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Uvod

Firemni kultura tvé nedilnou sotést kazdého podniku. Svou povahou, obsahem
a kvalitou od sebe jednotlivé sp&hesti odliSuje, stava se jejich specifickym znakem
a mnohdy i konkuremi vyhodou. Jedna se o velmi slozity jev, ktery ngmnym
zpasobem ovliviuje miru uspsSnosti dané firmy. Je tvena souborem hodnot, posioj
ustalenych vzoirc chovani, mirou ztotoZmi se zamsstnand@ s cili firmy aj., ¢imz
ovliviiuje jednak interni fungovani organizace, ale taeviystupovani &ci vnéjSimu

okoli a konkuretinim spolénostem.

V dnesni dob ma uloha firemni kultury stale \istajici tendenci, a toredevsim
ve vztahu k vykonnosti organizace.ulBzitym prvkem, ktery vykonnost podniku
ovliviiuje, je taktéz zvolend strategizeni. Promnlivé podminky trhu a vastajici
poZzadavky spéebiteli na kvalitu poskytovanych sluzeb vyzaduji od firestéle
flexibilngjSi a pruzijsi reakce. Stabilni a silna firemni kultura vyfivéhodné prosgedi
pro pozadované reakce na trzni émyy dava moznost pro zvySovani vykonnosti
personalu a tim vede i Kt&i konkurenceschopnosti organizacec#diym vztahem pro
vymezeni vykonnosti organizace se tak stava vzaemisobeni kultury, strategie
a prostedi.

Cilem mé bakaigké prace je podat uceleny pohled na firemni kulrna jeji
duleZitou roli ve spojitosti $izenim organizace. V teoretickésti se zabyvam jasnym
vymezenim pojm a zakonitosti. Blize popisuji jednotlivé prvkyemni kultury, jeji
strukturu a funkce. Analyzuji postugizeni organizaci a lidskych zdéoga snazim se

mezi nimi a firemni kulturou nalézt vzajemny vztah.

Prakticka ¢ast je ¥novana vlastnimu empirickému tgkumu firemni kultury
a povahyizeni vybraného subjektu. Pro realizaci tohotzpumu jsem zvolila metodu
dotaznikového Sg&ni. Cilem praktick@&asti bakaléské prace je aplikovat skdteosti
popsané \asti teoretické do praxe a provést zéni Seteni v ramci spokanosti AWD
Ceska republika, s.r.o., kterd se zabyva poskytovakbmplexniho finaéniho
poradenstvi se zaitenim na retailovou klientelu (fyzické osoby). Vaé&asti blize

specifikuji zvolenou metodu, vyhodnocuiji a intetpijevysledky provedeného geni.
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1. FIREMNI KULTURA

Firemni kultura (mnohdy také ozfavanda jako podnikové organiz&ni kultura) je
nedilnou sotasti kazdé spodeosti. Firemni kultura neni jen projevem spgolesti
navenek uci SirSi veaejnosti, ale je také ipdevSim dinnym nastrojem vnihiho
firemnihoftizeni. Vyznam firemni kultury zaznamenava v posielretech stale silici

tendenci.

1.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Termin firemni kultura u nas v posledni dgiz témsi zdomacsl. Jeho pojeti je
ovSem ¥tSinou spojeno jen s ¥$imi projevy chovani organizaceiddevsSim se
zpisobem, jak se podnik chova navenek ke svym zakamnmiWyznam firemni kultury
vSak nespdéiva jen v jeji marketingové funkci a negypava se jen \&Bimi projevy
firemniho chovani. Podnikova kultura je totifegevsSim velmi &innym nastrojem

vnitiniho firemnihatizeni (OZ Celostatni noviny, 1995-99).

~Firemni kulturu lze definovat jako prezentaci fymejen pro okoli, ale i to, jak je
firma sama vnimana uvhitFiremni kultura je souhrn hodnot a priorit, ktgrédnik
uznava. Je to fgob chovani podniku ke svym konkurimt obchodnim partném,
zékaznikm, ale také k vlastnim zasstnaném“ (www.podnikatel.cz/clanky/firemni ku

ltury-je-cesta-k-zamestnancum/20022011).

Firemni kulturu je mozné také chapat jako:

* soubor zakladnichipdpoklad, hodnot, postd a norem chovani,
» které jsou sdileny v ramci organizace,
» které se projevuji v mysleni, &fi a chovantleni organizace a v materialnich

a nematerialnich vytvorech (Lukasova, Novy, 2004).

Firemni kultura se odviji zékolika z&kladnich faktdr. DaleZitou roli hraje velikost
organizace a to, v jak stabilnim ph@sti se organizace pohybuje. Déale ji pak aulije
prostedi, ve kterém za#stnanci Ziji. A uz jde o prosedi politické, ekonomické nebo

kulturni, kazdé z nich ovliwje jedince natolik, Ze pak své zkuSenosgnasSi i do
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pracovnicasti Zivota. DalSim aspektem je sdileni hodnoteigtav. Spolaé vize jsou
jadrem firemni kultury (OZ Regionalni noviny, 2008)

Do firemni kultury se vyplati investovat. Normy aodmoty organizace se
nevytvdeji pouze prosednictvim slov aieti, nybrz prostdnictvim akci,cinnosti

a tymového teni (OZ Celostéatni noviny, 2009).

1.2 Vznik a vyvoj pojmu firemni kultura

Souwasné okouzleni firemni kulturou o v 70. a zéatkem 80. let praci Peterse
a Watermana ,In Search of Excellence* (1982), jgjimavnim poselstvim bylo, Ze
vSechny ,excelentni“ spataosti maji uéité kulturni kvality, které zajidiji jejich
uspech. Dale byly velkym finosem knihy Deala a Kennedyho ,, Corporate Cultures
(1982) a Kanterové ,, The Change Masters” (1983)niic pozornost akademikbyla
zaneiena k pojmu kultury fungujici na organipd nebo Gtvarové Urovni mnohem
diive. V 60. letech Blake a Mouton (1969) nadhaspojeni mezi typickymi
organiz&nimi znaky, o kterych se v stasné dob zminujeme. V roce 1952 se Jaques
zminil o kultae tovarny jako o ,jejim obvykléem a trasiim zpisobu mysleni
a o provadni veci, které jsou spotmé ... a které se nowienové musi &it" (Jaques
1952: 251). Tvrdi, Ze kultura éh kompromis mezi chovanim, postoji, zvyky,
hodnotami, peswdéenim a ,mén védomymi obyeji a tabu”. | ges diraz kladeny na
tento pojem, fetrvava u viejnosti vice jak 50 let velka debata a spor, ktdrklopuje
povahu firemni kultury aidezitost jejiho studia (Brooks, 2003).

1.3 Prvky firemni kultury

Jako zakladni prvky firemni kultury jsou ozoaany nejjednodussSi strukturalni
a funkeni jednotky, které fedstavuji zakladni stavebni sésti kulturniho systému.
VSechny prvky firemni kultury majigwvod v mysleni lidi (Pfeifer, Umlaufova, 1993).
Nejéastji jsou za prvky firemni kultury ozigavany:

» zakladni pedpoklady,

* hodnoty,

e normy,



* postoje,

* materialni a nemateriélni artefakty (vytvory).

Prostednictvim prvk firemni kultury lze popsat a vy&lit konkrétni jev ve
spole&nosti. Prvky firemni kultury jsou povaZzovany za tndg predavani a utu@ni
firemni kultury, které funguji jako indikatory olbsa firemni kultury a kterych lze

vyuZzit @i jeji diagnostice.

1.3.1 Artefakty

Mezi materialni artefakty jsou rgsgji fazeny nafiklad architektura budov,
materidlni vybaveni organizace, produkty vy&mé organizaci, vytmi zpravy firem,
propagéni materialy apod.

Za artefakty nematerialni povahy jsou povazovamyka historky, myty, firemni
hrdinové, zvyky, ritualy, ceremonialy.&kitefi autdi fadi mezi nematerialni artefakty

také symboly, za které povaZuji mialmgo spolénosti.

1.3.2 Zakladni predpoklady

Za zakladni pedpoklady jsou povaZzovany zafixovanédgstavy o fungovani reality,
které lidé povazuji za zcela samgmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Jedna se
nag. o tvrzeni, Ze ,lidem ve firghse da dveiovat”, nebo naopak, ze ,lidem ve finse
neda dvérovat®. Tyto zakladni fedpoklady funguji @lovéka zcela automaticky, proto

je velmi obtiZzné je definovat (Luk&Sova, Novy, 2p04

1.3.3 Postoje

Postoje jednotlivce,ipdevSim pak jeho osobni postoje, majédaty vliv na to, jak
tento jednotlivec fisobi uvnit organizace a jakou vytkafiremni kulturu. Gilezitou
roli hraji predevsim z tohotodu, Ze se odrazeji v jeho kladném i zaporném ahiov
Nékdy mohou byt postoje ovliwmy organizaci samotnou a jednim z aseh ukoti
pro moderniho manaZerau#e byt to, jak dosadhnout Zmy postofi v organizaci
v ramci SirSiho kontextu kulturnich a strategickychen.

-6 -



1.3.4 Hodnoty

DalSim faktorem ovlisiujicim firemni kulturu jsou hodnoty jednotlivce. ety
maji dlouhodoBjSi charakter nez postoje a dodavaji nam smyslt@reo je spravné
a nespravné, co dobré a co Spatné. Hodnotycasesvyvijeji a ni acasto jsou sil&
spojeny se spotenskymi faktory jako je rodina, spoknska skupina, silné&gswdceni
pramenici Zlenstvi v utité organizacici odvozené od konkrétni viry. Organizace se
¢im dal vice zajimaji o hodnoty, které prostupujiodiviuji radz firemni kultury
(Brooks, 2003).

.Individualni hodnotovy systéntlovéka determinuje to, co je progjnosobré
vyznamne, organizai hodnoty jsou vyrazem tohaiemu je pikladan vyznam
v organizaci jako celku: co glenové organizace mysli, ze by se v organizaaiimo
organizaci ndlo célat, protoze to povaZzuji za spravné wedité* (LukasSova, Novy,
2004, s. 23).

VétSina autoit povaZzuje hodnoty za jadro firemni kultury, za k&or obsahu
firemni kultury a za nastroj jejiho utteni. Klicové firemni hodnoty byvaji zpravidla
z&llereny v tzv. etickém kodexu organizace a byvaji vigiy i navenek, sénem
k verejnosti, za Gelem vytvdeni image a profilu spaleosti. V praxi je moznéasto se
setkat s problémem nesouladu mezi deklarovanymndtachi a hodnotami, které jsou
uskuténovany (nap. spol€nost zdiraziuje spokojenost zdkaznika, ovSem na konci

roku jsou vyhodnocovany pouze firtai vysledky) (LukaSova, Novy, 2004).

1.3.5 Normy

Normy jsou chdpany jako nepsana pravidla a zashdyani v ugitych situacich,
které jsou spolmosti nejen akceptovany, ale tak&inp vyzadovany. Dodrzovani
stanovenych norem je odttovano, nedodrZzovani naopak trestano. @unti sankce
maji predevsim citovy charakter — akceptovani jednotliptatelské a vetcné chovani,
nebo naopak odmiténi, omezeni v komunikaci. Normyn®hou tykat pracovnich
¢innosti (nap. rychlost a kvalita prace, épobu jednani se zakazniky), komunikace

mezi zandstnanci, ale i o&vu, apod. Mlezitost norem spdva pedevsim v jejich



vyznamu pro kazdodenni fungovéni organizace a ogdui chovani pracovnik
(Brooks, 2003).

1.4 Struktura firemni kultury

.Kultura je spolénym jevem a v fipact firemni kultury se toto sdileni kon& na
arovni organizace. Kultura ide vést k tomu, Ze se jedna skupina lidi chova,limys
a dokonce vypada jinak nez druha. Tyto odliSné skumohou mit rozdilné nazory,
rozdilné hodnoty a rozdilnou interpretaécivokolo sebe. Nize také existovat kultura,
kterd se sklada ze dvou nebo vice subkultur (Bsp8K03, s. 216-217).

1.4.1 Scheifiv model

Dle Scheina (1985) existujiitroviny firemni kultury, na nichZz je kultura
manifestovana, a to podle toho, nakolik jsou jefinotlivé projevy viditelné navenek
pro vrejSiho pozorovatele.

Schein tvrdi, ze se firemni kultura sklada z:

» zpredpoklad a nazoit lidi se stzejnim postavenim, které ouliuji nas
,Zzdravy® pohled na organizai swt. Jedna se oftpdpoklady o charakteru
pracovniho progedi, vSeobecho lidské povaze a o vztazich na pracovisti. Jsou
povazovany za jadrgj ,esenci“ firemni kultury a formuji

e kulturni hodnoty, které maji spolu s hodnotami enmaimi regulujici funkci,

* a z chovani a kulturnich lidskych vytvor artefakti, které jsou pro wjsiho
pozorovatele nejvice viditelné (Brooks, 2003).

Obr. ¢. 1. Scheifiv model firemni kultury

Hodnoty

Predpoklady a
ziejmé nazory

Zdroj: Brooks, 2003, s. 221



1.4.2 Hofstedeho model

G. Hofstede firovnava strukturu firemni kultury ke ,slupkam clbtia sklada jeji
jednotlivé vrstvy podle miry viditelnosti pro &8iho pozorovatele. Tyto vrstvy
ozna&uje jako praktiky, které vSechny podl€] predstavuji viditel®jSi ¢ast kultury.

podle & hodnoty (LukaSova, Novy, 2004).

Obr. ¢. 2 ,Cibulovy” diagram: manifestace kultury ng&iznych drovnich hloubky

Praktiky

Zdroj: LukaSova, Novy, 2004, s.31

1.4.3 Model W. Hall

W. Hall rozliSuje #i Urovre firemni kultury:

1. drovei A: artefakty a etiketa Artifacts and etiquette) — jazyk, igoby
oslovovani, stolovani, oblékani, pozdravy. Je iddpingjSi
a snadno pozorovatelna,

2. Orovei B: chovani a jednaniBghaviors and actions) — &goby jakymi
jednotlivci v organizaci 8aji véci, které d@laji, tzv. kulturni styly
(styl rozhodovani, vyjednavanieSeni konflikti). Projevy na této
arovni jsou méa viditelné a pozorovatelné, nez u Urévk,

3. Urovei C:  zakladni moralni normy, nadzory a hodnoGofe morals, beliefs,

values) — tzv. hodnotici jadro kultury. Urav€ determinuje, co je



spravné a co chybné, co dobré a co Spatné. Je wditelna
a pozorovatelna, zaroketaké nejvice odolnd zmé (LukaSova,
Novy, 2004).

