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UvoD

Firemni kultura &izeni lidskych zdrdj — dva pojmy, které dnes slychame na kazdém
kroku. Do popedi zajmu manaZzéra rediteli spol&nosti se tyto pojmy snad jéStice
dostaly v souvislosti se stasnou ekonomickou situaci. Mnoho firem a organisadines
nechava zpracovavat audity firemni kultury od splemvanych spokaosti, protozZe &,

Ze firemni kultura d&izeni lidskych zdrdj maji velky vliv nejen na praci zasstnand, ale
také na Uusgsnost spolénosti samotné, coz je v dnesni ddonkurertniho boje a ,boje o
preziti“ velmi dilezité.

Existuje spousta spdleosti, kde je téma firemni kultury s@sti kazdodenniho
fungovani. Zamsstnanci jsou o ni pa@eni a jeji existenci si wdomuji. Na druhé str&n
bude také spousta spoh®sti¢i organizaci, kde si firemni kulturuikec neugdomuji a
neresi ji. To vSak neznamena, Ze tam neexistuje.

Pro firmu je steji tak dilezité fizeni lidskych zdrdj, protoze spokojeny, loajélni a
pracovity zamistnanec je jednim ze zakladnich kahéspsnosti a konkurenceschopnosti
firmy. Proto je velmi dlezité, aby firma o své zafstnance dote a soustavhpeiovala
nag. dophovanim vzdlani apod. | v dnesni dépkdy je nezamstnanost celkem vysoka,
je velmi slozité najit kvalitniho a oddaného pradide, a proto kdyz ho jakeeditel
aspsné firmy najdu, je v mém nejlepSim z4jmu dale s&jaohie starat a motivovat ho,
aby poté co se zapracuje a ziska dobrou oriengenrve své pracovni naplini, ale také ve
fungovani spokénosti nebo firemni kultte, neodeSel o jdn dal“ ke konkurenci. Vhodn
nastavena firemni kultura je pak tedwlefitym prvkem, kterytizeni lidskych zdrdj
ovliviiuje. VZdy' dobré pracovni prostdi, sprdvna motivace, komunikace, dobré vztahy
mezi pracovniky jsou tdezitymi oblastmi, které maji velmi pozitivni vlima pracovni
vykon a ochotu pracovnik Pak maji vliv i na fungovani firmy samotné.

Cilem mé bakal#ské prace je nalézt odpali na otazky, zda zafstnanci vi, co je to
firemni kultura, zda je ovlitwje, jak hodnoti jeji existenci. Z oblasténovanéftizeni
lidskych zdrofi se chci dopatrat spokojenosti s komunikaci.

Svoji bakal&skou praci jsem roztila na cast teoretickou a praktickodeoreticka
¢ast je rozatlena na dv kapitoly, z nichZ kazda je zatena na jedno téma. Prvni kapitola

se ¥nuje firemni kultie. Nahlédla jsem v ni kratce do historie firemnidy, vénovala se
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pojmu, prvikim a determinafiim firemni kultury, jejimu vzniku a typologii. V dhé
kapitole jsem se snaZila o vymezeni pojiigeni lidskych zdragj a také o kratkou
rekapitulaci jeho historického vyvoje. Dale jsemzsartiila na téma ukdl a cili fizeni
lidskych zdroji, motivaci a komunikaciPraktickou ¢astjsem pak uvedla stanovenim cile
bakald&ské prace, hypotéz a metodiky. Naskedisem se soudila na konkrétni
dotaznikové Séeni, které jsem provedla na Krajskéadt Jihomoravského kraje, protoze
tato organizace bylagplet mym pracovnim sobis€m (nyni jsem na matské dovolené).

Zawr teto kapitoly je ¥novan o¥ieni stanovenych hypotéz, které zni nasledovn

Hypotézaé¢. 1:

Zamestnanci organizacedi, co je firemni kultura a wdomuiji si jeji existenci.
Hypotézaé. 2:

Firemni kultura ovliviuje pracovniky organizace a jejich pracovni vykon.
Hypotézaé¢. 3:

Zamgstnanci organizace jsou spokojeni s komunikaci raaqvisti a s fedavanim

informaci.

Hlavni metodou, kterd byla pouZita ke zpracovaoreické ¢asti bakaléské prace,
byla obsahova analyza dostupnych maténéhujicich se dané problematice. V prakticke
¢asti jsem pak k affeni platnosti stanovenych hypotéz pouzila jiz mwwanou
kvantitativni metodwotaznikového Seteni.

Vzhledem ktomu, Ze problematika firemni kulturypgedevsimtizeni lidskych
zdroja je velmi obsahla, aipdtkladném popsani a vy&leni by vystéila na rekolik
bakal&skych praci, vybrala jsem do své prace pouze takawata, ktera se mi na zakéad
vlastnich pracovnich zkuSenosti zdaldledita a zajimava. Vasti tykajici setizeni
lidskych zdrofi jsem nezminila problematiku personalniho Utvamatsgie a politikyizeni
lidskych zdrofi, odnenovani, vzélavani a dalsi, ale vzhledem krozsahu prace, nelze
popsat vie. Snad budu mitlpzitost vyjadit se k Emto ostatnim oblastem v diplomové

praci.



1. Firemni kultura

Pokud byclovek zatal badat nad historii firemni kultury, nemusel leyvstase moc
vracet. Firemni kultura je totiz pojem, ktery seskytuje ve w¥deckych publikacich
ponerné kratkou dobu (vzhledem k naSi historii). Jak uvBddoks,soucasné okouzleni
firemni kulturou zé&alo v 70. a z&tkem 80. let pracemi Peterse a Watermana (1982),
Deala a Kennedyho (1982) a Kanterové (1983yfednou z fi¢in toho, 7e se manaie
zantfili na tuto oblast, byl ekonomickyast Japonska, ktery byva ozimaan zajaponsky
ekonomicky zazrak®

Rok 1979 je povaZzovan za rok, kdy do americké akéale® literatury vstoupil
Pettigrewovymelankem pojenforganizachi kultura”. Pojem“podnikova kultura” se pak
stal velmi popularni po vydani knihy Silverzweigaliena se stejnym nadzvem v roce
1982.°

Lze se vSak vrétit vase jest vice zgt a i bez vyskytu tohoto pojmu,ibeme narazit
na studie, které se k problematice firemni kultwztahuji. To se dé&ici o tzv.
Hawthornskych experimentectkteré provedl v letech 1927 - 1932 G. E. Mayo.
Experimenty ukézaly, Ze neformdlni vtahy na pra&dvovliviiuji nejen celkovou
spokojenost pracovnik ale také pedevsim pracovni vykon. Vizdal uvadi, fak vznikl
femonén soudrZzné neformalni socialni skupiny atifilace socialni, resp. pracovni,
skupiny s cili podniku.?

Z vySe uvedeného kratkého exkurzu do historie firekultury je patrné, Ze firemni
kultura ma mnoho synonym. Jeden autor pouziva pdijgmni kultura, druhy pouZziva
pojem podnikova kultura a dalSi zase vyuZiva pogrganiz&ni kultura. Dalo by se tedy
fici, Ze zalezi na kazdém autorovi, se kteryréchto nazvw bude pracovat. Ja se s ohledem

na zadani bakaigké prace budu snazit, co nejvice pouzivat pojeemfii kultura.

! Brooks, I. Firemni kultura — jedinci, skupiny, arjzace a jejich chovani. Brno: Computer Press3260
216.

2 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 15.

3 http://cvok.bluefile.cz/index.php?option=com_conaniew=article&id=84:historie&catid=34:cislo-2011-
1&Itemid=83, citovano dne 19. 11. 2011.

* Vizdal, F. Socialni psychologie |. Brno: BonnyRe010, s. 62.
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1.1 Pojem firemni kultury

Stejre jako nema firemni kultura jednotné ozami, da sdici, Ze také neexistuje
jednotna definice. To jetdledkem toho, Ze se timto pojmem zabyva mnalmmyich
disciplin. Brooks uvadi, Zgexistuje velkd debata tykajici se charakteru firénkultury,
kterd ma dalekosahlejstidledky prorizeni a vSelijaké organizai ¢innosti, vetre zneny,
spole’né strategie a finafhich nebo jinych é¥itek vykonu. Je proto Zivatrdulezité
prozkoumat rozdilné definice a dopady pojmu kultialgychom zlepSili naSe chapani
organizaci samych.®

V literature lze nalézt velké mnozstvi definic firemni kultupyoto si na tomto mist

dovolim rékteré z nich citovat.

Dle Siguta,firemni kultura vyjaduje vzdy utity charakter, duch podniku, vriti
pravidla hry, kterad ovlixuji mysleni a jednani pracovrikale i celkovou atmosféru, ve

které probiha veskery vnitropodnikovy Zivdt.

Mazak uvadi, Zefiremni kultura jsou zakladni hodnoty, normy a obé pravidla,
ktera ve firng viadnou.“’ Dale Mazéak pige, Zdiremni kultura je souhrn hodnot a z nich

vyplyvajicich pedstav, co jeileZité a spravné a z nich vyplyvajicich norem chav&

.Kultura organizace neboli podnikova kulturasgrdstavuje soustavu hodnot, norem,
preswdceni, postaj a dommnek, kterd sice asi nebyla nikde vyskowafiormulovana, ale
urcuje zpisob chovani a jednani lidi aizgoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o
cem se ¥, Ze je dlezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou paksana pravidla
chovani.”® Takto definuje firemnf kulturu Armstrong.

® Brooks, I. Firemni kultura — jedinci, skupiny, anjzace a jejich chovani. Brno: Computer Press3260
219.

® Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. PraA&PI Publishing, 2004, s. 9 — 10.

" Mazék, E. Firemni kultura a etické kodexy. Prabawerprint, s.r.o., 2010, s. 10.

& Tamtéz, s. 10.

° Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibl,
a.s., 2007, s. 257.



Luk&dSova organizai kulturu chape jakqsoubor zakladnich peswdceni, hodnot,
postoji a norem chovani, které jsou sdileny vramci orgace a které se projevuji
v mySleni, céni a chovanicleni organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) mateiida

nematerialni povahy.*°

Halik uvadi, Zefiremni kultura je souhrn psanych #&cenych pravidel, jak bude
firma postupovat v obdobnychipadech a situacich, jaka bude komunikace vy,

atmosféra, styl prace a subordifrd postup.“**

~Systém sdilenych hodnot argswdceni o tom, co je dezité, jaké chovani je
dileZité, a o pocitech a vztazich uvrinavenek.“ Tuto definici firemni kultury vytvéil

Purcell a kol.

Specializovany portal pro &majici podnikatelewww.ipodnikatel.cz uvadi, zZe

Jiremni kultura zahrnuje:
» Jak firma a jeji pracovniciijsobi navenek.
» Jaké jsou vztahy mezi zéstanci.
» Jaké panuje ve firenklima.
» Co se povazuje za klady a co za zapory.

« Jaké hodnoty sdili¢tina pracovnil.“ =

Jak jiz bylo zmigno, existuje mnohotenych definic pro pojem firemni kultury. A
piesto, Zze kazda z nich je jina, Ize nalégkatik oblasti, pro které jsoutizné definice
spole&né. Dle Furnhama a Guntera jsou to nasledujicistibla

e Kulturu je obtizné definovatcasto je to marné a zbytes).

* Kultura mé mnoho dimenzi s mnohi@mymi sloZzkami naiznych arovnich.

19 ukasova, R. Organizai kultura a jeji zrsna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 18.

1 Halik, J. Vedeni &zeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 115.

12 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnowjsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 257.

13 http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-managemersffini-kultura.htmi, citovano dne 2. 2. 2012.
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» Kultura neni nijak zvl&Sdynamicka a proemliva (je relativre stabilni @hem
kratkychcasovych obdobi).

« Vytvoeni, a tudiZ i zema podnikové kultury vyzadufas.“**

J& osob# se po prostudovani literatury ridganim k zadné z definic. 8 dojem je, Ze i
kdyz kazdy z autdr popsal definici jinymi slovy, vSichni maji na miysbtéz. A vzhledem
k tomu, Ze existuje nepivatelné spol€nosti, firem a organizaci, je jasné, Ze existuggst

tak mnoho pohleiina to, co je a co jiZ neni jeji S@Asti.

1.2 Prvky a slozky firemni kultury

Prvky firemni kultury jsou zakladnimi kameny, zeeitch je firemni kultura
utvorena. Nekteri autdi tyto zakladni kameny nazyvaji sloZzkami. A stejjako neni

jednotneé jejich ozngeni, nejsou jednotlivi auiiojednotni ani v jejich klasifikaci.

Z&kladni geswdcéeni, hodnoty, normy, postoje, artefakty materi@nhematerialni
povahy - to jsoyprvky organizaéni kultury dle Lukasové *°

Zakladni pireswdéeni

.»---jSOU zafixovanérpdstavy o fungovani reality, které lidé v organizamvaZuji za
naprosto samoejmé, pravdivé a nezpochybnitelné® Dle LukaSové jsou tato zakladni
preswdceni automaticka, jsou pro nas satefmosti a jsou velmi stabilnitwi zmeng.
Vznikaji na zaklad naSich pozitivnich zkuSenosti a owiyi vnimani, mysleni a pocity
jednotlivych ¢leni organizace. Jadrem kultury je pak zakladfésgdceni oznéovano
Scheinem. Toto jadro ovlivje kognitivni procesy jejictiena ve svém pracovnim jednani.
Schein rozliSujeit oblasti zdkladnichigswdceni dle tohogeho se tykaji:

* preswdceni vztahujici se kipziti a adaptaci na ¥$i prostedi — tykaji se

predevsSim strategie organizace, metod dosazeénapdd.

14 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnowjsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 258.

15 Lukaova, R. Organizai kultura a jeji znsna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 18.

1 Tamtéz, s. 19.



» preswdceni vztahujici se k integraci &8ich proces — jde o patelské vztahy
na pracovisti¢lenstvi ve skupié
« pieswdeni tykajici se podstaty pravdiasu,cloveka a lidskych vztah®’

Hodnoty

,Hodnota je to, co je povaZzovano zaleZité,cemu jednotliveei skupina piklada
vyznam...“*® Tyka se toho, co organizace povaZuje iaxité a spravné. Hodnoty od sebe
odliSuji dobréci Spatné postoje a to, co jéijptelné ¢i nepijatelné. Tento prvek firemni
kultury byva ozn&ovan jako zékladni, naémz je pak cela firemni kultura dale stae.
Velmi ¢asto byvaji hodnoty vyjadny v etickém kodexu organizacéikbadem organizéni
hodnoty niize byt nap spokojenost kliefit Pro organizaci jetdezité, aby hodnoty, které
nastavi management, byly sdileny jednotlivymi &stmanci, aby se zafstnanci s nimi
ztotoznili. °

Postoje

»rerminem postoj se (...) rozumi vztah Kits@mu objektu, kterym ize byt osoba,
véc, udalosti problém.“

Normy chovani

.---JSOU nepsana pravidla/zasady chovani vitjich situacich, které skupina jako
celek akceptujg.?* Jde o nepsana pravidla, jejich nedodrZeni je $an@&eano nap
projevem nefatelstvi, v¢lenénim z kolektivu apod. Tento prvek firemni kulturyarpro
organizaci velky vyznam, protoZze normy chovani ctaii, jaké chovani je spravné a jaké
nikoli. %

Organizaéni mluva

Organiz&ni mluva je artefaktem nematerialni povahy. To,gaks organizaci hovt
ukazuje na hodnoty, které dana organizace vyzn@vdovahu vztahmezi jednotlivymi

pracovniky a na celkové zateni organizacé®

" Lukadova, R. Organizai kultura a jeji znsna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 19.
18 Tamtéz, s. 21.

Y Tamtéz, s. 21 — 22.

