 
112

 

PŚ²zniv® soci§ln² klima v organizaci posiluje chov§n² zamŊstnancŢ v souladu 

s firemn²mi c²ly a standardy, a z§roveŔ podporuje podnikatelskou aktivitu. 
113

  

Co se spoleļnosti DPD tĨļe, tak od roku 2013 je drģitelem certifik§tu z²skan®ho 

z projektu Ministerstva pr§ce a soci§ln²ch vŊc² a N§rodn²ho centra pro rodinu ĂAudit rodina 

a zamŊstn§n²ñ, kdy jeho c²lem bylo naj²t rovnov§hu mezi pracovn²mi povinnostmi a 

osobn²mi potŚebami zamŊstnancŢ. Spoleļnost DPD byla ocenŊna za realizaci person§ln² 

politiky vstŚ²cn® k rodinŊ a sladŊn² rodinn®ho a pracovn²ho ģivota svĨch zamŊstnancŢ. 

Organizace m§ za to, ģe k zamŊstnancŢm pŚistupuje individu§lnŊ a m§ propracovanĨ syst®m 

podpŢrnĨch prorodinnĨch programŢ.  

DPD se snaģ² pom§hat znevĨhodnŊnĨm skupin§m obyvatel a podporuje zaj²mav® 

projekty  - napŚ²klad: Nadaļn² fond SvŊtluġka, charitativn² akce A ļeho se vzd§te vy?, 

charitativn² organizace Arkadie, sb²rka knih pro vytopenou knihovnu v RaspenavŊ, bazar 

pro DŊtskĨ domov Stranļice, logistickĨ partner RunCzech bŊģeck® ligy, charitativn² sb²rka 

Ļervenob²l® dny.  

                                                 

111
 https://www.dpd.com/cz/domu/poznejte_nas/kdo_jsme [cit. 05. 05. 2015] 

112
 Ġigut, Z. Firemn² kultura a lidsk® zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 10 

113
 Truneļek, J. Syst®my podnikov®ho Ś²zen² ve spoleļnosti znalost². Uļebn² texty pro pŚedmŊt management 

zmŊny. Praha: Vysok§ ġkola ekonomick§ v Praze, 1999, s. 73 

https://www.dpd.com/cz/domu/poznejte_nas/kdo_jsme


UTB ve Zl²nŊ, Fakulta humanitn²ch studi², Institut mezioborovĨch studi² 44 
 

Z proveden®ho ġetŚen² a pohovorŢ se zamŊstnanci depa je moģn® usuzovat, 

ģe je soci§ln² klima depa velmi pŚ²zniv®. Vztahy na pracoviġti jsou pŚi zachov§n² veġker® 

nutn® odbornosti a respektov§n² hierarchie rol² velmi pŚ§telsk®, jsou zaloģen® na partnerstv². 

U zamŊstnancŢ jsem mŊla pocit, ģe je u nich patrnĨ pocit soun§leģitosti a ģe si jsou vŊdomi 

hodnoty firmy i sv®ho pŚ²nosu pro chod organizace. Projevuj²c² se snahy o spravedliv® 

zach§zen², respektov§n² lidskĨch potŚeb a oļek§v§n² a ch§p§n² individu§ln²ch vlastnost² 

pracovn²kŢ jsou na tomto depu samozŚejmost². O veġkerĨch probl®mech se snaģ² diskutovat 

a naj²t Śeġen² prostŚednictv²m tĨmov® spolupr§ce.  

KurĨŚi depa pŚevaģuj² poļtem nad zamŊstnanci organizace a tak® pro styk 

s veŚejnost² jsou jako dŢleģitŊjġ² vn²m§ni kurĨŚi, pŚes to, ģe nejsou zamŊstnanci organizace. 

Proto bych se r§da zamŊŚila na jejich smĨġlen² o firmŊ a jejich vliv na soci§ln² klima 

organizace. Bohuģel se jejich postoje, chov§n², priority, hodnoty a z§jmy velmi podstatnŊ 

liġ² od m²nŊn² kmenovĨch zamŊstnancŢ. Je zŚejm®, ģe nejsou t®mŊŚ zapojeni do firemn² 

kultury dan®ho depa. T®mŊŚ vġichni kurĨŚi obdivuj² pŚ§telsk® vztahy, kter® panuj² 

v organizaci, a mŊla jsem dojem, ģe si vytv§Ś² svou pŚ§telskou subkulturu kurĨrŢ uvnitŚ 

tohoto depa. Coģ dle m®ho n§zoru s ohledem na jejich poļetnost je velmi problematick® a 

mŢģe to ġkodit c²lŢm organizace. 

 

 

4.4  Diagnostika firemn² kultury spoleļnosti 

Ve snaze objektivnŊ a nezaujatŊ porozumŊt tomu, jak vĨġe uveden§ organizace 

v souļasnosti funguje - aby bylo moģn® posoudit kvalitu vĨkonu organizace i moģnosti 

prov§dŊn² zmŊn v organizaci - byla provedena diagnostika firemn² kultury na jednom depu 

t®to spoleļnosti.  Snahou bylo zvolit si spr§vn® indik§tory obsahu kultury, kter® tvoŚ² 

podstatn® obsahov® komponenty, jako napŚ. aspekty vn²m§n², c²tŊn², myġlen² a chov§n² 

ļlenŢ organizace. V tŊchto oblastech se obsah kultury nejv²ce projevuje. Zejm®na pŚi 

sestavov§n² dotazn²ku (viz pŚ²loha P II) bylo o tomto uvaģov§no ï zejm®na pŚi volbŊ 

pokl§danĨch ot§zek v dotazn²ku. ObecnŊjġ² charakteristiku firemn² kultury mohou 

poskytnout dimenze firemn² kultury tvoŚ²c² typick® varianty odpovŊd² u poloģek dotazn²ku. 

M§ se za to, ģe relevantn² stanoven² podstatnĨch obsahovĨch komponent a dimenz² firemn² 

kultury je nezbytn® pro Śeġen² manaģersk®ho probl®mu. 
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Z rozhovorŢ s veden²m a zamŊstnanci zkouman®ho depa vyplynulo, ģe kmenovĨmi 

zamŊstnanci jsou pŚev§ģnŊ muģi stŚedn²ho vŊku s maturitou nebo vĨuļn²m listem, 

kteŚ² zde pracuj² v prŢmŊru 5 let. Nabyla jsem dojmu, ģe zamŊstnanci si sv® pr§ce v§ģ², 

vn²maj² organizaci jako nŊco sv®ho, svou souļ§st a jsou hrd² na motto i kulturu organizace, 

na sv® pracoviġtŊ i vztahy, kter® leckdy pŚevyġuj² pracovn² ¼roveŔ. Velmi si zakl§daj² 

na spokojenosti z§kazn²kŢ, vĨborn® pracovn² atmosf®Śe a mezilidskĨch vztaz²ch. Kvalita, 

angaģovanost, osobn² pŚ²stup a respekt nejsou nikdy opom²jeny. Veġker® aktivity 

spoleļnosti smŊŚuj² ke spokojenosti z§kazn²kŢ a ke snaze z²skat prioritn² postaven² na trhu 

s poskytov§n²m bal²kovĨch sluģeb. PŚi zav§dŊn² zmŊn se snaģ² pŢsobit na myġlen² a postoje 

zamŊstnancŢ tak, aby je co nejl®pe pŚijali, a to prostŚednictv²m svĨch zkuġenost² z dosavadn² 

praxe, pomoc² pŚ§telsk®ho pŚ²stupu a pŢsoben²m na emoce (napŚ²klad pomoc² 

pŚipravovanĨch prezentac²). Snahou je vġechny o vġem nejen informovat, ale tak® 

o tomto jednat formou diskuz² na spoleļnĨch schŢzk§ch. 

Jak jiģ bylo Śeļeno, velmi dŢleģit§ je pŚ§telsk§ atmosf®ra zaloģen§ na symbi·ze 

vġech souļ§st² depa. Snaģ² se ke kaģd®mu pŚistupovat individu§lnŊ, avġak nezapom²n§ 

se ani na z§kladn² nastaven§ pravidla, kter§ jsou pro vġechny jednotn§. Jak®koliv inovace 

zamŊstnancŢm nevad², vedouc² pracovn²ci je berou sp²ġe jako vĨzvu, jsou r§di kreativn² 

a maj² r§di, kdyģ se st§le mohou zdokonalovat. Prosazov§n² novĨch vŊc² na depu nevn²maj² 

jako probl®m, pokud se jedn§ o dobrĨ n§vrh. Tento se snaģ² prosadit vedouc² pracovn²ci, 

a to tĨmovĨm zpŢsobem. Kdo m§ z§jem, ten se mŢģe v r§mci spoleļnosti zapojit 

do nejrŢznŊjġ²ch projektŢ. ChtŊj² Ădoruļovat radostñ, pod ļ²mģ je si moģn® pŚedstavit 

spokojen®ho z§kazn²ka, kterĨ se r§d setk§ s pŚ²jemnĨm kurĨrem pŚi pŚeb²r§n² sv® z§silky. 

Proto se snaģ² o neust§lĨ inovativn² pŚ²stup spoļ²vaj²c² napŚ. v kvalitn²m vozov®m parku, 

jednotn®m bohat®m ġatn²ku nejen pro zamŊstnance, ale i pro vġechny kurĨry. Za ¼ļelem 

zkvalitnŊn² sluģeb veŚejnosti se snaģ² v posledn² dobŊ vŊnovat maxim§ln² pozornost 

kurĨrŢm. Motivace pro kurĨry je pŚev§ģnŊ formou finanļn²ch odmŊn. Motivovat mohou 

rŢzn® firemn² akce pro zamŊstnance, dopravce a kurĨry. Cenn® poznatky ļerpaj² nejen 

od svĨch zahraniļn²ch kolegŢ, ale tak® od konkurence. 

Do vĨbŊru kurĨrŢ spoleļnost pŚ²liġ nezasahuje, je to pŚedevġ²m volba dopravce, 

ale v posledn² dobŊ je snahou smŊŚovat k tomu, aby si depo vyb²ralo sv® kurĨry samo 

prostŚednictv²m vedouc²ch pracovn²kŢ. Mimo vstupn² ġkolen² se snaģ² pomoc² kouļinku 

obohatit pr§ci kurĨrŢ, neboŠ si zaļ²naj² bĨt vŊdomi dŢleģit®ho postaven² kurĨrŢ. 

Co se nedostatkŢ a slabĨch str§nek tĨļe, o tŊchto probl®mech nebyly pŚ²liġ ochotni hovoŚit, 

neboŠ maj² za to, ģe vġechno dŊlaj² vĨbornŊ. NŊkteŚ² jen naznaļili, ģe slabinou mŢģe bĨt 
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obļasn§ pŚ²moļarost jedn§n² pŚi zav§dŊn² zmŊn a s t²m spjat§ Ăslepotañ k ġirġ²m 

souvislostem. 

 

 

4.5  D²lļ² z§vŊr 

V t®to podkapitole jsou rozebr§ny pŚ²ļiny aktu§ln²ho stavu na depu pŚepravn² 

spoleļnosti. Snahou bylo porozumŊt tomu, jak spoleļnost v souļasn® dobŊ funguje, jak® 

jsou hodnoty a c²le, jakĨm zpŢsobem prob²haj² zmŊny a jakĨ je vztah organizace k uļen². 

Snaģila jsem se objektivnŊ a nezaujatŊ popsat prvky zaģit® firemn² kultury, kdy jsem 

kombinovala rŢzn® metody sbŊru dat. Jsem si vŊdoma toho, ģe tuto diagnostiku nen² moģn® 

pouģ²t pro jin§ depa ļi pro spoleļnost jako celek. Jedn§ se pouze o firemn² kulturu 

konkr®tn²ho depa, kter® bylo zvoleno. 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe si je organizace vŊdoma toho, ģe spokojen² 

a motivovan² zamŊstnanci jsou z§kladem ¼spŊchu kaģd® spoleļnosti, proto se snaģ² zvyġovat 

¼roveŔ firemn² kultury a zapojovat zamŊstnance do vġech firemn²ch procesŢ. Spr§vn§ 

diagnostika firemn² kultury je nezbytn§ pro pŚ²pravu a formulaci strategie. Zkoum§n² bylo 

zaloģeno pŚedevġ²m na zjiġŠov§n² souladu mezi hodnotami managementu, zamŊstnancŢ 

a kurĨrŢ, mezi hodnotami organizace a jednotlivce. 

