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Uvod

O firemni kultufe se dnes vSude hovoii, je to velmi oblibené téma ve sdélovacich
prostiedcich. Mnoho manazera se ji zastituje a nékdy jako by se netykala samotnych
pracovnikd. Je to néco neviditelného, tézce definovatelného. Neéco, co vytvaii

managament firmy a tyka se jen jeho, tak to nékteti zaméstnanci citi.

Muj nazor je, ze kultura organizace zacina u kazdého jednotlivého pracovnika. On je
nositelem firemni kultury, on vytvaii povédomi o podniku, ve kterém pracuje. Svymi

postoji, chovanim, vystupovanim, svoji loajalitou k firm¢. Kazdy jsme zodpovédni

za firemni kulturu. Proto si myslim, Ze ji midzeme ovlivnit. A hlavné vedeni podniku
vychovou, vzdélavanim zaméstnancii a jim vytvofenymi pracovnimi, socidlnimi

podminkami a motivovanim svych pracovniku.

Vsechny poznatky a nasledn¢ i zavéry budu Cerpat a vyhodnocovat z prizkumu, ktery
si provedu v ramci této diplomové prace. Pfi ovéfovani stanovenych hypotéz pouziji

empirickou metodu anonymniho dotaznikového Setfeni.

Firemni kulturu budu zkoumat z obecného pohledu, bohuzel jsem neméla moznost
sledovat urcity konkrétni problém kultury organizace, jednd se o citliva data, ktera
podnik nerad zvefejiiuje a zkoumani této problematiky vétSinou zaddva néjaké

renomované specializované firm¢ a ne jednotlivci.

Jaky bude mit moje prdace piinos pro socidalni pedagogiku?
Chci zjistit, jestli jsou pravdivé moje nasledujici hypotézy:
e Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat 1 socialni
pedagogika?
e Pokud ano, tak jakymi prostiedky (zptisobem) socialni pedagogiky je mozné
zménit firemni kulturu?

e (o si pracovnici predstavuji pod pojmem firemni kultura?
e Ovliviyje firemni kultura pracovniky organizace?
e Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své

organizace/podniku, a pokud ano, tak jakym zptisobem?



Praci jsem rozdélila do péti kapitol.

Prvni kapitola se sklida ze sedmi podkapitol a charakterizuje firemni kulturu.
V prvni podkapitole se zabyvam definicemi organizacni kultury.

Druha podkapitola je venovana prvkim kultury podniku.

Ve treti podkapitole jsou definovany principy firemni kultury.

Ve ctvrté podkapitole jsou popisovany determinanty vzniku podnikové kultury.
Pata podkapitola je venovana funkcim organizacni kultury.

Sestd podkapitola prindsi poznatky o typech kultury organizace.

Sedma podkapitola je souhrnem celé kapitoly cislo jedna a je mym dilcim zaverem.

Ve druhé kapitole jsem se soustiedila na metody zkoumani firemni kultury a je sloZzena
Z peti podkapitol.

Prvni podkapitola se zabyvd metodou zkoumani kultury organizace.

Druha podkapitola je venovana metodice zkoumani firemni kultury.

Treti podkapitola popisuje diagnostiku firemni kultury.

Ctvrtd podkapitola definuje metodu dotazniku pouZivanou pii provadeni statistického
Setren.

Pata podkapitola je muj dilci zaver celé druhé kapitoly.

Tieti kapitola se sklada ze ctyr podkapitol.

Prvni podkapitola resi ulohu socialni pedagogiky p¥i regulaci firemni kultury.

Druhda podkapitola se zabyva socialni pedagogikou a personalnim rizenim.

Treti podkapitole 7esi vztah socialni pedagogiky a vzdélavani zaméstnancil.

Ctvrtd podkapitola je mym dil¢im zdvérem celé tieti kapitoly.

Ve ¢tvrté kapitole se zabyvam praktickou édsti mé diplomové prdace. Tato kapitola je
pripravou mého priizkumu, obsahuje ctyri podkapitoly.

Prvni podkapitola stanovuje hypotézy a kritéria mého anonymniho prizkumu.

Druha podkapitola pojednava o tvorbé dotazniku.

Ve treti podkapitole definuji vybérovy soubor respondentii.

Ctvrtd podkapitola se zabyva sbérem dat.

Pata kapitole ma tri podkapitoly a je mym zavérem celé diplomové prace.

Prvni podkapitola je vyhodnoceni mého anonymniho pruzkumu firemni kultury.