1.5 Typologie firemnich kultur

Silna firemni kultura se vyznauje vysokou mirou sdileni stanovenych hodnot,
norem chovani a zkladnictieplpoklad a vyraznym zfisobem ovliviuje fungovani
organizace. Napoméahéa z&tnaném organizace k posileni pocitu jistoty a pracovni

spokojenosti (LukaSova, Novy, 2004).

Organizace sipsré vymezenou a silnou firemni kulturou s&Sit vysoké nie

loajality zangstnand i zdkaznik (OZ Celostatni noviny, 2009).

Slaba firemni kultura naopak znamena, Ze z&tnanci organizace sdileji jeji
hodnoty, normy a zakladnirgdpoklady jen v malé rd. Jejich chovani je v ramci
organizace vice ovliwmo jejich vlastnimi osobnimi fpdpoklady, hodnotami

a normami chovani (Lukasova, Novy, 2004).

Firemni kultura se idZe casem i zhorSit. Meziivody, které k tomu vedou, je
i samotna usfsnost organizace, ztrata zajmu o pozitivnéay neschopnost vedoucich
pracovniki posilovat Zadouci formy chovani, selhani permaribot dialogu se
zanestnanci a v neposlediiads to mohou byt i vedouci pracovnici opojeni pocitem
uspesSnosti a dlezitosti. Pokud organizace soust&buduje a rozviji silnou a adaptivni
firemni kulturu, ziskdva konkuréni vyhodu, kterou Izeskko kopirovat (OZ Celostéatni
noviny, 2009).

Casto se setkdvame v podnicich s &tinovou firemni kulturou. Zamgstnanci se
pouze navenek tv@ Ze jsou spokojeni, ze je vSe vigdku, avSak ve skutrosti jsou
z povahou firemni kultury nespokojeni (www.podnidatz/clanky/firemni-kultury-je-

cesta-k-zamestnancum/20022011)
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1.6 Funkce firemni kultury

1) Firemni kultura redukuje konflikty uviitorganizace. Kultura podporuje
konzistentnost vnimani situaci a probigne zdrojem integrace a konsenzu a je
tedy tim, co organizaci stmeluje.

2) Firemni kultura zabezpaje kontinuitu, usnatlje koordinaci a kontrolu. Silna
kultura znamena sdileni stejnychucilhodnot a norem chovani jednotlivc
v organizaci. Progtdnictvim tohoto sdileni se organizace harmonijai®
celek.

3) Firemni kultura redukuje nejistotu pracovinika ovliviiuje jejich pracovni
spokojenost a emocionalni pohodu. Sdileni sjpgieh hodnot, postéja norem
napomaha pracovnikn organizace k jednodusSimu vnimani pracovni yealit
a tim také k posileni jejich pocitu jistoty a pracbspokojenosti.

4) Firemni kultura je zdrojem motivace pracowvihi&rganizace. Pracovnici jsou
motivovani nejen v§&Simi pobidkami, ale také pocitem smysluplnosticjej
prace atim, Ze se citi byiildzitou sodasti organizace.

5) Siln& firemni kultura je vyhodou v ,boji“ s konkurei. Je zdrojem efektivnosti

organizace, tedy i&Si konkurenceschopnosti (LukaSova, Novy, 2004).

DalSi mozné funkce firemni kultury:
1) Vnéjsi

e zpasob adaptace spdlgosti na vijSi podminky — sdilenéiedstavy, postoje,
normy a hodnoty vyraznovliviuji to, jakym zfgisobem a jak rychle se dokaze
organizace fizpusobit zmén¢ vnéjSich podminek a situaci na trhu.

* image spolénosti — zfisob, jakym se firma prezentujéd SirSi véejnosti.

2) Vnitini

» zpasob integrace uvrditspol&nosti — zfsob, jakym jsou subjekty firemni
kultury atizeni organizace razeny do BZneho fungovani spajeosti.

» prubojnost strategie spaleosti — utuje konkurenceschopnost spaiesti,
piedevsSim pokud je firemni kultura v souladu se avole strategiitizeni
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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2. ORGANIZACE

2.1 Hivod terminu organizace

~rermin organizace byl jiz zndm veetiowké latire (,organisatio”). Etymologicky
a vyznamov se nepochybnvaze s latinskym slovem organumegky organon), které
puvodré ozna&ovalo ,nastroj“. Druhy jeho vyznam,fipaty sowasnymi jazyky, je
ozn&eni z hlediska funkce specializovang&sti, gizpasobené pdebam celku

(nap. organ jaka:ast organismu)“ (Zieleniewski, 1967, s. 24).

2.2 Struktura organizace

~Organiza&ni struktura sklada prast €ch aspekt vzoni jednéni v organizaci, které
jsou relative stalé a pouze pomalu semit’ (March, Simon in Zieleniewski, 1967, s.
31).

Struktura organizace vymezuje vzajemneé vztahyaigiostedki pii plnéni uritych
cila. Je zaloZzena na vytkeni formalnich organizaich struktur - mechanismu, ktery
koordinuje aridi aktivity ¢lend v podniku. Ty umo#uji co nejefektivijSi fungovani
podniku. Utuji vztahy na#izeny - potiizeny, odpowdnost, postup ip plnéni
jednotlivych ukoh atd.

,Organizace se sklada z jednotlivckteri jsou ugitym zpisobem ¢i formou
organizovani tak, aby dosahliditych cili. Jednotlivci jsou proto zakladnim stavebnim
materidlem umaiujicim fungovani organizace" (Brooks, lan. 20031 2).

2.2.1 Skupiny a tymy

Skupinu je mozné definovat jako ,jakékoli seskuplt, ktefi sebe sama vnimaji
jako skupinu® (Handy, 1993 in Brooks, 2003).

Skupinu je také mozné charakterizovat jako jakiykotet lidi, ktei:

* na sebe navzajeniigobi,
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* jsou si psychologicky&domi jeden druhého,

e vnimaji sebe sama jako skupinu (Shein, 1988 in IBxp2003).
,Tym je urity pocet lidi s komplementarnimi dovednostmi, fktelouzi stejnému
Gcelu, sneiuji ke stejnému vykonnostnimu cili a maji stejnysfup, gicemz sdili

vzajemnou zodpaidnost.” (Katzenbach, Smith, 1993 in Brooks, 2003).

Za efektivni tym je povaZzovan takovy tym, kde:

» prevlada jasné chapani stanovenych tjimu,

» ¢lenové tymu ovladajitadu dovednosti a znalosti, které jsouigmmé pro
efektivni plréni tymovych ukatb,

e vramci tymu existujéada tymovych tyf,

» ¢lenové tymu si navzajemadéiuji a respektuji se jako jednotlivci i zaugv
individualni gispevek k celkovému vykonu tymu,

» existuje uéity systém odréiovani a prémii pro celou skupinu (Styblo, 2008).

VétSinacinnosti, které se odehravaji ve skupinach a tymeghaduje wity stupei
koordinace prosédnictvimiizeni skupinové a tymové prace. Mnoho orgafmizzh cili
nelze dosadhnout samostatnou praci jednotliv§lelmi kolektivu; WtSina jednotlivé
tudiz travi stale &Si mnozstvicasu praci ve skupins jinymi lidmi. Klasicky gistup
k organizaci ignorovalideZzitost skupin a spatenskych faktak v praci, az Elton Mayo
vytvoril dilo, jez vedlo ke vzniku kultu skupiny, kterypodstat beze zminy pretrvava

dodnes, i kdyZ v novém havu tyra tymove prace.

2.2.2 Formélni a neformalni skupiny

V ramci organizace existuji formalni a neformaskiupiny. Formalni skupiny,
vétSinou manazé na stednim nebo vySSim stupiizeni, formalg konstruuji za
Gcelem napleni  kolektivnino poslani organizace a dosazeni semgch cit

organizace.

Neformalni skupiny jsou chapany jako seskupeni jednotiivee kterych se mezi

jejich jednotlivymi ¢leny vytvaily vzdjemné zavislosti. Diky émto zavislostem
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ovliviiuji ¢lenové své chovani navzajem #spivaji tak k naplovani svych pdeb.
Neformalni skupiny jsou zaloZeny spiSe na osobuthzich a dohadclent skupiny

nez na definovanych rolich (Brooks, 2003).

2.2.3 Druhy organizanich struktur

1) Funkcionalni struktura — pracovnici jsou na zakladgpodobnych dovednosti
a aktivit roz&lovani do skupin. Ve funkcionalni organtra struktde hraje
klicovou ulohu specializace &lda prace. Odborné znalosti pracovnigou
orientovany do hloubky. Kariéra je dana odbornymm&anim. V ramci jedné

organizace je postup jednodussi ngfpfestupu ke konkurenci.

2) Divizni struktura - je zaloZzena na rozkkni pracovnichtinnosti do relativa
samostatnych divizi (provozoven), a to zavddu zcela odliSného
zanteieni jednotlivé divize organizace. Dovednosti a 2kasti zamstnand
v této struktiie jsou obecné. V jednotlivych divizich neni mozZpécdalizovat

se do hloubky, je proéntedy nutné mit Siroky okruhtdomosti.

3) Maticova struktura — spojuje prvky obou fpdchozich struktur. Zatimco
u predchozich dvou struktur ma zestnanec vzdy jen jednoho ri&kného,
u této struktury mé dva (vyjmaistinich managér ktei jsou gimo podizeni
generalnimuediteli). Jeden ndtzeny je obvykle zagten odbora a druhyridi
zanestnance progednictvim jeho pravomoci vyplyvajicich zjeho postu
vedouciho divize organizace. Zdvojena autorita mé \syhody, nap vysoka
motivace pracovnik a jejich rozvoj, i nevyhody - mozny mocensky boj

a konflikty mezi vedoucimi (www.wikipedia.org/wikilerarchie/16012011).

2.3 Klasifikace organizaci

Klasifikace organizaci podlggvazujiciho typWinnosti:

1) tradiéni (urcené ziskanymi navyky),

2) emocionalni(urcené emocemi),
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3) racionalni z hlediska systému hodnofjsou zaloZzeny nag&domém uznavani
ur¢itého typu hodnot),

4) racionalni z hlediska citi (urcené racionalnim vysem cili, prostedki
i vedlejSich vysledk) (Weber in Zieleniewski, 1967).

Klasifikace organizaci dle T. Parsonse:

1) orientované na ekonomickou vyrobu

2) orientované na politické cile

3) spojujici (tj. zabyvajici se regulovanim konflikt- nag. americké politické
strany a soudy),

4) smeftujici k udrzeni existujicich vzom (nag. Skoly, kostely — cirkvéParsons

in Zieleniewski, 1967).
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3. RIZENi ORGANIZACE

Rizenim organizace rozumind@nost snétujici k vyvolani¢innosti jinych lidi, jez
jsou shodné s cilem toho, kdofjdi. ,Dle W.V. Owena znamen#zeni un&ni pracovat
prostednictvim jinych lidi.“ Management organizace sbyzatizenim lidi a provadi
pati¢cné kontroly jejich¢innosti za @Gelem dosaZzeni stanovenychicibrganizace.
Rizeni organizace znamen&egevsim plani Ukok prostednictvim Gsili jinych lidi.
Ukolem vedeni organizace je zabedipeby tato Usili spravinfungovala (Zieleniewski,
1967).

3.1 Definice pojmu management a manazer

»LAnglickému pojmu management nejlépe terminologickdpovidaceské slovo
fizeni. Obvykle seiptom mysli nafizeni podnikové, a to ve smyslu citosrientované
zvladnuti celku i jednotlivych funkcionalndinnosti firmy* (Vodaek, Vod&kova,
1999, s. 15).

Obvykle uzivané definice managementu je moznéstivzib tii skupin:

1) vedeni lidi - management nejenZze znamena vykonavani(gkastednictvim
prace jinych lidi, ale je to také wm dosahovat ail organizace rukama
a hlavami jinych. Je to proces vyteai utitého prostedi, ve kterém jednotlivci

pracuji spolén¢ ve skupinach a tim tak efekt&mskuténuji stanovené cile,

2) specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky management je &ity
proces, ktery zahrnuje typick&nnosti, které manazer vykonava za&el@m
dosazeni stanovenych icilJe to nap rozhodovéani, organizovani, planovani,

kontrolovani, vedeni lidi, motivovani, koordinovaatd .,

3) predmét studia a jeho el - management je oblast studia, kter4 se zabyva
stanovenim efektivnich postiyppomoci kterych lze nejlépe dosahnouth cil
organizace. Jedna se 0 proces optimalizace vylidgkych, materialnich

a finartnich zdroji k dosazeni organizaich cili.
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Vykonavateli managementu jsou vedouci pracovnf@anazé). Management lze
aplikovat na idiznych Udrovnich organizace, tj.. naiznych stupnich hierarchie

organiz&niho uspgadani.

ManaZer je takova profese, kdy je jeji nositel zodpony za dosazeni éil
swienych mu organizaich jednotek (Utvar, kolektivi), véetns tvaréi U¢asti na jejich
tvorbe a zajiséni. Vyuziva gitom kolektivu spolupracovnik Manaz& maji, vzhledem
ke své kvalifikacii funkci urita rozhodovaci prava a zodgowost za dosazeni &ich
vysledki organizace. Obecnym poslanim manazekskaosti je dosazeni U&Bnosti

organiz&ni jednotky nebo procesu (Vatk, Vodd&kova, 1999).

3.2 Fazetizeni

|. etapa- uwdomeni si cile dan&innosti, zorientovani se v dané problematice
a zvazeni dosazitelnosti daného cile.

Il. etapa - samotné planovani (organizovadinnosti potebnych k dosazeni
stanoveného cile.

lll. etapa - ziskavani a rozmsani lidskych zdrai, vybér pracovniki, kigi se
budou na pléni cile podilet, fdélovani jim dkoh a k&zné
koordinovani jejich prace €innosti v této etapjsou charakteristické
pro ukonyiizeni.

IV. etapa - kontrola provedenyalinnosti, kontrola je uplabvana take ve Il
etagE. Hlavni povinnosti vedouciho je zajistit to, abghyovykonavané
¢innosti jednotlivych pracovnikv souladu s jeho zawrem. Informace
o vysledcich jehotizeni mu poskytuje fpdevsSim kontrola neboli
.Zpétna vazba“. Zptnou vazbou je informace, zda ptmény uUkol
pochopil. Zgtna vazba je wezita gedevSim u slozfSich a

nejednozn&ych dkoti.

3.3 Moc
Aby bylo mozné organizadiidit, musi mit management nad jejimi pracovniky
»-moc”. Ktomu, aby moc plnila vizeni swij vyznam, je ovSem zapebi souhlasu

a poslusnosti patzenych.
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Pojem moci je vyjaenim vztahu mezi lidmi v organizaci, kdy gtaény, gijiméa

rozhodnuti jiného jedince — nidgeného, a souhlasi s tim, aby rozhodnutitizadého

pitimo ovlivnilo jeho jednani.