Z intern²ch dokumentŢ organizace vyplynulo, ģe je jejich firemn² kultura zaloģena 

na ġesti hodnot§ch, kterĨmi jsou: respekt, angaģovanost v tĨmu, dŢvŊra, odpovŊdnost, 

spolehlivost a tvrd§ pr§ce. 

S pŚihl®dnut²m k z§kladn²m charakteristik§m uļ²c² se organizace (pŚi respektov§n² 

z§kladn²ch charakteristik uļ²c² se organizace), nen² moģn® tuto organizaci i pŚes veġker® 

snahy povaģovat za uļ²c² se, neboŠ kurĨŚi nejsou zamŊstnanci dan® organizace, a tud²ģ 

nejsou zaļlenŊni do vġech ļinnost² spoleļnosti - zejm®na se na nŊ nevztahuj² nejrŢznŊjġ² 

ġkolen², vzdŊl§vac² aktivity, teambuildingov® akce apod. Nejsou zaļlenŊni do pŊti discipl²n 

uļ²c² se organizace definovanĨch Sengem. Pokud by bylo s kurĨry zach§zeno jako 

s rovnocennĨmi partnery, pak by rozhodnŊ toto depo patŚilo k uļ²c² se organizaci, neboŠ u 

vedouc²ch a kmenovĨch zamŊstnancŢ je firemn² kultura hluboce zakoŚenŊna, um² pracovat 

se zmŊnami a inovacemi, nebr§n² se uļen² a je moģn® Ś²ci, ģe vych§z² z koncepce uļ²c² se 

organizace. 
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5 KVANTITATIVNĉ VħZKUM 

Posledn² p§t§ kapitola pŚin§ġ² poznatky z proveden®ho vĨzkumn®ho ġetŚen² u zvolen®ho 

depa pŚepravn² spoleļnosti DPD. Popisuje provedenĨ pŚedvĨzkum, definuje vĨzkumn® 

prostŚed² a vĨzkumnĨ soubor, zdŢvodŔuje volbu metody sbŊru dat. Poskytuje zpracovan® 

vĨsledky vĨzkumu, ¼daje pŚedkl§d§ i v tabulk§ch a grafech a snaģ² se pohl®dnout na z²skan® 

¼daje z hlediska soci§ln² pedagogiky. 

 

 

5.1  Charakteristika vĨzkumu, definov§n² vĨzkumn®ho prostŚed² 

a vĨzkumn®ho souboru, metoda sbŊru dat 

Po proveden®m pŚedvĨzkumu formou rozhovorŢ s veden²m a kmenovĨmi 

zamŊstnanci depa pŚepravn² spoleļnosti a po z§mŊrn®m pozorov§n² kurĨrŢ pŚi jejich vĨkonu 

pr§ce byl sestaven dotazn²k pro kurĨry. (viz pŚ²loha P II)  

Na z§kladŊ pŚipraven®ho vĨzkumn®ho projektu a diagnostiky firemn² kultury byla 

zvolena teoreticko-metodologick§ vĨchodiska, byla vybr§na nejvhodnŊjġ² vĨzkumn§ metoda 

a vymezena jednotka analĨzy.  

Kvantitativn² vĨzkum bude proveden na jedn® nejmenovan® poboļce pŚepravn² 

spoleļnost DPD. Nezbytnou souļ§st² tohoto vĨzkumu byl tzv. pŚedvĨzkum. Proveden byl 

za ¼ļelem rozpozn§n² prostŚed² dan® organizace, jej²ch moģnost² a potŚeb. Oļek§v§m, 

ģe mi pŚedvĨzkum pomŢģe identifikovat zejm®na potŚeby a nedostatky dan® organizace, 

aby samotnĨ vĨzkum byl co nejv²ce efektivn². S kurĨry bude pŚedem hovoŚeno o ¼ļelu 

tohoto dotazn²ku a n§sledn®m vyuģit² z²skanĨch vĨsledkŢ. StŊģejn² bude kvantitativn² 

vĨzkum, kdy data budou sb²r§na dotazn²kovou metodou. Dotazn²k bude sloģen z 25 ot§zek 

(otevŚen®, uzavŚen®, i jejich kombinac²), tento bude rozd§n v p²semn® podobŊ vġem
115

 

kurĨrŢm dan®ho depa k vyplnŊn² na spoleļn® schŢzce. 

Analytickou jednotkou, se kterou bude tato diplomov§ pr§ce pŚedevġ²m pracovat, 

jsou kurĨŚi t®to pŚepravn² spoleļnosti. Z dosavadn²ho ġetŚen² bylo zjiġtŊno, ģe se jedn§ 

vŊtġinou o muģe ve vŊku od 20 do 40 let. 

Pro lepġ² dosaģen² c²lŢ t®to pr§ce, zejm®na v souvislosti s prov§dŊnĨm 

kvantitativn²m vĨzkumem, byly stanoveny ļtyŚi hypot®zy, kter® budou v r§mci prov§dŊn®ho 

vĨzkumu testov§ny.  

 

                                                 

115
 Ke dni 27. 03. 2015 m§ tato poboļka 64 kurĨrŢ.  
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Hypot®zy: 

 

H1: Lid® s vyġġ²m vzdŊl§n²m vn²maj² dalġ² vzdŊl§v§n² pŚ²znivŊji neģ lid® s niģġ²m 

vzdŊl§n²m. 

 

H2:  Ļ²m je lepġ² kvalita firemn² kultury, t²m m§ vŊtġ² vliv na pŚijet² celoģivotn²ho uļen² 

jako nezbytn® souļ§sti uļ²c² se organizace. 

 

H3: DŢleģitost celoģivotn²ho uļen² je l®pe prosazov§na tam, kde je zŚejm® vyuģit² 

v bŊģn®m ģivotŊ ļi v praxi. 

 

H4:  Finanļn² motivace nen² vģdy nejdŢleģitŊjġ²m krit®riem pro motivaci zamŊstnancŢ 

k efektivnŊ odveden® pr§ci. 

 

 

Verifikac² ļi falzifikac² vĨġe stanovenĨch hypot®z se pokus²m dost§t c²lŢm 

t®to diplomov® pr§ce. 

 

 

 

5.2  Zpracov§n² vĨsledkŢ vĨzkumu 

Firemn² kultura byla diagnostikov§na kvantitativn² metodou, a to p²semnĨm 

dotazov§n²m.  Vġem kurĨrŢm (tj. 64) byl pŚedloģen k vyplnŊn² dotazn²k s 25 ot§zkami 

(viz pŚ²loha P II). VyplnŊnĨch dotazn²kŢ se vr§tilo 51, n§vratnost byla tedy t®mŊŚ  80%. 

 

Z proveden®ho dotazov§n² vyplynulo:  

 



UTB ve Zl²nŊ, Fakulta humanitn²ch studi², Institut mezioborovĨch studi² 49 
 

Ot§zka ļ. 1: VŊk 

 

V dobŊ dotazov§n² se vŊk ŚidiļŢ pohyboval nejļastŊji v rozmez² mezi 20 - 40 lety 

(vyjma krajn² hodnoty). ProstĨ aritmetickĨ prŢmŊr z²skanĨch hodnot ļin² 29,63. PrŢmŊrnĨ 

vŊk kurĨra je 30let (zaokrouhleno na cel§ ļ²sla). Domn²v§m se, ģe s ohledem na nŊkter® 

krajn² hodnoty, kter® jsou oproti prŢmŊru extr®mn², je nutn® se zamŊŚit na modus. Hodnotou 

s nejvyġġ² ļetnost² jsou dva mody, a to 21 a 33 let.  Medi§nem neboli prostŚedn² hodnotou 

z uspoŚ§dan® Śady je vŊk 30 let, coģ odpov²d§ vypoļ²tan®mu prŢmŊru. 

 

Tabulka 1: VŊk respondentŢ 

                                                                                                               Zdroj: autor 

 

Graf 1: VŊk respondentŢ 

 

Zdroj: autor 

Tabulka k ot§zce ļ. 1: VŊk respondentŢ 

30 33 20 32 32 21 37 28 35 30 

25 30 21 21 25 33 32 59 34 20 

31 32 21 36 28 34 30 27 30 21 

22 24 32 33 33 29 31 32 21 49 

28 35 30 25 30 21 22 24 32 33 

37                   
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Ot§zka ļ. 2: Pohlav² respondentŢ 

 

Co se pohlav² tĨļe, v rozhodn®m momentu dotazov§n² pracovalo ve spoleļnosti 

62 muģŢ a 2 ģeny na pozic²ch kurĨr. ObŊ ģeny vr§tily dotazn²ky vyplnŊn® zcela, zat²mco 

13 muģŢ nevr§tilo dotazn²k zpŊt vŢbec. V nŊkterĨch navr§cenĨch dotazn²c²ch od muģŢ 

zŢstaly nŊkter® ot§zky nezodpovŊzen® (viz n§sleduj²c² ot§zky). 

 

  

Tabulka 2: Pohlav² respondentŢ 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: autor 

   

 

Graf 2: Pohlav² respondentŢ                                                          

 

Zdroj: autor 

 

 

 

 

Tabulka 

k ot§zce ļ. 2: 
Pohlav² 

  poļet procenta 

muģ 48 96% 

ģena 2 4% 
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Ot§zka ļ. 3: Nejvyġġ² dosaģen® vzdŊl§n² 

 

Co se struktury kurĨrŢ dle vzdŊl§n² tĨļe, touto jsem byla nemile zaskoļena, nicm®nŊ 

jsem si vŊdoma, ģe to bylo moģn® oļek§vat, vzhledem k n§plni pr§ce, finanļn²mu 

ohodnocen² a ļasov® n§roļnosti. Z dotazn²kŢ vyplynulo, ģe ģ§dnĨ z kurĨrŢ nem§ vyġġ² 

vzdŊl§n² neģ stŚedoġkolsk® s maturitou. Dva muģi uvedli, ģe maj² z§kladn² vzdŊl§n², 1 ģena 

a 14 muģŢ jsou vyuļeni, d§le 1 ģena a 33 muģŢ maj² maturitu. Domn²v§m se, ģe by se 

spoleļnost mŊla snaģit vytvoŚit takov® podm²nky, aby pŚil§kala i absolventy vyġġ²ch 

odbornĨch ļi vysokĨch ġkol. M§m za to, ģe osoby s vyġġ²m vzdŊl§n²m mohou bĨt, zejm®na 

co se lidsk®ho kapit§lu tĨļe, kvalitnŊjġ². Spoleļnost by tak mohla l®pe dosahovat svĨch c²lŢ. 

 

Tabulka 3: VzdŊl§n² respondentŢ 

 

 

 

 

 

 

 

                                            

 

 

Zdroj: autor 

Graf 3: VzdŊl§n² respondentŢ 

  

         

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: autor 

Tabulka 

k ot§zce ļ. 3: 

VzdŊl§n² 

poļet procenta 

z§kladn² ġkola 2 4% 

vĨuļn² list 15 29% 

maturita 34 67% 

vyġġ² odborn® 0 0% 

vysokoġkolsk® 0 0% 

jin® 0 0% 
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Ot§zka ļ. 4: SouļasnĨ rodinnĨ stav 

 

Ļtvrt§ ot§zka dotazn²ku se t§zala na souļasnĨ rodinnĨ stav. Z odpovŊd² vyplynulo, 

ģe 74% respondentŢ je svobodnĨch. T®mŊŚ polovina dotazovanĨch ģije v partnersk®m 

svazku bez sŔatku, necel§ ļtvrtina je bez partnera, tzv. single. DvŊ procenta tvoŚ² jeden 

respondent, kterĨ zvolil moģnost jin® a doplnil ji slovy, ģe je svobodnĨ s t²m, ģe obļas m§ 

partnerku. DevŊt respondentŢ tvoŚ²c²ch 18% je ģenatĨch. Rozveden² jsou 4 respondenti, 

tj. 8% dot§zanĨch. M§m za to, ģe opŊt n§roļnost a moģnosti tohoto zamŊstn§n² smŊŚuj² 

k tomu, ģe jej dlouhodobŊ nechce nebo ani nemŢģe vykon§vat napŚ. otec od rodiny 

ve stŚedn²ch letech. Jedn§ se vŊtġinou o mlad® muģe, ļasto nŊkolik let po absolvov§n² ġkoly, 

kteŚ² hledaj² uplatnŊn² na trhu pr§ce a nejsou v§z§ni rodinnĨmi povinnostmi, vyhovuj² 

jim voln® v²kendy apod. 