2 Tamtéz, s. 22.

2 Tamtéz, s. 22.

2 Tamtéz, s. 22.

# Tamtéz, s. 22 - 23.



Historky a myty
Jsou to gibéhy, které se v organizaci vypravi. Jsou také ngstrgpro gedavani
kultury. Rozdil mezi historkou a mytem je ten, istdrka ma realny zaklad, mytus vSak
nikoli. Pati taktéZ do kategorie artefaknematerialni povahy?
Zvyky, ritualy, ceremonie
...jsou ustalené vzorce chovani, které jsou v orgagii udrzovany ajgdavany.“*
Dle LukaSové napomahaji celkovému chodu organiaaegvéeji stabilni prosgedi. Jsou
také artefaktem nematerialni povahy.
Hrdinové
Poslednim artefaktem nematerialni povahy jsou lbrkdin kté¢i jsou obrazem
zakladnich hodnot organizace. Dael a Kennedy (18B&jfikovali dilezité funkce, které
hrdinové plni:
» dokladaji dosazitelnost Usghu pro kazdého zatstnance
e poskytuji modelové chovani
» nastoluji vysoké standardy vykonu
» symbolizuji organizaci WjSimu sw¥tu
* udrzuji a posiluji jedinenost organizace
« motivuji zangstnance®
Firemni architektura a vybaveni
Firemni architektura a vybaveni jsou artefakty mabei povahy. V dnesni débkdy
je velmi dilezitd image organizaci, jemito prvki firemni kultury ¥novana velka
pozornost. Podle stavu budovy a vybaveni katicetéZze klient neznaly situace mnohé
odvodit.

Armstrong ve své knize nehovbo prvcich ale eslozkach kultury, kterymi jsou
hodnoty, normy, artefakty a styl vedeni:

1) Hodnoty ,... se vztahuji k tomu, co je povaZzovano za nejlegbo za dobré

pro organizaci, a co by tedy do tak byt.“ ?’ Pokud jsou hodnoty pewn

2 |Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 23.
 Tamtéz, s. 23.
* Tamtéz, s. 24 — 25.



2)

3)

4)

zakotveny, pak by ghy mit velky vliv na chovani pracovnikdané organizace.
OvSem i takové hodnoty, které pe&vmakotveny nejsou, ale jsou samotnym
chovani managementu vyznavany, mohou firemni kulaviiviiovat. *® Zde je
dle mého nazoruidezité, jakym zfsobem se ostatni z&sinanci organizace
s hodnotami ztotoZni a takétgmb, jakym zpisobem vedeni hodnoty prosazuje.
Jako nejtypitéjSi oblasti, kde jsou hodnoty vyjhy, Armstrong uvadi —
vykon, schopnost a #pobilost, konkurenceschopnost, inovaci, kvalitu,
tymovou préci a dalsf?

Normy Armstrong oznéuje jako ,pravidla hry*, ktera stanovuji, jak seoefat

v uréitych situacich a jak je zvladat. Jde o nepsané&upgsesSeni, které jsou od
jednotlivych pracovnik v danych situacich poZzadovany. Jedna sé. e, jak
se manaZe chovaji ke svym paddzenym a naopak také o chovani fisenych

k manazekm. Také o postavenijfgdevsim o to, jaky vyznam je miilpadan,
déale o vykon, ambice, loajalitu a daf¥!.

Artefakty ... jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami orgzence, které lidé
slysi, vidi nebo citi.®* Do této kategorie pHtpredevsim to, jak organizace
pusobi navenek. Zda je uklizeno, jaké vybaveni mammgce k dispozici, jak
se zachazi s na¥&ami, jaka je komunikace organizaceésem ven.

Styl vedeni pripadré také lzeftici styl ¥izeni je ,...pristup, ktéi manazé
pouzivaji pi jednani s lidmi za svych tyini>? Lze fici, Ze kazdy manaZer ma
svij vlastni styl vedeni, ktery je vSak vzdy ovldmdanou firemni kulturou.
Armstrong klasifikuje 4 zakladni styly vedeni, ldeozng&uje za extrémni,
pificemZ uvadi, Ze &Sina manaZzér ma swij styl vedeni gkde mezi nimi a
v zavislosti na situaci. Klasifikace styvedeni:

- charismatiéti (spoléhaji na svou osobnosthécharismatiéti (spoléhaji na

know-how)

27 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 260.

8 Tamtéz, s. 260.

2 Tamtéz, s. 260.

% Tamtéz, s. 260 — 261.

¥ Tamtéz, s. 261.

¥ Tamtéz, s. 261.
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- autokrati ¢éti (vnucuji, vyuzivaji) /demokratiéti (povzbuzuji, zapojuji do
rozhodovani)

- umoziovatelé(inspiruji, povzbuzuji) kontrolo ¥i (manipuluji)

- transakéni (poskytuji praci za ochotu vyh&y / transformaéni (motivuji k

vy38im cfim) *

Webovy zdrowww.ipodnikatel.czauvadi jako prvky firemni kulturgymboly (nag.

zpasob oblékani, zkratky, slang)tualy (nag. formalni jednani, neformalni akcéydiny

(jedna se o jakysi vzor idedlniho manaZera,&sanance) &odnoty. *

Osobré se domnivam, Ze jednou z n@gkitejSich ¢asti firemni kultury jsou
artefakty. Tento pohled na firemni kulturu danamizace je pro idilezity z pozice
zakaznikai klienta. To, jaky dojem na nas &ldji pracovnici, s nimiz jedname — jejich
obleteni, vyjadovani, zdjem o #jako o zakaznika/klienta. St&jnak misto, na kterém
jednani probih4, rozhoduje o celkovém dojmu z damganizace a dale pakcuje nas
zpasob jednani a konant organizaci. Objednam si zde sluzbu? Koupim sitatie wc
nebo mjdu jinam, kde se ke nérbudou chovat Iépe? Za sebe mohu s jistotay ze bych
si neobjednala sluzbu v organizaci, kde by se ké& piinosobnim jednani chovali Sp&tn
byl by tam neptadek apod.

1.3 Determinanty firemni kultury

Determinanty neboli @ujici, rozhodujici faktory nebo také Izgi cinitelé firemni
kultury, jsou nejastji déleny navnitini a vnéjSi vlivy podle zdroja pasobeni
Vnitinimi vlivy jsou zejména:
» firemni strategie a koncepce
» zanestnanci — pedevsim jejich ochota, schopnosti a odolnost
* vnitini a vrEjSi komunikace podniku

» obchodni, marketingové vyrobni strategie

33 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 261.
3 http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-managemergffini-kultura.htm| citovano dne 15. 1. 2012.
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e organiz&ni struktura a procesy
* fidici systémy
VngjSimi vlivy jsou zejména:
» hospodéskéacinnost podniku
» technick&innost podniku
» technologick&innost podniku
» ekologie
» velikost spolénosti

« spoleenské a kulturni podminky rozvoje podniku
Sigut dale uvadi rozteni determinariit dle moZznosti jejich ovlivéni naovlivnitelné
faktory a na obtizné ovlivnitelné faktory. Lzeftici, ze se ovlivnitelné faktory jsou shodné

s vnitnimi vlivy a obtizi ovlivnitelné faktory se shoduji s &8imi vlivy.

Obr. &. 1 — Determinanty vzniku podnikové kultury

Faktory okolniho prostiedi podniku

/ Zéakladni faktory \
i

Ritualy a symbioly

Osobni profily Komunikica

Strategie

Ridici systémy
Org. struktury, procesy

Faktory managementu

b
\ Spoleéenské a kulturni podminky /

Zdroj: Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Prah&PA Publishing, 2004, s. 13.

%Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Prah&RA Publishing, 2004, s. 14 — 15.
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1.4 Vznik firemni kultury

Dle Scheina je formovani a uteéhi firemni kultury zaloZeno naceni, které se

uskuté&nuje @i reSeni problérinna zaklad dvou princig:
» redukce uzkosti
« pozitivniho posilovani®

V piipadt prvniho principu jde o to, Ze se¢igeSeni novych probléinv organizaci
objevuji pocity nejistoty, stresu a Uzkosti. Tytocfty je teba odstranit nalezenim
vhodnéhoreSeni, které se pak stane jakymsi navoderfeseni dané situaci v budoucnu.
»vzniklo navykové chovani na bazi obranného medranj které je praleny organizace
zcela samozjmé...« ¥’

V piipadt pozitivniho posilovani jde o pouzivani stéle stemieSeni problému,
situace nebo chovani, protoZe vime, Ze na jeh@déklbsahneme pozitivniho vysledku. U
tohoto principu,... se pozitivni zkuSenosti a @§neé gistupy pozvolna zakotvuji, az se
posléze stavaji sdasti podnikové kultury.?®

Vznik firemni kultury je tedy ovlivan jak vregjSimi tak také vninimi podminkami a
pottebami organizace. Jde o interakci jednotlivychi{vliv prostedi, vliv zakladatele,
vlastniki, manazet, vliv velikosti a délky existence spdéhosti a vliv pouzivanych
technologif), které wuiji obsah firemni kultury®® Kvalitni firemni kultura pak také
potrebuje pro svoje utienicas.

Firemni kulturu Ize vSak i vytwd cilevédomymi manazerskymi zasahy. OvSem bude
tato kultura kvalitni? Bude plnit v organizaci svdijohu? Osob& se domnivam, Ze
kultura, ktera je do organizace ,nasilrzavedena ze dne na den, nem& pro organizaci
pozitivni piinos. Dnes se také velndasto setkavame stim, Ze naSi spobst koupi
zahranéni organizace, kterd pak ve spwlesti zavede svoji ogdcenou firemni kulturu. |
toto dle mého nazoru neni idealnfesenim, protoze kulturni podminky kazdého statu jso
jiné a pra¥ tyto podminky, pak dal ovliwiji firemni kulturu.

% |Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 37.

3" Tamtéz, s. 37.

3 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. PraA&P| Publishing, 2004, s. 43.

39 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 33 a 37.
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Z vySe uvedeného textu je patrné, ze firemni kalferjedinéna a neopakovatelna
v kazdé dané organizaci a dalo by se td&g Ze kolik existuje organizaci, tolik existuje

firemnich kultur.

1.5 Typologie firemni kultury

V literatuie zbyvajici se firemni kulturou, Ize nalézt mnolenych typologii, které
maji slouzit jak pro teorii a jeji dalSi rozvojktgaké pro praktické vyuziti jednotlivymi
manazery. N osobri nejvic zaujal pohled LukaSové na tuto problematitara rozlenuje
nejznangjsi typologie firemni kultury détyt zakladnich skupin:

1) ,typologie formulované ve vztahu k organtméastruktue,

2) typologie formulované ve vztahu kvlivu presdi a reakci organizace na

prostedi,

3) typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoje oizmoe,

4) typologie formulované ve vztahu k tendencim v afiawd@anizace.*°

V dalSim textu vyberu k dané skupinzdy jen rkterou z typologii, tak je uvadi

LukaSova.
ad 1) Typologie formulované ve vztahu k organizéni struktu e

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho
Tato typologie je povaZzovana za prvni typologierétse dostala do SirSiho gdemi
verejnosti, protoZze byla vroce 1972 jako prvni publi&na. Harrison definovadtyyii
zakladni typy kultury, které pak @kolik let pozdji podrobrgji rozpracoval Handy. Jedna
se o:
* kulturu moci

e kulturu roli

0 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 99.
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* kulturu dkoflx
« kulturu osob™

Pro kulturu moci je typické dominantni postaveni osob v centru nizgce, které
vSefidi. Na tchto osobach také zavisi celkova &8st organizace. V organizacich tohoto
typu firemni kultury je malo pravidel a byrokraciéhod organizace je zaloZen navéfe a
komunikaci.,Kultura moci je kulturou silnou a po#mné pruznou... Spokojenostipasi
lidem orientovanym na moc, riziko a osobam maéloiskam na jistof a bezpei.© *
Ostatnim niZe gipadat jako tvrda a drsna. Je typickou kulturowineckych organizaci,
rodinnych podnilt a finarénich spolénosti.

Podstatokultury roli jsou pravidla, normy, iigsré stanovené a dodrZzované postupy,
racionalita a plany. Je typicka pro stabilni pfedt, jako je statni sprava, armada a velké
organizace. Negativni strankou kultury roli je ¥ velmi pomalu reaguje na pebné
zmeny.

Kultura dkol @ je zangfena na spkni ukoli, plam a projeki. ,NejdulezitejSimi
principy jsou zam¥eni na vysledky, Azpisobivost, ztotozmi individualnich a
skupinovych cil, dob® fungujici vztahy spojené se vzajemnym respek&doienym spise
na schopnostech a vykonnosti neZ dleuva postaveni.“® Jedna se o kulturu rychlou a
pruznou, kterd je vhodna tam, kde je nutna kreativodle autora je tento typ kultury
jednim z nejpreferovasich mezi manazery nafstini a niZsi trovni. Typickymiikladem
kultury ukoli je reklamni agentura.

Jednotlivec je zéakladenkultury osob. Clenové této kultury jsou samostatni a
pravomoci sdili. Dlezita je zde odbornost jednotlivy¢hena, ktera hraje roli v fipac, ze
je tteba uplatnit moc. Tato kultura je typicka pro atekty, pravniky apod., kiese spoji

v jednu organizaci zatélem sdileni ndkladna provoz nebo administrativu.

1 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 99 — 102
2 Tamtéz, s. 101.
3 Tamtéz, s. 101.
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Obr. &. 2 — Schematické znazomni organizaénich struktur dle Handyho typologie

T
__\\ i i
SEEE B
| |
| | | ! —
- /)
e ]
kultura moci kultura Gkeld (vykanu)
/.’/
kultura roli kultura osob (padpory)

Zdroj: LukaSova, R. Organizai kultura a jeji zmaina. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 100.

Typologie F. Trompenaarse
Tato typologie rozéluje firemni kulturu také n&tyti typy a da seici, ze je velmi
podobna vySe uvedené typologii Harrisona a Handyhmmpenaarsovy typy kultury jsou:
* kultura rodiny
* kultura Eiffelovy wze
* kulturatizené stely
« kultura inkubatord
Kultura rodiny je typicka blizkymi vztahy jednotlivycleni s vedenim. \tele
organizace ,rodiny* stoji autorita se zkuSenostRastaventlena je pirozené stejé, jako
je prirozena moralka, na niz je zaloZzen chod organizace.
Pro kulturu Eifellovy v éZe je charakteristicka hierarchie a péwtané pozice a role
jednotlivychgélend.
Orientace na ukoly, hodnotdoveka dle jeho vykoth a neosobnost organizace jsou
typickymi znaky kultury Fizené stely. Hlavni je cil spolénosti, kterého je feba

dosahnout.

4 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zmna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 102— 10
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Z&klademkultury inkubéatoru je sdileni mySlenek a organizace tohoto typu jsou
zaloZeny pedevsim z tvodu seberealizace jejich jednotlivyatient. Casto v ¥chto

organizacich neni stanovena struktura a minimaltaké hierarchie.

ad 2) Typologie formulované ve vztahu k vlivu prodtedi a reakci organizace na

prostiedi

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Autoti této typologie provedli vyzkumy ve velkém mnoZsspole&nosti a na zaklad
jejich vysledki dosli k ndzoru, Ze firemni kultura je ovligma Fedevsim podnikatelskym a
socialnim progedim. Stanovilictyti zakladni typy firemni kultury, které jsou ovligmy
predevsim mirou rizika aktivit spaleosti a rychlosti zginé vazby trhu, a to:

e kulturu drsnych hoah

e kulturu tvrdé prace

e kulturu sazky na budoucnost
« procesni kulturd®

Swt individualisti, vysokeé riziko a nutnost Zmeé vazby trhu jsou zékladnimi znaky
kultury drsnych hocha. Tento typ kultury je rychly a zaffeny na vykon, kde neni
prostor ani tolerance pro chyby. V organizaciclowsd kulturou neni prostor pro
spolupraci, vztahy na pracovisti a soudrznost grép Pracovnici jsou pod velkym tlakem
a jejich problémem je také velka fluktuace.