Druha podkapitola je zhodnoceni hypotéz.

Treti podkapitola obsahuje zaverecné zhodnoceni meho anonymniho priizzkumu.



1. Firemni kultura

1.1. Definice firemni kultury

Pti svém studiu odborné literatury a cCasopisit (Persondl, Moderni fizeni, Ekonom,
Hospodaiské noviny), a odbornych internetovych stranek jsem se setkala s rtznou
terminologii - firemni kultura je nahrazovana synonymy podnikové a organizacni
kultura nebo kultura organizace, podniku. Proto ve své diplomové praci budu pouzivat

vSechny vyse uvedené nazvy.

Rizena Lukasova, Ivan Novy a kolektiv chapou organizaé¢ni kulturu jako
,,soubor zakladnich predpokladii, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny
V ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citeéni a chovani clenii organizace

a V artefaktech (vytvorech) materialni a nematerialni povahy.* *

Dilo R. Lukasové, I. Nového a kolektivu - Organizaéni Kkultura — patii
k nejpokrokovéjsim a nejobsahlej$im na nasem soucasném kniznim trhu. Autofi zde

srovnavaji nazory riiznych odbornikli zabyvajicich se firemni kulturou.

Vykladovy slovnik ,,Lidské zdroje* definuje firemni kulturu jako ,, obecné uzndvany
VZOr chovani, sdileni viry a hodnot, které jsou spolecné vsem cleniim firmy. “

Ve slovniku je dale zminovana diileZit4 role firemniho vzdélavani a managementu pfi
vytvareni organizacni kultury. Pfi ztotoZnéni jednotlivce s danou kulturou socialni

skupiny (jejimi hodnotami, idejemi, normami) je mozné hovofit o kulturni identits.?

Z. Sigut chape podnik nejen jako vyrobni, ale i socialni systém, ktery je souéasti
ur¢itého typu kulturniho systému. S timto nazorem jsem se setkala u vice autori

a souhlasim s nim.

! Lukasova R., Novy L. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 22
2 Palan, Z., Vykladovy slovnik Lidské zdroje, Praha: Academia 2002., ISBN 80-200-0950-7, s. 106



A. Gregar tvrdi, Ze:,,tento pojem oznacuje typicke jednani, mysleni

avystupovani zaméstnancu organizace. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych
predstav, norem a vzorcu jednani a projevuje se navenek jako forma spolecenského
Styku mezi zaméstnanci ve spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech

4 r 14 ‘ 3
a materialnim vybaveni. ‘

Déale Z. Sigut poukazuje na to, Ze podnikova kultura ,zahrnuje usmériiovini
postojii, jednani a chovani pracovnikii prostrednictvim urcitych ritualii a symbolu
(znaky, loga, obleceni). Podle téchto ndzori jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji
viastni, origindlni a nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani, které
se projevuji ve shodném ci alespon obdobném jednani jednotlivcu uvniti podniku i
smérem Viici jeho vnéjsimu okoli. Urcity celek norem, hodnotovych predstav a mysleni

. .r J 770 v , , . r v . « 4
charakterizuji chovani pracovnikii na vSech stupnich a tim i ,,tvar“ podniku.

Podle Z. Siguta | firemni kultura vyjadiuje vidy urcity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, kterda ovliviiuji mysleni a jedndni pracovnikii, ale i celkovou atmosféru,

ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot. >

L. Pfeifer a M. Umlaufova ve svém dile Firemni kultura - sila sdilenych cild, hodnot
apriorit fikaji, Ze ,0rganizacni neboli podnikovd kultura predstavuje soustavu
sdileného presvédceni, postojii, norem a hodnot existujicich v organizaci. * ®

Dale poukazuji na to, ze: ,, Kultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé

v v 4 14 . v v v 4 [ 7
v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych.