 

Tabulka 4: VzdŊl§n² respondentŢ 

Tabulka k ot§zce ļ. 4: 
RodinnĨ stav 

poļet procenta 

bez partnera 12 23% 

v partnersk®m svazku 25 49% 

ģenatĨ/vdan§ 9 18% 

rozvedenĨ/rozveden§ 4 8% 

jin® 1 2% 

                                                                             Zdroj: autor 

 

Graf 4: RodinnĨ stav respondentŢ   

                                                                                                          

Zdroj: autor 
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Ot§zka ļ. 5: Jak dlouho pracujete u t®to pŚepravn² spoleļnosti? 

 

S vĨġe uvedenou ot§zkou souvis² to, jac² uchazeļi se na pracovn² pozici kurĨra hl§s² 

a jak§ je fluktuace zamŊstnancŢ na danĨch m²stech. Z intervalov® ġk§ly je moģn® vyļ²st, 

ģe nejļetnŊjġ² skupinou jsou zamŊstnanci pracuj²c² zde v²ce neģ rok, avġak ne d®le neģ 

tŚi roky. Tito tvoŚ² v²ce neģ polovinu dotazovanĨch. Ļtvrtina respondentŢ pracuje 

u t®to pŚepravn² spoleļnosti m®nŊ neģ jeden rok. V²ce neģ tŚi roky a m®nŊ neģ pŊt let je 

kategori², kterou zaġkrtlo 9 kurĨrŢ, coģ tvoŚ² 18%. Delġ² dobu zde pracuj² pouze dva kurĨŚi, 

z nichģ jeden v²ce neģ pŊt let a z§roveŔ m®nŊ neģ sedm let, a druhĨ v²ce neģ deset let 

(v dotazn²ku uvedl jeden§ct let). 

S ohledem na to, jak ļasto se zde stŚ²daj² kurĨŚi, je obdivuhodn§ skuteļnost, 

ģe tato spoleļnost pŢsob² v Ļesk® republice 20let  a jeden z kurĨrŢ zde pŢsob² takŚka 

od poloviny jej² existence. Jako probl®m v ¼spŊġnosti firmy vn²m§m nedostatek st§lĨch 

kurĨrŢ (za ty lze dle m®ho n§zoru povaģovat ty, co zde pracuj² v²ce neģ 5 let) a pŚevaģuj²c² 

kr§tkodob® pŢsoben² kurĨrŢ na tomto depu. Z vĨsledkŢ dotazn²kŢ vyplynulo, 

ģe do mnou stanoven® hranice pŊti let, jako minim§ln² doby pro uzn§n² dlouhodob®ho 

pŢsoben², spad§ 96% dotazovanĨch. Pouh§ 4%, pŚesnŊji Śeļeno 2 kurĨŚi, zde pŢsob² 

dlouhodobŊ. 

 

Tabulka 5: D®lka zamŊstn§n² u DPD 

Tabulka k ot§zce ļ. 5: 
D®lka zamŊstn§n² u DPD 

poļet procenta 

m®nŊ neģ 1 rok 13 25% 

1 rok a v²ce (m®nŊ neģ 3 roky) 27 53% 

3 roky a v²ce (m®nŊ neģ 5 let) 9 18% 

5 let a v²ce (m®nŊ neģ 7 let) 1 2% 

7 let a v²ce (m®nŊ neģ 10 let) 0 0% 

v²ce neģ 10 let 1 2% 

Zdroj: autor 
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Graf 5: D®lka zamŊstn§n² u DPD 

 

  Zdroj: autor 

 

 

 

 

 

Ot§zka ļ. 6: Do jak® m²ry V§s vaġe pr§ce uspokojuje od 1 (nejm®nŊ) do 8 (nejv²ce)? 

 

Uspokojen² z pr§ce je sp²ġe negativn² (53%). Zejm®na ti, co zde pracuj² delġ² dobu, 

uvedli vyġġ² spokojenost prostŚednictv²m osmibodov® intervalov® ġk§lov® stupnice. 

Nejvyġġ² absolutn² ļetnost znaku je 4 (ļtvrtĨ stupeŔ na stupnici dle uspokojen² z pr§ce). 

Ze z²skanĨch dat je moģn® usuzovat, ģe spokojenost kurĨrŢ je sp²ġe prŢmŊrn§, s tendenc² 

klonit se sp²ġe k pozitivn²mu hodnocen². Nikdo z dotazovanĨch neuvedl, ģe by mu pr§ce 

nepŚin§ġela vŢbec ģ§dn® uspokojen².  

Ot§zkou pro dosaģen² c²lŢ t®to diplomov® pr§ce zŢst§v§, jak§ opatŚen² by bylo 

moģn® prov®st, aby kurĨŚi byli se svou prac² v²ce spokojen², poj²mali tuto pr§ci kladnŊ, 

pŢsobili zde dlouhodobŊ a byli v²ce loaj§ln² ke spoleļnosti. 
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Tabulka 6: Uspokojen² respondentŢ z pr§ce 

Tabulka 

k ot§zce ļ. 6:  
Uspokojen² z pr§ce 

poļet hvŊzdiļek poļet kurĨrŢ procenta kurĨrŢ 

1 0 0% 

2 3 6% 

3 6 12% 

4 18 35% 

5 9 17% 

6 9 18% 

7 3 6% 

8 3 6% 

Zdroj: autor 

 

 

 

 

Graf 6: Uspokojen² respondentŢ z pr§ce 

 

Zdroj: autor 
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Ot§zka ļ. 7: Napiġte tŚi slova, kter§ V§s napadnou jako pŚ²znaļn§ pro firemn² kulturu 

Vaġi spoleļnost? 

 

Tato ot§zka zŢstala v pŊti dotazn²c²ch bez odpovŊdi (10%). Ostatn² (41 respondentŢ, 

cca 80%) uv§dŊli nejļastŊji kombinace slov ve stylu: Ărozv®zt vġe jakkolivñ, Ădoruļov§n² je 

radostñ, Ăradost, zmatek, srandañ, Ăbal²k, dob²rka, prediktñ. NŊkteŚ² jednotlivci (10%) 

napsali napŚ²klad i tyto odpovŊdi: Ăkvalita, pŚesnost, koordinaceñ, Ăodbornost, 

profesionalita, pohodañ. Naġel se i r§doby vtip§lek co uvedl Ădepo pln® debilŢñ. 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, jak® priority maj² sami Śidiļi v r§mci vĨkonu sv® pr§ce. 

VŊtġinovŊ se toto dosti liġ² od priorit, kter® maj² pŚ²m² zamŊstnanci t®to pŚepravn² 

spoleļnosti. Domn²v§m se, ģe by jedn²m z c²lŢ spoleļnosti mŊlo bĨt zamŊŚen² se na kurĨry 

a jejich intenzivnŊjġ² pod²len² se na firemn² kultuŚe.  

 

 

Ot§zka ļ. 8: Popiġte, jakĨm zpŢsobem se spoleļnost pod²l² na Vaġem dalġ²m vzdŊl§v§n², 

uļen² se, rŢstu,é? 

 

Na tuto ot§zku odpovŊdŊlo 45 dotazovanĨch (88%) jednoslovnou odpovŊŅ ï Ănijakñ. 

Dva dotazovan² na tuto ot§zku neodpovŊdŊli (4%). Ostatn² ļtyŚi respondenti (8%) uvedli 

pouze ¼trģkovitŊ napŚ. Ăo niļem nev²mñ, Ăuļ² mŊ bĨt klidnŊjġ²m a nebrat si nepŚ²jemn® 

klienty osobnŊñ, Ăuļ² mŊ lepġ² komunikativnostiñ, ĂsvĨm dobrĨm pŚ²stupemñ. 

Z dotazn²kŢ pro kurĨry, z provedenĨch ġetŚen² i z pohovorŢ s pracovn²ky spoleļnosti 

vyplynulo, ģe se sp²ġe vŊnuj² vzdŊl§v§n² svĨch zamŊstnancŢ, nikoliv kurĨrŢ, neboŠ ti jsou 

zamŊstn§ni u jednotlivĨch dopravcŢ, nikoliv u pŚepravn² spoleļnosti. Spoleļnost se zapojuje 

jen do vstupn²ho ġkolen² pŚi n§stupu na pozici kurĨra a prŢbŊģnŊ poŚ§daj² ġkolen² ve formŊ 

besed s prezentacemi zejm®na o praktickĨch z§leģitostech tĨkaj²c²ch se vĨkonu pr§ce 

kurĨrŢ. 

M§m za to, ģe by kurĨrŢm - s ohledem na jejich dŢleģit® postaven² v pŚepravn² 

spoleļnosti ï mŊla bĨt vŊnov§na vŊtġ² pozornost pr§vŊ v oblasti vzdŊl§v§n², uļen² se, 

osobn²ho a profesion§ln²ho rŢstu. 
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Ot§zka ļ. 9: Finanļn² ohodnocen² Vaġ² pr§ce vn²m§te jako: 

 

Na LikertovŊ ġk§le je moģn® sledovat to, jak kurĨŚi vn²maj² finanļn² ohodnocen² 

sv® pr§ce. Jako nedostaļuj²c² je toto vn²m§no osmn§cti procenty, 70% toto vn²m§ 

jako uspokojiv® ļi dobr® a 12% kurĨrŢ to hodnot² kladnŊ jako vĨborn®. 
116

 

 

Tabulka 7: Vn²m§n² finanļn²ho ohodnocen² respondenty 

Tabulka k ot§zce ļ. 9 
Finanļn² ohodnocen² 

poļet procenta 

naprosto nedostaļuj²c² 3 6% 

sp²ġe nedostaļuj²c² 6 12% 

Uspokojiv® 24 47% 

Dobr® 12 23% 

VĨborn® 6 12% 

Nadstandardn² 0 0% 

                                                                     Zdroj: autor 

 

 

Graf 7: Vn²m§n² finanļn²ho ohodnocen² respondenty 

 

Zdroj: autor 

                                                 

116
 http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/index.php/kapitoly/posudzovacie-skaly/druhy.php?id=i13p2 

[cit. 05. 01. 2015] 

http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/index.php/kapitoly/posudzovacie-skaly/druhy.php?id=i13p2
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Ot§zka ļ. 10: Jak je Vaġe pr§ce ļasovŊ n§roļn§? 

 

V ļasov® n§roļnosti se kurĨŚi t®mŊŚ jednoznaļnŊ shoduj². Ze z²skanĨch informac² 

je moģn® usuzovat, ģe je tato pr§ce skuteļnŊ ļasovŊ n§roļn§, neboŠ na bipol§rn² ġk§le nikdo 

nevyuģil moģnosti vztahuj²c² se k ļasov® nen§roļnosti tohoto zamŊstn§n² (viz tabulka ļ. 8 

a graf k ot§zce ļ. 10). Z pozorov§n² a pohovorŢ vyplynulo, ģe zejm®na v pŚedv§noļn² dobŊ, 

kdy je hlavn² sez·na pŚepravn²ch bal²kovĨch spoleļnost², je toto velmi n§roļn® - a to nejen 

ļasovŊ. 

 

Tabulka 8: Ļasov§ n§roļnost zamŊstn§n² dle respondentŢ 

Tabulka k ot§zce ļ. 10 
Ļasov§ n§roļnost 

poļet procenta 

ano, velmi n§roļn§ na ļas 25 49% 

sp²ġe ano, zab²r§ mi v²ce ļasu neģ by bylo 

vhodn® 
8 16% 

sp²ġe ano, ale je to v mez²ch normy 14 27% 

n§roļn§ jako kaģd§ jin§ pr§ce 4 8% 

sp²ġe ne, ļas nen² nejstŊģejnŊjġ²m 0 0% 

nen², je to nen§roļn® na ļase 0 0% 

Zdroj: autor 

 

  Graf 8: Ļasov§ n§roļnost zamŊstn§n² dle respondentŢ 

 

Zdroj: autor 
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Ot§zka ļ. 11: Co by pro V§s bylo opravdu motivac², abyste pr§ci vykon§val/a jeġtŊ 

l®pe? 