Kultura tvrdé prace je typicka pro spolmosti, kde je nizka mira rizika, aleétpa
objemu a mnozZstvi. DalSimukZitym znakem kultury tvrdé préace je z&eni na
zakaznika, jeho pt#by a spokojenost. Typickymi spotestmi, které tuto kulturu
vyznavaji, jsou nap McDonald a Mary Kay.

Pro spolénosti, kde je zgtna vazba trhu pomald a rizika rozhodovani velka, |
charakteristick&ultura sazky na budoucnost Tento typ kultury respektuje hierarchii. Je

zaneten na fungujici spolupréaci, autoritu a centralizg¥aozhodovani. Zagstnanci jsou

> Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zmna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 106- 10
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pod tlakem stejhjako v kultae drsnych hoah ovSem s tim rozdilem, Ze zde trva dlouhou
dobu, nez se ukaze, Ze investice byla spravn&ieatgtna vazba trhu je pomala.

Procesni kultura je ,vlastni organizacim s nizkym rizikem a malou nebovr
Zadnou zgtnou vazbou trhu, kde se pracovnici vice s@atna to, jak &i delaji, nez na
to, co dlaji.“ *° Klasickym fikladem této kultury je statni spravailBzité je zde fesné
dodrZzovani stanovenych postiyppiesnost, stanoveni jednotlivych funkci a jejich

kompetenci. Naopak chybi&pa vazba.

Ansoffova typologie
Tato typologie rozliSuje & typa firemni kultury dle reakce spaleosti na pozadavky
prostedi. Ansoff klasifikoval kulturu na:
» stabilni — kdy je organizace introvertni s orientaci do rosti a nechce
riskovat
e reaktivni — opit jde o introvertni organizaci, ktera vSak na rbodi stabilni
kultury neni zpaténicka a je ochotna podstoupit malé riziko
» anticipujici — je takova organizace, ktera je schopna&rgnorientuje se na
sourasnost a podstupuje riziko vétsi mie
» prozkoumavajici — vyskytuje se v organizaci, kde se hledi i dodumha a
riziko pro ni neni problémem, organizace je extrameana
e tvoFivou — jedna se o ni vifpac, kdy je spolénost ve velké nié
extravertovana, orientovana na budoucnost a rigkpro ni kazdodennim

chlebent"’

ad 3) Typologie formulované ve vztahu k fazi vyvoj@rganizace

Faze zivotniho cyklu podle L. M. Millera
Tato typologie je zaloZena naeswdceni autora, Ze kazda spétest prochazi
béhem svého ,Zivota“ witymi fazemi, & uz ristuci Upadku. Na zakladznalosti pravidel

evolkniho vyvoje organizace a jejich dodrZzovani pak rdafmamohou ovlivnit dalSi

% Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zmna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 106.
" Tamtéz, s. 107
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rozvoj organizace. Miller stanovil Sest fazi ,ziaagpolénosti®, giicemz v kazdé z nich se
manazer setka s Ukoly a vyzvami a dle toho, jak pypbblémy zvladne \Sit, organizace
vzkvéta nebo naopak upada. Prviii faze autor oznal za nistové (Prorok, Barbar,
Budovatel a objevitel), po nich nasleduje vrcholejg (Synergista) a dalSiitfaze
(Administrator, Byrokrat, Aristokrat) jsou ozémvany jako faze upadk(

Faze Proroka: inspirace a inovaceozn&uje za&inajici spolénost, ktera ma dité
vize a idealy, jenz tvd zaklad této kultury. Trpi ovSem nedostatkem fiimdoh prostedki,
zanmestnand a zakaznik. V cele stoji zakladatel spd@leosti, ktery rozhoduje sam. V této
fazi také ve spolmosti nejsou stanovené zadné postupy, pravidlaormy a zakladem
uspechu je flexibilita.

Pro fazi Barbara: krize a dobyvani je typické, Ze se spaleost orientuje na dv
zakladni ¥ci, kterymi jsou zakaznik a sluzby. V této fazi jgeedevSim o napbvani
ptvodni vize. Ve spolaosti je zavaéha hierarchie, specializace, zakladni systémy a pro
uspsné gekonani této faze jeitkzita disciplina a flexibilita.

Faze Budovatele a Objevitele: specializace a expane pro spolénost obdobim,
kdy se vydlany kapital investuje doustu. Dochazi k n#éstu specializace a vzniku
slozitjSi hierarchie. Stim ale na druhou stranu soutagié ztrata socialni jednoty.
Objevuji se konflikty a je nutné vice komunikovas@olupracovat. V Zivétspol€nosti je
toto obdobi jednim z nejlepSich.

Faze Administratora: systémy, struktura a bezpénost ,je fazi bezpeéného
podnikani. Firma ovladla g primarni trh, vytvaila si dostaténa aktiva, ma zn&é zisky
a pozitivni cash flow. Je znama a respektovanalastibsvého primarniho podnikani a
hled& uznani na &irim trhu®® Jde pedevsim o to, aby spdieost stale $la vwgd, byla
kreativni a spravovala trhy. Pokud se toto vedepbddi, spol€nost se blizi k padku.

Faze Byrokrata:pevna kontrola je charakterizovana centralizaci moci,
piikazovanim, velkym mnoZstvim specializace, vnikemdgiruktur a automatickym
jednanim, dale také konflikty na pracovisti, na&dnou administrativni zéFi a
neschopnosti reagovat naidty trhu. Cestou k odvraceni Upadku je stanovengjaize a

navozeni pocitu krize.

*8Lukasova, R. Organizai kultura a jeji znina. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 116- 11
9 Tamtéz, s. 113.
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Faze Aristokrata: odcizeni a revolucge obdobim, kdy neni vyt¥é&no nic nového.
Chybi napady pro dobré investice a kreativita. Wéde pracovnikm odcizeno a neni
schopno Zadné empatie. Spolest z&nou opoustt kvalitni pracovnici. Jedinou moZznosti,
jak zabrénit v této fazi tpadku, je revoluce (2atmand, akciondd, zakaznik).

ad 4) Typologie formulované ve vztahu k chovani oanizace

Tuto skupinu typologii Ize jeStdale rozdlit na dw podskupiny, a to dle chovani
organizace na trhu a§ ostatnim organizacim (napypologie organizéniho charakteru
dle W. Bridgese) a dle chovani zé&stnand organizace (teorie ,krychle 2S* R. Goffeeho a

G. Jonese).

Typologie organiza&niho charakteru W. Bridgese
Tato typologie je zaloZzena na analogii chovani vizgece a jedince. Bridges radidl
firemni kulturu na zaklagétyr dvojic protikladnych tendenci, jejichzipodnim autorem je
C. Jung. Jedné se o:
» extroverzi versus introverzi — tyka se orientacal&@mosti vré nebo dovnit a
zdroji energie
» smyslové versus intuitivni vnimani feglstavuje zfisob ziskavani informaci
a jejich preferovani
» analytické versus citové zpracovani — jedna seisapzpracovani informaci,
situaci a hodnoceni
* usuzovani versus vhimani — ukazuje, zda organizacEva spiSe hodnoceni
nebo vnimani®
Extravertni organizace je otewena, orientovana sirem ven a jedn& rychle
s castymi experimenty. Je zaloZena na spolupracikusiisZakladem je Ustni komunikace
a problémy jsoureSeny v tymech. Vifpadt potizi hleda takto orientovana spuiest
pomoc V¢ s aiekadvanim nového a nezaujatého pohledu na danolepratiku.
Introvertni organizace jsou naopak orientované douvnitRozhodovani jecisté

v rukou vedeni, ficemz kazdé rozhodnuti je @@eé zvazeno a neni dovoleno

*0 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zmna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 128 12
20



experimentovani. Zakladem je pisemna komunikaceragopnici pracuji samostain
Tymovéa prace nenigiina. V gripact problému plati motto;, ReSeni se nachazi uvhit
spolenosti — jen na @musime fjit* . >

Organizace se smyslovym vnimaninse zandfuji na gesné a detailni informace.
Maji dokonale vypracované postupy a pravidla. Hiana zaklad predeslych vysledk a
zkuSenosti. ZkuSenosti jsou také zakladem pro pesta moc jednotlivic

Organizace s intuitivnim vnimanim jsou zandieny na celkovy obraz. Tyto
organizace se zaifuji na své moznosti, na nove technologie a treRtiynout nove ¥ci a
zmeny pro r¢ neni problém. Vice nezZ zkuSenosti jsounme&ny schopnosti.

Organizace pro které je charakteristick@evaha mysSleni kladou diraz na cile,
dosazeni efektivity a rozhoduji na zakigarincipi a generela Neberou ohled na lidsky
faktor a nemaji rady individualdfeseni. Jednim z jejich nasiige kritika, protoze podle
nich je kritika cestou ke zlepSeni prace.

Organizace zalozené na dihi se sousedi na hodnoty. Lidsky faktor je pran
dulezity. Uprednosiiuji individualnifeSeni a snazi se o vyteai harmonického pracovniho
prostedi.

Organizace s ffevahou usuzovanvzdy usiluji o dosazeni rozhodnuti. ¥gad, ze
neni mozné rozhodnuti¢imit, atmosféra v organizaci &@e byt nefijemna. V procesu
rozhodovani byvajtasto problémem povrchni informace. Tento typ omgoe usiluje o
vytvoreni gresnych definic.

Organizace kde je typickdprevaha vnimanj jsou naklosny spiSe otelenym
rozhodnutim. Neni jimifliemné, kdyZ je &kdo do rozhodnuti nuti. C¥jt vSe sami zvazit a
nechat dozrat, coZ jim na druhou stranuisgbuje problémy. Necgjt si definicemi
omezovat kreativitu a individualitu. Je pré typickd volnost a tolerance.

Na zaklad vySe uvedenych charakteristik vytilo Bridges jejich vzajemnym

kombinovanim Sestnact tyymrganiz&niho charakteru.

Teorie ,krychle 25" R. Goffeeho a G. Jonese
Goffee a Jones vytviti typologii, kterd se zagtuje na vztahy v organizaci a jejich

vliv na efektivnost. Zakladem této typologie jsout dlimenze, a tsolidarita (soudrznost

°1 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 125.
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na zaklad rozumu) asociabilita(mira gFatelstvi meztleny organizace), jejichz kombinaci
vznikaji ¢tyti typy firemni kultury, které jegtmohou byt pozitivnéi negativni:
» sitova kultura — je pro ni typick& vysoka mira sodigpa nizka solidarity, je
zaloZena nafatelstvi a vgicnosti
* namezdni kultura — je opakent®ié kultury

« fragmentalni kultura — tato kultura poskytuje negvivolnosti, prostoru a
svobody

» pospolitd kultura — je charakteristicka vysokouauisolidarity i sociability,

které jsou v rovnovaze, je zaloZeratglstvi, loajali, angazovanostf

Obr. ¢. 3 — Model ,krychle 2S* Goffeeho a Jonese

negativai

pozitival
2
sitovita pospolita 7
= B
K
(%]
o
fragmentdini | namezdni N
=
|

nizka vysoka
solidarita

Zdroj: LukaSova, R. Organizai kultura a jeji zmna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 129.

Jak jsem jiz na zatku kapitoly uvedla, Klasifikace dosud popsanyghologii
firemni kultury je dle LukaSové. Myslim si vSak, jeevhodné uvést jeStdalSi klasifikaci
typologii tak, jak ji vidi jiny autor. Sigut ve s\wéize Firemni kultura a lidské zdroje uvadi

nize uvedenou tabulku typologii firemni kultury.

%2 Lukasova, R. Organizai kultura a jeji zmna. Praha:Grada Publishing, a.s., 2010, s. 12@- 13
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Obr. ¢&. 4 — Kehled typologie firemni kultury

Autor Rok Typologie firemni kultury
Viechno nebo nic
Deal Kennedy 1988 Chléb a hry
Analyticky projekt
Proces
Orientace na moc
Orientace na role
Handy 1993 Orientace na vykon
Orientace na podporu a
spolupraci
Kultura pratelskych
Pfeifer experimentt
Ulmlaufova 1993 Kultura jizdy na jistotu
Kultura ostrych hochu
Kultura maslicek
Quin Klanova kultura
Cameron Spontanni kultura
Bass Prodejni kultura
(Muzik 2002) 1989 Spekulativni kultura
Hierarchicka kultura
Trzni kultura
Spravni kultura
Investiéni kultura
Senge
(Muzik 2002) Ucici se organizace

Zdroj: Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Prah&PA Publishing, 2004, s. 28.

V této kapitole jsem se snaZila ukazat pohled rgologii firemni kultury dvou
autofi, odbornik na tuto problematiku. Prvni obsahlejist je ¥novana klasifikaci
typologii dle Luka3ové a z#&w kapitoly ukazuje kratky iehled typologii dle Siguta.
Armstrong, dalSi vyznamny autor zabyvajici se finérkulturou, ve své knize Firemni

kultura a lidské zdroje uvadi typologie od HarrispiHandyho, Scheina a Williamse,
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Dobsona a Waltersé® Z vySe uvedeného textu vypliva, Ze kazdy z d@uté swj viastni
pohled na klasifikaci a vyznam jednotlivych typdlod/iné osobr prisSla velmi zajimava
typologie fazi Zivotniho cyklu dle Millera, i kdyinij celkovy dojem je, Ze sechkteré

z typologii gekryvaji. Tvarci danych typologii poukazuji na to, Ze v organizzefunguje
vzdy jen jeden z klasifikovanych tipale &tSinou dochéazi k jejich ,mixovani“. Stejrak
nelzetici, Ze pohled jednoho nebo druhého autora jeerpavajici, protoze kazda firemni

kultura je svym zfisobem origindlni.

3 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 262 — 263.
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2. Rizeni lidskych zdroji

Pojemfizeni lidskych zdrdj dnes slySime, da s€i, na kazdém kroku. Co si tedy
pod timto pojmem jfedstavit? A jaka je jeho historie? To jsou otazly které se pokusim
nalézt odpodi v nasledujici kapitole.

Nekteri autdi pouzivaji pro pojentizeni lidskych zdrd@j synonyma personaltizeni
piipadré personalni management. Jini vidi mezéroh pojmy rozdily. V dnesni dékse
vSak pozornost stale vicénuje pra¥ pojmufizeni lidskych zdrdj. Jak ve své knize uvadi
Sigut, pojemtizeni lidskych zdrdj jiZ v sol® pojem personalnihéizeni (managementu)
zahrnuje.>* Armstrong se vyslovil nasledosn,N kteii personélni manaze povazuii
rizeni lidskych zdrdjza pouhowadu hesel nebo staré vino v novych lahvich. Onte&ku
nemize byt nic vic a nic mémez jiny nazev pro personélfizeni.“ >> Koubek uvadi, ze
jednotlivé terminy oznaji rozdilné koncepce personalni pracécemz pojemiizeni

lidskych zdroji je tou nejnowjsi. *°

Armstrongiika, Ze, rizeni lidskych zdrdjje definovano jako strategicky a logicky

s

promysleny fistup krizeni toho nejcergsiho, co organizace maji — lidi, Kfes organizaci
pracuji a ktéf individualre a i kolektivie prispivaji k dosaZeni dilorganizace.“*’

Dle Armstronga jsodizeni lidskych zdrdj a tizeni lidského kapitalu dvpribuzna
pojeti, ktera v sob zahrnuje termin ijzeni lidi“. Timto termin byl de facto nahrazen
pojmem personalniizeni ¢i personalni management. Definicéchto pojmi a jejich
vzajemny vztah Armstrong vyjéitli dle mého nazoru velmi srozumitélmize uvedenym

schématem?®

% Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. PraA&PI Publishing, 2004, s. 51.

> Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 39.