Mriviw s

NejcastiSimi a nejdlezitejSimi zdroji akceptace moci jsou:

davéra podizeného ¢ nadizenému (znamena skuteu autoritu
nadizeného),

navyk podizeného uznavat moc néeného jako legalni,

obava potizeného, Ze za jeho ,neposlusnost’ budou nasledoggfjemné

nasledky.

3.4 Podréty a motivy

Za nutnou satastiizeni je povaZzovano po&rovani podizenych kéinnosti. Toto

podrécovani je zaloZeno naugobeni natizenych na padzené tak, aby byly

u podizenych vyvolany motivginnosti, které jsou shodné se z#em nadizeného.

Dé&leni podrti:

pozitivni — podsty, které vzbuzuji zajem,

negativni — podkty, které vyvolavaji sankce,

materialni — podty, které jsou vyjateny v pegznich hodnotéach,

podrety solidarnosti — jsou nezavislé na cilech institacmaji nezachytitelny
charakter,

podrety vyplyvajici z cii organizace — zalozeny na tom, &en povazuje cile,
které organizace realizuje, za své vlastni,

ekonomické — podity spojené s uspokojovanim materialnichégotedince,
sociologické — podity vyplyvajici s pocitu fsluSnosti jedince ke
spole&enskym skupinam,

psychologické — podity zaloZené na snaze uspokojit duSevnigint.
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3.5 Poreby

Pisobeni podétt na motivy ¢innosti je spojeno sigozenou snahou organismu

uspokojit pocfované pateby.

Hierarchie potieb

Zakladni dleni poteb:

1) Zakladni potieby

potreby fyziologické (hlad, touha aj.),

potreby bezpénosti (stabilizace situace),

potreba pocitu fislusnosti ke spotenskeé skupitia poteba lasky,
potreba Ucty,

potreby ,autoprojevu” (nap ve tvorlz).

2) Jiné (nezakladni) pokeby

touha po ¥déni a porozurdni vyznamu skutaosti,

estetické pdatby (Maslow in Zieleniewski 1967).

Hierarchie pateb se také vytwana zaklad podrsta, které jsou uspokojovany praci:

1)
2)
3)
4)
5)

snaha zaujmout &ité postaveni v Zivétspol&nosti,

snaha o ekonomické zabezpri (mzdy, dchodové pojigni),

dobré pracovni podminky (regulérnost, hygierfgemné pondry atd.),
rozhodovani o vlastnich otazkéch,

pochopeni celkové problematiky organizace (Szardpain Zieleniewski,
1967).
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4. RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Rizeni lidskych zdrdj je definovano jako strategicky a logicky promy§lgostup
k fizeni toho nejcer#jSiho, co organizace vlastni — lidi, kKit®@ organizaci pracuji a ke

individualre i kolektivrné prispivaji k dosazeni dilorganizace (Armstrong, 2007).
4.1 Uloha personalnihdtizeni v systémutizeni organizace

Persondlnfizeni Ize vyjadt jako systém vzajeninspjatychéinnosti zamifenych na
prognézovani, planovani, vyhledavani, &yb prijimani, adaptaci, propousti
pracovniki, jejich odborny rozvoj a zvySovani kvalifikace, spaovani vykonu
pracovniki, utv&eni pracovnich pozic, motivaci, odhovani, vytvéeni pracovnich
podminek, dobrych pracovnich vzialvztahu pracovnika k firth formovani a rozvoj
firemni kultury. Personalriizeni je rozhodujici oblasti strategickéfiweni organizace,
protoze ma pimy vliv na jeji konkurenceschopnost. Nedilnou ¢&=tli strategického

fizeni organizace je stanoveni persondlni strategie.

Personalni strategie rozpracovava cile a cestynkit

» aby nEla organizace k dispozici vhodné lidské zdroje ¢gaté, kvalifikované

a motivované zagstnance),

» aby organizace tyto lidské zdrdjelila k dosahovani stanovenychicdl poslani.

Personalnfizeni se sklada ze dvou vzajehse ovliviiujicich funknich oblasti:

» vytvareni podminek praorizeni pracovnik (vécné, organizéni a metodické
zabezpeéeni vSech personalnich a socialnich proges
» vlastni vedeni lidi (bezprasni ovliviovani wdomi, chovani a jednani

pracovniki).

Nafizeni se podili:

e personalisté,

 fidici pracovnici na vSech stupniidheni (manaz®.
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Ridici pracovnik/manaZer se na jednotlivych obldsteersonalnihdizeni podili
takto:

ziskava pracovniky — analyzuje pracovni mista dugpacuje pi volbé zdroja

a metod pro ziskani pracovijk

e vybira pracovniky — &astni se na pohovoru a podili se na Kagen rozhodnuti
0 prijeti uchazee,

e piijima a orientuje pracovniky — zabezZpg piibéh adaptace nového
pracovnika,

» hodnoti pracovniky — provadi hodnoceni vykonu pvadai, stanovuje opétni
ke zlepSeni vykonu, kontroluje @imi zawra pracovniho hodnoceni,

e rozmig’uje a propousti — rozhoduje o povySovani pracaynggich prevadni
na jinou praci, o jejich propusti,

» vzdlava pracovniky — podili se na identifikaci falty vzalavani pracovnik,

e odmenuje pracovniky — podili se na tvéreystému odrmovani a odpovida za

jeho realizaci a dodrzovani (Gregar, 2007).

Vlastnosti UspSného vedouciho:

» strategické mysleni,

» operativni mysleni,

e pruznost mysleni,

» odborné znalosti a znalost managementu,

e oOrganizace prace@su,

» vedeni lidi a jejich motivovani,

* rozvinuté komunikéni dovednosti a vyjednavani,
» asertivni chovani,

* empatie,

» odpowdnost, vytrvalost aigslednost,

» orientace na tym a lidi,

» orientace na vykon,

» oddanost u¢i firmé (Bélohlavek, 2000).

Uspssny vedouci se také spoléha na své&igedé, kté svou vlastni praciijspivaji

k jeho lepSimu vykonu (Davis, Werther, 1992).
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Organizace rive fungovat pouze tehdy, pokud mé k dispo#iadruhy zdroii:

materialni a finaéni zdroje,
informacni zdroje (tzv. know-how),

lidské zdroje.

Efektivni rozmnoZovani a vyuzivardichto zdrofi je hlavnim dkolentizeni organizace
(Koubek, 2006).

4.2. Modely personalniharizeni

1)

2)

3)

Administrativni pojeti - ¢lovék je vniman jako jeden z fakiorvyroby.
Personalnitizeni je chapano jako odborgénost specializovaného Stabniho
Gtvaru s pesré  vymezenymi kompetencemi a funkcemi ve vztahwdgkému
faktoru v procesu vyroby. Tento typ personalnihgepose orientuje na
zabezpéeni pracovnich podminek stanovenych zakonnysedpisy a normami.
Organizace fijiméa a rozviji technokratickou koncegtzeni.

Socialné-liberalni pojeti - ¢lovék je vniman jako jeden z fakiowyroby, ktery
je, na rozdil od administrativniho pojeti, deteraviéin i sociala. Personalni
fizeni neplni pouze funkci administrativni, ale ne¢aké zodpogdnost za
ochranu a rozvajloveéka v procesu prace, ¥aSeni rozpdr mezi individualnimi
a socialnimi zajmy, p@tbami ¢lovéka a pozadavky, které naénklade

technokraticka koncepdézeni.

ManaZerské pojeti - organizace fijjima antropocentrickou koncepdgizeni.
Persondlnitizeni je vniméno jakofizeni lidskych zdrdi a je souasti
strategickéhdizeni organizace. Manazerské pojeti §astanovuje odpasdnosti
manaZera (co madidit) a nastrojefizeni (jak maridit). Manazerské pojeti
predpoklada odpasdnost manazera za Uraveykonnosti personalu, neboast
produktivity persondlu je jednim ze zakladnich txgnich poZzadavk pro
fizeni kazdé organizace. Lidsky potencial organizgckvalifikace pracovnik
a jejich motivace, se stava jednou z charakterigtidniku, ktera ma pro jeho

konkurenceschopnost strategicky vyznam.
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ManaZerska koncepce personalnitizeni vychazi zigdpokladu transformace
personalniho managementu&gem k managementu vykonnosttiaeni lidskych zdrdj

jako jednoho ze zékladnich fakiidkonkurenceschopnosti podniku.

4.3 Nastroje profizeni lidskych zdroji

1) Optimalni organizace prace, rozmifdét persondlu, stanoveni pracovnich
podminek a vykonovych norem — Lidé musdlst co maji édlat a mi moznost to
delat.

2) Rozvoj kvalifikace personalu, stanoveni kvalifikich pozadavk pro
jednotliva pracovni mista a dohlizet na to, abytaié kvalifikace personélu
odpovidala kvalifikaci poZzadované praiisé pracovni misto — Lidé musédet,

jak maji ctlat to, co maji diat.

3) Rizeni motivace personélu, stanoveni systému maiiviov hodnoceni
a odngnovani za odvedenou praci — Lidé musi chtitatlto, co maji dlat
(Gregar, 2007).

4.3.1 Personalni politika

Pojem personalni politikai®eme chapat dvojim apobem:

» jako systém stabilnich zasad, jimiz se organizadigxi ¢inéni rozhodnuti, ktera
se [fimo nebo nefdmo dotykaji oblasti prace a jejich zéstnand,

* jako soubor opa&tni, jimiz se organizace shazi owldwat oblast prace
a lidského ¢initele a usmrnovat chovani a jednani lidi tak, abyigpivalo

k efektivnimu pl&ni Ukoli a zangri organizace (Koubek, 2006).

,Organizace se silnou a adaptivni kulturou podporefektivni gistupy
k nastupnictvi na arovni top managementu. Kulturganizace umailje pripravovat
nastupce a také usnage proces hladkéhoig@dani vysSi pozice* (OZ Celostatni
noviny, 2009).
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Prijimani novych zarmstnand je taktéZz velice w@leZitou cinnosti ve firng.

Na ,dobrych“ zandstnancich je, dalo by géci, postavena cela organizace. Lze hledat
uvnité spol&nosti, pomoci personalnich agentuiadi prace, na dopoteni rekterého

ze zandstnand, pomoci inzerdi, prezentaci ve Skolach, na pracovnich veletrzidda

Z moznych variant se zda byt nejoptindh dopordeni potencialniho pracovnika
vlastnim zamsstnancem. #dka zamistnanec dopotii nékoho nevhodného. Proto
spousta firem nabizi i desetitisicové athy pro své zawstnance, jestlize doparuna
konkrétni pracovni misto vhodného uchagzektery pak bude ifpat a setrva ve firm

déle nez fes zkuSebni dobu.

Pred zahajenim vyisovéhotizeni, je nutné nejprve provést tzv. analyzu pradov

mista, ktera se sklada ze dvasti:

» specifikace pozadavk pracovniho mista — upesnit, jaké jsou fyzické
a duSevni pozadavky na pracovnika, jaké dovednaxif]ani a kvalifikaci by
mél mit, jaké pracovni zkuSenosti jsou fadia na tomto pracovnim mis jakeé
osobnostni charakteristiky a postoje jsou nezbyhg pracovnik ré.

* popis pracovniho mista a pracovnich podminek -uréit, kdo bude praci
vykonavat, co prace vyZzaduje, stanovit pracovniyms jakym zgsobem jsou
pracovni ukoly a povinnosti vykonavany, komu jegonanik zodpowdny, jaké
jsou obvyklé pracovni podminky atd.

Po této analyze by &wo byt jasné, koho organizace fmituje a kam. Z vysledk
analyzy niZze ostatd vyjit najevo, Ze fesr¢ takového pracovnika uZ organizace
zanmestnava, a tak postapouze reorganizace stavajicich Zamand.

Pokud bude spodeost hledat nahradu za odchéazejiciho pracovnikary ke
rozhodl odejit naip z divodu nespokojenosti s finamim ohodnocenim, bude ji
vyhledani nového pracovnika stat vice usili a féiméch prostedki, nez kdyby se
pokusila stavajiciho zarmstnance ve spalaosti udrzet. Pokud spdieost spoita
celkové naklady spojené s naborem nového pracov(okinina pro personalni
agenturu, naklady na inzerdégs straveny i pohovorech s uchagie administrativni
naklady, naklady na jeho zaskoleni, dobu nutnosamameni se s firemni kulturou

a novym pracovnim mistem atd.), vyplati se motivstavajici zamstnance finatné
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nebo fiznymi bonusy (www.podnikatel.cz/clanky/klicovym-olem-je-
zamestnanec/20022011).

4.3.2 Motivace a odménovani zangstnanai

V oblasti organizéniho chovéani je za Kovou otdzku povaZzovdna motivace
zanestnand. At uz jde o manazery nebo o pmkné, motivace se tyka vSech a ma
zasadni spotensky a ekonomicky vyznam. Wiginy piipadi plati pravidlo, Zze malo
motivovani pracovnici nepodavaji dobré vykony, oéiptomu motivovani jednotlivci
atymy jsou dlezitou ingredienci Usghu. V SirSim smyslu zahrnuje motivace
individualni Usili, vytrvalost a dité zangreni tohoto Usili. Jednodugeteno motivace

znamena mit®i k vykonu (Brooks, 2003).

VSechny organizace se zajimaji o to, co ymdélat, by dosahly trvalého zvySeni
vykonnosti svych zagstnan@. Znamena to&novat pozornost Zysobu motivovani lidi
prostednictvim takovych nastnbjjako jsou @izné stimuly, odrény, vedeni lidi a prace,
kterou tito lidé ve spotmosti vykonavaji za éitych pracovnich podminek. Cilem je
vytvéret takovou motivaci personalu a takové pracovnistedi, které napomohou
k tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vy#édkteré by odpovidali poZzadaiu

managementu (Armstrong, 2007).

.Motivaci Ize charakterizovat jako proces mobitizaenergietlovéka a zmdreni
jeho chovani na ity cil.“ (Gregar, 2007, s. 38).

Odnmenovani v modernimiizeni lidskych zdrdi neznamena pouze finar
ohodnocovani. Moderni pojetizeni nabizi mnohem SirSi Skalu mozné kompenzace za
vykonanou préci, ndp povySeni, pochvaly, zafstnanecké benefity nezavislé na
podaném pracovnim vykonu, nybrz pouze vyplyvajipracovniho zazeni. Odrény
mohou mit tedy peiZni ¢i neperzni formu a mohou zahrnovatoar ¢i okolnosti, které
nejsou zcela samtgimé, nap. vybaveni kanceté nebo fdéleni ugitého stroje
a zdizeni (firemni automobil, notebook, mobilni telefajr).
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Systém odmovani je jednim z nejefekti¢Bim nastral motivovani pracovnik

a plni nasledujici ukoly:

piivést do organizace nové pracovniky, tj. vyvolgbatencionalnich uchaé
dojem atraktivniho systému odiiovani a motivace pracovnik

stabilizovat Zadouci pracovniky,

spravedli¥ odmenovat pracovniky za odvedené Usili a dosazené Wgled
tim tak napomoci k dosazeni konkurenceschopnogdimizace na trhu,

slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace @spnosti pracovnik (Gregar,
2007).