 

T®mŊŚ 50% dotazovanĨch (tj. 25 kurĨrŢ) uvedlo, ģe pŚedevġ²m lepġ² finanļn² 

hodnocen² by je dok§zalo motivovat k lepġ²mu vĨkonu pr§ce. Mezi jinĨmi odpovŊŅmi bylo 

v²ce firemn²ch vĨhod (jako jsou napŚ²klad bonusy za dobŚe vykonanou pr§ci a nejen pokuty 

za prohŚeġky, stravenky, teplo na depu), lepġ² pracovn² podm²nky (zlepġit by se mohla 

organizace, vozovĨ park anebo napŚ²klad vztah veden² ke kurĨrŢm, a tak® by mohli bĨt 

pŚ²jemnŊjġ² skladn²ci ve firm§ch), a uvedeno bylo napŚ²klad i m®nŊ pr§ce. Jeden dotazn²k 

byl bez odpovŊdi.  

 

 

Ot§zka ļ. 12: Jak vn²m§te pracovn² vztah mezi dopravci, kurĨry a zamŊstnanci 

spoleļnosti z hlediska organizace a vĨkonu pr§ce? 

 

Z navrģenĨch moģnost², kter® byly v odpovŊd²ch zvoleny, je moģn® pracovn² vztahy 

ve spoleļnosti popsat jako pŚ§telsk®, spolupracuj²c² a koordinovan®. To vn²m§m velmi 

kladnŊ - jako obrovskou vĨhodu.  Pokud je dobr§ atmosf®ra na pracoviġti, vztahy jsou 

kladn®, pak se snadnŊji spolupracuje a dosahuje se vytyļenĨch c²lŢ. Dva respondenti (4% 

respondentŢ) vġak uvedli odpovŊŅ jinĨ ï doplnŊnĨ shodnŊ slovy, ģe se dopravci nechovaj² 

hezky ke kurĨrŢm, zejm®na co se finanļn² str§nky tĨļe.  

Mus²m podotknout, ģe na depu vl§dne opravdu pŚ²jemn§ atmosf®ra. Z pozorov§n² 

bylo zŚejm®, ģe zde vl§dne pŚ§telstv² a pohoda. Setkala jsem se s pozitivn²m pŚ²stupem lid² 

k sobŊ navz§jem. I pŚi piln® pr§ci se nevyhĨbaj² humoru. Zd§lo se, ģe vztahy mezi 

jednotlivci leckdy pŚevyġuj² pracovn² vztahy. VĨkon pr§ce je d²ky kladn®mu vztahu mezi 

dopravci, kurĨry a zamŊstnanci na vyġġ² ¼rovni. A to pŚedevġ²m d²ky pŚirozen® spolupr§ci, 

kter§ z takov®ho pŚ²stupu vyplĨv§.  
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Tabulka 9: Pracovn² vztahy respondentŢ 

Tabulka k ot§zce 

ļ. 12 

Pracovn² vztahy 

poļet procenta 

Form§ln² 0 0% 

Neutr§ln² 0 0% 

KoordinovanĨ 4 8% 

Spolupracuj²c² 13 25% 

Konkurenļn² 0 0% 

ProtichŢdnĨ 0 0% 

PŚ§telskĨ 32 63% 

JinĨ 2 4% 

Zdroj: autor 

 

Graf 9: Pracovn² vztahy respondentŢ 

 

Zdroj: autor 
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Ot§zka ļ. 13: Jak vn²m§te propojen² motivace, spokojenosti a vĨkonu pr§ce? 

 

KurĨŚi vn²maj² propojen² motivace, spokojenosti a vĨkonu pr§ce rŢznŊ. Z§kladn² 

myġlenkou je dobr§ motivace, d²ky n²ģ pak mohou bĨt spokojen² a pod§vat dobrĨ vĨkon. 

Ale mŢģe to fungovat i naopak, ģe kdyģ jsou kurĨŚi spokojen², pak je moģn® je l®pe 

motivovat a mŢģe se oļek§vat lepġ² vĨkon. Pro nŊkter® je tak® dobŚe vykonan§ pr§ce 

z§kladem spokojenosti a pak i dalġ² moģn® motivace. Bohuģel se najdou i takov² jedinci, co 

vykon§vaj² pr§ci tak, jak je to nezbytnŊ nutn® nebo jak se jim chce.  Jeden respondent uvedl, 

ģe kdyby vykon§val pr§ci, kter§ jej naplŔuje, tak by byl v²ce aktivn², l®pe motivovanĨ 

a schopnĨ pod§vat mnohem vyġġ² vĨkony. 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§ nutnost zamŊŚit se na motivaci a spokojenost kurĨrŢ, 

aby tito dok§zali pod§vat lepġ² vĨkony pŚi vĨkonu sv® pr§ce.  

 

Tabulka 10: Propojen² motivace, spokojenosti a vĨkonu dle respondentŢ 

Tabulka k ot§zce ļ. 13 

Propojen² motivace, 

spokojenosti a 

vĨkonu 

poļet procenta 

a)Je-li dobr§ motivace, je i spokojenost a pak tak® dobrĨ 

vĨkon. 
15 29% 

b) VĨkon nen² z§vislĨ na motivaci 0 0% 

c) Spokojenost nen² z§visl§ na vĨkonu. 0 0% 

d) Je-li spokojenost, pak je moģn® l®pe motivovat a podat 

lepġ² vĨkon. 12 23% 

e) MŢj vĨkon z§vis² na tom, jak se mi chce. 4 8% 

 f) Pr§ci vykon§v§m tak, jak je to nezbytnŊ nutn®. 10 20% 

g) DobŚe vykonan§ pr§ce je z§kladem m® spokojenosti a pak i 

dalġ² motivac². 
9 

18% 

h) Jin® 1 2% 

                                                                                                                        Zdroj:autor 
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Graf 10: Propojen² motivace, spokojenosti a vĨkonu dle respondentŢ 

 

  Zdroj: autor 

 

 

Ot§zka ļ. 14: Co doslovnŊ znamen§ zkratka Vaġ² pŚepravn² spoleļnosti? 

 

Pouze 10 z 51 (tj. necelĨch 20%) dotazovanĨch uvedlo spr§vnŊ, ģe zkratka DPD 

znamen§ ĂDirect Parcel Distributionñ. Jeden dotazovanĨ (2%) pŚ²mo uvedl, ģe nev², 

co zkratka znamen§. Ostatn² (40 kurĨrŢ, tj. 78%) napsali vĨznam nespr§vnŊ, 

aŠ uģ s pravopisnou chybou nebo kombinaci podobnĨch, avġak nespr§vnĨch slov. 

M§m za to, ģe vŊdŊt celĨ n§zev spoleļnosti, u n²ģ ļlovŊk pracuje, by mŊlo bĨt 

minim§ln² znalost². Je pro mŊ zar§ģej²c², ģe je toto kurĨrŢm lhostejn® a nec²t² potŚebu 

orientovat se ani v z§kladn²ch informac²ch tĨkaj²c²ch se sv®ho zamŊstn§n².  

 

 

Ot§zka ļ. 15: Jak Vy osobnŊ vn²m§te motto spoleļnosti? 

 

Co se motta spoleļnosti tĨļe ĂDoruļujeme radostñ, pro vŊtġinu kurĨrŢ (49, tj. 96%) 

jako by ani neexistovalo. Zbyl§ 4% uvedla, ģe toto motto povaģuj² za norm§ln², 

coģ dle m®ho n§zoru nevypov²d§ nic o tom, zda vŢbec tuġ² jak® je motto a jakĨ k nŊmu maj² 

pŚ²padnŊ vztah. Dle odpovŊd² ani netuġili, ģe spoleļnost nŊjak® motto m§. PŚiļemģ je maj² 

napŚ²klad i na svĨch vozech, jako souļ§st polepu automobilu. 
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Ot§zkou pro mŊ zŢst§v§, zda toto motto je pouze formalitou, kter§ spoleļnost 

neprov§z² na kaģd®m kroku, jak uv§d² spoleļnost ve svĨch informaļn²ch materi§lech, nebo 

zda jsou kurĨŚi natolik lhostejn², ģe to jde mimo jejich vŊdom². 

 

 

Ot§zka ļ. 16: Jak® jsou z§kladn² hodnoty spoleļnosti? 

 

Ve tŚech pŚ²padech (tj. 6%) zŢstala tato ot§zka bez odpovŊdi, a 4 odpovŊdŊli ( 8%), 

ģe nev². Ostatn² (44 kurĨrŢ, tj. 86%) se vyjadŚovali tak, ģe jde pŚedevġ²m o nutnost vġe 

doruļit, spokojenost z§kazn²kŢ nebo profesionalitu.  Obļas se objevily i pojmy jako 

profesionalita, loaj§lnost, kvalita pr§ce, preciznost ļi pŚesnost. UcelenŊjġ² vĨļet hodnot 

spoleļnosti neuvedl nikdo, ani v pŚibliģn®m znŊn².  

Pokud porovn§me hodnoty uv§dŊn® kurĨry s hodnotami v informaļn²ch materi§lech 

pŚepravn² spoleļnosti (respekt, angaģovanost v tĨmu, dŢvŊra, odpovŊdnost, spolehlivost 

a tvrd§ pr§ce), jako by svŊt kurĨrŢ a svŊt pracovn²kŢ byl odliġnĨ a mŊl jen velmi mal® styļn® 

plochy. Domn²v§m se, ģe by spoleļnost mŊla zapracovat na jednotnĨch hodnot§ch 

pro vġechny, aby mohlo bĨt l®pe dosahov§no vytyļenĨch c²lŢ.  

 

 

Ot§zka ļ. 17: Kdyģ m§te pracovn² probl®m, na koho se obrac²te? 

 

Z odpovŊd² vyplynulo, ģe stŊģejn²mi osobami pro kurĨry jsou dopravci, 

t®mŊŚ ve vġech pŚ²padech (46 kurĨrŢ, tj. 96 %). Nem§lo kurĨrŢ se tak® obrac² pŚ²mo 

na pracovn²ky DPD. Mezi n§zory jednotlivcŢ se objevovaly napŚ²klad odpovŊdi: ĂnŊkdy 

na vġechny kolem vļetnŊ m® rodinyñ, Ăje nutn® spol®hat se hlavnŊ na sebeñ, Ăkomunikuji 

se svĨmi kolegy kurĨryñ, Ăje jedno s kĨm se porad²m, hlavnŊ kdyģ se nŊkomu dovol§mñ.  

I pŚesto, ģe t®mŊŚ vġichni hovoŚili o pŚ§telsk®m a spolupracuj²c²m prostŚed², 

tak z ot§zek na tuto ot§zku to pŚ²liġ nevyplynulo. Je patrn®, ģe je zde dosti zŚeteln§ hranice 

mezi zamŊstnanci DPD a mezi dopravci a jejich kurĨry. M§m za to, ģe by bylo vhodn® 

pod²let se na Śeġen² probl®mu spoleļnŊ - bĨt vġichni rovnocennĨmi partnery a usilovat o co 

nejlepġ² Śeġen² jak®koliv situace pomoc² individu§ln²ho a pŚesto jednotn®ho pŚ²stupu. 
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Ot§zka ļ. 18: Jak vn²m§te svoji povinnost nosit uniformu? 

 

Povinnost nosit uniformu je kurĨry pŚij²m§na pŚev§ģnŊ kladnŊ (viz tabulka a graf 

n²ģe). NŊkteŚ² kurĨŚi do dotazn²kŢ uvedli, ģe by bylo dobr®, kdyby mŊli v²ce kusŢ oġacen² 

k dispozici. 

V mezidob² mezi dotazn²kovĨm ġetŚen²m a zpracov§n²m z²skanĨch vĨsledkŢ 

probŊhla zmŊna loga spoleļnosti a s t²m souvisej²c² vĨmŊna veġkerĨch vŊc² s neaktu§ln²m 

oznaļen²m. SouļasnŊ se zmŊnou doġlo i k rozġ²Śen² ġatn²ku, a to nejen zamŊstnancŢ 

spoleļnosti, ale i kurĨrŢ (mnoģstv² se mŢģe liġit u jednotlivĨch dopravcŢ). 

 

Tabulka 11: Povinnost nosit uniformu dle respondentŢ 

Tabulka k ot§zce ļ. 18 
Noġen² uniformy 

poļet procenta 

NeŚeġ²m to, je to dan®. 6 12% 

Vad² mi to, ale dodrģuji to. 3 6% 

Nedodrģuji to. 0 0% 

Nevad² mi to. 14 27% 

Je to v pohodŊ. 17 33% 

Je to dobr®, nemus²m Śeġit, co si 

obl®knout. 11 22% 

                                                                                             Zdroj: autor 

 

 

Graf 11: Povinnost nosit uniformu dle respondentŢ 

 

Zdroj: autor 
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Ot§zka ļ. 19: Co nejpodrobnŊji pros²m popiġte, jakĨm zpŢsobem se k V§m dost§vaj² 

informace o zmŊn§ch, novinky atd. 