L. Pfeifer a M. Umlaufova dale v této knize formuluji pojmy - vZita a strategicky
potiebna firemni kultura.

Vzitou firemni kulturou rozumi: ,, predstavy, pristupy a hodnoty, které ve firme
vykrystalizovaly, zaméstnanci je sdileji a rozvijeji, pusobi tedy v dané dobé aktivne

na fungovani firmy. “®

3 Gregar A, Rizeni lidskych zdrojt, IMS Brno 2008, s. 90

4 Sigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X,s.9

5 Sigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X,s.9 - 10

6 Pfeifer L., Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cild, hodnot a priorit, Grada 1993, ISBN 80-7169-018-X, s. 19
7 Pfeifer L, Umlaufova M. Firemni kultura sila sdilenych cilti, hodnot a priorit, Grada 1993, ISBN 80-7169-018-X s. 19
8 Pfeifer L., Umlaufova M., Firemni kultura sdilenych cild, hodnot a priorit, Grada 1993, ISBN 80-7169-018-X; s. 29



Strategicky potiebnou firemni kulturu charakterizuji L. Pfeifer, M. Umlaufova,
jako: ,, predstavy, pristupy a hodnoty, jejichz sdileni a rozvijeni je zZadouct pro uspésné

. o B 9
dosahovani strategickych zameru firmy.

Kazdy podnik ma svou vlastni firemni kulturu, kterou by méli vSichni jeho zaméstnanci
respektovat, tato kultura ovlivituje chovani vSech pracovnikd. S firemni kulturou by se
meli zaméstnanci ztotoznit na zaklad¢ jim vytvofenych podminek, a to z vlastniho
piesvédceni, nikoliv z donuceni.

Firemni kultura je specifickéd pro kazdou firmu. Ovlivituje firemni strategii a méla by

také podporovat dosazeni firemnich cilt.

Na strankach internetu www.ipodnikatel.cz pfi ¢teni ¢lanku ,,Firemni kultura ovliviiuje
chovani v§ech zaméstnanci™ (autor nebyl uveden), jsem se docetla, ze:
wpojem firemni kultura zahrnuje:

o Jak firma a jeji pracovnici pusobi navenek.

e Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci.

e Jaké panuje ve firmé klima.

e Co se povazuje za klady a co za zdapory.

o Jaké hodnoty sdili vétsina pracovnikii.*

l. Novy, R. LukaSova a kolektiv ve svém dile Organiza¢ni kultura srovnavaji nazory
soudobych autorti zabyvajicich se firemni kulturou a vyvozuji nasledujici zavéry:

e, Organizacni kultura je vyznamnym subsystémem organizace, determinantou
efektivnosti organizace a kvality pracovniho Zivota clenii organizace.

o Organizacni kultura nemd objektivni formu existence. EXistuje V podobé
zdkladnich predpokladii, nazori, hodnot, norem a vzorcu chovani, sdilenych
jedinci v ramci organizace. Navenek je manifestovana prostrednictvim chovani
a artefakti.

o  Organizacni kultura — prestoze existuje pouze prostiednictvim jednotlivcii -

je skupinovym fenoménem, ktery ma nadindividualni povahu.

o Pfeifer L., Umlaufova M., Firemni kultura sdilenych cild, hodnot a priorit, Grada 1993, ISBN 80-7169-018-X; s. 29
10 Internet, www.ipodnikatel.cz, ¢lanek Firemni kultura ovliviiuje chovani v§ech zaméstnanct



Organizacni kultura je vysledkem procesu uceni, realizovaného v ramci reseni
probléemii vnejsi adaptace a vnitini integrace. Je nahromadénou zkusenosti
organizace, predavanou v procesu socializace.

Jako nahromadéna zkusenost organizace, preddavand jednotlivciim v procesu
socializace, je organizacni kultura relativné stabilni. Jako produkt dynamické
tenze vznikajici na zakladé neustalého stretavani pozZadavku prostiedi a

internich moznosti organizace vsSak vzdy obsahuje urcity potencial ke zméne. “ *

Shrnuti téchto nazort na firemni kulturu povazuji za nejzdatilej§i z materialt, které

jsem méla moznost prostudovat.

Autofi zabyvajici se kulturou organizace rozdé€luji firemni kulturu na ,,slabou*

a ,silnou*. A to dle rozsahu a intenzity vlivu na fizeni podniku a vlivu na jednani

zaméstnancu.

Pro silnou firemni kulturu jsou charakteristické tyto pozitivni znaky:

Jasnost a zietelnost - vyjadieni, jaké chovani je zddouci a co neni zadouci, co
je akceptovatelné.

Rozsirenost - prvky firemni kultury jsou rozsifeny v celém podniku.
Zakotvenost - vysoka mira osvojeni hodnot, vzorii, norem a mira jejich
identifikace a internalizace, silna identifikace s firmou.

Motivacéni obsah - posiluje motivatory a odbourdva pii¢iny pracovni

nespokojenosti.