Odpovidajici odrfmovani zamistnan@ je povazovano za efektivni nastroj pro

ziskani a udrzeni produktivni pracovni sily. Gdin signalizuje, které pracovni aktivity

jsou v organizaci nejvice cé&my. Systém odimnovani je tedy do ziaé miry schopen

ovliviiovat produktivitu prace jednotlivych z&sinand i strategické swry rozvoje

firmy. V piipadt, Ze je odmmovanifizeno Spatnym Zsobem, nize vést k ndistu

fluktuace, absentérstvi, nespokojenosti s pratizleou produktivitou prace a nespin

stanovenych strategickychcibrganizace (Davis, Werther, 1992).

Motivace je moderni teorfizeni povazovana za jednu z rozhodujicich céiteni

vykonnosti pracovnik

Pokud secloveék snazi uspokojit prostdnictvim vykondvané prace sveé igdiuy,

které se mohou uiznych zamstnand liSit, a postavi se mu do cestyitid prekazka,

diky které nemize své pdeby uspokojit (napp nemize odjet na dovolenou, neni mu

pridélena finagni odnena), dochazi u tohoto za@stinance k frustraci a tim padem

i k jeho demotivaci. Na demotivaci reaquji Zestmanci tizrg:

zesiluji usili, aby pekazku pekonali,

vzdavaji se svého z&m,

vybijeji potla&enou energii nasilim,

hledaji nahradni cile,

sami sebe ff@swdcuji, Ze cil, o ktery usilovali vlasthnestoji za namahu a ze je
vlastre dokre, Ze ho nedosahli,

vraceji se k vyvojo¥ nizSim zgisobim uspokojeni paeb (Bilohlavek, 2000).
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4.4 Cil personalniho managementu

,Ucgelem personalniho managementu je vést lidi k taahy, se co nejvice podileli
na zvySovani produktivity dané organizace.” (DaWerther, 1992, s. 21).

Tabulkac¢. 1 Vztah mezi jednotlivyrdinnostmi a cili personalniho managementu

Cil managementu Cinnosti pfispivajici ke splréni cili

Spole&ensky Dodrzovéani zékaoin
Povinné sluzby
Vztahy mezi vedenim a odbory

Organiz&ni Planovani v personalni oblasti
Povinné sluzby
Vybér zaméstnand
Vycvik a zaSkolovani
Hodnoceni pracovniho vykonu
Umistovani zanistnand
Kontrolni ¢innosti

Funkeni Hodnoceni vykonnosti
Umistovani zamistnand
Kontrolni ¢innosti

Osobni Vycvik a zaSkolovani
Hodnoceni vykonnosti
Umistovani zanistnand
Odmenovani
Kontrolni ¢innosti

Zdroj: Davis, Werther, 1992, s. 25

4.5 Vyznam firemni kultury pro ¥izeni organizace

Firemni kultura hraje kibvou roli v realizaci poslani a strategie organgzac
ve zvySovani efektivnosti organizace & pizeni zmgny. Vyznam firemni kultury
vyplyva z toho, Ze kultura je hluboce z##oEna v zastavanémigs\wdéeni. Odrazi to,
co bylo udlano v minulosti, je sloZzena z reakci, které bytivel akceptovany, protoze
zaznamenaly usph. Firemni kultura rize pisobit ve prosgch organizace tim, Ze

vytvaii vhodné prosedi, které fispiva ke zvySovani vykonnosti personalu a tim
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i k vétSi konkurenceschopnosti organizace. Na druhownstraize firemni kultura
samozejm¢ pasobit i v neprosgch organizace, a to tim, Zze vyiv@rekazky branici

dosazeni stanovenychicil

Firemni kultura a jeji vliv nafizeni organizace vyznamnovliviuje jednani
pracovniki. Podle toho, v jakém rozsahu a v jaké inténkitomu dochazi, rozliSujeme

silnou a slabou firemni kulturu.

Siln4 firemni kultura je charakterizovan&eplednosti, srozumitelnosti a jasnym
vyjadienim Zadoucich a nezadoucich ujedednotlivé prvky firemni kultury jsou
rozSieny v celé organizaci u vSech zsmand. Mira osvojeni hodnot, vzira norem

jednani je vysoka. Typicka je silna identifikacdnetlivce s firmou a jejimi idealy.

Silna podnikova kultura a jeji vlivy iidzeni organizace:

» usnadhuje jasny pohled na organizaci,

* vytvari podminky pro jednoduchou a jednoznau komunikaci,

* umoziuje rychlétidici rozhodovani,

» urychluje plynulé zvladani zén,

* snizuje naroky na kontrolu zastnand, existuje vysoky stupeidentifikace,
loajality, je mozné spolehnout se na neformalniaotckontrolu,

» zvySuje pracovni ochotu a tymového ducha,

* zaji¥uje stabilitu kolektivu,

* nizka fluktuace.

Silna podnikova kultura s sebouihe FinasSet i gkteré nepiznivé jevy:

* nadnernd uzavenost podniku,

» prehlizenici podcaiovani vigjSich vliva a signal z vrejSiho prostedi,

e rigidita a nedostatek flexibility, tendence setrativna tradinich normach
a hodnotéach,

» tendence vyhybat se kritice a konfiikt, vynucovani konformity v chovani
pracovniki (Gregar, 2007).
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,Ukazuje se, Ze je Zadouci, aby organizacdansilnou podnikovou kulturu, ta
ovSem nevznika sama o $oleji utv&eni a upeitovani je Ukolem vrcholového vedeni
a dalSich slozek podnikového managementu. Managemesi byt schopen formulovat
vizi, zakladni hodnoty, normy a cile a vyteatakové normy a postupy, které podporu;ji
prijeti téchto zakladnich ideji a hodnot.” (Gregar, 200B8;.
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5. FIREMNI  KULTURA A RIZENI
ORGANIZACE V PRAXI

5.1 Cile prizkumu a stanoveni hypotéz

Cilem pfizkumu je aplikovat skut@osti popsané ¥asti teoretické do praxe
a provést Seeni vramci spolnosti AWD Ceska republika, s.r.o., ktera se zabyva
poskytovanim komplexniho finaniho poradenstvi se zatenim na retailovou
klientelu (fyzické osoby). Za élem prozkoumani firemni kultury a styitizeni

vybraného subjektu bylo sestaveno dotaznikové§iet

Cilem pfizkumu je blize popsat:

* miru ztotoZgni responderits firemnimi cili,

nazor respondeftna image spotaosti,

* vykonnost zaréstnandg,

» personalni politiku,

e pracovni atmosféru,

* miru spokojenosti respondérg jejich ohodnocenim,
e informani systém spolaosti,

» {eSeni pracovnich problém

» styltizeni spolénosti,

e povahu vztati mezi jednotlivymi zaréstnanci.

Vramci Seteni jsou stanoveny nasledujici hypotézy, které buddsled

potvrzeny i vyvraceny.

Hypotéza ¢. 1: Zamsstnanci s délkou praxe v AWD do 3 let, jsou s pawah
firemni kultury spokojeni vice nez z&stnanci, kté& u spol€nosti pracuji 3 a vice let.

Hypotéza ¢. 2: Vice nez 75 % zadstnand AWD je motivovano systémem

ohodnoceni k podavani vysSich pracovnich vykon
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5.2 Metodologie pfizkumu

V této kapitole se blize zabyvam podstatou a dharatikou zvolené metody
praizkumu dotaznikového &eni.

Dotaznik je pokladan za zakladni picku sociologického pizkumu. Metoda
dotaznikového Sini se opira o pisemné zaznamenavani adpalotazovaného na
pisemné otazky v dotazniku. Spegifist této metody sgovd v tom, Ze vSichni
dotazovani odpovidaji naigtlem stanované otazky, které jsou pro vSechnyéstejn
formulovany. Na otazkach a odpalich nelze obvykle dodates nic upesiovat.
Dotazovany odpovida a odpmir zapisuje sam bez jakéhokoli presinika. Vyhody
této metody spdvaji vjednozna&né formulaci otazek bez emoci dotazovaného
a v moznosti hromadného zpracovani. Mezi nevyhoalii gkute&nost, Ze v fipad

nepochopeni otazky, nelze dodakejiz nic upg‘esiovat a dopiovat.

Na schopnosti efektivnformulovat otazky v przkumu zavisi nejtsi ¢ast jeho
uspEchu ¢i nedsgchu. Otazky jsou v dotazniku formulovany az po pyskeni &elu
praizkumu. Otadzky musi byt obsahov jazykow srozumitelné, jasne, jednozine,
kratké. U rkterych otdzek musime pitat se zdbranami dotazovanydh gdpowdich
na ré, nag. otazky o vztazich k néidenym. Otazky v dotazniku byvaji un#isy tak,

Mriviw s

otazky pro plizkum se kladou doprastd dotazniku, méndulezité na z&atek a konec.

Clengni otazek:

1) uzawené — otadzky, kde méa dotazovany moZznost vybrat jediuvice
z nabizenych odpedi,

2) otewviené— otazky, u kterych ma dotazovany moznost yja® vlastnimi slovy
k problému, na &z je dotazovan,

3) filtrujici — tento druh otdzek je vimkumu pouZzivan tehdy ifedpoklada-li se,
Ze ne vsichni dotazovani budou moci na poloZzengkgtadpowdét. Filtrujici

otazky maji za ukol Wadit tyto osoby z fislusnécasti pfizkumu,
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4) baterie otdzek — soubor #kolika otadzek tykajicich se jednoho tématu
prizkumu. UZiva se tam, kde vyzkumnik nezn# &i intenzitu nazoru na
zkoumany pedmet,

5) kontrolni otazky — jsou kladeny tam, kde Ize @#znych divodu edpokladat
negresnost. O¥fuji vérohodnost odpasdi dotazovaného.

Pro snad§si analyzu dotaznikového geti se snazime odp@li kvantifikovat. Za

timto (Eelem volime stupnice nelétselné Skaly.

Druhy piizkumu:

1) primy prizkum dotaznikem — metoda sp#ivajici v gedloZzeni dotazniku,
instrukci, vyplni a skéru dotaznik za osobni fitomnosti vyzkumnika. Uziva

se zpravidla veatSich kolektivech,
2) hromadny piimy prazkum dotaznikem — prizkumna akce &Siho kolektivu
za p@itomnosti vyzkumnika. Zasadou je, Ze dotazovaninaaenavaji své

odpowdi sami. Vyhodou je obvykle 100% navratnost,

3) prizkum posStou — metoda, kdy dotazovany odpovida na dotazniky ke

zaslan postou, a sam jej vraci vyzkumnikovi (Pranflq 1991).

-32-



6. PROFIL ZKOUMANEHO SUBJEKTU

Obchodni firma: AWD Ceska republika, s.r.o.
Sidlo spol€nosti: Holandska 3, 63900 Brno

Pravni forma: Spol&nost s rdenim omezenym
Spole&nici: AWD CEE Holding GmbH (100%)

Orgéany spolenosti: Valnd hromada, jednatelé

Pocet Fadovych zanéstnanai centraly: 34

Pocet poradenskych center:19

6.1 Schéma‘izeni spolé€nosti

Tabulkac. 2 Schémaizeni AWD

Valna hromada

Generalnieditel
a jednatel

Obchodnireditel

Vykonnyteditel a jednate
pro back office

Obchodni gf Rentia

Obchodni 8iAWD

Oddleni pravo
a compliance

Oddleni produki

Zdroj: Vyracni zprava AWD 2009

Odctleni p&e
0 zakazniky

Odctleni marketingu

Oddtleni PR

Odctleni administrativy

Oddtleni IT

OdcEleni finartni

Sekretariat

NejvySSim organem spdaleosti je valna hromada, ktera je reprezentovanayed
spole&nikem, tj. spolénosti AWD CEE Holding GmbH se sidlem ve Vidni.

V Ceské republice funguje AWD od roku 2005 a za tuibudbyla vybudovana tsi

19 poradenskych centeréele s centralou spaleosti a jejimi d¥¢ma jednateli, jejichz

sidlo se nachazi v B&n Centrala AWD zajifuje pro poradenska centra a stovky

finanénich poradé veSkerou administrativni, IT, marketingovowetni, produktovou
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a pravni podporu, a také zdjige servis pro klienty spaleosti, kterych¢ita na
statisice.

V prvnim pololeti 2009 byla zaloZzena a spnat nova divize AWD Rentia),

specializujici se na zabezai klienti na stéi.
6.2 Hodnoty AWD

1) Orientace na zakaznika- Orientace na zakaznika pro AWD znamena, Ze
veSkerécinnosti jsou nastaveny dle pozadawk gani klienfi.. Cilem AWD je
poskytovat transparentni a odgdmé sluzby klientm spol€nosti. AWD stavi
na dlouhodob spokojenych zakaznicich, kteyuZivaji celoZivots jeji sluzby.

2) Kvalita - Kvalita pro AWD znamena, Ze veSkeré sluzby jdodavany v dch
nejvyssich moznych standardech. Vysokou Ufiovesality poradenskych
postuf zaji¥uje AWD prostednictvim vysoce kvalifikovanych pracoviik
a viceuroviové kontroly. AWD se opiraipdevsim o komplexni znalost klienta

a o0 schopnost pévyuzit jeho potencial.

3) Profesionalita - Profesionalita pro AWD znamena dosahovat peastictvim
standardizovanych postiupv poradenstvi Usghu, ze kterého profituji jak

klienti, tak i pracovnici.

4) Diavéra - Pro AWD je kltové gislibit vzdy pouze ty &ci, které niize rovrez
i dodrzet. Povazuje kazdého zakaznika i pracovaikaartnera, vyjadje se
jasre aoteven: ajednd uci sob: s respektem. Soukromi svych Kkligént
povaZuje za nedotknutelné a proto jej bedtitrezi

5) Tymovy duch - AWD je tym silnych osobnosti @domujicich si nezbytnost
tymové spoluprace pro dosazeni spojeh cili. Podporuje jeden druhého
a sdili jejich usgchy. Kazdy dostava podporu a osobni prostor, kpetiebuje
k tomu, aby byl produktivni a usgny, bez ohledu na pozici (www.awdcr.cz/aw
dcz/cz/awd_home/va_e_vyhody v_awd/na_e_hodnoty®i®82011).
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6.3 Strategie a vize spofmosti do roku 2015

1) Udrzet pozici leadera v oblasti privatniho fidaiho poradenstvi. Nejlépe

pochopit a nalovat poteby klienti s nadstandardnimiigmy.