 

Informace o zmŊn§ch se ke kurĨrŢm dost§vaj² vŊtġinou od dopravcŢ nebo od kolegŢ, 

a to buŅ prostŚednictv²m telefonu, e-mailem anebo velmi ļasto tak® z doslechu. NŊkteŚ² maj² 

pocit, ģe toto je ne¼pln®, ģe jim dopravci neŚ²kaj² vġechny potŚebn® informace. Co se dozv² 

je vŊtġinou ¼trģkovit®, zkreslen®. NŊkterĨm se nel²b², ģe se informace dozv²daj² zpoģdŊnŊ 

a nŊkdy i zcela n§hodnŊ. NŊkter® informace jim pŚed§v§ veden² depa, a to pŚedevġ²m 

na pravidelnĨch informaļn²ch schŢzk§ch. Bez odpovŊdi nechali tuto ot§zku dva kurĨŚi. 

 

 

Ot§zka ļ. 20: Jak vn²m§te propojen² Vaġeho zamŊstn§n² s uļen²m se? 

 

Co se uļen² tĨļe, tak 35% kurĨrŢ m§ za to, ģe je potŚeba poŚ§d se nŊco uļit. Dalġ²ch 

25% si mysl², ģe je potŚeba obļas se nŊco nov®ho nauļit. Dle n§zoru 16 % kurĨrŢ, kdo chce, 

mŢģe se nŊco nov®ho nauļit. JinĨ n§zor neģ kterĨ je uveden v dotazn²kovĨch moģnostech, 

m§ 10% kurĨrŢ, kteŚ² shodnŊ odpovŊdŊli, ģe nemaj² potŚebu se cokoliv uļit. A 6% kurĨrŢ 

se domn²v§, ģe po vstupn²m zaġkolen² nen² potŚeba se uģ nŊco nov®ho uļit.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



UTB ve Zl²nŊ, Fakulta humanitn²ch studi², Institut mezioborovĨch studi² 66 
 
 

Tabulka 12: Propojen² zamŊstn§n² s uļen²m se dle respondentŢ 

Tabulka k ot§zce ļ. 20 

Propojen² 

zamŊstn§n²      

s uļen²m se 

poļet procenta 

poŚ§d je potŚeba se nŊco uļit 18 35% 

po vstupn²m zaġkolen² nen² potŚeba se nŊco 

uļit 
3 6% 

obļas je potŚeba se nŊco nov®ho nauļit 13 25% 

kdo chce, mŢģe se nŊco nov®ho nauļit 8 16% 

je nutn® se poŚ§d uļit 0 0% 

chtŊj² po n§s poŚ§d nŊco se uļit, j§ nechci 0 0% 

chtŊj² po n§s poŚ§d nŊco se uļit, mŊ je to 

jedno 4 8% 

chtŊj² po n§s poŚ§d nŊco se uļit, je to 

zaj²mav® 0 0% 

Jin® 5 10% 

Zdroj: autor 

 

Graf 12: Propojen² zamŊstn§n² s uļen²m se dle respondentŢ 

 

Zdroj: autor 
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Ot§zka ļ. 21: Jak§ ġkolen² ļi uļen² se novĨch vŊc² oceŔujete nejv²ce? (ZamŊŚte se 

zejm®na na dŢleģitost teoretickĨch ļi praktickĨch dovednost² a jejich uplatnŊn² v zamŊstn§n² 

ļi v ģivotŊ.) 

 

Co se firemn²ch ġkolen² a uļen² se novĨch vŊc² tĨk§, tak kurĨŚi nejv²ce oceŔuj² 

ġkolen² pŚed zmŊnami, ġkolen² o pŚ²padnĨch rizic²ch a chyb§ch. KurĨŚi maj² za to, ģe by se 

na vstupn²m zaġkolov§n² mŊl v²ce pod²let i nŊjakĨ zamŊstnanec DPD, nejen dopravce ļi jin² 

kurĨŚi. Na extern²ch ġkolen²ch Śidiļi nebyli, jedn§ se pouze o ġkolen² prostŚednictv²m 

prezentac² v r§mci firmy. Dotazovan² oceŔuj² zejm®na dŢleģitost prezentac² v r§mci vĨkonu 

pr§ce, avġak nikoliv pro ģivot. NŊkteŚ² by uv²tali napŚ²klad jazykov® kurzy, kurzy 

komunikace anebo i praktick® dovednosti tĨkaj²c² se Ś²zen² ļi znalosti tras (zejm®na Brna).  

TŚi ot§zky zŢstaly bez odpovŊdi. 

 

 

Ot§zka ļ. 22: Co je pro v§s nejvŊtġ² motivac² k lepġ²mu vĨkonu v pr§ci? 

 

K lepġ²mu vĨkonu by vŊtġinu ŚidiļŢ (40 kurĨrŢ, tedy 78% vġech dotazovanĨch) 

motivovalo vŊtġ² finanļn² ohodnocen² pr§ce. Bez odpovŊdi nechali tuto ot§zku 3 kurĨŚi 

(6%). Ostatn² (8 kurĨrŢ, tj. 16%) uv§dŊli odliġn® n§zory, kdy tyto se vŊtġinou tĨkaly 

osobn²ho uspokojen² z pr§ce, lepġ² motivace pomoc² jednotn®ho finanļn²ho ohodnocen² 

nebo pŚ§telsk®ho pŚ²stupu v zamŊstn§n². NŊkteŚ² napŚ²klad uvedli, ģe je nejv²ce motivuje 

rodina nebo tŚeba komunikace se z§kazn²ky.  

 

 

Ot§zka ļ. 23: Jak® m§ dle Vaġeho n§zoru spoleļnost priority? 

 

T®mŊŚ jednomyslnŊ (90%) se dotazovan² vyj§dŚili k priorit§m spoleļnosti, kdy maj² 

za to, ģe prvoŚadĨ je spokojenĨ klient. Tuto odpovŊŅ nŊkteŚ² doplnili jeġtŊ napŚ²klad pojmy 

jako je kvalita, vļasn® doruļen², komunikace se z§kazn²kem, profesionalita, pracovitost, 

vġe doruļit, lepġ² postaven² na konkurenļn²m trhu apod. Jeden dotazovanĨ nechal 

tuto ot§zku bez odpovŊdi.  
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Ot§zka ļ. 24: Co byste nejv²ce vytkli t®to pŚepravn² spoleļnosti? 

 

VĨhrady ke spoleļnosti nejsou jednotn®, avġak pŚevaģuj²c² byl n§zor tĨkaj²c² se 

nov®ho depa, kdy jsou vyzdvihov§ny kancel§Śe zamŊstnancŢ depa a na kurĨry se dle jejich 

n§zoru pozapomnŊlo (50 kurĨrŢ, tj. 98 %) ï napŚ. velk§ zima na depu. Ļast® byly 

tak® pŚipom²nky k nejednotn®mu pŚ²stupu ke kurĨrŢm, kdy tito maj² odliġn® podm²nky 

dle rŢznĨch dopravcŢ, a tud²ģ za stejnŊ vykonanou pr§ci je poskytov§no odliġn® ohodnocen². 

Vad² jim i nerovnomŊrnost pokut a odmŊn, kdy za chybu plat² a dobr® vŊci nejsou ocenŊny. 

NŊkteŚ² uv§dŊli pŚipom²nky k nesmyslnĨm naŚ²zen²m (tyto nebyly konkr®tnŊ jmenov§ny), 

nel²b² se jim nemoģnost parkov§n² osobn²ch aut na depu, nevhodnĨ vozovĨ park 

anebo nedostatky ve smlouv§ch dopravcŢ a kurĨrŢ. NŊkter® pŚipom²nky jsou zajist® 

opr§vnŊn®, nŊkter® by mŊly smŊŚovat k dopravcŢm, nikoliv k pŚepravn² spoleļnosti.  

 

 

Ot§zka ļ. 25: Co v§s drģ² u t®to pŚepravn² spoleļnosti? Proļ jste kurĨrem pr§vŊ 

v t®to organizaci? 

 

V²ce neģ polovina kurĨrŢ (30 kurĨrŢ, 59 %) se u pŚepravn² spoleļnosti c²t² dobŚe, 

maj² za to, ģe jsou dobrĨ kolektiv a maj² tu i pŚ§tele, coģ je to, co je u t®to spoleļnosti drģ². 

Jin² (9 kurĨrŢ, tj. necelĨch 18%) oceŔuj² napŚ²klad i to, ģe se jedn§ o pr§ci mezi lidmi, pr§ce 

je z§roveŔ i jejich kon²ļkem, l²b² se jim dobr§ vzd§lenost do pr§ce, pracuj² jen pŊt dn² 

v tĨdnu, r§di Ś²d² auto, dobr® finanļn² ohodnocen². Podstatn§ ļ§st (10 kurĨrŢ, tj. necelĨch 

20%) tak® uvedla, ģe nemohli sehnat ģ§dnou pr§ci a toto se jim naskytlo. Bez odpovŊdi 

na tuto ot§zku zŢstaly dva dotazn²ky (tj. 4%).  

 

 

5.3  Z²skan® vĨsledky vĨzkumu z hlediska soci§ln² pedagogiky 

Soci§ln² pedagogika se zabĨv§ ġirokĨm okruhem probl®mŢ a souvislost². Pohled 

na souļasnou soci§ln² pedagogiku nen² jednoznaļnŊ a uspokojivŊ vyŚeġen ani v zem²ch, 

kde m§ soci§ln² pedagogika znaļnou tradici a tak® jej² vĨvoj nebyl nijak naruġen. Poskytuje 

konkr®tn² postupy jak optimalizovat a usmŊrŔovat ģivotn² situace a procesy, a to s akcentem 

na vnitŚn² potenci§l jedince a jeho aktivitu. VŊnuje se ġirok®mu spektru oblast² lidsk®ho 

ģivota: bio-psycho-soci§ln²m jevŢm, soci§ln² integraci jedince, zvl§d§n² ģivotn²ch situac², 
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rozvoji kvality ģivota, kaģdodenn²mu ģivotu jedince, respektov§n² potŚeb a z§jmŢ, 

pochopen² pr§v a povinnost², efektivn²mu Śeġen² probl®mŢ, atd. 
117

  

ProstŚednictv²m proveden®ho vĨzkumu jsem se snaģila nal®zt rozd²ly ve vn²m§n², 

myġlen² a chov§n² ļlenŢ organizace. ZamŊŚovala jsem se pŚedevġ²m na ty, kter® jsou 

podm²nŊny odliġnĨm obsahem firemn² kultury.  

Siln§ podnikov§ kultura se vyznaļuje jasnŊ, pŚehlednŊ a srozumitelnŊ definovanĨm 

poģadovanĨm jedn§n²m, tedy urļen²m toho, kter® aktivity jsou nutn®, ģ§douc², 

akceptovateln®, vylouļen® ļi nepŚijateln®. Vġichni pracovn²ci mus² bĨt sezn§meni s prvky 

podnikov® kultury - mus² se s nimi setk§vat v kaģd® situaci (vģdy a vġude). Mus² bĨt 

ned²lnou souļ§st² kaģdodenn²ho jedn§n² pracovn²kŢ. Tyto hodnoty, vzorce a normy jedn§n² 

mus² m²t alespoŔ vŊtġina pracovn²kŢ zvnitŚnŊnĨch, mus² se s nimi identifikovat.
118

  

PromŊny spoleļnosti v ļase maj² z§sadn² vliv na fungov§n² organizac². 