Za negativni stranky silné kultury povazuji :

Opovrhovani vlivll z vnéj$iho prostiedi a tendenci k uzavienosti podnikového
systému.

Trvéni na tradicich, nedostatek flexibility.

Blokovani nové orientace.

Kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktim a vynutit si konformitu.

Slozita adaptace novych pracovnikd.

1 Lukasova R., Novy I. a kolektiv, Organizaéni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 40



Z. Sigut ve své knize Firemni kultura a lidské zdroje poukazuje na to, Ze:

., Teze, ze silna podnikova kultura miize vyrazne podporit ridici systéemy, ridici procesy

a rozhodovani v podniku, je v mnohych firmdch potvrzend praxi. Je vSak nutné si

ve svétle nedostatkii silné podnikové kultury uvédomit i meze, na které miize silna
podnikova kultura narazit a stat se tak ,,blokatorem* Zadoucich zmen v systéemu rizeni

podniku. “ 2

Naproti tomu pro slabou firemni kulturu je typické: nejasny motivacni obsah, slaba
identifikace s firmou, nemoznost vyjadieni jasnych pozadavkl, slaba interni
komunikace, nedostatecné vzdélavani a vychova, vycvik zaméstnanctli, nespokojenost

a vysoka fluktuace pracovniku, $patna identifikace s podnikem, neloajalnost pracovnikt

k organizaci, nedostatecna firemni strategie.

12 Sigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI, Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, s. 17
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1.2. Prvky firemni kultury

Nasledujici informace jsem cerpala z internetu na internetové strance
www.ipodnikatel.cz, kde jsou uvadény jako zakladni prvky firemni kultury :

symboly, hrdinové, ritualy a hodnoty.

e Symboly

., Mezi symboly podniku se zahrnuji ruzné zkratky, slang, zpiisob oblékani, symboly

postaveni, které jsou znamé jen ¢lenuim této organizace.

e Hrdinové

Hrdiny jsou skutecni popr. imaginarni lidé, kteri slouzi jako model idealniho chovani
a jako nositelé tradice. Slouzi jako vzor idedalniho zaméstnance ¢i manazera.

(Casto jsou jimi zakladatelé spolecnosti).

e Ritualy

K ritudalum patii ruzné spolecensky nezbytné cinnosti a projevy. Jsou to neformalni
aktivity (oslavy), formalni schiize, psani zprav, planovani, informacni a kontrolni

systéem.

e Hodnoty

Hodnoty predstavuji nejhlubsi uroven kultury. Je 10 obecné védomi toho, co je dobré
aco Spatné, co je normalni a co ne. Hodnoty se promitaji do pracovni moralky,
soundlezitosti pracovnikit s firmou i do celkové orientace firmy.

Mely by byt sdileny vSemi pracovniky, zejména zaméstnanci, kteri jsou ve vedouci

pozici, a meli by jit svym podrizenym prikladem. * *

13 internetové stranky, www.ipodnikatel.cz
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> R. Lukasova, I. Novy a kolektiv k uvedenym definicim ptidavaji pojmy
materialni a nematerialni artefakt a zdkladni ptedpoklad. Nyni se budu zabyvat
jejich definovanim prvku firemni kultury, které popsali v dile Organizacni

kultura.

Prvky firemni kultury dle R. Lukasové, I. Nového a kolektivu v dile Organizacni
kultura jsou:

a) zakladni predpoklady

b) hodnoty
c) normy chovani
d) postoje

e) artefakty materialni a nematerialni povahy
= artefakty materialni povahy
- architektura budov, vybaveni firmy, pouzivané technologie, produkty
vytvarené organizaci, vyrocni zpravy firem, propagacni brozury atd.
= artefakty nematerialni povahy
- jazyk, myty, historky, zvyky, ceremonialy, firemni hrdinové, ritudly,

logo firmy a firemni symboly.

ad a) Zakladni piredpoklady (pripadné presvédceni, anglicky basic assumptions),

jak uvadéji R. Lukasova, I. Novy a kolektiv, jsou: ,, zafixované predstavy

o fungovani reality, které lidé povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé

a nezpochybnitelné. U clovéka funguji zcela automaticky a nevédomé, a proto je také

obtizné je identifikovat. “ *

ad b) Hodnoty - jsou to, co skupina ¢i jednotlivec povazuji za dilezité a cemu
ptikladaji zdsadni vyznam. Vyjadfuji obecné preference, ovliviiuji hodnoceni ve smyslu

»Spatny -dobry* a promitaji se do rozhodovani jedince 1 podniku.