2) | nadale dosahovat nejvyssi Uréwvality poskytovaného poradenstvi.

3) Byt pro klienty zodpowdnymi a dlouhodobymi partnery.

4) Prostednictvim tzv. Privatni finami strategie AWD a celozivotniho servisu
poméhat plnit Zivotni cile ar@ni klienti.

5) Posilovat pozici AWD CR jako jedné z nejvyznanySich poradenskych
spol&nosti naceském trhu. VyuzZivat zkuSenosti a zazemi AWD Hagdijn
predniho poskytovatele finanich sluzeb v Evrap

6) Mit v tymu pouze nejlepSi poradce a manazery na tsh zajistit jim

nadstandardni podminky, maximalni podporu gléadani, a profesni rozvo.

Vykonove cile VIZE 2015

1) Ziskat 20% podil v segmentu kliégn$ nadstandardnimitipmy a do roku 2015
obsluhovat 200 000 kmenovych kliént

2) Do roku 2015 dosé&hnout cilovéhotpo 750 privatnich finafmich porada, ktefi

budou Spikou na trhu a mit nejvyssi dostupné &ladi v oboru.

3) Dosahnout obratu 1 mld.&a to @i udrzeni nejvysSi kvality a zodp&inosti
poskytnutych sluzeb, min. 50 % obratu chce AWD ireaht u kmenovych

klientd (www.awdcr.cz/awdcz/cz/awd_home/vize_2015.htmIZ2011).
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7. DOTAZNIKOVE SET RENI

7.1 Charakteristika pouzitého dotazniku

Za (&elem prozkoumani firemni kultury a povatigeni v rdmci spolaosti AWD

[

CR byla zvolena metoda dotaznikového iéet Dotaznik se sklada celkem

z 50 uzavenych otazek (tvrzeni), které jsou relmhy do 10 blok. Kazdy blok je

zantien na witou zkoumanou oblast spéleosti.

Blok ¢&. 1:

Blok ¢&. 2:

Blok

(£
w

Blok

(£
A

Blok €. 5:

Blok ¢&. 6:

Blok €. 7:

Image spolénosti: Otazky v bloku jsou zagiieny na to, jakym zisobem
vnimaji zandstnanci spolénosti postaveni AWD na fingnim trhu a jak

AWD pisobi Vici SirSi verejnosti, tedy potencionalnim zakaziik.

Firemni cile: Otazky v bloku jsou za#ieny na miru informovanosti
zantstnand o cilech a vizich spaiteosti a miru ztotozmi se

zamsstnance sémito cili.

Styl Fizeni spolé€nosti: Blok obsahuje otazky, které se zabyudfienim

spole&nosti a rozhodnutimi managementu.

Personalni politika: Otazky v tomto bloku jsou zatifeny na to, jakym
zpisobem vnimaji zadéstnanci AWD obsazovani volnych pracovnich mist

novymi pracovniky a na #gob, jakym si AWD ceni svych z&stnand.

Informaéni systém spolénosti: Blok obsahuje otazky, které se tykaji

zpiasobu gedavani informaci ve spa@leosti.

Reseni pracovnich probléni: Otazky v bloku se zabyvaiji fipobyieseni
pracovnich probléi ve spolénosti a postavenim managementiciv

témto problénam.

Vykonnost zané€stnanai: Blok obsahuje otazky, které se tykaji

produktivity prace zagstnané spol€nosti.
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Blok ¢. 8:  Spokojenost  zamsstnanai s jejich  ohodnocenim: Respondenti
odpovidali na otazky tykajici se jejich spokojenasbhodnocenim za

vykonanou praci.

Blok ¢. 9:  Pracovni atmosféra: Otazky byly v bloku sestaveny tak, aby pomohly

odhalit povahu pracovni atmosféry ve sgalesti.

Blok ¢. 10: Povaha vztali mezi jednotlivymi zaméstnanci: Otazky jsou v tomto
bloku zaméteny na pilezitosti, i kterych se maji za#stnanci blize
poznat, a na nazor respondemta povahu vztah mezi jednotlivymi

zanestnanci spokénosti.

Skér dat probihal ve vybrané spoéimsti v nésicich prosinec 2010 — unor 2011.
Vzorkem respondefit byli vSichni zamdstnanci AWD CR, vyjma generalniho
a vykonnéhareditele, a to bez ohledu na postaveni a funkciodzhiku bylo pouzito
blizSiho @leni pouze tykajici se délky praxe jednotlivych 2atmand, a to gedevsim

Vv navaznosti na hypotézu 1.

K ohodnoceni jednotlivych otazek (tvrzeni) byla upta metoda ¢iselného

Skalovani, kde:

1 = zcela souhlasim,
2 = spiSe souhlasim,
3 = z¢asti odpovida,
4 = spiSe nesouhlasim,

5 = zcela nesouhlasim.

K prozkoumani firemni kultury a povaltizeni vybraného subjektu byly vysledky
Seteni u vSech blak dotazniku v rdmci hypotézy. 1, s ohledem na délku praxe
responderit, zpracovany metodou aritmetickéhotumeru. K owfteni ¢i vyvraceni

hypotézyc. 2 byly procentuakavycisleny pouze vysledky otazky 40.

7.2 Zpracovani a interpretace dat - hypotéza. 1

Hypotézaé. 1: Zamestnanci s délkou praxe v AWD do 3 let, jsou s pawafiremni

kultury spokojeni vice nez zasstnanci, kt& u spol€nosti pracuji 3 a vice let.
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Vzorek respondeftpro pisemné dotazovani tio 34 zangstnandé centraly AWD.
Ze 34 oslovenych zatatnand jich 34 dotaznikové Seni vratilo, tj. 100% usf$nost.
Vysokou miru navratnosti dotaziiikyznamr ovlivnila skut€nost, Zze centrala AWD
zanestnava relativé nizky pa@et pracovnilk, mezi kterymi panuji velice dobré vztahy.
Pred samotnym vyhodnocenim jednotlivych higke nutno uveést, Ze vysledky mohly
byt pfi vyplhovani dotaznikového &ehi ovlivniiny momentalnim rozpoloZzenim
responderit. Na jejich zaklad je tedy mozné usuzovat pouze o momentalni povaze
firemni kultury atizeni zkoumaného subjektu. Ke komplexnimu vyhodno@eemni
kultury a tizeni by bylo dle mého nazoru zafedti pravidelného a rozséhlejSiho
sledovani a zkouméani nanoresponderit Veskeré tabulky a grafy v nésledujicich

kapitolach jsou zpracovany autorkou.

Tabulkac. 3 Rozdleni responderitpodle délky praxe v AWD

délka praxe v AWD| pocet respondenti
0-3 roky 10
3 avice let 24

7.2.1 Vyhodnoceni blok ¢. 1-5, respondenti s délkou praxe v AWD 0-3 roky

Pro vyhodnoceni vysledkdotazniku v této podkapitole byly pouzity odpdv

responderit, kteri v dotazniku zakrouzkovali délku praxe v AWD Oeky.

Tabulkac. 4 Vyhodnoceni blake. 1-5, respondenti s délkou praxe v AWD 0-3 roky

celkové dosazené | Primér na jednu otadzku
Blok X

skore v bloku v bloku
Blok ¢. 1 Image spolénosti 93 b. 1,86 b.
Blok ¢&. 2 Firemni cile 100 b. 2Db.
Blok ¢&. 3 StylF¥izeni 97 b. 1,94 b.
Blok ¢&. 4 Personalni politika 93 b. 1,86 b.
Blok ¢&. 5 Informaéni systém 103 b. 2,34 b.

Z vySe uvedenych vysledkyplyva, Ze respondenti s délkou praxe u AWD \cdél
0-3 roky hodnotili nejlépe bloky tykajici se imagjgole&nosti, stylufizeni a personalni
politiky. Nejhite byly hodnoceny otazky k firemnim iih spol€nosti a informanimu

systému.
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Graf¢. 1 Vyhodnoceni blake. 1-5, respondenti s délkou praxe v AWD 0-3 roky

Vyhodnoceni bloki 1-5: respondenti s praxi v AWD 0-3 roky
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Blok €. 2 Firemni cile

Tabulkac¢. 5 Vyhodnoceni otazek z bloku2 Firemni cile, respondenti s délkou praxe v AWD
0-3 roky

Ot.¢. | Blok ¢. 2 Firemni cile Pramér
6 P nastupu do AWD jsem byl/a sezndmen/a s vizenilia ¢ 24b
" | spol&nosti. T
7. | Moznost spléni téchto vizi a cilh hodnotim jako realnou. 2,2 Db,
8. | Svizemi a cili AWD se ztotaiji. 1,6 b.
9. | Je mijasna moje role vzhledenekto vizim a ciim. 1,8 b.
10. | Pribézne dochazi ke kontrole péni stanovenych dil 2 b.

V bloku ¢. 2, ktery se tykal firemnich dilspol€nosti, byly nejlite hodnoceny
otazky¢. 6 a 7. Zardstnanci s délkou praxe v AWD 0-3 roky jsou tohoaraz ze byl
pii svém nastupu do zasstnani s firemnimi cili sezndmeni pouZisténg. Moznost
splréni téchto cili ale hodnoti spiSe jako realnou. S vizemi a cilizaggstnanci
ztotozuji a jejich role je jim wuci témto cilim vicemén jasna. Tuto skutmost
hodnotim velice pozitivy pro zkoumanou spalaost miZze slouZzit jako dobry zaklad
pro loajalni a schopné z&stnance. K internim kontrolam gmi stanovenych dil
dochézi, i kdyz z giméru u této otazky ve vysi 2 b. by se dalo soudity 2éto oblasti

ma zkoumana spajrost mensi rezervy.
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Blok €. 5 Informaéni systém

Tabulka¢.6 Vyhodnoceni otazek z bloku5 Informani systém, respondenti s délkou praxe
v AWD 0-3 roky

Ot.¢. | Blok ¢&. 5 Informaéni systém Pamér
V AWD je jako prostedek komunikace mezgbnymi
21. | zamestnanci upednosiiovan kontakt ,z 6i do @i pied emailem | 2,5 b.
a telefonickym kontaktem.

Management ve séru k podizenym upednosiiuje jako
22. | prostedek komunikace kontakt z¢pbdo @i pred emailenti 2,6 b.
telefonickym kontaktem.

Podizeni ve srru k nadizenym upednosiiuji jako prostedek
23. | komunikace kontakt ,z® do @i pred emailenti telefonickym 2,4 b.

kontaktem.
24. | Komunikaci v AWD bych ozrd/a jako neformalni. 1,8 b.
25. | Informace, které p#étebuji ke své praci, mam vzdy k dispozici. 2,4 b.

V tomto bloku je nejzajimaySi vyhodnoceni fedevSim u otazky. 25. Ptimer
2,4 b. u této otazky, ktera se tykala dostupnasttiepnych informaci, rize poukazovat
na skuténost, Ze v pedavani informaci kompetentnim osobam ma zkoumana
spolg&nost mirné nedostatky. Povahu komunikaceésamanci s délkou praxe u AWD
0-3 roky vnimaji spiSe jako neformdlni a jako predeék komunikace je dle jejich

nazoru vyuzivan spiséimy kontakt.
Blok €. 1 Image spolénosti

Tento blok byl respondenty ohodnocen jednim zep8jich piméra. Pro
zkoumanou spotmost nmize mit tato skutanost velice pozitivni zay, a to takovy, Ze
zamestnanci ji vnimaji jako silnou a konkurenceschoprmpol€&nost s vyznamnym
postavenim na fingnim trhu, coZz hodnotim jako velké pozitivum. Velidebrym
pramérem 1,6 b. byla ohodnocena otazkeb. Z uvedeného vysledku lze usuzovat, Ze
dle respondeiit budi prezentovana image zkoumané spmisti u véejnosti divéru.
Dle mého nézoru by #a byt divéra jednim ze zékladnich gili jakékoliv spolupréace,
tedy i obchodni. Bvéryhodre pisobici spolénosti se tedy logicky da oslovit vice

potencionalnich klierit
Blok ¢. 3 Styl¥izeni

Styl fizeni spolénosti byl obect ohodnocen velice uspokojivymipnérem 1,94 b.

Nejhare v tomto bloku byla hodnocena otazkd 1. Piimér 2,6 b. niize poukazovat na
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mirné nedostatky ve #pobuiizeni spolénosti. Respondenti jej ohodnotili pouze jako
castén¢ predvidatelny a jednotny. Vrozhodnuti managementji mespondenti
prevazr daveéru, coz deklaruje i gimeér u této otazky, kterginil 2,2 b. Ve zkoumaném
subjektu jsou v procestizeni podle respondenkontrolovana i dlezitd rozhodnuti,
otazka byla vyhodnocenatgomnérem 1,6 b. Rrmérem 1,8 b. vyhodnocena otazkal2
dokazuje, Ze na dodrZovani teriinipracovnich Ukdl je ve spolénosti kladen veliky
diuraz. Shodnym mgmeérem byla vyhodnocena i posledni otdzka tohoto hldkera se
tykala souladu tvrzeni a jednani zastumeanagementu. Z uvedeného lze vyvodit, ze
pievazna wtSina responde@itnachdzi mezi prezentovanymi skitestmi a jednanim

managementu shodu.

Blok €. 4 Persondalni politika

Blok tykajici se personalni politiky byl vyhodnocgednim z nejlepSich fmeru.
Z nazofi responderit Ize vyvodit, Ze zkoumana spolest si zaklada na spravném
vybéru vhodnych kandidét pro volné pracovni pozice a stavajicich zamand si
dokaze néleZit cenit, olg otdzky €. 17 a 19) byly vyhodnoceny shodnymimerem
1,6 b. Pimérem 2,2 b. ohodnocena otazka 18 vypovida o tom, Ze ne vSichni
zanestnanci s délkou praxe v AWD 0-3 roky maji moznestve své pracovni pozici
dale vzdélavat a rozvijet. Otazka. 20, tykajici se sankci za neodbom nekvaliti
odvedené pracovni Ukoly, poukazuje sm¥rem 1,4 b. na skuteost, Ze dle nazoru
a zkuSenosti respondéne spolénost jednoznéné schopna z neuspokofivodvedené
pracovni cinnosti vyvozovat negativni tdledky. Vtomto bloku byla pouze
v uvozovkach nejire hodnocena otazk& 16, kdy z piméru 2,4 b. vyplyva, Ze
zkoumana spot@most vyuziva fi vybéru zangstnané@ prevazr externich, ale zasti
také internich zdrdj

7.2.2 Vyhodnoceni blok €. 6-10, respondenti s délkou praxe v AWD 0-3 roky

Pro vyhodnoceni vysledkdotazniku v této podkapitole byly pouzity odpdv

responderit, kteri v dotazniku zakrouzkovali délku praxe v AWD Oeky.