% Koubek, JRizeni lidskych zdrdj - zaklady moderni personalistiky, 4. vydani. Pralanagement Press,
s.r.o., 2010, s. 14.

" Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 27.

8 Tamtéz, s. 25.
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Obr. &. 5 — Vztah mezi pojetim¥izeni lidi

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici

o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni
a rozvijeni.
h
v
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitalu
.Strategicky a logicky promysleny JPristup k ziskavani, analyzovani
pfistup k Fizeni toho nejcennéjsiho, .| a predkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi "| otom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefi individualné hodnotu pfidavajici strategické
i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilu investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniové
trovni.”
5 A

Personalni fizeni

.Personalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroju
pozZadovanych podnikem."

(Armstrong, 1977)

Zdroj: Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnowjsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 26.

Vojtovi¢ ve své knize piSe, Zerizeni lidskych zdrdj neni organizovanim,
planovanim, ziskavanim, Wbm, zardstnavanim apod. pracovrikRizeni lidskych zdrdj
je predevsim koncepci, filosofii, souhrnem hlavnichgguina pristupi k #izeni lidi jakoZto
hlavniho vyrobniho kapitalu v podminkach nové ekukyp.“ >°
Koubekftika, Zetizeni lidskych zdrdj ,vyjadruje vyznanrloveka, lidské pracovni

~ 7

sily jako nejaleZitjsiho vyrobniho vstupu a motoru organizac®.

%9 Vojtovi¢, S. Koncepce personalnikiaeni afizenti lidskych zdrdgj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s.
174.

80 Koubek, JRizenf lidskych zdrdj - zaklady moderni personalistiky, 4. vydani. Pratanagement Press,
s.r.o., 2010, s. 14.
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Personalnfizeni se v organizacich objevuje rnalpmu 19. a 20. stoleti a jeho vznik
iniciovala gedevsim pimyslova revoluce. V této débvznikla poteba zvlastnihdizeni
lidi, kdy bylo teba zohlednit vlastnosti lidi, aby bylo dosazenaisté produktivity prace.
Pod pojmem personaliiizeni se vSak v této detskryvaly pouze zakladni prvky socialni
p&e o zamistnance, které 8y snizit vznikajici socialni nagi a zvysit pracovni vykon.

Ve ftiicatych letech 20. stoleti se mimo socialniipgavadi pravidelna Skoleni
pracovniki a ve spolénostech zé&inaji vznikat personalni odebni ¢i Gtvary. ,Sféra vztati
mezi zarstnanci, odbory a za#stnavateli, principy, pravidla a podminky z&stnavani
lidi vcetre norem pracovniho prava nabyly klasické podobywjmh dvou povataych
desetiletich.“®* Tymova prace, motivace a vlastnosti Zamané se staly pedmstem
pozornosti persondlni prace. V sedmdeséatych lesecdo koncepce personalnitiaeni
z&lenil kariérni gistup, se kterym souvisel systém #A&¥ani a osobniho rozvoje
zanmestnand. Od konce 80. let 20. stoleti se jiz personal@éicerformuje do nejn@jsi
koncepcetizeni lidskych zdraj, kdy se stava zakladetizeni a jednou z nejdezitéjSich
sloZek organizacf?

Stejre jako jsem v Gvodu prvni kapitoly, ktera bylanevana historickému exkurzu
firemni kultury, zéadila zminku o Hawthornskych experimentech G. Eydlalovolim si
je zminit i na tomto migt protoZe do historie personalnitineni Ize stejtjako do historie
firemni kultury Hawthornské experimentyiadit. ,Hawthornské pokusy byly sociain
ekonomickym zivodrenim zavedeni metod personalnikizeni, zaloZzenych na teorii
lidskych vztah.“ © Jiz toto ukazuje na velkou blizkost a provézarimemni kultury a
fizeni lidskych zdrdg.

¢ vojtovig, S. Koncepce personéalnitiaeni arizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s.
95,

%2 Thomson, RRizeni lidi. Praha: ASPI, a.s., 2007, s. 25 — 27.

83 vojtovi¢, S. Koncepce personalnikiaeni afizenti lidskych zdrdgj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s.
60.
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2.1 Cilerizeni lidskych zdroji

Armstrong uvadi, Ze obecnym cilefizeni lidskych zdrdj ,je zajistit, aby byla

organizace schopna prasdnictvim lidi Gsgsre plnit své cile.“** Cile stanovil Armstrong

pro nasledujici oblasti:

efektivnost organizace tu zvySujetizeni lidskych zdrdj tim, Ze jecinné

v oblastitizeni znalosti, talefita vytv&enim dobrych pracovnich podminek
rizeni lidského kapitadl¢ v této oblasti je hlavnim dkoletfizeni lidskych
zdroji to, aby organizace nejen ziskala, ale také udrizedditni a oddané
zangstnance

Fizeni znalosti- cilemiizeni lidskych zdrdj je zde podpora znalosti, které
jsou pro danou spataost klcové

Fizeni odr@iovani — je spojeno s dost&mou motivaci pracovnika cilem
fizeni lidskych zdrdj je, aby za dole vykonanou praci nasledovala
plnohodnotna odima

zanestnanecké vztahy v této oblasti je hlavnim Ukolerfizeni lidskych
zdroja, aby byly udrzovany harmonické pracovni vztahyim tznikla
piijemné a harmonické pracovni klima

uspokojovani rozdilnych p@t — je oblasti, kdéizeni lidskych zdrdj ma za
cil vytvorit takovou politiku, kterd budu respektovat jedingtlrozdily mezi
zamestnanci (osobni, pracovni, apod.)

preklenovani propasti mezi rétorikou a realiteuzde je hlavnim Ukolem

tizenf lidskych zdrdj to, aby bylo nejeiieeno, ale také konarfd

2.2 Ukoly ¥izeni lidskych zdroji

Na problematiku Ukal tizeni lidskych zdrdj I1ze nalézt v literatte vice pohled.

Koubek za tradini ukoly povazuje nasledujici:

8 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 30.
% Tamtéz, s. 30 — 32.
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* nalézt na danou pozici spravnaéhtoveka, ktery bude neustaldipravovan na
zmeny pozZzadavil na toto misto, tento Ukol se vSak v dneSni¢dobni spiSe
ve snahu, aby danéniloveéku byla vytvaena pracovni napl,na miru*

e optimdlni vyuzivani pracovnich sil, coz se tyk&devsim pracovni doby a
schopnosti pracovnik

* nalezeni efektivniho stylu vedeni, rozvoj tymovéaga a dobrych
mezilidskych vztah

* personalni a sociélni rozvoj pracowvinikktery se tyka jejich schopnosti,
socialnich vlastnosti, pracovni kariéry, uspokojovamaterialnich a
nematerialnich péeb, coz souvisi s kvalitou pracovniho Zivota

« dodrzovani vSech pravnichieulpisi tykajicich se této oblasti

V souwasné dob se ale také objevuje novyigtup ktizeni lidskych zdrdi, ktery
stanovil hlavni Ukoly nasledown

LZlepseni kvality pracovniho Zivota.

* ZvySeni produktivity.

» ZvySeni spokojenosti pracoviaik

» ZlepSeni rozvoje pracovnikako jedina i kolektivu.

« ZvySeni pipravenosti na zemy.“ ®’

Na zaklad vySe uvedenychtradiénich Ukola se pakftizeni lidskych zdrdi
sousteduje predevsim na tyt@innosti: vytv&eni pracovnich mist a Ukglna provadni
analyzy pracovnich mist, prognézy pracovnich digdé&ni novych pracovnika jejich
vhodné umisini na dané pozice, na &évani a motivaci pracovnik na vytvdeni a
prosazovani prograintizeni a rozvoje organizace prace, pracovniho vykodoenovani,
realizaci rozvoje Kkariéry pracovrik na vytvdeni zdravého pracovniho priesdi
s efektivnim vedenim a kvalitnim systémem komurekamjiSéni bezpénosti a ochrany
zdravi pracovnik pii praci a zaji&tni funkeéniho personalniho inforndaiho systému.

Predmétem cinnosti tizeni lidskych zdrdi na zaklad nového pristupu jsou

nasledujici aktivity: vzélavani a rozvoj pracovnilk zabezp&ni dobrych pracovnich

% Koubek, JRizenf lidskych zdrdj - zaklady moderni personalistiky, 4. vydani. Pratanagement Press,
s.r.o., 2010, s. 17 — 18.
* Tamtéz, s. 19.
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vztahi a pomoc f fizeni a zvladani zém, vytv&eni pracovnich mist, Ukl a
organiz&nich struktur, formovani zatstnand, zajiseéni funkéniho personélniho
informasniho systému, planovani, odiiovani, pracovni vztahy a pomoc pracovmi®
Nelze si nevSimnout, Zeétgina Ukol nového a tradniho fistupu se shoduje.
Tradiéni pristup je v8ak vice za¥fen na zajmy organizace. Naproti tomu nowsfup
klade diraz gredevsim na za#stnance a zdravé pracovni predii. Co je tedy jednoduSe a
obecr receno hlavnim ukolertizeni lidskych zdrdj? Na tuto otazku Ize odpéskt tak, Ze

hlavnim Ukolem je, aby se organizace celkelepSovala ve sv@nnosti.

2.3 Motivace

Kapitolu tykajici se motivace bych si dovolila uvégatem Jacka Welche, ktery je
povazovan za jednoho z nejrespekt@y®ich manazérdruhé poloviny 20. stoleti:
, Cim lépe pracujete, tim vice dostavat®.“
Nebylo by hezké, kdyby toto heslo platilo ve vSspble&nostech a organizacich? Ja

osobr bych proti tomu nic nenamitala.

Co se vlasté skryva pod slovem motivace? Prge pro fungovani organizace
dulezita? V této kapitoléten& nalezne odpaydi nejen na tyto otazky.

Slovo motivace pochazi z latinského slawaveo coZ znamena pohybovat, hybat.
Motivace je psychickym procesem, kterguje snér, intenzitu a délku naseho jednani. Da
sefici, Ze je nasim hybnym motorem. Zene nas k uspokajasich paeb a dosaZeni
osobnich ¢i pracovnich cil. Velmi Gzce souvisi s vykonnostilovéka, a proto je
motivovani jednou z nejdieZitéjSich oblasti, kterym jeénovana v organizacich pozornost,
protoze spravwinamotivovani zagstnanci jsou kliem k asgchu celé organizace.

Z tohoto divodu je vytvdeni a rozvijeni motivaich proces a pracovniho prostdi,
které povedou k tomu, Ze budou zmtmance povzbuzovat ke kvalitnim vykKom, hlavnim
Ukolem organizace v obladgiizeni lidskych zdrdj. Armstrongiika, Ze cilem je vytvieni

takové motivani teorie, kde Ize pomoci z&stnand ziskat pidanou hodnotu, tzn., Ze

% Koubek, JRizenf lidskych zdrdj - zaklady moderni personalistiky, 4. vydani. Pratanagement Press,
s.r.o., 2010, s. 18 — 20.
8 http://citaty.pelmel.info/citaty/c4-motivaceitovano dne 14. 2. 2012.
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hodnota vystup zanestnance by ®a presahnout néklady organizace na vstupy.
Prostedkem pro dosaZenitigané hodnoty je dle Armstronga svobodné jednani a
rozhodovani atizeni se vlastnim Gsudkem’ Co se stane, pokud nebude organizace
dostaténé¢ motivovat své zagstnance? Bude nasledovat pokles produktivity aitywal
prace, nasledndojde ke zvySeni fluktuace a organizace nebudeytkéinna, jak by clia

byt, coz je v dnesni ekonomické situaci nezadouci.

Typy motivace

Nejcastji jsou uvaény dva zakladni typy motivace: viii a vrgjSi. Vnitini
motivace vychazi z toho, Z€lovék motivuje sam sebe k lepSimu vykonu, ke kvajgn
praci, gipadré Kk uritému druhu chovéni. S vhiti motivaci je spojena redevsim
odpowvdnost, autonomie, vyuzivani Sanci apod. Tento drativace je stalejsi a hlubSi nez
vn¢jSi motivace, protoze je séésti nads samotnych.

VnéjSi motivace jak uz sdm nazev napovida, je to co nas motivgkolnim swté.
Z pozice vedeni organizaceipemerict, Ze vijSi motivaci je to, co dame, abychom sveé
zanmestnance dostate¢ motivovali. Takovymto motivovanim @ie byt pochvala, pégita
odnena nebo naopak trest. ¥&i motivace fisobi bezprogedrs, ale pouze kratkodab’™

Dalsi literatura uvadigeni motivace na obecnou a specifick@lecna motivacese
tyka kazde lidské bytosti a jedna segevsim o naSi snahiao cElat, ovliviiovat nebo
néceho dosahovaBpecifickd motivacese pak tyka witych osobnich cil a zandri. ,Tato
forma motivace prameni ze subjektivniho vyzname ddné osoby a rozhoduje o
vytrvalosti a energii, kterou vynaklada na jehadsieani.” 2

Halik ve své knize uvadi jako préstiky ploSné motivace n#glad prispsvky na
stravu, dovolenou, nabidky vstupenek na kultwingportovni akce, bez(né pijcky,
penzijnici Zivotni pojiSéni a dalSi. Za specifické préstiky motivace povazuje finani
odmeny, zlepSeni pracovnich podminek, pochvalu,&&dini, povySeni apod. Coém

v této souvislosti zaujalo je, Ze Halik jako jedemotivanich prostedki uvadi divéru

0 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnoj$i trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaihibb,
a.s., 2007, s. 219.

" Tamtéz, s. 220 — 221.

2 Niermeyer, R., Seyffert, M. Jak motivovat sebeé@spolupracovniky. Praha: Grada Publishing, 2065,
s. 22 -23.
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v souvislosti s delegovanim pravométiPokud budete delegovat ¢ité pravomoci i na
nejnizsiclanekretzu, kteryridite, vzbudite v lidechetsi odpovdnost a hrdost.“’* Autor

neopomgl dodat upozoréni, Ze je teba kontrolovat.

Teorie motivace

Existuje rékolik teorii motivace, ficemz za nejvlivijSi povaZzuje Armstrong teorii
instrumentalisty, teorie zaffené na obsah a teorie z&ené na proces.

Teorie instrumentalisty vychazi z peswdceni, ze pokudlovek udla jednu ¥c, tak
ta pak vede k&ci dalSi. Tato teorie vychazi z Taylorovych met@édackéhorizeni, které
jsou zaloZeny pravna provazanosti motivace k praci a @undi tresti. Vychazi také ze
Skinnerovy koncepce ovlivwvani, protozetlovék se necha lakavou odmou ovlivnit ke
kvalitnéjSimu vykonu. Nejjednodussi z&ty ktery z této teorie vyplyva, je, z&8oveék
pracuje pouze zaélem finarniho zisku.”®

Teorie zanmérené na obsahlze také nazvat teoriemi geb. Jsou zaloZeny na
predpokladu, Ze zakladem motivace jsourg@oy. Z teorii, které do této skupiny obsatov
pati, je za nejvlivigjSi povazovana Maslowova hierarchie bt Maslow stanovil
kategorie paeb, které jsou vlastni vSem lidem. Nejlépe tytcelgatie a jejich usgadani
vystihuje niZze uvedeny obrazéké.

Poteby Maslow paeby rozalii do dvou hlavnich skupin, a to na peby
odstraovani nedostatka na patby dosazeni titych cili, pricemZ uspokojovani pisb
skupiny odstraovani nedostatk objevuje se napi a Uzkost, které seloveék snazi
odstranit. K odstrami téchto nepijemnych pocit dojde aZz uspokojenim geby, ale
Zadny jiny pocit paklovék nema. Naproti tomuipuspokojeni pdaeb paticich do skupiny
dosazeni witych cili, se po uspokojeni petby objevi dobry pocit a tim jdovek viastre

jeSt vice motivovan k dal&tinnosti. Plati také to, Ze pokutiovék pocituje nedostatek

3 Halik, J. Vedeni &zeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 82 — 83.

" Halik, J. Vedeni &zeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 83.

> Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 223.
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v nizSich kategoriich ptgb, nezajima se o vysSi pelty, protoze této chvili je hlavnim

cilemuspokojit niz&i paebu.’

Obr. ¢. 6 —Maslowova hierarchie pofekt

A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotngho jedince
F i LY
Seberealizace, sebenapinéni
osobni rast, osobni naplnéni

Fi LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
i LY
Poznéavaci (kognitivni) potfe
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

Potfeba ucty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
7 X
Socialni potreby
pfislugnost ke skuping, laska, ...

Dasahovani potieb
AN p

>

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...
I LY
Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, \

Odstrafiovani nedostatkd
o
f

N

Zdroj: http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_conteasktview&id=85&Itemid=6', citovano
dne 14. 2. 2012.

Teorie zamgiené na procesjsou také nazyvany teoriemi kognitivnimi tec
poznavacimi. Tyto teorie jsou z&tfeny na to, jak lidé vnimaji, chapou a interprefwjé
pracovni prosedi a zfisoby. Dle Armstronga jsou tyto teorie pro praxi @hgsi a
praktictéjSi nez nafpp Maslowova terie hierarchického uspadani pateb. Do této skupin
pati expekt&ni teorie, teorie cile a teorie spravedinc

Expektaéni teorie vychazi 2Vroomovy teorie valence a pagdbyla dopracovan.
Porterem a Lawrencem. Jeji podstatou je, Ze maiawykonjsou ovlivreny jasnym
spojenim vynaloZeného Usili a vykonem, dale spojenezi vykonem a vysledky, a to v

je jeSt dale ovlivieno vyznamem vysledkéinnosti pro danéhdlovéka. V tomto pipack

78 hitp://www.vedeme.czfidex.php?option=com_content&task=view&id=85&Iteméd , citovano dne 14.
2.2012.
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k motivaci dochazi, jestlize po vynalozeném Us#dBleduje odrmna, kterd danému uasili
odpovida.

Tvurci teorie cile jsou Latham a Locke. Tato teorigkd, Ze pokud jsou lidem
nastaveny natmé, ale dosazitelné cile a je zajitd z@tna vazba jejich vykonu, dojde u
nich ke zlepSeni motivace a vykonu.

Posledni teorii p#tci do skupiny kognitivnich jesorie spravedinosti Obsahem této
teorie je, Z&lovek je Iépe motivovan, pokud se s nim zachazi sptasedPokud tomu tak

neni, je spise demotivovaf.

Osobré se domnivam, Ze motivace je jednou z nejsiith, nejkomplikovagsSich,
jiny, a proto kazdeho z nas zene k lepSimu vyko&eo rjiného. Pro &koho mize byt
hlavnim motivem finaéni odn€na, pro jiného pochvala od rié@kného, povyseni a pro
dalSiho teba dobe fecena vytka. Vzhledem k tomu je velmi obtizné nastawotivatni
proces v organizaci tak, aby vylibwSem. Dle mého nazoru je tedy velmi pozitivni,ske

této problematice v raméizeni lidskych zdrdj vénuje stale vice prostoru.

2.4 Komunikace

>~

Komunikace nas provazi na kazdém kroku po cely n@ét. Je tak BZnou
zalezitosti, Ze ji $tSina z nas bere jako saniegnost a tudiz seékdy ani nezamysli nad
tim, jak komunikuje. Jak sdka, prost mluvi tak, ,jak mu huba narostla“. Abychom se
vSak stali lepSim pracovnikem, tymovym kolegiumanazerem, je tdezité osvojit si
zakladni komunikéni dovednosti.

Dle mého nazoru tuto oblaszeni lidskych zdrdj nelze podcgovat. Je dlezité, aby
spolu lidé v organizaci kvalitnhkomunikovali. Steja tak je dileZity i styl komunikace,
ktery organizace uplatije navenek. Komunikace byéha mit nastavend &ita pravidla.
Tato pravidla by la byt respektovana vSemi zé&stnanci a tim se pak styl komunikace

stava sotasti firemni kultury. Vysledkem takové komunikaee \jzajemné pochopeni,

" Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 224 - 227.
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porozungni si a dobra spoluprace. Na to jsou dale navapéugovni vykony a tim padem
také Uspch celé organizace.
Dulezité je také to, aby komunikace nebyla pouze gedwrna od vedeni
k podizenym. Thomson ve své knize uvadi, Ze komunikacevpusmirny proces.”® Je
tieba, aby padzeni n&li moZnost vyjatit se ke krokm, které vedeni planuje, protoze oni
jsou ti, kterych se to nejvice tyk&. Halik, ktery se své knize radi manairarjak sprave
komunikovat, k tomiika, Ze,komunikace neni nas monolog?® Radi manazém, aby se
nawili naslouchat, protoZze pokud neumi naslouchatudeb jim naslouchat ani ostatni.
K tomuto tématu uvadi nasledujici rady:
* Kdyz budete poslouchat,#hete urdt naslouchat.
* Kdyz budete mluvit, fdete urdt naslouchat sami séb
* KdyZ budete naslouchatygrete spravéivyhodnotit.
» Kdyz sprave vyhodnotite, tivete akceptovat.
* Kdyz budete akceptovatjiaete realizovat.
« Kdy? budete realizovat,ibete se angazovat™
Dle Lewthwaite ma komunikace pro manaZzera gdakladni funkce. Tou prvni je, Ze
diky komunikaci si sbira informace ze svého okatirahou funkci je moznost oviievat
chovani ostatnicl?
Komunika¢ni strategie organizace
Armstrong uvadi, Ze komunikai strategie by &la vychazet z analyzyitzakladnich
oblasti, které ndm utv¥bobraz o tom, co jet¢ba pro zlepSeni komunikace v organizaci
ucinit:
* co chcefici management- snahou managementu je, aby pracovnici pochopili
kroky, které hodla &init, dale také to, aby zafstnanci byli zainteresovani do
cila, hodnot a plaih spole&nosti a v neposledrifad jde o to, aby feswddil

zamestnance o jejich podilu na Ggu organizace

8 Thomson, RRizeni lidi. Praha: ASPI, a.s., 2007, s. 43.

9 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnowj$i trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaihibby,
a.s., 2007, s. 662.

8 Halik, J. Vedeni #izeni lidskych zdrdgj. Praha: Praha: Grada Publishing, a.s., 2008,.s. 93

8 Tamtéz, s. 95.

82 | ewthwaite, J. Z&inamiidit lidi. Brno: Computer Press, a.s., 2007, s. 31.
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* co ch¥ji slySet pracovnici— je na managementu, aby zjistil, co é&iht
pracovnici slySet a tomu pak také&zpisobil komuniké&ni strategii, do této
oblasti pati predevsim to, co se z&stnan@ bezprostedre tyka jako nap
zmeny pracovnich postup prestasy, znény hodnoceni a od&éiovani apod.

» problémy, které se vyskytujiFipsdélovani a gredavani informaci- je teba
nalézt slaba mista v komunikaci a stanovit takoegtyp, aby jiz k problému
nedochazel8®

Systémy komunikace

Systémy komunikace slouzi k tomu, aby dana zpr§le doritena ¢as gislusnym
adresaim. Je na organizaci, aby si zvolila, jakych predki k tomu vyuZije. Armstrong
systemy komunikacegtl do dvou zakladnich skupin: pisemné a verbalni.

Pisemnym systémenkomunikace je:

* intranet

e Casopis

* podnikové noviny

* véstniky nebo o&niky

* néastnky

Verbalnim systéememkomunikace je:

* porada

* skupinovy brifink

« systém informovani wejnosti®*

Na internetovych strankach, které jsodemy pro personalisty a management m
zaujaly gedpoklady spravného fungovani komunikace v orgahiZ&mito predpoklady
jsou:

» ,vhodna organizace préace,
» odpovidajici odborna i lidska kvalita managementu,

» kvalifikovana personalni strategie,

8 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj - nejnojsi trendy a postupy, 10. vydani. Praha: Gradaishibb,
a.s., 2007, s. 663 — 664.
8 Tamtéz, s. 664 — 667.
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» obousmrna komunikace (pravide#ifungujici zgtna vazba v obou sfrech)

* dodrzovani komunikaich zasad a komuni&ai etiky vedoucimi pracovniky
organizace,

» tesna spoluprace vrcholového vedeni firmy s ostatskapinami vedoucich
pracovnil,

« osobni piklady manaZet (priklady pravdivé a oteené komunikace).®

Na zawr této kapitoly bych chta dodat, Ze dleZité neni jen to, ctikame, ale také
to, jakym zpgisobem taikdme. Pro Usfnou komunikacnejen v organizacije treba ungt

se vzit do ostatnich lidi, uthjim naslouchat a ziskat si jejiclivEru.

8 http://lwww.hrportal.cz/komunikace-v-organizaci-c@$¥ 3/, citovano dne 15. 2. 2012.
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3. Empiricka ¢ast

Jak uz jsem uvedla ¥gdchazejicich kapitolach, terminy firemni kultur&izeni
lidskych zdrofi jsou v dnesni dabvelmi ¢asto pouzivané. Otazkou vsak je, zda si kazdy
kdo o nich hovti, uvdomuje, co vSe se zanito slovy skryva. V tétaasti bakaléské
prace se budu émovat konkrétnimu dotaznikovému i&eti, které jsem provedla na
Krajském dads Jihomoravského kraje (dale jen KrU JMK).

3.1 Cil, hypotézy a metoda vyzkumu

Vi zamgéstnanci KrU JMK, co je to firemni kultura? Vnimgj? A jak hodnoti
existenci firemni kultury? Jaky je jeji vyznam pfongovani organizace€ilem me
bakal&ské prace je odp@dét nejen na tyto otazky.

Z oblasti fizeni lidskych zdrdj jsem se v dotaznikovém Bmti zangiila na
komunikaci, protoZe se domnivam, Ze je zakladent@raby organizace dédfungovala.
Navic prostedi KrU JMK je svou velikosti a uspianim specifické, proto mne zajima,
jak ho hodnoti sami zafstnanci. Abych se dobrala vySe uvedeného cile skaléiské

prace, stanovila jsenii inasledujici hypotézy:

Hypotézaé¢. 1:

Zamgstnanci organizacedi, co je firemni kultura a wdomuiji si jeji existenci.
Hypotézaé¢. 2:

Firemni kultura ovliviuje pracovniky organizace a jejich pracovni vykon.
Hypotézaé¢. 3:

Zamgstnanci organizace jsou spokojeni s komunikaci raaqvisti a s fedavanim

informaci.

Metoda vyzkumu
K ovéreni platnosti stanovenych hypotéz byla pouzita ttetivni metoda
dotaznikového Seateni. Tuto metodu jsem zvolilarpdevSim proto, Ze dotaznik je idedélni

metodou pro hromadné ziskani tdddjze pomoci § ziskat velké mnozstvi informaci za
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pomsrné kratkou dobu® Vzhledem k tomu, Ze KrU JMK &hk 1. 2. 2012 celkoy 634
zamestnan@, byla dle mého nazoru tato volba na #idDotaznik jsem vytvidla z
osmnacti uzatenych otadzek aipd zahdjenim samotného dotaznikovéhdeiétjsem
provedlapredvyzkum. Na zaklad doporuieni, které ve své knize uvadi Gavora, jsem ho
provedla pomoci interview, abych si&nNa, zda respondenti budou otadzky chapat &tejn
jako ja.%” Dale jsem pak rozeslala navrh dotazniku k v§pircca 20 lidem na KrU JMK a
pozadala je o jeho vypdni sinformaci, Ze se jednd depkézné Sateni. Na zaklad
vysledku jsem dotaznik upravila a poté igyeila pouze pro vyzvané respondenty na
internetové strdnce Vyo.cz, ktera slouzi Kmto &elim. Celkem se na vypni
dotazniku podilelo 176 zamstnané Krajského w@adu Jihomoravského kraje, coz
piedstavuje 36 % ze vSech zgmmand. Dle Gavory se,za poZzadovanou minimalni
navratnost dotaznikového vyzkumu se povazuje P8%4le vdak uvadi, e dosahnout
tohoto pétu je rskdy sloZité, a tak sefipousti i niz&i procentd® Nizky paset odpovdi se
v3ak da vysttlit tim, Ze pracovnici KrU JMK jsou jednak velmigzovre vytizeni a také
jsou neustale oslovovani podobnymi dotazniky. Riezdultace, kterou jsemdta s vedouci
personalniho oddeni, je pdet odpo¥di vyhovujici, protoze podobné gg maji i oni

sami, pokud &aké Seteni provadi v ramcif@du samotného.

3.2 Popis zkoumané organizace

Kraje vznikly na z&kla#l ustavniho zakona&. 347/97 Sb. o vyt@ni vysSich
Gzemnich spravnich cdika o zméné Ustavniho zakon&NR &. 1 /1993 Sb., UstavaR.
Zakon¢. 129/2000 Sb. o krajich (krajské&zeni), ktery nabyl €&innosti dne 1. ledna 2001,
vymezuje fisobnost a pravomoci kraje a jeho oniydhi

Krajsky Gad je dle zakona. 129/2000 Sb. o krajich (krajsk&izeni) jednim
z orgar kraje. DalSimi organy jsou zastupitelstvo, radaegtman kraje. Krajsky fad

v samostatné gsobnosti pini Ukoly, které jsou mu uloZeny zastlpitem a radou kraje.

8 Gavora, P. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brnadd®2000, s. 99.

8 Tamtéz, s. 101.

8 Tamtéz, s. 107.

8 Tamtéz, s. 107.

9 hitp://www.kr-stredocesky.cz/portal/krajsky-uradéirmace-dle-zakona-106/duvod-a-zpusob-zalozeni/
citovano dne 27. 2. 2012.
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Dale pomahécinnosti vybofi a komisi. V samostatnéugobnosti rozhoduje pouze
v ptipadech stanovenych zékonem. V raméengsené sobnosti krajsky iad nap.
pirezkoumava rozhodnuti vydana organy obce, poskytdimrnou a metodickou pomoc
obcim, Zizuje funkci koordinatora pro romské zalezitostjada sankce a dal8innosti,
které jsou mu ssteny zakonem. Krajskyrad je tvden zamdstnanci aeditelem, ktery stoji
v jehocele, a jeslenén na odbory a oddeni. ** Organizani struktura KrU JMK je uvedena
v priloze¢. 1.

Na KrU JMK bylo k1. 2. 2012 za¥stnano 634 osob (fyzické §ty), ktei jsou
rozdsleni do 18 odbatr. % Vekovou a kvalifikaéni strukturu zamstnané vystihuji nize
uvedené tabulky.

Obr. &. 7 — Tabulka wkové struktury zaméstnanci KrJ JMK

Vék od -do Procentualni vyjadieni vkoveé struktury
do 20 roki 0,47% zarsstnand z celkového p&tu zanéstnand
od 21 do 30 rok 20,82% zargstnand z celkového p&tu zangstnand
od 31do 40 rok 24,61% zamstnand z celkového p&u zanéstnand
od 41 do 50 rok 26,50% zargstnand z celkového p&tu zangstnand
od 51 do 60 rok 26,65% zamstnand z celkového p&u zanéstnand
nad 60 rok 0,95% zarsstnand z celkového p&tu zanéstnand
Celkem 100,00 %

Zdroj: Zprava o personalginnosti za rok 2010, Odteni personalnichaei a vzalavani KrU JMK.