14 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 23

12



R. Lukésova, I. Novy a kolektiv sdili nazor, ze ,,zatimco individualni hodnotovy systém
¢lovéka determinuje to, co je pro néj osobné vyznamné, organizacni hodnoty jSou
vyrazem toho, cemu je priklddin vyznam v organizaci jako celku, co si clenové
organizace mysli, ze by se v organizaci ¢i mimo organizaci mélo délat, protozZe to

e R P 1
povazuji za spravné a diilezité.

Hodnoty jsou dilezitym nastrojem utvafeni firemni kultury, tvofi jeji jadro a jsou
indik&torem obsahu kultury.

Organizacni hodnoty byvaji prezentovany i navenek z divodu vytvareni image firmy.
Kli¢ové organiza¢ni hodnoty jsou pfedavany pracovnikiim a jsou obsazeny v etickém
kodexu organizace. Je dilezité, aby zaméstnanci byli s hodnotami zastdvanymi
V organizaci ztotoznéni a pfijali je za své. Potom nevznikne nesoulad mezi

organiza¢nimi klicovymi hodnotami deklarovanymi a hodnotami skute¢né zastavanymi.

ad ¢) Normy — v definici R. LukaSové, 1. Nového a kolektivu:

,,Skupinové normy - tj. normy chovani prijaté ve skupiné jsou nepsand pravidla,
zasady chovani v urcitych situacich, které skupina jako celek akceptuje. 16

Dodrzovani norem chovani je €¢leny skupiny ,,odménovano® a nedodrzovani téchto
norem je ,.trestdno*.

Skupinové normy vymezuji chovéni, které v organizaci je akceptovatelné a které
akceptovatelné neni. Tyto normy dodrZzované v podniku maji pro organizaci zasadni

vyznam z divodu regulace kazdodenniho chovani pracovniki a zajistovani stabilniho

a ptedvidatelného prostiedi v podniku.

ad d) Postoje — tento termin je dle R. Lukasové, I. Nového a kolektivu:
,,je uzivan ve vztahu k pozitivnim nebo negativnim pocitiim, které se tykaji néjaké osoby,
véci, udalosti ¢i problému. Jsou produktem hodnoceni, v némz jsou integrovany

.. ’ . ’ . ’ v . 17
kognitivni, emotivni a konativni slozky psychiky.

1 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 23
16 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 24
e Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 23
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ad e) Artefakty nematerialni a materialni povahy
o Artefakty nematerialni (behavioralni) povahy
Jazyk - ktery je uzivany v podniku, odrazi hodnoty a pfedpoklady zastavané
v organizaci, formalnost ¢i neformalnost vztah.
R. Lukasova, I. Novy a kolektiv ve svém dile Organiza¢ni kultura konstatuji, ze jazyk

je: . dulezitou determinantou vzajemného porozumeni, koordinace a integrace uvnitr

ﬁrmy. « 18

Historky - jsou ,,pfibarvené* ptib&hy, které jsou vypravéné v organizaci a jsou snadno
zapamatovatelné i emocionalné pfitazlivé, davaji ndm informaci o rozd€leni moci

V organizaci. Jsou dilezitym nastrojem firemni kultury a jejiho ptedavani.

Myty - jsou ur€ité zpiisoby vykladu, uvazovéni v podniku a objasiiuji nezadouci
I zadouci zpusoby chovani v organizaci. Myty mohou mit i podobu vypravéni ptib&ha,
ale vtomto piipadé je jejich obsah smysSleny, nemaji racionalni zaklad. Vznikaji,

protoZe lidé maji potfebu nécemu vefit.

Zvyky - ustaleny vzorec chovani, ktery je v organizaci uchovavany a piedavany.
Umoziuje pracovnikiim vytvareni vlastni identity a zbavuje je nejistoty.
Ptiklady zvykd - oslavy narozenin, vano¢ni vedirky, zvyky spojené s odchodem

do duchodu, s povysenim, jsou uplatiiované pii feseni problému.

Ritualy — znamenaji totéZ co symboly, ale maji navic symbolickou hodnotu. Jak tika

R. Lukasova a I. Novy a kolektiv: ,, Ritudly zabezpecuji ,,zavedené poradky“ a posiluji
mocenské struktury. 19

Odehravaji se v ur¢itém Case, na uréitém misté. Jsou v organizaci v dané situaci

a v daném Case oCekavany. Jedna se naptiklad o ritudly zdraveni a komunikacni.