Tabulkac. 7 Vyhodnoceni blaké. 6-10, respondenti s délkou praxe v AWD 0-3 roky

Blok celkové dosazené| Pramér na jednu
skore v bloku otazku v bloku
Blok & 6ReSeni prac. probléni 124 b. 2,48 b.
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Blok €. 7 Vykonnost zanéstnanai 99 b. 1,98 b.
Blok ¢. 8 Spokojenost zaréstnanai 89 b. 1,78 b.
Blok &. 9 Pracovni atmosféra 84 b. 1,68 b.
Blok ¢. 10 Povaha vztak 70 b. 1,4 b.

Otazky ve vySe uvedenych blocich byly respondendglkou praxe v AWD 0-3
roky hodnoceny obeénvelice dobrymi piméry. Nejhife byl hodnocen blok. 6

tykajici sefreSeni pracovnich problém

Graf¢. 2 Vyhodnoceni blake. 6-10, respondenti s délkou praxe v AWD 0-3 roky

Vyhodnoceni bloki 6-10: respondenti s praxi v AWD 0-3 roky
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Blok & 6ReSeni pracovnich probléni

Tabulkac.8 Vyhodnoceni otazek z blakué ReSeni pracovnich probléimrespondenti s délkou
praxe v AWD 0-3 roky

Ot.¢. | Blok & 6ReSeni pracovnich problén Pramér
26. | Nové napady, myslenky a p&tinjsou v AWD océovany. 2,6 b.
27 Své nazory na pracovni problémy v AWD mohu &tey 39D

" | scElovat. T
o8 Muj nadizeny se zajima nejen o vysledky moji prace, &é ta 29D

" | moje pracovni problémy. =
29 Pracovni problémy jsotastji feSeny na zakladtozhodnuti 2b

" | nadiizeného nezZ na zakla#lonsensu (dohody). '
30 AWD se dokaze patit z chyb. Chyby, které se jiZide staly, se 24D

" | neopakulji. T
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Z hodnoceni otazek v tomto bloku usuzuji nasledufRespondenti s délkou praxe
v AWD 0-3 roky jsou toho nazoru, Ze ne ve vSechcgvaich oblastech mohou
otewens scklovat své nazory na vzniklé pracovni problémy. Eotafivodu zejm¢ byla
také otazkac. 28 hodnocena pmérem 2 b., coZz napovida, Zet$ina pracovnich
problémi je feSena na zakladozhodnuti naiizeného. Rmér otazky¢. 28 poukazuje
na to, Zze nadzeny se o pracovni problémy gambnych zajima. Nové napady
a myslenky jsou v AWD spiSe ammvany. Spolénost se dokaze pou z drive

ucinénych chyb, i kdyz prmér 2,4 b. niize napovidat, Zechteré chyby se opakovaly.

Blok €. 7 Vykonnost zanéstnanai

Na zaklad celkového hodnoceni tohoto blokuip®rem 1,98 b. Ize f@dpokladat,
Ze respondenti s délkou praxe v AWD vrozmezi Oekyr hodnoti vykonnost
zanestnand@ spole&nosti jako relativa vysokou. Valna &tSina respondefitse citi byt
spole&nosti dostai@é zmoaiovana, a je toho nazoru, Ze jejich potencial jezinan ve
vysoké mife. Tato otazka byla hodnocenaipgrem 1,8 b. Zamstnanci jsou zarove
toho nazoru, ze &Sina jejich kole§ rada pijima zodpo¥dnost za séfené Ukoly
(pramér 2,2 b.) a spokmost si je schopna tohoto aktivniheigbupu nalezit cenit

(pramer 2 b.).

Blok ¢. 8 Spokojenost zaréstnanai s jejich ohodnocenim

V tomto bloku byla respondenty s délkou praxe v AWH3roky nejlépe hodnocena
otazkac. 36 tykajici se pocitu jistoty a materidlniho uspeni z vykonané prace. Na
zakladt praméru 1,4 b. by se dalofedpokladat, Ze tyto pocity prace pro zkoumanou
spole&nost zamistnan@m piinasi, steja tak jako pocit seberealizace a uspokojeni
z vykonané prace. Pokud je pracovminost spojena s takto pozitivnimi pocity, logicky
bude v zamsstnancich vyvolavat zajem. Podkladem pro toto tirzenize byt
hodnoceni otazky. 38 ve vysi 1,6 b. Bohuzel hodnoceni otazk@9 pfimérem 2,2 b.

a ¢. 40 pamérem 1,8 b. miZze sméfovat k nadzoru, Zze ne vSichni respondenti jsou
s ohodnocenim za vykonanou praci spokojeni a tdtodooceni je nemusi vzdy

dostaténé motivovat k podavéani vysSich pracovnich vykon
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Blok €. 9 Pracovni atmosféra

Z hodnoceni bloké. 9, ktery se tykal pracovni atmosféry, celkovynmmrem ve
vySi 1,68 b. usuzuji, Ze zawstnanci s délkou praxe v AWD v délce 0-3 roky hddno
toto pracovni klima jako velmi dobré. Obéciee fici, Ze atmosféru zagstnanci
hodnoti jako pozitivni s tymovych duchem, spolupgiostatnimi kolegy hodnoti taktéz
pozitivreé. NejhorSim pimérem (1,8 b.) byla v tomto bloku hodnocena otazkd3,

z ¢ehoz je mozné vyvodit, Ze ne vSichni Zstnanci vnimaji existenci jasrdanych
pravidel chovani. Obeérize ale tento gmeér hodnotit jako velmi dobry. Bmér 1,6 b.
u otazky¢. 45 poukazuje naasté tendence respondieieSit své soukromé problémy

s ostatnimi kolegy.
Blok ¢. 10 Povaha vztakk mezi jednotlivymi zaméstnanci

Blok ¢. 10 byl hodnocen dbec nejlepSim f@imérem ze vSech deseti bhibk
dotazniku. Zargstnanci s délkou praxe v AWD v délce 0-3 roky ammtdi povahu
vztahi celkovym ptimérem 1,4 b., £ehoz je mozné vyvodit z&k Ze sami respondenti
hodnoti vztahy s kolegy jako velmi dobi&ada z nich povaZzuje mnohé z kaletp své
pratele a rdda se s nimi setkava i mimopraéoBama spolaost tato mimopracovni
setk&ni podporuje a organizuje tzv. teambuldingyi&dem bliz§iho sezndmeni se se

zanmgstnanci.
7.2.3 Vyhodnoceni blok €. 1-5, respondenti s délkou praxe v AWD 3 a vicetle

Pro vyhodnoceni vysledkdotazniku v této podkapitole byly pouzity odpdv

responderit, kteri v dotazniku zakrouzkovali délku praxe v AWD 3ieevlet.

Tabulkac. 9 Vyhodnoceni blaike. 1-5, respondenti s délkou praxe v AWD 3 a \dte |

celkové dosazené | Primér na jednu otazku
Blok X
skore v bloku v bloku
Blok €. 1 Image spolénosti 221 b. 1,84 b.
Blok €. 2 Firemni cile 306 b. 2,55 b.
Blok ¢&. 3 Styl¥izeni 367 b. 3,06 b.
Blok &. 4 Personalni politika 228 b. 1,90 b.
Blok €. 5 Informaéni systém 365 b. 3,04 b.
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Z uvedenychg¢iselnych udaj vyplyva, Ze respondenti s délkou praxe u AWD
3 avice let obeenhodnotili 1épe otazky tykajici se image sgolesti a personalni

politiky. Nejhare byl hodnocen inforntai systém spotaosti spolu se styleitizeni.

Graf ¢. 3 Vyhodnoceni bldke. 1-5, respondenti s délkou praxe v AWD 3 a\dte |

Vyhodnoceni bloki 1-5: respondenti s praxi v AWD 3 a vice let
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Blok ¢. 3 StylF¥izeni

Tabulkac. 10 Vyhodnoceni otazek z blaku3 Stylrizeni, respondenti s délkou praxe v AWD
3 avice let

Ot.¢. | Blok ¢&. 3 Styl¥izeni Pramér
11. | Zpisobtizeni je jasny, jednotny @egrlvidatelny. 3,8 b.
Terminy pracovnich ukaljsou v AWD dodrzovany za vSech
12. ; 25D.
okolnosti.
Muj nadtizeny kontroluje nejen vysledky mé préace, ale také
13. NN , 2,6 b.
dulezita rozhodnuti.
14. | V rozhodnuti managementu maftvétu. 3,6 b.
15. | Vedouci jednaji v souladu s tim, itkaji. 2,8 b.

V bloku tykajici se stylufizeni byly nejlife hodnoceny otazkyg. 11 a 14.
Z uvedeného lIze vyvodit, Ze ve fitmneexistuje jasny Zysob fizeni. Rozhodnuti
managementu \ienych oblastech tykajicich se spolesti nejsou jednotna
a zangstnanci k nim logicky maji mensti&ru. Z odpo¥di je patrno, Ze management

provadi kontrolu pracovnichinnosti i po procesni strance a snazi se klasizdna

-45 -



dodrZzovani pracovnich Ukol Otazka¢. 15 byla hodnocena jmérem 2,8 b., coz

napovida tomu, Ze ne vzdy byla rozhodndthéna managementem dodrZzena.

Blok €. 5 Informaéni systém spolénosti

Tabulka¢. 11 Vyhodnoceni otazek z bloku5 Informahi systém spad@osti, respondenti
s délkou praxe v AWD 3 a vice let

Ot.¢. | Blok €. 5 Informaéni systém spolénosti Pramér
V AWD je jako prostedek komunikace mezgbnymi
21. | zanestnanci upednosiiovan kontakt ,z 6i do ai* pied 2,8 b.

emailem a telefonickym kontaktem.

Management ve stru k podizenym upednosiiuje jako
22. | prostedek komunikace kontakt z¢bdo @i pred emailenti 3,2b.
telefonickym kontaktem.

Podizeni ve srru k nadizenym upednostiuji jako prostedek

23. | komunikace kontakt ,.z® do @i* pied emailenti 3b.
telefonickym kontaktem.

24. | Komunikaci v AWD bych ozrid/a jako neformalni. 2,4 b.

25. | Informace, které piebuji ke své praci, mam vzdy k dispozici| 3,8Db

V bloku, ktery se tykal informtaiho systému, byla najike hodnocena otazka 25
s ptaimérem 3,8 b. Lze tedy usuzovat, zéle¥ité informace, které zatstnanci s praxi
v AWD 3 a vice let pdebuji ke své praci, nejsou managementem, ani naeaistnanci
navzajem, efektivh predavany. Z vysledk nelze objektive urcit, ktery zpisob
predavani informaci je ve spoleosti nejvice ufednosiiovan. Bude zalezZet na situaci

a na povaze steni. Komunikaci Ize hodnotit spiSe jako neformalni
Blok €. 1 Image spolénosti

Celkové dosaZzené skoére vtomto bloku ve vysi 2@diba s ptmérem 1,84 b.
hodnotim jako velmi dobré. Z vysleilkyplyvd, Ze zastnanci s délkou praxe 3 a vice
let povazuji AWD jako vysoce konkurenceschopnoulepost se silnou pozici na
finanénim trhu, ale pro wejnost ne az tak znamou. Z vysledku se da usuzbedty se
spol&nost mohla vice za#iit na marketingovou propagaci. Otaz&as, tykajici se
davéry vefejnosti v AWD, byla respondenty hodnocena uspokajiyprimérem 2,2 b.
Vysledek této otazky je ovlivim nejen subjektivnim pohledem respondenta, ale také

moznymi negativnimi nazory osob z jeho okoli.
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Blok €. 2 Firemni cile

Blok ¢. 2 byl respondenty s délkou praxe u AWD 3 a véteohodnocen gmérem
2,55 b. V tomto bloku byly neftie hodnoceny otazky. 6, ptimér 3,2 b., &. 7, ptimer
2,8 b. Ri nastupu do AWD nebyli respondenti, dle jejich oz uspokoji¢
informovani o vizich a cilech spdéleosti. Tato skut@ost velice Uzce souvisi
s neefektivnim fedavanim dlezitych informaci, viz vyhodnoceni blokg. 5.

Z hodnoceni otazky. 7 tedy vyplyva, Ze dosazeni vizi augilse kterymi byli
respondenti f nastupwi v prabéhu své praxe u AWD seznameni, hodnoti pouze jako
Casténe realné. Je tedy mozné, Ze naplanované cile ajsazeaz pilis optimistické.
Vysvétlenim miZze byt zamrna motivace finagnich poradé spol€nosti za delem
dosazeni vysSiho zisku £igine responderit je ale jejich Uloha vzhledem &mto cilim
jasna a ztotaluje se s nimi. Vzhledem ke skut®sti, Ze zkoumana spohost je
zaneiena pedevsim prodejnim a obchodniméem, dochazi ke kontrole stanovenych
plani pravidel®. S timto tvrzenim, tedy otazkou 10, \W&tSina respondeittaktéz

souhlasila, coz také dokazujeipwr této otazky ve vysi 1,5 b.

Blok €. 4 Personalni politika

Z nazofi responderit s délkou praxe v AWD 3 a vice lefiphodnoceni bloku
tykajiciho se personalni politiky vyplyva, Ze sgolest vyuzivd fi naboru novych
zanmestnand prevazrié externich zdrdj (nag. personalnich agentur). Otazkal7 byla
hodnocena velice kladnPrimer 1,6 b. dokazuje, Ze AWD vybira na své pozice gsob
s odpovidajici odbornou #ipobilosti. Tato skutmost gidava spolénosti na jeji
konkurenceschopnosti, jelikoz zastnanci centrdly AWD poskytuji podporu nejen
jejim klientim, ale pedevsim finatnim poradém. Otazkyc. 18 a 19 byly hodnoceny
totoznym ptimérem 2,2 b. Zdchto vysledk Ize usuzovat, Ze ne vSichni respondenti
maji moznost si vramci své profese zvySovat svabbomou zfisobilost. Tato
skut&nost Uzce souvisi s pracovnintazenim respondenta. Z hodnoceni ot&zki9
vyplyva, Zze ne vSichni respondenti se shoduji ma, the si spoknost nalezit ceni
svych stavajicich za¥stnand. Muze se jednat jak o otdzku motivace fifiim, tak
i verbalnim ohodnocenim. Naproti tomu tvrzehi 20 s pamérem 1,6 b. naopak
dokazuje, Ze spataost klade vysoké naroky na kvalitu odvedené peaza nekvalitd
odvedenou praci je schopna vyvozovaslddky.
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7.2.4 Vyhodnoceni blo# ¢. 6-10, respondenti s délkou praxe v AWD 3 a vice
let

Pro vyhodnoceni vysledkdotazniku v této podkapitole byly pouzity odpdv
responderit, ktefi v dotazniku zakrouZkovali délku praxe v AWD 3ieevlet.