%1 http://www.zakonycr.cz/seznamy/129-2000-sb-zakdaajich-(krajske-zrizeni).htmicitovano dne 27. 2.
2012.
2 Informace zaslana e-mailem od vedoucidetti personalnichéei a vzalavani.
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Obr. &. 8 — Tabulka kvalifikaéni struktury zam éstnancia KrU JMK

Procentualni vyjadieni kvalifikaéni
Vzdélani struktury
doktorsky studijni program 0,6 % zastnand
magistersky studijni program 58,4 % zsmtmand
bakald&sky studijni program 4,6 % zastnand
vySSi odborné vzadani 3,2 % zamstnan@
Uplné stedni vzalani 29,6 % zarstnand
sttedni odborné vzadani 3,3 % zamstnand
zakladni vzdlani 0,3 % zarstnand
Celkem 100,00 %

Zdroj: Zprava o personaliinnosti za rok 2010, Odteni personalnichaei a vzalavani KrU JMK (vlastni

zpracovani).

Zdrojem pro tyto informace a také pro informacezoklani pracovnik KrU JMK
jsem ¢erpala ze Zpravy o personakiinnosti za rok 2010, kterou mi poskytlo Qikehi
personalnich &ci a vzalavani KrU JMK. O zpravu za rok 2010 se jednéa pragoaktualni
zprava za rok 2011 se pgamyni @ipravuje a bohuzel nebudéigravena do doby, kdy je
nutné bakal&skou praci odevzdat.

Rizeni lidskych zdrdj na KrU JMK zabezpeije Odbor kancetéreditelky oddleni
personalnich &ci a vzdélavani spoléné s vedoucimi odbdr a odéleni. Svoje sluzby
poskytuje nejen vedoucim a z&stmaném KrU JMK, ale také uchazém o zangstnani,
obcim v Jihomoravském kraji dippsvkovym organizacim.

KrU JMK také definoval Kodex etiky zafstnané Jihomoravského kraje, ktery je
jednim ze zakladnich dokuméntfiremni kultury. Je fedpisem, ktery specifikuje
minimalni povinné standardy dané pravnim ramcenie Btanovuje hodnoty dané Vizi
KrU JMK a také ¢ekavané standardy chovani pro Zamance. Kodex etiky zafstnané
Jihomoravského kraje t¥optilohu ¢. 2. Jiz zmhovana Vize KrU JMK, kterou Ize ozéia

za dalSi velmi dlezity dokument firemni kultury, tuo prilohu ¢. 3.
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3.3 Vystupy dotaznikového Séteni

V této kapitole se budu zabyvat, jak uZz jeji nazedm napovida, vysledky
dotaznikového Sgni. Budu postupovat po jednotlivych otazkachchgji gesné zani je
uvedeno vzdy v ramci kazdého obrazku. Kompletghzdotazniku pak tud prilohu ¢. 4

prace.

Otazka¢.1-4

Témito otazkami jsem se snazila ziskat informacespaoadentech. Prvni otazka se
tykala pohlavi jednotlivych respondénDotaznik vyplnilo 65,34 % Zen a 34,66 % ruz
coz odpovida rozvrzeni pohlavi na KrU JMK (na KKl pracuje 33,3 % muta 66,7 %
zen %3). Dalsi d& otazky se tykaly vaHani a &ku. Respondenti bylitzného wku,
piicemZ nej¢tsi patet odpoedi patil do skupiny vysokoSkolsky vzthanych. Ctvrta
otazka se tykala pracovnihofaaeni, kdy 67,61 % respondémtracuje na KrU JMK jako

referent (viz obrazky nize).

Obr. &. 9 — Graf struktury pohlavi respondenti

Pohlavi:

BZena: 115 (65.34%)
Bmuz: 61 (34.66%)

zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid. vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vyplnto.czxitovano dne 13. 3. 2012.

93 Zprava o personalginnosti za rok 2010, Odteni personélnichéei a vzalavani KrU JMK.
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Obr. ¢&. 10 — Graf struktury vzdélani respondenti

Me nejvyssi dokoncene vzdélani je:

W vysokoskolské: 117 (66.48%)

O stfednl s maturitou: 46 (26.14%)

Evyssl odbomé: 7 (3.98%)

Evyuéen nebo stfednl bez maturity: 6 (3.41%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Obr. ¢. 11 — Graf struktury véku respondenti

Patiim do této vékoveé kategorie:

B 31- 40 let 60 (34.09%)
051 a vice: 42 (23.86%)
m21- 30 let 38 (21.59%)
m41 - 50 let 36 (20.45%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vyplnto.czxitovano dne 13. 3. 2012.
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Obr. ¢&. 12 — Graf pracovniho z#azeni respondeni

Mé pracovni zafazeni na Krl JMK je:

B fadovy pracovnik - referent: 119 (67.61%)
Ofadovy pracovnik: 30 (17.05%)

B vedoucl oddélenl: 13 (7.39%)

Hjine: 9 (5.11%)

Evedoucl odboru: 5 (2.84%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vyplnto.czxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 5

Tato otdzka dle mého nazoru fflat v dotazniku k jedné z ndjtkZitjSich. Jejim
hlavnim Ukolem bylo zjistit, zda jsou si responder@domi toho, co to vliasthfiremni
kultura je. Otazka byla nastavena jako @ea@ a byl zde vy ze ¢ty moznosti, ficemz
respondenti mohli zatrhnout libovolné mnoZstvi odjold (viz obrazele. 13). Pouze 6 osob
odpowdélo, Ze nevi, co to firemni kultura je. Naopak 15¢elkového pétu 176
responderit odpowdélo, Ze firemni kultura je souhrn hodnot, norem awtych pravidel,
dle kterych organizace funguje.
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Obr. ¢&. 13 — Graf k pojmu firemni kultury

Pojem firemni kultura dle mého nazoru znamena:

B2 (157)
I 7 prezeniaci organizace a jejich zamésinanci navanek 32.95% (52)

soubor smérnic, inkernich|normalivnich akid a inlernich fidicich akdd 17.61% (31)
nevim pesné, co enio pojem znamena 3.41% (5)

0% 10% 20% 30% 40% 350% @80% T0% 80% 90% 100%

B souhm hodnot, norem a obecnych pravidel, dle Kterych organizace funguje:
157 (89.2%)

O prezentaci organizace a jejich zaméstnancd navenek: 58 (32.95%)

B soubor smémic, internlich nomativnich aktd a intemnich fidiclch aktd: 31
(17.61%)

Enevim pfesné, co tento pojem znamena: 6 (3.41%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid . vyplnto.cz

Zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 6

Firemni kultura existuje v kazdé spéestici organizaci. Kazdy z pracovniknuze
v3ak jeji existenci vnimat jinak. To, zda sigdemuji pracovnici firemni kulturu na KrU
JMK, je podstatou této otazky. Celkem 88,64 % radpati odpovdélo, Ze si existenci
firemni kultury u¥domuje nebo wdomuje Zetelrg, coz je dle mého nazoru pozitivni

zjisteni. Fresné rozvrzeni odpedi viz obrazek. 14.

Obr. &. 14 — Graf k existenci firemni kultury

Existenci firemni kultury na KrU JMK si:

B uvédomuji: 129 (73.3%)
Ozietelné uvédomuiji: 27 (15.34%)
E neuvédomuji: 20 (11.36%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.
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Otazka¢. 7

V ramci p'edeslé otazky jsem od respondeahtla zjistit, zda si firemni kulturu na
KrU JMK uvédomuji. Jako samégjmost mi tedy fiSlo, wnovat nasledujici otazku tomu,
jak pozitivreé ¢i negativié ji vnimaji. Otazka byla nastavena jako uzma s moZnosti
vybéru ze ti odpowdi a pouze jednou moznosti volby. Vice nez 50 %paedent
odpowdélo, Ze firemni kulturu vnimaji neutr&nDalSich necelych 50 % odpsiélo, Ze ji
vnimaji pozitivié a pouze 2 % oziai firemni kulturu na KrU JMK jako negativni. Velm

m¢ piekvapilo, kolik respondefitse vyjadilo neutralr.

Obr. &. 15 — Graf k vnimani firemni kultury

Firemni kulturu na KrlJ JMK vhimam:

42 61%

Eneutralné: 97 (55.11%)
O pozitivné: 75 (42.61%)
Enegativné: 4 (2.27%)

zdroj: httpifiremni-kultura-a-rizeni-lid. vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazkaé¢. 8

Tuto otdzku jsem povaZovala za jakési depirtoho, zda pracovniciéno o firemni
kulture vi. Jsem feswdcena o tom, Ze jeudeZité zjistit nazor jednotlivych zafstnané na
to, kdo vlasts za tim vSim okolo firemni kultury ,stoji“. Je ptizni, Ze velké procento
responderit si uwdomilo také s\ podil na budovani firemni kultury.i&ny gehled

odpowdi Ize nalézt v obrazkt 16.
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Obr. ¢&. 16 — Graf zodpo¥dnosti za firemni kulturu

Za vytvareni firemni kultury na KrU JMK jsou zodpovédni:

W vSichni zaméstnanci: 136 (77.27%)
Owsichni vedoucl pracovnici: 28 (15.91%)
B feditel ufadu: 10 (5.68%)

Epersonalnl oddélenl: 2 (1.14%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 9

Ovliviuje firemni kultura tad a jeho prezentaci nebo je to jegcal’, o cem se té
maédre hovai? Toto zamysleni jsem se pokusilteyest do otazky. 9 a témdi 90 %
responderit ma stejny nazor jako ja. Ano, firemni kultura eilije (rad, a to nejen
v ramci jeho vnitnich proces, ale také jeho fungovani navenek. Nesouldanvyjadila
pouze necela 2 % respondént

Obr. &. 17 — Graf vlivu firemni kultury na fungovani KrU JMK

Souhlasim s tvrzenim, Ze firemni kultura ma vyznamny vliv na celkove
fungovani ufadu uvnitf i navenek:

B souhlasim: 157 (89.2%)
Onevim: 16 (9.09%)
Enesouhlasim: 3 (1.7%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.czxitovano dne 13. 3. 2012.
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Otazka¢. 10

Otazkaé¢. 10 je dle mého nazoru logickym doghim predesSlé otazky. CHia jsem
zjistit, zda wibec a pop jak firemni kultura dopada na jednotlivé pracdynv souvislosti
s jejich pracovni¢innosti. Respondenti ¢ pouze jednu moZnost volby z nabizeného
vybéru tti odpowdi. Vice nez 50 % respondéntvedlo, Ze je firemni kultura oviiwije
pozitivre, a tént 40 % odpowdélo, Ze je neovliviuje. Negativni vliv firemni kultury na
pracovni vykon vnima necelych 7 % respontieNa zaklad své vlastni zkuSenosti prace
na KrU JMK jsem peswdéena, ze firemni kultura oviiwije pracovni vykon vyrazn
Prostedi (radu je tak specifické, Ze jéeba se mu velmiffzpisobit, a to samdgjme
souvisi s firemni kulturou. Domnivam se, Ze ti ceggenti, kt& uvedli, ze je firemni
kultura neovliviuje, jsou jiz s KrU JMK tak ,srostli“, Ze si ani m&domuji, jak moc je

kultura Gradu ovliviuje.

Obr. ¢&. 18 — Graf vlivu firemni kultury na pracovni vykon

Firemni kultura mdj pracovni vykon:

BOT%

B ovliviiuje pozitivné 97 (55.11%)
Oneovliviiuje: 67 (38.07 %)
HE ovliviiuje negativné: 12 (6.62%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.
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Otazka¢. 11

Tuto otadzku jsem do dotazniku radila, pro potvrzeni otadzky¢. 8, kde jsem
zjiStovala, kdo je podle respondéntodpovdny za vytvéeni firemni kultury. Cekem
77 % respondeftodpovdélo, Ze zodpowdnost je na vSech zastnancich. U této otazky
pak témdt 72 % respondefitsouhlasi s tvrzenim, Ze oni sami mohou firemnitukul
ovlivnit. Stejny p&et respondeiitse pak vyjatl, Ze s timto tvrzenim nesouhlasi (14,2 %)
nebo nevi (14,2 %).

Obr. &. 19 — Graf mozZnosti ovliviéni firemni kultury

Souhlasim s tvrzenim, Ze ja sam/a mohu ovlivnit firemni kulturu na KrJ
JMK:

B souhlasim: 126 (71.59%)
Onevim: 25 (14.2%)
Enesouhlasim: 25 (14.2%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 12

Otazkac. 12 se tyk&ast&né problematiky firemni kultury, ale seéasré si myslim,
Ze ji jiz mohu z&adit i do oblasttizeni lidskych zdrgj. MaZeme na ni pohliZet stejfako
u predeslé otazky, jako na potvrzeni toho, kdo je zedoy za vytvéeni firemni kultury,
ale ja ji vidim i z druhé strany. Chovani a stigeni vedoucich pracovnijednozn&né
ovliviiuje podizene, pak by také ¢hovliviovat a u€éovat styl firemni kultury. Zajimalo
mg, jaky pocit z toho maji za¥stnanci éadu, a to byl @ivod, pr@ jsem otazku do dotaziku
zaradila. Celkem 162 respondén®2,05 %) souhlasi s tim, ze firemni kultura jévm&na

chovanim vedoucich pracoviiik
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Obr. &. 20 — Graf vlivu vedoucich na firemni kulturu

Souhlasim s tvrzenim, Ze firemni kultura je vyznamné ovlivnéna
chovanim vedoucich pracovnik(:

B souhlasim: 162 (92.05%)
Onevim: 10 (5.68%)
BEnesouhlasim: 4 (2.27%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka €. 13

Tato otazka je prvni, kterou lIze jednozméa zaradit do kapitolyfizeni lidskych
zdroji. Komunikaci jsem vybrala jako zastupce z oblaéizteni lidskych zdrdj zangrné.
Chtéla jsem zjistit, jaky je jeji stav na KrU JMK v s@asné dob. V doké mého msobeni
na KrU JMK byla komunikace slozita, a téegevsim z @ivodu velkého p&u pracovnik
a organizanimucleréni. Odpo¥di responderit v souvislosti se spokojenosti s komunikaci
mé tedy moc nefekvapily. Pouze 21 % respondirje s komunikaci zcela spokojeno,
naopak 17,05 % je nespokojeno a ti ostatni {gst&né spokojeni.
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Obr. ¢&. 21 — Graf spokojenosti s komunikaci

S komunikaci na pracovisti - s pfedavanim informaci a zpétnou
vazbou - jsem:

B ¢asteéné spokojen/a: 109 (51.93%)
Ozcela spokojen/a: 37 (21.02%)
BEnespokojenfa: 30 (17.05%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 14

Aby byl odveden kvalitni pracovni vykon a byl sgindany ukol, je ieba, aby
pracovnik pochopil, o co organizaci gogedoucimu pracovnikovi jde. K tomu jélezité
spravneé pedavani informaci. Té#h 45 % respondetituvedlo, Ze jim vedouci pracovnik ne
vzdy informace fedavé jasta srozumiteltt. To je dle mého nazoru docela velké procento
»nejasnosti“ k odvedeni dobré prace. Celkem 90 ¢5akl5 %) pak odpa@délo, ze vzdy

jsou informace fedany jasé
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Obr. ¢&. 22 — Graf k predavani informaci

Informace ddleZité pro muj pracovni vykon jsou mi vZdy pfedéavany
jasné a srozumitelné vedoucim pracovnikem:

44 89%

Wano: 90 (51.14%)
One vZdy: 79 (44.89%)
Ene: 7 (3.98%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 15

Tuto otazku jsem zvolila pro dogni otazky pedchozi. Byla typem uz#&né
otazky, kde byl vybr ze ¢ty moznosti, které jsou pro KrU JMK nejtyhijsi, picemz
respondenti mohli zatrhnout libovolné mnozstvi odid. Jako nejlepsi Zfgob Fedani
informaci respondenti zvolili poradu odboru nebddeni (82,95 %), na druhém midiyl
e-mail (60,8 %) déale intranet (31,25 %) a jako pdsl moznost respondenti zvolili interni
sdkleni (18,75 %). Interni steni, které se umistilo jako posledni, je bohuzel
nejrozsfergjSim druhem pedani informaci mezi odbory. A to igs to, Ze to znamena

mnohem vic&asu na vytvieni, vice naklaila takétasové prodlevy.
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Obr. ¢&. 23 — Graf ke zgisobim piFedavani informaci

Dle mého nazoru je nejlepsim zplsobem pfedani dileZitych informaci:

_ B2.95% (145)

! 7 e-mail B0.8% (107)

= infraned Krild JME 31.25% (55)
inferni sdéleni 18.75% (33)
0% 10% 20% 30% 40% 30% @&0% V0% 80% 90% 100%

B porada odboru (oddé&lenl): 146 (82.95%)
Oe-mail: 107 (60.8%)

Wintranet Krl JMK: 55 (31.25%)

Einternl sdélenl: 33 (18.75%)

zdroj: httpoifiremni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vyplnto.czxitovano dne 13. 3. 2012.