ĐspŊġn§ firma by mŊla neust§le produkovat nov® znalosti, ġ²Śit je po firmŊ a promŊŔovat 

je v nov® technologie a produkty. Konkurenļn² vĨhoda mŢģe vzniknout jedinŊ na z§kladŊ 

znalost², jakoģto hlavn²ho zdroje bohatstv², od ļehoģ se odv²j² skuteļnost, ģe znalosti, 

vzdŊl§n² a schopnosti jsou hlavn²m bohatstv²m souļasn® ekonomiky.
119

 

V organizac²ch se ļasto utv§Ś² pozice Ămanaģer vzdŊl§v§n²ñ. Ten by se mŊl vŊnovat 

nastaven² firemn² politiky vzdŊl§v§n² a rozvoje. To znamen§, ģe sleduje kvalifikaļn² 

pŚipravenost lid² ve firmŊ pro naplŔov§n² strategie rozvoje firmy, konkretizuje vzdŊl§vac² 

potŚeby a dalġ² person§ln² opatŚen² (napŚ. vĨbŊr novĨch zamŊstnancŢ s potŚebnou 

kvalifikac²) pro zvĨġen² ¼rovnŊ kvalifikace organizace, charakterizuje probl®my vyskytuj²c² 

se v prŢbŊhu bŊģn®ho operativn²ho provozu ve firmŊ a urļuje, zda tyto probl®my vyplĨvaj² 

z n²zk® kvalifikace nebo maj² jinou pŚ²ļinu. Zpracov§v§ pl§n vzdŊl§v§n² a urļuje oļek§van® 

n§klady. Hodnot² ¼spŊġnost vzdŊl§vac²ch akc² a jejich pŚ²nos pro firmu. Zpracov§v§ pl§n 

vlastn²ho rozvoje a rozvoje ostatn²ch zamŊstnancŢ. Manaģer vzdŊl§v§n² by mŊl dŢkladnŊ 

promyslet c²le vzdŊl§vac²ho programu ï co se maj² zamŊstnanci nauļit a co by mŊli umŊt 

po absolvov§n² vzdŊl§vac²ho programu. Z tŊchto c²lŢ se pak odv²j² samotnĨ obsah 

vzdŊl§v§n². Pomoc² stanovenĨch c²lŢ je moģn® hodnotit program, analyzovat jej a navrhnout 

opatŚen² pro zlepġen². D²ky c²lŢm je moģn® tak® l®pe urļit n§roky na ġkolitele.
120

 

                                                 

117
 Kraus, B. Z§klady soci§ln² pedagogiky. Praha: Port§l, 2008, s. 116 - 117  

118
 Ġigut, Z. Firemn² kultura a lidsk® zdroje. Praha: ASPI, 2004,  s. 16 

119
 Truneļek, J. Syst®my podnikov®ho Ś²zen² ve spoleļnosti znalost². Uļebn² texty pro pŚedmŊt management 

zmŊny. Praha: Vysok§ ġkola ekonomick§ v Praze, 1999,  s. 85 
120

 Bl§ha J. a kol. Personalistika pro mal® a stŚedn² firmy. Praha: Computer Press, 2005. 



UTB ve Zl²nŊ, Fakulta humanitn²ch studi², Institut mezioborovĨch studi² 70 
 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe roste vĨznam firemn² kultury. Zvyġuj² se n§roky 

na kvalitu, posiluje se orientace na z§kazn²ka a roste konkurence. PŚizpŢsobov§n² se 

zmŊn§m mus² bĨt rychlejġ² a pruģnŊjġ² i pŚes nepŚedv²dateln® prostŚed², kter® je mnohdy 

multikulturn². 

Z§mŊrnĨm pozorov§n²m jsem se snaģila zjistit, jak spolu lid® jednaj² na rŢznĨch 

¼rovn²ch firmy, jac² lid® jsou ¼spŊġn² a kteŚ² maj² probl®my, jakĨ je vztah lid² k firmŊ, 

jak® jsou zvyky, kter® se v organizaci traduj², jak® jsou symboly a hesla organizace, 

jak se pracovn²ci obl®kaj², jak jsou pracoviġtŊ upravena a jakĨ je design budov. 

Ze vġech provedenĨch zkoum§n², pozorov§n² a dotazov§n² se mi jako nejstŊģejnŊjġ² 

probl®m pro efektivn² fungov§n² firemn² kultury a uļ²c² se organizace jev² velmi 

nerovnocenn® postaven² kurĨrŢ v r§mci pŚepravn² spoleļnosti. Pokud vyjdeme ze vġech 

vĨġe uvedenĨch definic firemn² kultury, tak je zŚejm®, ģe zejm®na kurĨŚi jsou kl²ļovĨmi 

osobnostmi, kter® organizaci reprezentuj² navenek. Pr§vŊ oni utv§Ś² image spoleļnosti. 

Jejich lidskĨ kapit§l by mŊl bĨt stŊģejn² oblast², na kterou by se Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ mŊlo 

zamŊŚit. Postupn® uvŊdomov§n² si dŢleģit® role kurĨrŢ se ve spoleļnosti jiģ objevuje. 

PŚes to m§m ale dojem, ģe je tato problematika podceŔov§na a nen² kladen dostateļnĨ dŢraz 

na okamģitou n§pravu dan®ho stavu vŊci. V prvn² ŚadŊ by mŊla bĨt stanovena krit®ria 

pro nov® uchazeļe. Organizace by mŊla m²t z§jem pod²let se na rozhodov§n² o pŚij²m§n² 

novĨch kurĨrŢ. MŊlo by bĨt pro ni dŢleģit® vŊdŊt, kter® osobnosti reprezentuj² svĨm 

jedn§n²m, chov§n²m, vystupov§n²m i vzhledem pŚ²sluġnou spoleļnost. St§vaj²c²m 

zamŊstnancŢm by mŊla bĨt nab²dnuta moģnost dalġ²ho vzdŊl§v§n² se, z¼ļastŔovat se 

ġkolen², semin§ŚŢ, kurzŢ apod., aŠ uģ v r§mci organizace nebo ve vzdŊl§vac²ch agentur§ch 

apod. S kurĨry by mŊlo bĨt prov§dŊno prŢbŊģn® hodnocen² pro zefektivnŊn² pr§ce. Ide§ln² 

by bylo, kdyby kurĨŚi byli pŚ²mo zamŊstnanci pŚepravn² spoleļnosti a nikoliv zamŊstnanci 

dopravcŢ, kteŚ² s pŚepravn² spoleļnost² spolupracuj². M§m za to, ģe nepŚ²sluġnost 

k dan® organizaci je mŢģe stavŊt do opozice, mohou pociŠovat nedostateļn® uzn§n², nemus² 

bĨt adekv§tn²m zpŢsobem motivov§ni a nen² moģn® vyuģ²t dynamiky firemn² kultury 

a uļ²c² se organizace na rozvoj potenci§lu kurĨrŢ. Pokud je pravdou, ģe nejlepġ² investice 

je do lidskĨch zdrojŢ, tak jsem pŚesvŊdļen§ o tom, ģe investice do vytvoŚen² pŚ²znivĨch 

podm²nek pro kurĨry, ovlivŔov§n² jejich vĨbŊru a jejich maxim§ln² zapojen² do chodu 

organizace je v²ce neģ nezbytnou investic² pro vyġġ² konkurenceschopnost, kter§ se mŢģe 

nŊkolikan§sobnŊ vr§tit. I pŚesto, ģe kurĨŚi nejsou pŚ²mĨmi zamŊstnanci pŚepravn² 

spoleļnosti, mŊli by bĨt motivov§ni k celoģivotn²mu uļen², mŊli by se profesnŊ 

zdokonalovat a snaģit se zvyġovat svŢj lidskĨ potenci§l v organizaci, kter§ se snaģ² bĨt uļ²c² 
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se. V pŚepravn² spoleļnosti je patrn® vysoce pozitivn² soci§ln² klima i velmi siln§ osobn² 

identifikace zamŊstnancŢ s organizac², coģ poukazuje na silnou firemn² kulturu dan® 

organizace. Co se zamŊstnancŢ tĨļe, je p®ļe o nŊ poskytov§na na velmi vysok® ¼rovni, coģ 

usnadŔuje snahy o zaŚazen² organizace do konceptu uļ²c² se organizace. Pokud se shodneme 

vġak na tom, ģe kurĨŚi jsou nezbytnou souļ§st² dan® organizace, pak je nanejvĨġ dŢleģit®, 

vedle propagovan®ho orientov§ni se na z§kazn²ka, se zamŊŚit na kurĨry ï poskytnout jim 

podporu, rozvoj a participaci. Ģ§douc² by byla jejich enkulturace jako ĂvŊdom§ nebo 

nevŊdom§ integrace jedince do kultury, kter§ je obklopuje v soci§ln²m ¼tvaru, do nŊjģ 

jedinec n§leģ²ñ.
121

 

 

5.4 D²lļ² z§vŊr 

Pro ¼ļely t®to pr§ce byl proveden na depu pŚepravn² spoleļnosti kvantitativn² 

vĨzkum orientovanĨ na kurĨry - zamŊŚenĨ na firemn² kulturu a uļ²c² se organizaci. 

Po proveden®m pŚedvĨzkumu byl kurĨrŢm pŚedloģen p²semnĨ dotazn²k s 25 ot§zkami 

rŢzn®ho typu. Oļek§vala jsem vŊtġ² n§vratnost dotazn²kŢ, nicm®nŊ poļet navr§cenĨch 

odpovŊd² povaģuji za dostaļuj²c². Takt®ģ m® oļek§v§n² na zodpovŊzen² otevŚenĨch ot§zek 

bylo zŚejmŊ vzhledem ke schopnostem, moģnostem a ochotŊ kurĨrŢ nepŚimŊŚenŊ vysok®. 

Nicm®nŊ i tato skuteļnost je velmi podstatn§, protoģe odr§ģ² jejich z§jem o chod organizace 

ï jde jim o vlastn² potŚeby a pŚ§n², nikoliv o danou organizaci. KurĨrŢm chyb² pocit 

soun§leģitosti s organizac², nevid² hodnotu firmy jako takov®. 

Ze z²skanĨch informac² jsem vytvoŚila vĨstupy, kter® jsem se snaģila zpracovat nejen 

verb§lnŊ, ale i zan®st do tabulek a grafŢ pro lepġ² n§zornost. O z²skanĨch datech 

jsem pojednala ve tŚet² ļ§sti t®to kapitoly, kter§ je dle m®ho n§zoru stŊģejn², neboŠ vĨsledky 

dotazn²kov®ho ġetŚen² a provedenĨch pozorov§n² analyzuje ze soci§lnŊ pedagogick®ho 

hlediska a snaģ² se poskytnout n§vrhy pro zlepġen² chodu dan®ho depa. 

Zn§t postoje zamŊstnancŢ a jejich spokojenost s profesn²m a kari®rn²m rŢstem, 

jejich pracovn² potenci§l a motivace, je nutn® pro rozhodnut², jak zefektivnit vyuģit² 

lidsk®ho kapit§lu ve firmŊ. S profesn²m a kari®rn²m rŢstem je ļasto spjato i pŚevzet² 

zodpovŊdnosti za zd§rn® vyŚeġen² pracovn²ch ¼kolŢ, coģ mŢģe bĨt vŊtġinou zamŊstnancŢ 

odm²t§no. 

Jak z teoretick® ļ§sti vyplynulo, je pro uļinŊn² spr§vn®ho manaģersk®ho rozhodnut² 

nezbytn® poznat a pochopit obsah firemn² kultury. Proto jsem se snaģila prŢbŊģnŊ 
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diagnostikovat firemn² kulturu depa, pŚi ļemģ jsem se snaģila op²rat o kvalitn² metodologii. 

C²lem bylo zjistit slabiny organizace a navrhnout takov§ soci§lnŊ-pedagogick§ opatŚen², 

kter§ by mohla v®st ke zvĨġen² vĨkonnosti firmy. Jsem si vŊdoma toho, ģe tato opatŚen² 

mus² bĨt v souladu s formulovanou strategi² a z§roveŔ s obsahem firemn² kultury mus² 

korespondovat funkļn² syst®my a metody Ś²zen², jinak jsou veġker§ opatŚen² nefunkļn². 

Z pohovorŢ s pracovn²ky DPD a z proveden®ho pozorov§n² vyplynulo, 

ģe se spoleļnost v posledn² dobŊ zaļ²n§ v²ce orientovat na kurĨry. Avġak prvoŚad² 

jsou pro ni st§le kmenov² pracovn²ci, zejm®na co se dalġ²ho vzdŊl§v§n², ġkolen² a osobn²ho 

a osobnostn²ho rozvoje tĨļe. V tomto smŊru nen² na kurĨry br§n zŚetel. Veġker® aktivity 

spoleļnosti se ub²raj² ke spokojen®mu z§kazn²kovi, kdy snahou je zlepġit sv® postaven² 

na konkurenļn²m trhu a naplnit svou vizi, kter§ mus² bĨt vŢļi konkurenci utajena. 

P®ļe o a zamŊstnance je na velmi dobr® ¼rovni ï propracovanĨ syst®m odmŊn, moģnost 

rŢznĨch vzdŊl§vac²ch aktivit, individu§ln² pŚ²stup, zapojov§n² do vġech ļinnost² 

organizace atd., avġak na kurĨry se toto nevztahuje, neboŠ nejsou zamŊstnanci depa. 