Tabulkac. 12 Vyhodnoceni bldke. 6-10, respondenti s délkou praxe v AWD 3 alefice

Blok celkgvé dosazeng Prﬁ'mér na jednu
skore v bloku otazku v bloku
Blok & 6ReSeni prac. probléni 304 b. 2,53 b.
Blok ¢. 7 Vykonnost zanéstnanai 245 b. 2,04 b.
Blok ¢. 8 Spokojenost zaréstnanai 369 b. 3,08 b.
Blok ¢. 9 Pracovni atmosféra 201 b. 1,68 b.
Blok ¢. 10 Povaha vztali 170 b. 1,42 b.

Respondenti s délkou praxe u AWD 3 a vice let @ t&isti dotazniku hodnotili
lepSim pamérem bloky ¢. 7, 9, a 10. Nejie byl hodnocen blok. 8 tykajici se
spokojenosti zawstnand. Druhym nejlite hodnocenym blokem byl blak 6 ReSeni

pracovnich probléin

Graf ¢. 4 Vyhodnoceni blake. 6-10, respondenti s délkou praxe v AWD 3 a leice

Vyhodnoceni bloki 6-10: respondenti s praxi v AWD 3 a vice let
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Blok ¢. 8 Spokojenost zaréstnanai s jejich ohodnocenim

Tabulkac. 13 Vyhodnoceni otdzek z blakuB Spokojenost zaistnand: s jejich ohodnocenim,
respondenti s délkou praxe v AWD 3 a vice let

Ot.¢. | Blok ¢. 8 Spokojenost zaréstnanai Pramér
36. | Prace pro AWD mifinasi pocit jistoty a materialniho uspokojeni. B,6
Ze své pracovniinnosti mam pocit seberealizace a uspokojeni
37. L 3 b.
z dolie vykonané prace.
38. | Zajimam se 0 svoji praci. 2,4 b.
39. | Mnou odvedena prace je ohodnocena dle miathspav. 3,6 b.
40 Systém ohodnoceni v AWDd&motivuje k podavani vysSich 380D

pracovnich vykon.

Blok tykajici se spokojenosti zastnand s délkou praxe v AWD 3 a vice let byl
hodnocen porrné vysokym ptimérem 3,08 b. Jednozé@ nejhire byly hodnoceny
otazkyc. 39 a 40, které byly zatfeny na motivaci zasstnand systémem ohodnoceni.
Z vySe uvedenych vysleflk Ize usuzovat, Ze zastnanci nejsou se systémem
ohodnoceni zcela spokojeni a dle jejich nazoru iby pdvedena prace mohla byt
zamestnavatelem hodnocena Iépe. Od miry motivacecgarand se také odviji jejich
zdjem o vykonavanou pracoviginnost, viz otazka¢. 38, kterd byla hodnocena
pramérem 2,4 b. Z hodnoceni z#&stnand Ize dale usuzovat, Ze prace pro spobest

jim piin&si vice pocit jistoty a materialniho uspokojer@z pocit seberealizace.
Blok &. 6 ReSeni pracovnich probléni

Tabulka ¢. 14 Vyhodnoceni otazek z bloku 6 Re3eni pracovnich problém respondenti
s délkou praxe v AWD 3 a vice let

Ot.¢. | Blok & 6 ReSeni pracovnich probléni Pramér
26. | Nové napady, myslenky a p@tihjsou v AWD océovany. 2,2 b.
Své nazory na pracovni problémy v AWD mohu &tey
27. 3,4 b.
scklovat.
o8 Muj nadiizeny se zajiméa nejen o vysledky mé prace, aledaké 24D
" | pracovni problémy. T
29 Pracovni problémy jsotastji feSeny na zakladozhodnuti 29D
" | nadiizeného neZ na zaklka#onsensu (dohody). T
30 AWD se dokaZze paiit z chyb. Chyby, které se jizide staly, se 26D

neopakuji.

Z vyslediki bloku ¢. 6 jsem vyvodila nasledujici. Za&stnanci s délkou praxe
vAWD 3 a vice let vnimajiteSeni pracovnich probl&@mspiSe jako rozhodnuti

nadizenych, nez jako vysledek diskuse€astrénych stran. Z hodnoceni otazky28 je
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moZzné usuzovat, Ze rnidzkeni se spolu s vysledky prace tald@st&né zan®fuji na
pracovni problémy za#stnané. AWD nové napady a myslenky vita, ale Zatmanci
maji pocit, Ze nemohou své nazory na pracovni propl oteverg sdclovat.
Z hodnoceni otazky. 30 usuzuji, Ze zdkterych pracovnich probléima chyb si

spole&nost vzala poteni.
Blok €. 7 Vykonnost zanéstnanai

Blok ¢. 7 tykajici se vykonnosti zatstnané byl hodnocen uspokojivym fmérem
2,04 b. Zamstnanci s praxi vAWD 3 a vice let jsou toho nazore celkova
produktivita prace ve spadleosti je spiSe meérna. Otazkas. 33 tykajici se ocemi
aktivniho gristupu k préci byla respondenty hodnocenargrem 1,6 b., £ehoz Ize
usuzovat, Zze AWD si aktivnihafigtupu dokaze cenit. Zasstnanci jsou toho nazoru, ze
dokazireSit ukoly aktivik a samostath Pimérem 1,8 b. byla hodnocena otazke35,
¢imzZ respondenti viceménsouhlasili s tvrzenim, Ze jsou vramci svého pvadwo

zarazeni dostate¢ zmoaiovani a jejich potencialu je tak dostate&vyuzivano.
Blok ¢. 9 Pracovni atmosféra

Hodnoceni otazek vtomto blokuupnérem 1,68 b. poukazuje na skirtest, Ze
zamestnanci vnimaji pracovni atmosféru ve spobesti jako velice pozitivni a tymovou,
a spolupréaci s kolegy povazuji za velmi dobrouinir 1,8 b. u otazky. 43 mize
nazngovat, Ze ne vzdy jsou ve sp&i®sti nastavena jasna pravidla, ktera by stanovila
spravny¢i naopak nevhodny typ chovani. Otazky44 a 45 byly hodnoceny shodnym
praimérem 1,2 b., z toho vyplyva, Ze konflikty se wmwzdy dai vyieSit a respondenti

své soukromé problémiastoresi se svymi kolegy na pracovisti.
Blok ¢. 10 Povaha vztakk mezi jednotlivymi zaméstnanci

Blok ¢. 10 byl hodnocen dbec nejlepSim @mérem ze vSech deseti blik
dotazniku. Zarmstnanci ohodnotili povahu vztahpramérem 1,42 b., Zehoz Ize
usuzovat, ze sami respondenti hodnoti vztahy gkoka velmi dobréRada z nich
povaZzuje mnohé z kolégza své patele a rdda se s nimi setkavé i mimopraé¢o@ama
spole&nost tato mimopracovni setkani podporuje a orggmizzv. teambuldingy za

ucelem blizSiho seznameni se se gstmanci.
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7.2.5 Srovnani vysledi

Graf ¢. 5 Porovnani blok ¢. 1-5 vzhledem k délce praxe zatnance v AWD

Porovnani bloki ¢. 1-5
vzhledem k délce praxe zagstnance v AWD

B firemni cile 0-3 roky

4 W firemni cile 3 a vice let
Eimage 0-3 roky

Oimage 3 a vice let

_ informa éni systém 0-3 roky
M informaéni systém 3 a vice let
personalni politika 0-3 roky
B persondlni politika 3 a vice let
O styl ¥izeni 0-3 roky
.94 Ostyl #izeni 3 a vice let

oV
o
(0))

Z uvedeného grafu je mozné usuzovat, ze ¢samanci s délkou praxe v AWD
v délce 0-3 roky hodnotili bloky. 1-5 relativie stejnymi, nebo lepSimi pméry oproti
zanmestnan@m, ktdi jsou u spolénosti zangstnani déle nez 3 roky.&&ina bloki byla
hodnocena pod hranicitpnéru 2 b. Tuto skut@nost hodnotim velmi pozitivin Nejhire
byl z prvnich ti blokt dotazniku hodnocen, shadiebéma skupinami respondent
blok tykajici se informéniho systému ve spaleosti. Pokud bychom se detailn
zantiili na jednotlivé otazky v blocich, zjistime, Zedmzn&né nejhife byla
hodnocena otadzka 25 s celkovym gimérem 3,1 b. (sp&itdno za vSechny respondenty
bez ohledu na délku praxe), codize nazn&vat, Ze ne vSechny informace f&itné
k vykonu pracovntinnosti jsou efektivéa a (telné predavany kompetentnim osobam.
Blok tykajici se stylutizeni byl zhodnocen nejie skupinou respondents délkou
praxe v AWD 3 a vice let, a to jpnérem 3,06 b. Vtomto bloku byla celkév
nejvyssim pimérem zhodnocena otazkall. Respondenti (bez ohledu na délku praxe)
se domnivaji, Ze Zgob fizeni neni dostate¢ jasny a pedvidatelny. Skupina
responderit s délkou praxe vAWD 3 a vice let také hodnotilareh oproti
responderiim s délkou praxe v AWD kratSi nez 3 roky, blok itee tykal firemnich
cili spol&nosti. Celko¥ nejvysSim pkmérem byla v tomto bloku zhodnocena otazka
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¢. 6, z¢ehoz lze vyvodit, Ze respondenti (bez ohledu n&wgjich praxe) nebyli
svém nastupu do spdleosti dostaténe seznameni s jejimi cili.

Graf ¢. 6 Porovnani blok ¢. 6-10 vzhledem k délce praxe zamance v AWD

Porovnani bloki ¢. 6-10
vzhledem k délce praxe zawstnance v AWD

povaha vztahi 0-3 roky

4 A W povaha vztahi 3 a vice let

E pracovni atmosféra 0-3 roky
O pracovni atmosféra 3 a vice let
E¥eSeni prac. probl. 0-3 roky

M ¥eSeni prac. probl. 3 a vice let
B spokojenost zam. 0-3 roky

M spokojenost zam. 3 a vice let
Ovykonnost zam. 0-3 roky
Ovykonnost zam. 3 a vice let

Z uvedeného grafu Ize stéjgako u grafu¢. 5 usuzovat, Ze respondenti s délkou
praxe kratSi nez 3 roky hodnotili otazky v bloc&tlejnymi nebo lepSimi pmery nez
respondenti, ki& jsou u spolénosti zandstnani 3 a vice let. Nejite byl hodnocen blok
¢. 8, ktery se tykal spokojenosti zésthand s jejich ohodnocenim. Zajimavé na
srovnani vysledk tohoto bloku je, Ze za¥stnanci s kratSi délkou praxe u sgolesti
hodnotili otazky podstatnnizSim pfimérem. Celkovy rozdil 1,3 b. mezirhito dwma
praméry muze nazn&vat, Ze respondenti pracujici u sgolesti még nez 3 roky jsou
s ohodnocenim relati¢nnebo dokonce velmi spokojeni. Bohuzel postugasu mira
jejich spokojenosti klesa. S touto problematikowdizouvisi také finani politika
spol&nosti a motivace zagstnand. V tomto bloku byla nejie zhodnocena otazka
¢. 40, zéehoz je mozné soudit, Ze z&manci (bez ohledu na délku praxe) nejsou
systémem ohodnoceni ve spwolesti dostatené motivovani k podavani vyssSich
pracovnich vykot. Zbylé 4 bloky byly hodnoceny ¢ma skupinami respondent
témet shodnymi piméry. Blok tykajici seieSeni pracovnich problémbyl ovSem
ohodnocen mirhhorSim pimérem u obou skupin respondéntNejhiie byla v tomto
bloku vyhodnocena otdzka 27, a to pkmérem 3,3 b. Timto g@imérem se ob skupiny
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responderit shodly na tom, ZeipvSechieSeni pracovnich problémmohou zcela
otewert sclovat swij nazor.

Z vySe uvedenych zékt lze usuzovat, Zze pokud skupina responilentiélkou
praxe v AWD v délce 0-3 roky hodnotila jednotliviolky dotazniku lepSimi imery
nez respondenti s délkou praxe v AWD 3 roky a Vi@, zamistnanci s praxi v AWD
0-3 roky obec# vice spokojeni s povahou firemni kultury. Hypot&zal byla tedy

potvrzena.

7.3 Zpracovani a interpretace dat - hypotéza. 2

Hypotéza ¢. 2: Vice nez 75 % zawsstnané AWD je motivovdno systémem
ohodnoceni k podavani vysSich pracovnich vykon

K owvéteni ¢i vyvraceni hypotézy. 2 byla vyhodnocena pouze otazkadO z bloku
¢. 8 Spokojenost zagstnand s jejich ohodnocenim. Do vysletlkbyly zahrnuty

odpowdi vSech 34 zagstnand spol€nosti.

Pro vyhodnoceni hypotézy 2 byla stanovena nasledujici kritéria:

* respondenty, ki pri vyplnovani dotazniku pouzili u otazky 40 hodnoceni
znamkou 1 nebo 2, systém ohodnoceni AWD motivupoddvani vyssich
pracovnich vykod,

* respondenty, ki€ pti hodnoceni otazky. 40 pouzili znamky 3, 4 nebo 5,
systém ohodnoceni AWD nemotivuje k podavani vysgfelcovnich vykoa.

Tabulka ¢. 15 Vyhodnoceni otadzky. 40 z bloku ¢. 8 Spokojenost zafstnana: s jejich
ohodnocenim (bez rozdilu na délku praxe ve gpoki)

hodnoceni ot.€. 40 zndmkou | pdet respondenfi

1,2 16

3,4,5 18

Z vySe uvedenych vysledkvyplyva, Ze nastaveny systém ohodnoceni AWD
motivuje 47 % zamrstnané@ k podavani vysSich pracovnich vykorZbylych 53 %
zanmestnand@ neni k podavani vysSich pracovnich vyk@ystémem ohodnoceni AWD
motivovano. Stanovena hypotéza byla tedy vyvracena.
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Zaveér

StZejnim tématem této bak&&é prace je firemni kultura a jeji navaznostinani
spol&nosti. Ve vSech kulturach, &dh firemnich, nizeme spabvat utité podobné
rysy, nicmég diive nebo pozgi s uritosti dojdeme k nazoru, Ze kazda organizace si
vytvéti svou vlastni, pro ni specifickou firemni kultukiera ji od ostatnich spaleosti
vyrazre odliSuje. Povaha firemni kulturyf aiz se jedna o silnoéi slabou, pak dava
piilezitost pro vznik a rozvoj, pro spdéleost taktéz charakteristické strategieeni.
Silna firemni kultura se vyzidaje predevsSim loajalnimi zagstnanci, kt& sdili se
spolenosti stanovené hodnoty, cile a norRizeni v této spotmosti bude mit logicky
hladSi piéibeh, nez ve spotmosti, kde zawrstnanci nesdili normy ahodnoty a
s firemnimi cili nesouhlasi. Takovi zastnanci nejsou ke spdleosti loajalni a dalo by
sefici, Ze mohou klastigi strategickym rozhodnutim managementu odpor. Gistyvl
oddanost a loajalnost z&stnand@ jsou v otadzcetizeni organizace kKlovymi pojmy.
Bez souhlasu zagstnance s rozhodnutim a s projevendli nwadizenych osob neni
mozné efektivnihdizeni spolénosti. Ritom jednim z hlavnich poslani managementu, a
tedy i jeho vykonavatél (organizaci, nejuzSiho vedeni sgolesti a managéj, je
probudit takovou miru oddanosti u gomenych osob, aby bylo mozné dosahnout
S jejich pomoci stanovenych ilZa dalSi takové poslani os@bpovazuji zvySovani
vykonnosti zamsstnand. V této oblasti mze firemni Kkultura vninhi procesy
spol&nosti vyznamnym zisobem ovlivnit a pspet tak k vySSi konkurenceschopnosti

organizace.