Otazka¢. 16
Komunikaci mezi odbory vyhodnotilatt8ina respondet(56,25 %) jako neutralni.
Jako Spatnou ji ozido celkem 23 respondaint(13,07 %). Zbyvajicich 30,68 % ji

povaZzuje za dobrou, coz dle mého nazoru neni moc.

Obr. ¢&. 24 — Graf komunikace mezi odbory

Komunikace mezi jednotlivymi odbory Krl JMK je dle mého nazoru:

Eneutrainl : 99 (56.25%)
Ona dobré Grovni: 54 (30.68%)
B Spatna: 23 (13.07%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.
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Otazka¢. 17

Dle mého nazoru maji neformdlni vztahy pozitivnivvia pracovni vykon. Utdé
piijemrgjSi prostedi, naladu a lépe se s lidmi komunikuje. Je vid&Zzité, jak je toto na
jednotlivych pracovistich ,nastaveno®. Touto otéakgsem si chila owfit, jak vidi
neformalni vztahy pracovnici KrU JMK. Téin 89 % respondeft souhlasi s mym

nazorem, Ze neformalni vztahy jsotlefité. Naopak pouze 7 respondeiimecela 4 %)
s tim nesouhlasi.

Obr. &. 25 — Graf neformalnich vztah

Domnivam se, Ze neformalni vztahy na pracovisti jsou dileZité pro
celkovou komunikaci:

Eano: 156 (B5.64%)
Onevim: 13 (7.39%)
Ene: 7 (3.98%)

zdroj: http/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http://firemni-kultura-a-rizeni-lid.vyplnto.czxitovano dne 13. 3. 2012.
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Otazka ¢. 18
Posledni otazka dotazniku se tykala celkového pohtangstnand na komunikaci.
Jako fungujici nebo funguji¢iasténé oznailo komunikaci celkem 98,3 % respondént

Takto pozitivni vysledek byl pro mnéigmnym gekvapenim.

Obr. &. 26 — Graf celkové komunikace

Celkové bych komunikaci na Krl JMK oznagil/a jako:

44 32 %

B &asteéné fungujl: 95 (53.98%)
Ofungujlc: 78 (44.32%)
B nefungujicl: 3 (1.7%)

zdroj: hitpe/firemni-kultura-a-rizeni-lid vyplnto.cz

Zdroj: http:/firemni-kultura-a-rizeni-lid.vypInto.cxitovano dne 13. 3. 2012.

3.4 Owreni hypotéz

Hypotézag¢. 1:

Zameéstnanci organizace ¥di, co je firemni kultura a uvédomuiji si jeji existenci.

Tato hypotéza byla verifikovana. Celkem 89,2 % respondéntzatrhlo v dotazniku
odpovd, kterou tvgila jedna z definic firemni kultury. &Sina respondefittaké vnima,
Ze i oni sami maji podil na firemni kuteuKrU JMK (77,27 %). Existenci firemni kultury
si uwdomuje 73,3 % respondéna stejr tak ji také ¥tSina z nich ozndla jako pozitivni

&i neutralni. Jako negativni vnimaji firemni kultura KrU JMK pouze 4 osoby.

55



Hypotézag¢. 2:

Firemni kultura ovliv fiuje pracovniky organizace a jejich pracovni vykon.

Tato hypotéza byla verifikovana. Vliv firemni kultury na celkové fungovani KrU JMK
uvnité i navenek vnima 89,2 % respondertelkem 97 osob (55,11 %) si mysli, Ze jejich
pracovni vykon je firemni kulturou ovli¢n pozitivrns. Naopak pouze 12 respondént
(6,82 %) se domniva, Ze jeji vliv je negativni. @ utypotézu podporuje také vysledek
otazky¢. 12, kdy si 92,05 % respondénnysli, Ze firemni kultura je vyraZrovliviiovana

vedoucimi pracovniky.

Hypotézaé¢. 3:
Zameéstnanci organizace jsou spokojeni s komunikaci naracovisti a s gredavanim

informaci.

Tato hypotéza byla¢asteiné verifikovana. Celkem 173 ze vSech 176 respondenbz je
98,3 %, ozndlo celkovou komunikaci na KrU JMK jako fungujiciebo ¢asteéné
fungujici. Co vSak stoji za povSimnuti je to, Zzend€ 45 % respondefitse domniva, Ze
informace od vedoucich pracovaifm nejsou vzdy fedavany jasha srozumiteld. Dale
pak také komunikaci mezi jednotlivymi odbory oZih@ pouze necelych 31 % respondent
jako dobrou. Vzhledem k procentu fungujici celkokémunikace pedpokladam, Zze
pracovnici se vice zatfili na komunikaci mezi nejblizSimi kolegy v ramailworu, protoze
meziodborovd komunikace nedopadla dle mého nazdli$ plokre. Spokojenost nebo
alespa ¢ast&nou spokojenost siedavanim informaci a se &pou vazbou deklarovalo
téemei 83 % respondent Jako nejideak)Si zpisob gedavani informaci respondenti zvolili
poradu odborwi oddleni a dle nich jsou také pro komunikadieFité neformalni vztahy
na pracovisti (88,64 %).
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ZAVER

Firemni kultura &izeni lidskych zdrd@j — dva pojmy, které tuiy Ustredni téma meé
bakal&ské prace. Oba tyto pojmy jsou velmi obsahlé, &opsem si ¥doma toho, Ze jsem
je ve své praci ani zdaleka neéeypala. Zar&ila jsem se fedevSim na takova témata,
kter4 n& osobr pripadala zajimava aiteZita.

Duvodem, prd jsem si vybrala pro svoji bakatkou praci toto téma, bylo nejen to,
Ze oba tyto pojmy jsou v dnesni @olelmi ¢asto pouzivanégkla bych také ,modernii
.n“, ale predevsim také to, Zze se domnivam, h&latinéjSi poznani této oblasti by mi
mohlo usnadnit navrat do pracovniho procesu poistaelovolené vice nez kterékoli jiné
téma z oblasti socialni pedagogiky. V neposléddi me¢ tato problematika také zajima.

Dnesni doba bere firemni kulturu #zeni lidskych zdrd@j za samoizjmost.
Slychame o ni tédit na kazdém kroku. Je vSak opravdu firemni kultada dilezita?
Uvédomuiji si ji zandstnanci? Jak hodnoti komunikaci v organiza€iffem mé bakaléske
prace bylo odpoidét nejen na tyto otazky. Zfidvala jsem, jaké pa@domi o €chto
pojmech maji pracovnici KrU JMK, ktery byl pékolik let mym pracovnim {sobistm.

Teoretickacast bakalgské prace je roztena na dv kapitoly. Prvni se zabyva
firemni kulturou. Podrobiji se v ni zamtuji na prvky a slozky, determinanty, vznik a
typologii firemni kultury. Druha kapitola seswuje fizeni lidskych zdrgj. V této oblasti
jsem se zasftila na ukoly a cilgizeni lidskych zdrdj, komunikaci a motivaci. Empiricka
¢ast je pak ¥novana konkrétnimu dotaznikovéiset.

Vysledek provedeného dotaznikovéhoreset né prijemre prekvapil. Prvni d¥
hypotézy bylyverifikovany. VétSina pracovnik vi, co je to firemni kultura a také si
uvédomuije jeji existenci. Firemni kulturu na KrU JMKkpwtSina respondeatoznaila
jako neutralni, coz bych chépala jako znak tohojezgiliS neomezuje nebo nesvazuje.
Jako pozitivni bych také ozé&ita zjisteni, Ze pracovnici si wdomuji, Ze i oni sami jsou
nositeli firemni kultury, a Ze i oni jsogmi, ktefi ji mohou svym chovanim afigtupem
ovliviiovat. &tSina se ale také shodla na tom, Z&rsikterym se firemni kultura na KrU
JMK ubira, uéuji predevsim vedouci pracovnici. DIét§iny respondeiitma také firemni
kultura vliv na celkovy chodiadu a stejaitak na jejich pracovni vykon. Hypotéza tykajici

se komunikace bylaerifikovana pouze ¢astatné. Celkova komunikace byla népgim
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postem respondentshledéana jakeastens funguijici.Casteénou spokojenost také vyijfilh
vétSina respondefit s gredavanim informaci a #mou vazbou. Respondenti se dale
domnivaji, Ze informace, které jsoileité pro jejich pracovnéinnost, jim nejsou vzdy
piedavany od vedouciho pracovnika jasnsrozumitels. Komunikace mezi jednotlivymi
odbory je pak vnimana spiSe jako neutrdlni nez alo¥rzadné z otazek nivazovalo
procento negativnich odpédi, ale také ve &tSin¢ z nich nebylo feswdcivé procento
pozitivni. Komunikaci na KrU JMK bych neozika jako problematickou, ale na druhou
stranu je co zlepSovat. Myslim si, Ze hlavni ,kanieszu“ je velky poet pracovnily, kteri
se vSichni nikdy vzajem@nemohou poznat.

Co ma spoleného firemni kultura &zeni lidskych zdrdj se socialni pedagogikou?
V obou se prolinA mnoho spétgch wdnich oboiéi jako nap. sociologie, pedagogika,
psychologie, pravo, management a dalSi. Tyto jéiddobbory mohou dle mého nazoru
ovliviovat firemni kulturu &izeni lidskych zdrdj v organizaci a saasre vSechny pat
do zajmu socialni pedagogiky. Socialni pedagogsg®snazime ovlivnit chovani druhych,
takze ji nizeme ovlivnit i nap kulturu organizace. Prastdkem Kk jejimu ovlivani pak
muze byt nap. vychova, vzdlavani, skoleni pracovnik pasobeni na osobnostovéka,
motivovani lidi, unéni spraveé komunikace apod., coZz jsou pr@stky socialni
pedagogiky. Lze tedkici, Ze firemni kultura &zeni lidskych zdrdj ma mnoho spot@ého
se socialni pedagogikou.

Na zavr si také dovolim konstatovat, Ze¢mvelice gekvapilo, jak obtizné bylo
sehnat v knihovnéach literaturu k tomuto tématekaci doba je na ni opravdu dlouha. To je
také dikazem toho, jak je tato oblast v dnesni &eklmi v populérni. Situace &tedy
donutila roz&it svoji knihovnu o pér titul vénujicich se tomuto tématu. Firtam ztraty ale
rozhodré nelituji, protoZe tato problematika je pro fungoivé&aZzdé organizace velmi

dulezitd. Domnivam se tedy, Ze mi v budoucnu bude jgs€ ku prosgchu.
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RESUME

Tato bakalgskd prace se énuje tématu firemni kultury &zeni lidskych zdrdj. Je

rozcklena natast teoretickou a praktickou.

Teoretick&ast je rozdlena na dv kapitoly.

Prvni kapitola je novana tématu firemni kultury a je r@eha na pt podkapitol.

Prvni podkapitola vysitluje pojem firemni kultury a nahlédne také kradcejeji historie.
Ve druhé podkapitole jsou popsany prvky a sloZkgnfini kultury.

Treti podkapitola se zaffuje na determinanty firemni kultury.

Ve ¢tvrté podkapitole se zabyvam vznikem firemni kujtur

Posledni pata podkapitola jénovana typologii firemni kultury.

Druha kapitola je roztlena na‘tyii podkapitoly a zabyva sézenim lidskych zdrdj.

V prvni podkapitole jsou hlavnim tématem dileeni lidskych zdrdi.

Druha podkapitola se zabyva Ukdlgeni lidskych zdrdj.

Treti podkapitola je novana motivaci.

Ctvrtou podkapitolou pak uzaviram druh&ast bakalgské prace tématem komunikace.

Prakticka ¢ast bakalgské prace je #novana dotaznikovému geni. Sklada se zeit
podkapitol.

Prvni podkapitola se zabyva cilem baksk& prace, hypotézami a metodikou
dotaznikového Sggni.

Popis zkoumané organizace, tedy Krajskébadd Jihomoravského kraje, je uveden ve
druhé podkapitole.

Treti podkapitola bakatéké prace seénuje zhodnoceni dotaznikovéhoigei.

Zawrecna podkapitola se zabyvagenim stanovenych hypotéz.
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ANOTACE

Marcela Sucha, DiS., Nazev prace: Firemni kultufiaeni lidskych zdrgj
(Bakal&ské prace), Brno, 2012, 65 s.

Tato bakaléska prace se zabyva tématem firemni kulturgizeni lidskych zdrgj. Jeji
teoretickacast je ¥novana vykladu obowthto pojmi a kratkému pohledu do historie.
Dale se paké&nuje jednotlivym jejich oblastem jako naprvkam, determinariim a vzniku
firemni kultury nebo také Ok fizeni lidskych zdrdj, motivaci a komunikaci.
V empirickéc¢asti je pak pozornost zahena na konkrétni dotaznikovéi®&eti na Krajském

tradu Jihomoravského kraje.

Kli¢ové slova: firemni kulturajzeni lidskych zdrgj, motivace, komunikace

ANNOTATION

Marcela Sucha, DiS., Title of the Thesis: Companlfjuce a human resources managent
Brno, 2012, 65 pages

This thesis deals with corporate culture and hunesource management. The theoretical
part is devoted to the interpretation of these terans and a brief look into history as well.
Next part is focused on the elements and deterrtsnah corporate culture and the
challenges of human resources management, motivatid communication. Last part is

aimed at a particualar survey in the Regionald®fbf the South Moravian Region.