Probl®mem jsou mimo jin® nejednotn® pracovn² podm²nky kurĨrŢ (zejm®na co se finanļn²ho 

ohodnocen² tĨļe), neboŠ tyto si nastavuje kaģdĨ dopravce sv®volnŊ. Pak mŢģe motivace 

pr§vŊ kvŢli nestejn®mu ohodnocen² kol²sat aģ k z§pornĨm hodnot§m. ZmŊny v myġlen²ch 

a postoj²ch se snaģ² navodit Ś²d²c² pracovn²ci jednotnĨm pŚ§telskĨm pŚ²stupem, kdy nejprve 

toto mus² pŚijmout zamŊstnanci, kteŚ² to pŚed§vaj² d§l kurĨrŢm. Pr§ce s informacemi prob²h§ 

nejļastŊji na rovinŊ mezi zamŊstnanci a dopravci, tito dle vlastn²ho uv§ģen² sdŊluj² potŚebn® 

z§leģitosti svĨm kurĨrŢm. Do procesu uļen² a vzdŊl§v§n² se nejsou kurĨŚi jakkoliv 

zapojov§n², neboŠ to z§leģ² na samotnĨch dopravc²ch, jak se o sv® kurĨry staraj². 

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe prvoŚadĨm probl®mem je to, ģe kurĨŚi nejsou zamŊstnanci 

dan® spoleļnosti, tud²ģ s nimi nen² jedn§no jako s rovnocennĨmi partnery. 

RovnŊģ nen² zasahov§no do jejich vĨbŊru a ani nejsou stanoveny z§kladn² podm²nky, 

kter® by mŊl novĨ kurĨr splŔovat a jak by o nŊj mŊlo bĨt v r§mci rozvoje jeho lidsk®ho 

kapit§lu peļov§no.  

PŚi sledov§n² firemn² kultury jsem se snaģila zamŊŚit mimo jin® na to, 

jakĨm zpŢsobem se sestavuje firemn² strategie, jak pracovn²ci participuj² na rozhodov§n² a 

Ś²zen² nebo zda vġe rozhoduje jen top management. Co se strategi² tĨļe, tak v tomto byli 

vġichni pracovn²ci velmi diskr®tn² vŢļi sv® organizaci. NepodaŚilo se mi zjistit, 

jestli se orientuj² na jistotu nebo zda jsou ochotn² riskovat anebo zda napŚ²klad vol² 

standardn² ļi progresivn² formy strategie. Co se re§ln® informovanosti zamŊstnancŢ tĨļe, 

tak ta je na dobr® ¼rovni. Informovanost kurĨrŢ o dŊn² v organizaci je velmi ġpatn§. 
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Jakoby zd§nlivŊ vyjadŚuj² potŚebu bĨt v²ce zapojeni do dŊn² v organizaci, 

bĨt v²ce informov§n² o vġem, bĨt rovnocennĨmi partnery, avġak fakticky se na tom 

nehodlaj² jakkoliv pod²let. NapŚ²klad firemn² ļasopis poskytuj²c² jim spoustu uģiteļnĨch 

informac² nech§vaj² vŊtġinou bez povġimnut² leģet na pracoviġti. M§ se za to, ģe dobr§ 

informovanost mŢģe bĨt dobrĨm motivaļn²m faktorem, neboŠ zvyġuje potenci§l 

a inovativnost pracovn²kŢ. Co se struktury organizace tĨļe, m§m za to, ģe form§ln² 

i neform§ln² struktura jsou t®mŊŚ totoģn®. Je zŚejm®, ģe na pracoviġti si zakl§daj² na velmi 

bl²zkĨch vztaz²ch, ale z§roveŔ na respektov§n² pracovn²ho postaven².  
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ZĆVŉR 

 

Diplomov§ pr§ce na t®ma ĂFiremn² kultura a uļ²c² se organizaceñ rozeb²r§ nejprve 

teoretick® poznatky tĨkaj²c² se firemn² kultury a uļ²c² se organizace, a pojmy s t²m 

souvisej²c². Snaģila jsem se na tuto problematiku zamŊŚit z nejrŢznŊjġ²ch ¼hlŢ pohledu.  

Zejm®na v n§sleduj²c² praktick® ļ§sti, kdy jsem jedno depo zvolen® organizace zkoumala 

z rŢznĨch hledisek. 

V r§mci t®to diplomov® pr§ce jsem se snaģila pomoc² metody syst®mov®ho pŚ²stupu 

prov®st diagnostiku firemn² kultury jednoho depa pŚepravn² spoleļnosti DPD. Snaģila jsem 

se zjistit, jak podnik v souļasnosti funguje. Jedn²m z mĨch c²lŢ bylo popsat prvky zaģit® 

firemn² kultury, kdy jsem se snaģila bĨt maxim§lnŊ objektivn² a nezaujat§. Ve vĨzkumn®m 

projektu zabĨvaj²c²m se firemn² kulturou a jej²m vztahem k uļ²c² se organizaci jsem 

prŢbŊģnŊ prov§dŊla diagnostiku kultury, a to spoleļnŊ s kmenovĨmi zamŊstnanci DPD. 

Firemn² kultura zkouman®ho depa se mi nehodnotila snadno. Jsem si vŊdoma toho, 

ģe jsem zkoumala subjektivn² pŚesvŊdļen² a domnŊnky, pozorovala jsem chov§n² a vĨsledky 

lidsk® ļinnosti a snaģila se pochytit normy urļuj²c² chov§n² v organizaci i mimo ni.  

Jako stŊģejn² vn²m§m probl®m s vyuģ²v§n²m extern²ch sluģeb, a to extern²ch 

pracovn²kŢ ï kurĨrŢ. Moģn§ se t²m kr§tkodobŊ mohou sn²ģit n§klady, avġak z dlouhodob®ho 

hlediska to mŢģe pŚin®st i mnoh® nevĨhody ï napŚ. pokles mor§lky tŊchto pracovn²kŢ, 

atmosf®ru obav, nepŚ²sluġnost k firemn² kultuŚe, chybŊj²c² pocit soun§leģitosti atd. 

Domn²v§m se, ģe vybrat si extern²ho dodavatele sluģeb v oblasti vzdŊl§v§n², z²sk§v§n² 

pracovn²kŢ, ochrany zdrav² a bezpeļnosti pŚi pr§ci, mzdovou agendu, pr§vn² poradenstv² 

nebo zdravotn² p®ļi atd. je vĨhodn®, avġak co se stŊģejn²ch pracovn²kŢ, kteŚ² tvoŚ² tv§Ś 

organizace, tĨļe, nen² dle m®ho n§zoru ģ§douc², aby byly extern². Proto jako nezbytnost 

vn²m§m enkulturaci kurĨrŢ do firemn² kultury pŚepravn² spoleļnosti. 

PŚi posuzov§n², zda je moģn® tuto organizaci povaģovat za uļ²c² se, jsem se vŊnovala 

zkoum§n² z§kladn²ch rysŢ typickĨch pro uļ²c² se organizaci. ZamŊŚovala jsem se na to, 

kam smŊŚuj² veġker® aktivity spoleļnosti, jak® jsou jej² c²le a vize, jak peļuje 

o sv® zamŊstnance, jak prob²h§ komunikace, jak® jsou pracovn² podm²nky, jak pŚistupuje 

k uļen², jakĨm zpŢsobem navozuje zmŊny v myġlen² a postoj²ch zamŊstnancŢ, jak pracuje 

s informacemi a jakĨm zpŢsobem se zapojuje do procesu uļen². Organizace se snaģ² bĨt 

uļ²c² se organizac², nicm®nŊ m§m za to, ģe pokud nebudu kurĨŚi souļ§st² firemn² kultury, 

nemŢģe bĨt tato organizace povaģov§na organizaci postavenou na koncepci uļ²c² se 

organizace. Avġak chyb² k tomu opravdu m§lo. Pokud by byli kurĨŚi z organizace vyjmuti, 
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pak u zamŊstnancŢ organizace je tento koncept uļ²c² se organizace pŚirozenŊ zakotven, 

neboŠ se snaģ² nepŚetrģitŊ zvyġovat svou schopnost vytv§Śet vlastn² budoucnost ï 

vytv§Śen²m nejrŢznŊjġ²ch projektŢ, ¼ļastmi na ġkolen²ch, pŚij²m§n²m zmŊn a inovativn²m 

pŚ²stupem k Śeġen² probl®mŢ.  

Velmi mile mŊ pŚekvapilo zjiġtŊn², ģe na depu funguje tĨmov§ spolupr§ce 

s otevŚenou komunikac². Ned§ se Ś²ci, ģe by fungov§n² bylo bezchybn®, avġak je nutn® 

ocenit pevnŊ ukotvenou firemn² kulturu. 

C²li diplomov® pr§ce jsem se snaģila mimo jin® dost§t i pomoc² testov§n² 

stanovenĨch hypot®z:  

 

Hypot®zu H1: ĂLid® s vyġġ²m vzdŊl§n²m vn²maj² dalġ² vzdŊl§v§n² pŚ²znivŊji neģ lid® 

s niģġ²m vzdŊl§n²m.ñ se podaŚilo verifikovat i pŚes to, ģe v organizaci t®mŊŚ chyb² lid® 

s vyġġ²m vzdŊl§n²m na bŊģnĨch pracovn²ch m²stech. Ti, kteŚ² maj² alespoŔ stŚedn² odborn® 

vzdŊl§n² s maturitou, se stav² ke vzdŊl§v§n² a uļen² se pŚ²znivŊji, neģ zamŊstnanci 

bez vzdŊl§n², se z§kladn²m nebo stŚedoġkolskĨm vzdŊl§n²m zakonļenĨm vĨuļn²m listem. 

 

Hypot®zu H2:  ĂĻ²m je lepġ² kvalita firemn² kultury, t²m m§ vŊtġ² vliv na pŚijet² 

celoģivotn²ho uļen² jako nezbytn® souļ§sti uļ²c² se organizace.ñ se podaŚilo takt®ģ 

verifikovat. Firemn² kultura zkouman®ho depa je na vynikaj²c² ¼rovni a zamŊstnanci se stav² 

velmi kladnŊ ke vġem inovac²m, novĨm zkuġenostem i k uļen² se. SebevzdŊl§v§n² 

je vn²m§no jako pŚirozen§ souļ§st pracovn²ho procesu. Je ġkoda, ģe kurĨŚi tvoŚ²c² pro okoln² 

prostŚed² prioritn² z§stupce dan® spoleļnosti, tak nejsou zamŊstnanci dan® organizace 

a nespadaj² do dobŚe propracovan®ho person§ln²ho syst®mu organizace, nejsou souļ§st² 

firemn² kultury. Dle m®ho n§zoru to br§n² tomu, aby organizace mohla bĨt jednoznaļnŊ 

povaģov§na za uļ²c² se.  

 

Hypot®za H3:  ĂDŢleģitost celoģivotn²ho uļen² je l®pe prosazov§na tam, kde je zŚejm® 

vyuģit² v bŊģn®m ģivotŊ ļi v praxi.ñ Co se celoģivotn²ho uļen² a jeho dŢleģitosti tĨļe, 

tak pracovn²ci depa preferuj² dalġ² vzdŊl§v§n² se a uļen² se v oblastech, kter® vyuģij² 

pro vĨkon sv® pr§ce. Proto je moģn® i tuto hypot®zu verifikovat. 

 

Hypot®za H4:  ĂFinanļn² motivace nen² vģdy nejdŢleģitŊjġ²m krit®riem pro motivaci 

zamŊstnancŢ k efektivnŊ odveden® pr§ci.ñ U vŊtġiny dotazovanĨch byla zmiŔov§na 

jako prvoŚad§ finanļn² motivace, tud²ģ ji respondenti vn²maj² jako nejdŢleģitŊjġ²ho 
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motivaļn²ho ļinitele. Jin® motivy byly takt®ģ zmiŔov§ny, ale nebyly prioritn². 

Tud²ģ tato hypot®za se jako jedin§ nepotvrdila. Z vĨsledkŢ zkoum§n² je moģn® usuzovat, 

ģe je to zpŢsobeno vzdŊlanostn² a osobnostn² strukturou kurĨrŢ. 