Rizeni organizace a lidskych zdigp natolik Siroka oblast, Ze neni mozné veskeré
jejich aspekty v rdmci bakdatké prace (obzvlaStvzhledem k jejimu fedepsanému
rozsahu) postihnout. Snazila jsem se tedy vystihnau vyzdvihnout alespo

nejdilezit¢jSi témata, prosednictvim kterych by bylo mozné vzajemny vztahrfirg

kultury atizeni organizace pochopit.

Empirickacast prace byladnovana pizkumu firemni kultury &zeni ve vybraném

subjektu, kterym byla finamé-poradenska spataost AWD Ceska republika, s.r.o.
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V rdmci provedeného pzkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Zamestnanci s délkou praxe v AWD do 3 let, jsou s pawah
firemni kultury spokojeni vice nez z&stnanci, kté& u spol€nosti pracuji 3 a vice let.

Hypotéza ¢. 2: Vice nez 75 % zawsstnané AWD je motivovdno systémem
ohodnoceni k podavani vysSich pracovnich vykon

Za elem prozkoumani postop nazoit zantstnan@ na jednotlivé slozky firemni
kultury a povahyfizeni ve zvolené spalrosti, byla vybrana metoda dotaznikového
Seteni s baterii 50 uzésnych otazek, které byly réenény do 10 tématickych bldk
K vyhodnoceni pizkumu je nutné igdeslat, Ze vysledky mohly by#ipvyplinovani
dotaznikového S#&ni ovlivieny momentalnim rozpolozenim respondenta jejich
zaklad je tedy mozné usuzovat pouze o momentalni povieemri kultury arizeni
zkoumaného subjektu. Ke komplexnimu vyhodnoceenfiri kultury atizeni by bylo
dle mého nazoru zagebi pravidelného a rozsahlejSiho sledovani a zkaumazot

responderii.

Po vyhodnoceni odpé&di responderitbyla hypotéza&. 1 potvrzena a hypotéza?2
byla vyvracena. Zéthto vysledk lze usuzovat, Ze zasmstnanci s kratSi délkou praxe
jsou s povahou firemni kultury #zeni spolénosti vice spokojeni nez z&sinanci,
ktefi se spolénosti spolupracuji delSi dobu. Taibe znamenat, Ze z&sinanci s kratSi
délkou praxe nejsou s firemni kulturou a povatitaeni natolik obeznameni, aby je
mohli vnimat i se vSemi zapory. Je logické,chmvéka nejdive upoutaji spisSe klady,
nez-li zapory. Je nutné dodat, Ze cilenfizgumu nebylo rozhodnout, zda povaha

firemni kultury arizeni je ve zvoleném subjektu dolsrédnikoliv.

Vysledky provedeného fizkumu poukazuji natdezitou roli firemni kultury a na
potrebu jejiho neustalého rozvoje.alBzitym aspektem ip sledovani a fipadném
zlepSovani firemni kultury je Zma vazba od za#stnané spole&nosti. Klicovou roli
pii fizeni organizace hraje motivace zstnand, jejich spokojenost, informovanost
a od tchto témat se také dale odvijejici jiivd zmirgna loajalita a oddanost. Piiaeni
spole&nosti se dle mého nazoru stava grgwoces motivace zafstnané velice
dulezitym bodem. Dkazem toho mize byt vyvracena hypotéza 2, ¢ili skutecnost, ze

pouha neceld polovina za&stnan@ zvolené spoknosti se citi byt systémem
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v v s

ohodnoceni motivovana k podavani vysSich pracovwigkoni. Fritom zvySovani
vykonnosti zamsstnané by nela byt pro spolénost prioritacislo jedna. mDlezité je
ovSem zminit, Ze spalrost je zarrena Pedevsim obchodnim smem a do organizace

ne@inasi finartni prostedky zangstnanci centraly, aletsfinancnich porada.
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Resumeé

Bakal&ska prace je sloZzena celkem ze sedmi kapitol. iRiytii kapitoly jsou
vénovany vymezeni pojmu firemni kulturyiezeni organizace. Zbyléitkapitoly jsou

zantieny na provedeny fizkum ve vybrané spataosti.

V teoretickécasti se zabyvam samotnou firemni kulturou, jejimvkyg, strukturou,
typy a funkcemi. SnaZzim se popsat nejzakdgdnzakonitosti a vlastnosti firemni
kultury. Tatocast je taktéz &gnovana organizaci a blizSimu vymezeni jeji struktur
Zabyvam se zde skupinami a tymy, které jsou zalkmadrstavebnimi kameny
organizace. Blize specifikuji typy organdmach struktur a &im organizace na
jednotlivé druhy. Definuji zde pojem managemengrkthraje v celé praci agsdni roli.
Zabyvam se jednotlivymi fazentizeni a patbami a motivy¢lovéka, které jej vedou
k provadni pracovnicinnosti. Sodasti tétocasti prace jsou také teoretické poznatky
tykajici se fizeni lidskych zdrdi. Zde se snazim fiplizit dilezZitost postaveni
persondlnihdizeni v systémiizeni organizace, blize se zabyvam z&kladnimi nyodel
a nastroji personalnihdizeni a snazim se naléztinps firemni kultury profizeni
organizace.

7

ast je zar‘ena na samotny fizkum, jeho cile a v teoretické ro¥itaké

%

Praktickac¢
na pouzitou pizkumnou metodu. JeEmovana popisu zkoumané spwiesti a je v ni
nastikno schématizeni zkoumané spaleosti, stanovené hodnoty, vize a cile, ale
piredevsSim obsahuje samotné vyhodnoceni provedenéizéuonu. Cilem empirické
¢asti prace bylo zjistit postoje a nazory zatnand vybrané spoknosti na povahu

firemni kultury a zvolené strategiizeni.
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Anotace a klfova slova

Anotace

Bakaldska prace je zafhena na firemni kulturu, jeji jednotlivé prvky, typy
a funkce, ale také fpdevSim na jeji provazanost seugpbem fizeni organizace.
Pozornost je také émovana Uloze personalnihidzeni v systémuizeni organizace.
Empirick&cast se zabyva postoji a nazory zatnané vybraného subjektu na povahou

firemni kultury a zfsobutizeni zkoumané spaieosti.

Kli éova slova

Firemni kultura, firemni cile, image sp&testi, pracovni atmosféra, organizace,
tymy, tizeni organizacdjzeni lidskych zdr@j, manazer, organizace prace, kvalifikace
personalu, motivace zastnand, personalni politikafeSeni pracovnich problém

spokojenost zadstnand, vykonnost zarstnand, loajalnost, oddanost.

Annotation

Bachelor work is focused on corporate culture isadividual elements, types and
functions, but also on its consistency with the viag organization's management.
Attention is also paid to the role of personnel agament of the organization. The
empirical part deals with attitudes and opinionsenfployees subject to the selected

nature of corporate culture and the managemetmeot@mpanies examined.

Keywords

Corporate culture, corporate goals, corporate immhgsiness climate, organization,
teams, corporate governance, human resources nmeagewvork organization, staff
skills, employee motivation, personnel politicssaking work problems, employee

satisfaction, employee performance, faithfulnessption.
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Ptilohac. 1

Dotaznik - firemni kultura a ¥izeni organizace

Vazeneé kolegy® vazeni kolegové,

za téma své bakakké prace jsem si zvolila vyznam vlivu firemni kit natizeni
organizace. Belem mé bakatdké prace je blize prozkoumat firemni kulturu
a nastavené procesy v ramci centraly spuisti AWD CR. Z tohoto dvodu si vas

dovoluji timto pozadat o vypémi kratkého dotazniku na toto téma.
Instrukce:

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyginpotrva max. 10 minut. Na jednotlivé otazky
prosim odpovidejte podle skdtesti, ne podle toho, jaké si myslite, Ze by tdawe
firm¢ byt.

U prvniho dotazu tykajici se délky vaSi praxe u AWibosim, zakrouzkujte spravnou
odpowd.

Pri vypliovani dalSich otazek v dotazniku pouzijte prosiaisk-5, kde:

1 = zcela souhlasim,
2 = spiSe souhlasim,
3 = z¢asti odpovida,
4 = spiSe nesouhlasim,

5 = zcela nesouhlasim.

Za vyplreni dotazniku vamigdem dkuiji.

Saia Jordankova



Dotaznik — firemni kultura a ¥izeni organizace

U AWD jsem zanistnan/a: 0-3 roky 3- avice let

Blok €. 1.: Image spolénosti

1. | Dle mého nézoru zaujima AWD silnou pozici na trhu.

2. | Nejvétsi prednosti AWD spoivaji v unikatnosti poskytovanych
sluzeb.

3. | Konkurergni spol€nosti nejsou pro AWD rizikem.

4. | Spol&nost je mezi SirSi Wejnosti vSeobe@wrznama.

5. | Dle mého nazoru budi AWD u kegnosti divéru.

Blok €. 2.: Firemni cile

Fi nastupu do AWD jsem byl/a sezndmen/a s vizenflia ¢
spole&nosti.

Moznost spléni téchto vizi a cilh hodnotim jako realnou.

S vizemi a cili AWD se ztotd#ji.

Je mi jasna moje role vzhledentkto vizim a cihm.

B|©|o|N

0.

Prabézneé dochézi ke kontrole péni stanovenych dil

Blok €. 3.: StylFizeni spolé€nosti

11.

Zpasobtizeni je jasny, jednotny dqdvidatelny.

12.

Terminy pracovnich ukéljsou v AWD dodrzovany za vSech
okolnosti.

13.

Muj nadiizeny kontroluje nejen vysledky mé prace, ale thkézita
rozhodnuti.

14.

V rozhodnuti managementu marivéru.

15.

Vedouci jednaji v souladu s tim, fikaji.

Blok €. 4.: Personalni politika

16.

Pti hledani novych zagstnand uprednostiuje AWD prevazie externi
zdroje (nap. personalni agenturyfady prace) fed internimi (nap
doporuieni stavajicich za#stnand).

17.

AWD obsazuje volna pracovni mista lidmi s odpovidaydbornou
zpasobilosti.

18.

V ramci své pracovni pozice mam moznost dale sélavat a
rozvijet.

19.

AWD si nalezit ceni schopnych zatstnand.

20.

Z nekvalitré odvedenou praci je AWD schopna vyvozovaslddky.




Blok €. 5.: Informaéni systém spolénosti

21.| V AWD je jako prostedek komunikace mezebnymi zangstnanci
uprednostiovan kontakt ,z 6i do ci* pied emailem a telefonickym
kontaktem.

22.| Management ve séru k podizenym upednosiiuje jako prostedek
komunikace kontakt z (6 do @i pred emailenti telefonickym
kontaktem.

23.| Podizeni ve siru k nadizenym upednosiiuji jako prostedek
komunikace kontakt ,z® do @i pred emailenti telefonickym
kontaktem.

24.| Komunikaci v AWD bych oznal/a jako neformalni.

25. | Informace, které poebuji ke své praci, mam vzdy k dispozici.

Blok ¢&. 6.: ReSeni pracovnich probléni

26. | Nové napady, mySlenky a patdp jsou v AWD oc#ovany.

27.| Své nazory na pracovni problémy v AWD mohu &de¥ scElovat.

28. | Muj nadrizeny se zajima nejen o vysledky mé préace, aledaké
pracovni problémy.

29. | Pracovni problémy jsotastji feSeny na zakladozhodnuti
nadizeného nez na zakla#onsensu (dohody).

30. | AWD se dokaze paiit z chyb. Chyby, které se jixide staly, se

neopakulji.

Blok €. 7.: Vykonnost zanéstnanai

31.

Uroven produktivity prace v celé spaleosti hodnotim jako vysokou.

32.

Uroven produktivity svoji prace hodnotim jako vysokou.

33.

AWD si dokaze cenit aktivnihaiistupu k praci.

34.

Zamestnanci pijimaji radi odpo¥dnost aesi ukoly samostatra
operativre.

35.

Méam pocit, Ze mij potencidl je v pracovriinnosti dostaténé
vyuzivan, jsem dostate¢ zmoaiovan.

Blok €. 8.: Spokojenost zaréstnanai s jejich ohodnocenim

36.

Prace pro AWD mi findSi pocit jistoty a materialniho uspokojeni.

37.

Ze své pracovniinnosti mam pocit seberealizace a uspokojeni zed
vykonané prace.

38.

Zajimam se 0 SVoji praci.

39.

Mnou odvedena prace je ohodnocena dle myetgtav.

40.

Systém ohodnoceni v AWD&motivuje k podavani vyssich
pracovnich vykod.




Blok €. 9.: Pracovni atmosféra

41.

Pracovni atmosféru ve spoétmsti vnimam jako pozitivni a tymovou,

42.

Spolupraci s ostatnimi kolegy hodnotim jako velwibibu.

43.

Existuji jasna pravidla, jaky agob jednani je spravny a jaky nikoliv

44.

Konflikty se ddi vzdy vyresit.

45.

Své soukromé problénmiastoreSim na pracovisti.

Blok €. 10.: Povaha vztali mezi jednotlivymi zaméstnanci

46. | Mimopracovni setkavani zasstnané (nag. firemni veirky,
teambuldingy) jsou v AWD podporovany.

47.| Mimopracovni setkavani zasstnan@ hodnotim pozitive a vnimam
je jako dobry progedek pro stmeleni pracovniho kolektivu.

48. | S kolegy se rad/a setkdvam i mimo pracovni dobu.

49. | Mnohé své kolegy povazuji za svidele.

50. | Vztahy na pracovisti hodnotim jako velmi dobré.