Key Word: corporate culture, human resurces managgmmotivation, communication
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Ptilohag. 1
ORGANIZA CNi SCHEMA KrU JMK

REDITELKA KrU JMK |

[Sekretariat Utvar Utvar
Feditelly internihe auditu fizeni kvality Feditel

ODBOR [
kancelsF hejtmana oddéleni krizového oddéleni informaci oddéleni oddéleni

Fizeni a obrany a styku s vefejnosti organizaéni sekretaridt hejtmana
ODBOR |
kancelsF feditelky oddéleni persanilnich oddéleni

vidi 2 veddldvini hospodiiské spravy

a zahraniéni spoluprace
ODBOR |
informatiky oddéleni sprivy oddéleni

serverd 3 sité : podpory
ODBOR | [
ekonomicky oddéleni oddZleni oddéleni odd. ekonom. podpory

sEetnicvi rozpoitu = financovéni financovini obei netkolskjch piisp. org
ODBOR
majethovy oddéleni oddgleni spravy

Sumi a evidence majetku

Toton [ I I I [
regiondiniho oddéleni oddEleni oddéleni oddéleni rozvoje oddéleni

strategickéha rozvoje rozvojovich programi cestovniho ruchu venkova 3 Elstvi evropskjch dotaci
ODBOR [
sivotniho prostiedi oddéleni tech. ochrany oddéleni posuzovani viivd oddéleni vodniho oddéleni ochrany oddéleni spravni 2

votniho prostredi na Zivotni prostredi a lesniho hospodarstvi prirody a krajiny ekonomicks

ODBOR [
oddéleni
organizaini a spravni

vadélavani

oddEleni |

oddélent
rozpoctu a financovani

odagleni prevence
a voinoEasovjch aktivit

spréwnich Ginnosti s skonomiky

oddéleni |

oddEleni zdravotni péze |

ODBOR

odd. organizagni @
rozvoje dopravy

dopravy

oddéleni dopravng
sprévnich agend

oddéleni oddélent
izemniho planovani stavebniho fédu

oddzleni
pozemnich komunikaci

oddzleni
silniéni dopravy

oddéleni vereing
osobni dopravy

ODBOR tizemniho

ODBOR

spravni odd. prestupk, spravy oddleni
poplatkil a vymahani spravni
oddéleni oddéleni
kuftury pamitkové péte

oddéleni stifnosti, petic| oddzleni ‘oddgleni oddéleni
a wnitini kontroly vnéji kontroly prezkumu obci legislativni a pravni

kontrolni a prévni

Krajsky

Evnostensky i ad oddéleni oddéleni
sprawmi kontrolni

ODBOR [

Sinich véd oddéleni oddEleni oddélent oddéleni

socidinich shuzeb socidlni prace a SPO 2 kentroly rodinné politiky

ODBOR

investic

oddéleni verejmych
zakazek

oddéleni
realizace investic




Rilohag. 2

KODEX ETIKY JIHOMORAVSKEHO KRAJE

Preambule

Vykon veaejné spravy je chapan jako rega sluzba aolanovi, @ niz jsou
dodrzovany platné zakon¢eské republiky a ve vztahu k @im jsou uplatovany
zasady dané Ustavaleské republiky a Listinou zakladnich prav a svobod.

Ucelem Kodexu etiky Jihomoravského kraje (dale jerodgx“) je deklarace
Zadoucich standakdchovani, které Jihomoravsky krajakava odilend volenych orgéat
Jihomoravského kraje, z&stnand Jihomoravského kraje &editeli a zamdstnand
prispévkovych organizaci nebo jinych pravnickych osdizavanych, zakladanych nebo
spoluovlddanych Jihomoravskym krajem (déle jen ¢eloé osoby”) fi vykonu véejné

spravy.

Clanek 1

Zakladni ustanoveni

Dotéené osoby jednaji vzdy v souladu s UstavOaské republiky, Listinou
zékladnich prav a svobod a dal$imi pravnineidpisyCeské republiky. Saiasre ¢ini vie

nezbytné pro to, aby svym jednanim byly v souladgtanovenimi tohoto kodexu.

Clanek 2

Obecné zasady

1. Dotené osoby svotinnost vykonavaji vzdy ve vejném zajmu a zdrzi se jednani,
které by ohrozilo dvéryhodnost Jihomoravského kraje.

2. Vykon véejné sluzby klade na d@né osoby odborné i moralni néaroky. Tyto
naroky jsou namlovany odpovidajicim roz&vanim znalosti, prohlubovanim hodnotovych
kvalit s ohledem na normy chovani a jednani p¥®se véejnosti.

3. Rozhodnuti déenych osob nes¥ji byt v rozporu se zakladnimi demokratickymi,
lidskymi a moralnimi hodnotantieské republiky. Rozhodnuti v zajmeit§iny nesmi vést

k omezeni zakladnich prav a svobod menSiny.¢&wt osobycini rozhodnuti aieSi



zalezitosti objektive, na zaklad jejich skutkové podstaty, fiplizeje pouze k pravn
relevantnim skuteostem, a bez zbyteych piitahi. Nejednaji svévokk ujnme jakékoli
fyzické ¢i pravnické osoby nebo skupiny osob, ale naopakgmgi prava a opragné

zajmy olzani.

Clanek 3

Stiret zajmi

1. Dotené osoby se zdrzi takového jednani, které by Veslkietu veejného zajmu
s jejich z4djmy soukromymi. Soukromy zajem zahrnjgkoukoli vyhodu pro d@ené
osoby, jejich rodinu, blizké arijpuzné osoby a pravnické nebo fyzické osoby, seyikie
meély nebo maji obchodni nebo jiné vztahy.

2. Dotené osoby nevyuzivaji informace ziskarfe yykonu svécinnosti pro swj
soukromy zajem.

3. Povinnosti d@enych osob je, vyhnout seredu zajnii a pgedchazet takovym
situacim, které mohou podeni ze detu z4jni vyvolat. Dotené osoby jdou v boji proti
korupci gikladem tak, Ze wejn¢ odmitaji vyhody a privilegia, jez jim mohou byt v

souvislosti s jejich postavenim nabizeny.

Clanek 4

Dary a vyhody

1. Dotené osoby nevyzaduji ani rfgfmaji dary, Usluhy, ani zadna jina zvyheai
kterd by mohla ovlivnit jejich rozhodovani, naruéstranny fistup, nebo ktera by bylo
MOZNo povazovat za odmu za préaci, kterd je jejich povinnosti.

2. Dotené osoby nedovoli, aby se v souvislosti se svystapenim dostaly do
situace, ve které jsou zavazany oplatit prokazdaskavost, nebo ktera §ni pristupnymi
nepati¢cnému vlivu jinych osob.

3. Dotené osoby nenabizi ani neposkytuji Zadnou vyho#ynjkoli zpisobem
spojenou s jejich postavenim, pokud to zdkon netimjez



Clanek 5

Verejné zakazky

1. Dotené osoby rozhodujici o #gnych zakazkach nezvyhagji svym hlasovanim
0 prideleni veejné zakazky jakékoli fyzické nebo pravnické osoktgrymi jsou nebo v
nichz figuruji ony nebo osoby jim blizké. Nepodipani subjekty s neznamou vlastnickou
strukturou a nebudou hlasovat ve #gdwvych fizenich, kde stanovena kritéria nebo
kvalifika¢ni podminky vykrovéhotizeni zvyhoduji jednoho z uchazé, a tedy omezuji
volnou obchodni so&k.

2. Dotené osoby jak@lenové hodnoticich komisi a osoby, které se tiprgs a
realizaci vylrového fizeni podileji, budou dodrZovat zakonem stanoveasady
transparentnosti, rovného zachazeni a zakazu wliglace pi zajiS€ni spravnosti,

hospodarnosti, efektivnosti &alnosti pouziti véejnych prostedki.

Clanek 6

Oznameni negfipustné ¢innosti

V piipact, Ze dotené osoby zjisti ztratu nebo Ujmu na majetku Jihangkého
kraje zpisobenou nedbalym, Uumysinyré, korupinim jednanim, oznami tuto skotest

pracovnikm Protikorugni linky Jihomoravského kraje.

Clanek 7

Poskytovani informaci

1. Dotené osoby poskytuji vejnosti veSkeré poZadované informace souvisejici s
vykonem véejné spravy s vyjimkouwth, jejichZ utajeni stanovi zakon.

2. S informacemi ziskanymitipvykonu veejné spravy déené osoby nakladaji s
pottebnou dvérnosti a poskytuji jim naleZitou ochranuitzi pritom k pravu véejnosti

na @istup k informacim v rozsahu danéistusnymi zakony.



Clanek 8
Tento kodex byl schvalen Radou Jihomoravského kmajgeji 108. sclwi konané
dne 10. 3. 2011, usnesenin7789/11/R 108.

Tento kodex nabyvéacinnosti dnem 10. 3. 2011.

JUDr. Vera Voj&kova, v.r.

feditelka Krajskéhoiadu Jihomoravského kraje



Ptilohac. 3

VIZE KRAJSKEHO U RADU JIHOMORAVSKEHO KRAJE

Jsme profesiondlni a vst¥icny tiad
poskytujici Vam kvalitni sluzby

[ 11
—_—

Klient Finance Interni Uceni
procesy a rust
Tryvale roevijime
- snalosti
Utelnd, a dovednosti
efektivad, matich
Zhkvalitiujeme hospodirné pracevniki a
Einnosti a transparentné | 3 nviédomujeme si
krajskéha afado VyviEivime fednoduchy prinns
i zikladd finanéni # srozumitelny jednotlivee
ziskdvanych ‘prostfedky systém sloudic A tymu
informaci spravoviné ke zlepSovini ke kvalitnimu
o potiehiich krajskim Finnosti fungovini
natich klientd, ufadem. lerajského niadu. krajského dafadu,
] [ ]




Vize

Jsme profesionalni a vstiicny ufad poskytuyici Vam kvalimi sluzby.

Trvale chceme vytvaret podminky pro zlepSovani pracovniho prostiedi pro navitévniky 1 pracovniky tiadu a dodrzovat piitom
principy udrzitelného rozvoje, 1. ekonomické. socialni a Setrnosti k Zivotimu prostredi. Dodrzueme viechny zakonné pozadavky
kladené na Krajsky irad MK v samostatné 1 prenesené prisobnosti.

Klient

Zkvalitiujeme ¢innosti krajského 6fadu na zakladé ziskavanych informaci o potfebach naSich klientti.

Ziskané informace o potiebich nadich klientii vyuzivame pro zlepovani plnéni ukolt samospravy i pfi zabezpecovani
vykonu stami spravy. Chceme zlepovat informovanost obéant Jihomoravského kraje o poskytovanych shuzbach
a aktivitach.

Hodnoty k této perspektivé

Spokojenost klientii — vyhodnocnjeme spokojenost nadich klientli a reagujeme na jejich podnéty a piipominiky
Dostupnost sluZeb a individualni piistup — vychizime vstiic nasim klientim kafdénm klientovi vetm;eme stejnon péci
Dostupnost informaei a posilovind image ifadn — poskynjeme dostatel: relevantnich informaci nafim klientim

Finance
Utelné, efektivné, hospodamé a transparentné vyuZivame finanéni prostiedky spravované krajskym tiadem

Hodnoty k teto perspektive
Utelnost, efeltivnost. hospodarnost — shuzby pro nase klienty poskytujeme v pozadovane kovalité
Transparentnost — nase financni hospodafend je transparentni
Outsourcing — pii hospodaieni vyuZivame i vnjsi zdroje

Interni procesy
Vytvarime jednoduchy a srozunutelny systém slouzici ke zlepSovani éinnosti krajského uiadu.
Wame zaveden a zivalitiujeme systém kvality jako nastroj ke zvySovani efektivnosti. hospodamosti. vykonnost a trvalého
zlepSovani plnéni poslani krajského uradu. V rozhodovani Gadu a v pfiprave podidadi uplatimjeme rozhodovani zalozene
na faktech. procesni a systémovy pfistup fizeni, aktivni zapojeni pracovnikti a ostaini zasady managementu kvality.
Hodnoty k této perspelktive
Rychlost a kvalita sluzeb — poskytujeme sluzby neprodlené a v pozadovane kovalite
Kontrola — vnitini procesy tiadn a jejich efeltnmost json pravidelné prezbonmavany
Systemkval.r.ty nmd]e fizen dle vybranych metod kovality
Efektr spoluprice uvniti Hiady — flexibilné reagnjeme na zmény, Iteré ovlivinji nadi prici. pracovnici maji k dispozici
viechny patiebné mfoamace

Uteni a rast

Trvale rozvijime znalosti a dovednosti nasich pracovniki a uvédomujeme si pfinos jednotlivee a tvmu ke kvalitninm
fungovani tiadu.

Spokojeni a motivovani pracovnici jsou zikladni podminkou zvySovani produktivity. odpovédnosti, zlepSovani kvality
a zakaznického servisu. Proto pravidelné zjistujeme spokojenost nasich pracovnikil a motivujeme je k lepsim vykomim.

Hodnoty k této perspektivé
Vzdélavani pracovnikd a aktivoi sebevzdelivani — poskytujeme nafim pracovniliun podminky pro kvalifilacni rist i dostatecny prostor
pro altivei sebevzdélavini
Motivace, spokojenost, stabilita — pravidelné zjistujeme spelm]enos{ nasich pmcowl.i‘h.l a motivijeme je k lepiim vykonim
Zpusobilost a profesionalita — kvalifikovani pracovnici jsou zamkou zvySovani produktivity. odpovédmosti zlepSovani kvality
a zakaznickeho servisu.
Rovné piilefitosti — viem naiim pracovnikim vytvifime stejné podminky pro profesionalni st



Rilohag. 4
DOTAZNIK

Vazene kolegy® vazeni kolegove,

v souwtasné dob zpracovavam bakaiskou praci na téma "Firemni kultur&iaeni lidskych
zdroji" a touto cestou bych Vas &l pozadat o vypkni kratkého dotazniku, ktery Vam
nezabere vice neZ 5 minut. Dotaznik je zcela anahgnvysledky budou interpretovany v
praktickéc¢asti mé bakak&ké prace.

Velmi deékuji za Vas drahocennyas a ochotu!

Marcela Sucha

1. Pohlavi:

e
e

zena

muz
2. Mé nejvySSi dokolené vzdlani je:

e
e
e
e

vyuéen nebo stedni bez maturity
stitedni s maturitou
vySSi odborné

vysokosSkolské

3. Patim do této Wkové kategorie:

L do 20 let

21 - 30 let
31-40 let
41 - 50 let

51 a vice

oonon



4. Mé pracovni z&azeni na KrU JMK je:

e
e

radovy pracovnik

radovy pracovnik — referent
L2 Vedouci oddileni
L2 vedouci odboru
£ jine

5. Pojem firemni kultura dle mého nazoru znamena:
Zvolte alespd jednu moznost, maximai moznosti.
souhrn hodnot, norem a obecnych pravidel, dle ktergh organizace funguje

soubor sn@rnic, internich normativnich aktw a internich ridicich akta

prezentaci organizace a jejich zamstnanai navenek

1 1 17

nevim piesrg, co tento pojem znamena
6. Existenci firemni kultury na KrU JMK si:

e
e
e

ziretelné uvédomuiji
uvédomuiji

neuvédomuji
7. Firemni kulturu na KrU JMK vnimam:

e
e
e

pozitivné
negativné

neutralné
8. Za vytvareni firemni kultury na KrU JMK jsou zodpov édni:

C

vSichni vedouci pracovnici
L personalni oddleni
C vSichni zamgstnanci
e

reditel Uradu



9. Souhlasim s tvrzenim, Ze firemni kultura ma vyzamny vliv na celkové
fungovani Ufadu uvnit¥ i navenek:

SOUHLASIM
NEVIM ,
NESOUHLASIM

10. Firemni kultura maj pracovni vykon:

e
e
e

ovliviiuje pozitivné
ovliviiuje negativné
neovliviiuje

11. Souhlasim s tvrzenim, Ze ja sam/a mohu ovlivrfitemni kulturu na KrU
JMK:

SOUHLASIM
NEVIM
NESOUHLASIM

12. Souhlasim s tvrzenim, Ze firemni kultura je vyizamné ovlivnéna
chovanim vedoucich pracovnik:

SOUHLASIM
NEVIM ,
NESOUHLASIM

13. S komunikaci na pracovisti - s pedavanim informaci a zgtnou vazbou -
jsem:
e

e
e

zcela spokojen/a
¢asteiné spokojen/a

nespokojen/a

14. Informace dilezité pro mij pracovni vykon jsou mi vzdy predavany
jasné a srozumitelné vedoucim pracovnikem:

e
e
e

ano
ne

ne vzdy



15. Dle mého nazoru je nejlepSim Zjsobem redani dilezitych informaci:
Zvolte alespa jednu moznost, maximait moznosti.
porada odboru (oddéleni)

intranet KrU JMK

e-mail

11 1 T

interni sdéleni
16. Komunikace mezi jednotlivymi odbory KrU JMK je dle mého néazoru:

e
e
e

na dobré Urovni
neutralni
Spatna

17. Domnivam se, Ze neformalni vztahy na pracovi§gou dilezité pro
celkovou komunikaci:

ANO
NEVIM
NE

18. Celkow bych komunikaci na KrU JMK oznagil/a jako:

L fungujici
»

C

¢astatné funguji

nefungujici