 

Domn²v§m se, ģe se mi podaŚil prov®st validn² vĨzkum, kterĨ vyuģil takov® 

vĨzkumn® n§stroje, pomoc² nichģ bylo mŊŚeno to, co bylo zamĨġleno. Z povahy vĨzkumu 

vyplĨv§, ģe nen² reliabiln², neboŠ opakovanĨm proveden²m vĨzkumu nelze dos§hnout 

stejnĨch vĨsledkŢ. 

Co se vyuģit² pr§ce tĨļe, pak tato diplomov§ pr§ce mŢģe bĨt pŚ²nosem pŚedevġ²m 

pro zkouman® depo.  Pr§ce by mŊla inspirovat manaģery organizace, aby se navrģen® 

podnŊty pokusili zav®st do firemn² praxe. Zejm®na, aby co nejefektivnŊji pŢsobili na firemn² 

kulturu, neboŠ nen² vhodn® ji podceŔovat, protoģe se jedn§ o neopakovatelnou konkurenļn² 

vĨhodu. M§m za to, ģe  vĨznamnĨ krok  - pŚijet² kurĨrŢ do organizace - je nezbytnĨ. Veden² 

spoleļnosti by k tomuto probl®mu mŊlo pŚistupovat komplexnŊ a to v co nejkratġ² dobŊ. 

Nikoliv pŚ²liġ pozvolnĨ pŚ²stupem, jak je tomu doposud. Je chv§lyhodn®, ģe si zaļ²naj² 

uvŊdomovat nutnost zvyġov§n² p®ļe o kurĨry, ale jejich dosavadn² zmŊny v pŚ²stupu 

ke kurĨrŢm vn²m§m jako velmi pozvoln® a v celkov®m hledisku se tyto snahy vytr§c². 

Jsem si vŊdoma toho, ģe pro jin§ depa t®to organizace nebo dokonce jin® firmy nelze 

vĨsledky proveden®ho vĨzkumu vyuģ²t. Jsou vyuģiteln® pŚedevġ²m pro zkouman® depo. 

Z hlediska soci§ln² pedagogiky mŢģe bĨt pr§ce vyuģita zejm®na jako inspirace 

pro osoby, kter® by se v r§mci sv®ho pŢsoben² snaģili o diagnostikov§n² firemn² kultury 

organizace. Je zde prezentov§na jedna z moģnost², kde mŢģe soci§ln² pedagog prov§zet 

dospŊl®ho ļlovŊka na jeho ģivotn² dr§ze. 
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 P I:  Maslowova pyramida potŚeb 

 

Obr. 1: MaslowËs Hierarchy of Needs 

 

Zdroj: http://cultbranding.com/ceo/maslows-hierarchy-

needs-crucial-for-your-business/ 
 

TŊchto pŊt hierarchicky uspoŚ§danĨch hlavn²ch kategori² potŚeb je spoleļnĨch pro 

vġechny lidi. Jak jiģ bylo v teoretick® ļ§sti Śeļeno, nejprve je nutn® uspokojovat niģġ² 

potŚeby, a pot® je moģn® pŚistupovat k uspokojen² vyġġ²ch potŚeb.  

¶ Fyziologick® potŚeby jsou nezbytn® pro zachov§n² ģivota. PatŚ² sem potŚeba kysl²ku, 

potravy, vody, sp§nku, odpoļinku a sexu. Tato skupina potŚeb je spoleļn§ vġem 

ģivoļichŢm. 

¶ PotŚeba jistoty a bezpeļ² se nejv²ce projevuje ve chv²l²ch ohroģen² ļi v nepŚ²znivĨch 

situac²ch ohroģen² zdrav², psychosoci§ln² jistoty (napŚ. emoļn² atmosf®ra v rodinŊ, 

zaļlenŊn² mezi vrstevn²ky, partnerskĨ vztah). Jedn§ se o potŚebu ochrany proti 

nebezpeļ² a nedostatku fyziologickĨch potŚeb 

¶ TŚet² skupinou jsou soci§ln² potŚeby ï potŚeba l§sky a soun§leģitosti, potŚeba 

pŚ§telstv² a potŚeba akceptace jako pŚ²sluġn²ka skupiny. 

¶ PotŚeba uzn§n² a obdivu zahrnuje potŚebu sebe¼cty neboli potŚebu m²t stabiln² a 

pevn® vysok® hodnocen² sebe, a bĨt respektov§n ostatn²mi. 

¶ Na vrcholu pyramidy je potŚeba seberealizace a sebenaplnŊn². PatŚ² sem potŚeba 

rozv²jet sv® schopnosti a dovednosti, ale i potŚeba ļlovŊka dos§hnout toho, ļemu 

vŊŚ², ģe se t²m mŢģe st§t.
122

 

                                                 

122
 Armstrong, M. ř²zen² lidskĨch zdrojŢ. Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 162 - 163 

http://cultbranding.com/ceo/maslows-hierarchy-needs-crucial-for-your-business/
http://cultbranding.com/ceo/maslows-hierarchy-needs-crucial-for-your-business/
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P II:  Dotazn²k pro kurĨry pŚepravn² spoleļnosti 

 

DobrĨ den,  

dokonļuji magistersk® studium v oboru Soci§ln² pedagogika na UniverzitŊ Tom§ġe Bati ve 

Zl²nŊ ï Institutu mezioborovĨch studi² v BrnŊ. Pro svou diplomovou pr§ci jsem si zvolila 

t®ma: ĂFiremn² kultura a uļ²c² se organizaceñ. Pro ¼ļely t®to pr§ce jsem vypracovala 

n§sleduj²c² dotazn²k, kterĨ by mŊl odhalit pŚedevġ²m potŚeby, postoje a motivace kurĨrŢ 

pŚepravn² spoleļnosti, u n²ģ pr§vŊ pracujete. Jedn²m z c²lŢ m® diplomov® pr§ce je navrhnout 

takov§ soci§lnŊ-pedagogick§ opatŚen², kter§ by pŚispŊla k efektivnŊjġ²mu prosperov§n² dan® 

organizace a z§roveŔ ke spokojenosti kurĨrŢ.  Aby tohoto c²le mohlo bĨt dosaģeno, je tŚeba 

od V§s z²skat pravdiv® informace, kter® jsou nezbytn® pro funkļnost navrhovanĨch opatŚen². 

Dotazov§n² je zcela anonymn². DoplŔte odpovŊŅ pros²m ļitelnŊ, nebo zvolenou odpovŊŅ 

zakrouģkujte. Uv²t§m jak®koliv pŚipom²nky, koment§Śe ļi n§vrhy. 

 

1. VŊk: éééééééééé 

 

 

2. Pohlav²: 

a) muģ 

b) ģena

 

 

3. Nejvyġġ² dosaģen® vzdŊl§n²: 

a) z§kladn² ġkola 

b) stŚedn² odborn® uļiliġtŊ - 

vĨuļn² list 

c) stŚedn² ġkola - maturita 

d) vyġġ² odborn§ ġkola 

e) vysok§ ġkola  

f) jin®: ééééééééé 

4. SouļasnĨ rodinnĨ stav: 

a) svobodnĨ/-§ bez partnera 

b) svobodnĨ/-§ v partnersk®m 

svazku 

c) ģenatĨ /vdan§ 

d) rozvedenĨ/-§ 

e) jin®: ééééééééé 

 

 

5. Jak dlouho pracujete u t®to pŚepravn² spoleļnosti? 

 

 

6. Do jak® m²ry V§s vaġe pr§ce uspokojuje od 1 (nejm®nŊ) do 8 (nejv²ce)? 
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7. Napiġte tŚi slova, kter§ V§s napadnou jako pŚ²znaļn§ pro firemn² kulturu Vaġi 

spoleļnost? 

 

 

8. Popiġte, jakĨm zpŢsobem se spoleļnost pod²l² na Vaġem dalġ²m vzdŊl§v§n², uļen² 

se, rŢstu,é? 

 

 

9. Finanļn² ohodnocen² vaġ² pr§ce vn²m§te jako: 

a) naprosto nedostaļuj²c² 

b) sp²ġe nedostaļuj²c² 

c) uspokojiv® 

d) dobr® 

e) vĨborn® 

f) nadstandardn² 

 

10. Jak je Vaġe pr§ce ļasovŊ n§roļn§? 

a) ano, velmi n§roļn§ na ļas 

b) sp²ġe ano, zab²r§ mi v²ce ļasu neģ by bylo vhodn® 

c) sp²ġe ano, ale je to v mez²ch normy 

d) n§roļn§ jako kaģd§ jin§ pr§ce 

e) sp²ġe ne, ļas nen² stŊģejn²m 

f) nen², je to nen§roļn® na ļas 

 

11. Co by pro V§s bylo opravdu motivac², abyste pr§ci vykon§val/a jeġtŊ l®pe? 

 

 

12. Jak vn²m§te pracovn² vztah mezi dopravci, kurĨry a zamŊstnanci spoleļnosti 

z hlediska organizace a vĨkonu pr§ce? 

a) form§ln² 

b) neutr§ln² 

c) koordinovanĨ 

d) spolupracuj²c² 

e) konkurenļn² 
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f) opoziļn² 

g) pŚ§telskĨ 

h) jinĨ: éééééééééé 

 

13. Jak vn²m§te propojen² motivace, spokojenosti a vĨkonu pr§ce? 

a) Je-li dobr§ motivace, je i spokojenost a pak tak® dobrĨ vĨkon. 

b) VĨkon nen² z§vislĨ na motivaci. 

c) Spokojenost nen² z§visl§ na vĨkonu. 

d) Je-li spokojenost, pak je moģn® l®pe motivovat a podat lepġ² vĨkon. 

e) MŢj vĨkon z§vis² na tom, jak se mi chce. 

f) Pr§ci vykon§v§m tak, jak je to nezbytnŊ nutn®. 

g) DobŚe vykonan§ pr§ce je z§kladem m® spokojenosti a pak i dalġ² motivac². 

h) Jin®: ééééééééééééééé. 

 

14. Co doslovnŊ znamen§ zkratka vaġ² pŚepravn² spoleļnosti? 

 

 

15. Jak Vy osobnŊ vn²m§te motto spoleļnosti? 

 

 

16. Jak® jsou z§kladn² hodnoty spoleļnosti? 

 

 

17. Kdyģ m§te pracovn² probl®m, na koho se obrac²te? 

 

 

18. Jak vn²m§te svoji povinnost nosit uniformu? 

a) neŚeġ²m to, je to dan® 

b) vad² mi to, ale dodrģuji to 

c) nedodrģuji to 

d) nevad² mi to 

e) je to v pohodŊ 

f) je to dobr®, nemus²m Śeġit, co si obl®knout 
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19. Co nejpodrobnŊji pros²m popiġte, jakĨm zpŢsobem se k V§m dost§vaj² informace 

o zmŊn§ch, novinky atd. 

 

20. Jak vn²m§te propojen² Vaġeho zamŊstn§n² s uļen²m se? 

a) poŚ§d je potŚeba se nŊco uļit 

b) po vstupn²m zaġkolen² nen² potŚeba se nŊco uļit 

c) obļas je potŚeba se nŊco nov®ho nauļit 

d) kdo chce, mŢģe se nŊco nov®ho nauļit 

e) je nutn® se poŚ§d uļit 

f) chtŊj² po n§s poŚ§d nŊco se uļit, j§ nechci 

g) chtŊj² po n§s poŚ§d nŊco se uļit, mŊ to je jedno 

h) chtŊj² po n§s poŚ§d nŊco se uļit, je to zaj²mav® 

i) jin®: ééééééééééééééééééé 

 

 

21. Jak§ ġkolen² ļi uļen² se novĨch vŊc² oceŔujete nejv²ce? (ZamŊŚte se zejm®na 

na dŢleģitost teoretickĨch ļi praktickĨch dovednost² a jejich uplatnŊn² v zamŊstn§n² 

ļi v ģivotŊ.) 

 

 

22. Co je pro v§s nejvŊtġ² motivac² k lepġ²mu vĨkonu v pr§ci? 

 

23. Jak® m§ dle Vaġeho n§zoru spoleļnost priority? 

 

24. Co byste nejv²ce vytkli t®to pŚepravn² spoleļnosti? 

 

25. Co v§s drģ² u t®to pŚepravn² spoleļnosti? Proļ jste kurĨrem pr§vŊ 

v t®to organizaci? 

 

 

DŊkuji za poskytnut® informace a velmi si cen²m Vaġeho ļasu, kterĨ jste str§vili 

nad vyplŔov§n²m dotazn²ku. 

 

Bc. Monika Trļkov§, DiS. 