Ceremonialy — posiluji a pfipominaji firemni hodnoty. Jsou to oslavy kultury
organizace. Oslavuji uspéchy a ocenuji firemni hrdiny. Jsou to peclivé pifipravované

slavnostni udalosti konané pti specidlnich pfilezitostech. U zaméstnancti by meély

18 Lukasova R., Novy L. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 24
19 Pfeifer L. a Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cilti, hodnot a priorit, Grada Praha 1993, ISBN 80-7169-018-X, s. 25
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posilovat jejich identifikaci s firmou a mély by mit vliv na jejich motivaci.

Pracovniktim zprostfedkovavaji silné emocionalni zazitky.

Firemni hrdinové — jejich vyznam byl zdiirazinovan na pocatku osmdesatych let,
I V soucasnosti je jim pfiznavan uréity vyznam. Nektefi hrdinové se ,,rodi* - Tomas
Bata, Henry Ford - jejich jedine¢nosti miize byt ovlivnéno i (jejich) n€kolik generaci.

Hrdinové ,,situa¢ni - hrdinové roku, mésice a dne.

Jak uvadi R. Lukéasové, 1. Novy a kolektiv ve svém dile Organizacni Kultura:

Hrdinové: ,, motivuji zaméstnance

- poskytuji modelové chovani

- nastoluji vysoké standardy vykonu

- dokladaji dosazitelnost uspéchu pro kazdého pracovnika

- symbolizuji organizaci vnéjsimu svétu

voo.r 7 er s . v . 20
- udrzuji a posiluji jedinecnost organizace *

e Artefakty materialni povahy (vnéjSi manifestace kultury)
Firemni architektura a vybaveni
Artefakty materialni povahy mohou byt vyznamnym projevem firemni kultury
a umociuyji ji. Uzivané technologie jsou v dnesni dobé vyraznym projevem organizacni
kultury. Technologie, které jsou v organizaci vyuZzivany, vyrazné ovliviiuji chod

organizace a jeji chovani navenek.

R. Lukésova, I. Novy a kolektiv si mysli, Ze artefakty materialni povahy:,,..mohou
c¢init firmu jedinecnou a vyrazné ji odlisSovat od jinych firem, mohou byt synonymem

blahobytu ¢i skromnosti, mohou symbolizovat historii a tradici.** *

2 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s 176, s. 25
2a Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s 176, s. 26
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1.3. Principy firemni kultury

Principy, které pro kulturu firmy plati podle knihy L. Pfeifera, M. Umlaufové -
Firemni kultura - sila sdilenych hodnot a priorit:

,Chceme-li hloubéji proniknout do podstaty kultury firmy a naucit se ji formovat tak,
aby byla v souladu s nasimi podnikatelskymi zamery, je nezbytné respektovat nékolik

zdakonitosti, které pro kulturu firmy plati:

e Kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, mysleni a chovani.

o  Kultura firmy pusobi na lidské vedomi i podveédomi a v obojim se také projevuje.

o Kultura firmy je kvalitativni velicinou, kterou nelze exaktné vyjadrit nebo
kvantifikovat.

o Kultura firmy je produktem minulych cinnosti a soucasné omezujicim faktorem
cinnosti budoucich.

o  Kultura firmy je sdilena, ne dohadovana.

o Kultura firmy je poznatelna.

o  Kultura firmy je extrémné setrvacna.

o Kultura firmy je strukturovatelna, pritom je sama soucasti kultur vyssich radu.

o Kultura firmy po léta vzita ma tendenci byt povaZovana za samoziejmost.*“ %

2 Pfeifer L.,Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cild, hodnot a priorit,Grada Praha 1993, ISBN 80-7169-018-X, s 23 - 26
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1.4.

Determinanty vzniku firemni kultury

Pojem determinant znamena urcujici ¢initel nebo faktor, ktery ptisobi a ptimo

predurcuje firemni kulturu.

Podle zdroji pisobeni se determinanty déli na vlivy vnitini a vnéjsi.

Vnitini vlivy jsou tyto:

zamg&stnanci — postoj K rustu, mentalita, vzdélani

ridici sily — zptsobilost, zajmy

strategie a koncepce firmy

pouzivané struktury a procesy

predmét podnikani — mira rizikovosti

pravni forma firmy

majetek firmy

velikost firmy

historie firmy — vliv zakladatele, stafi firmy a etapa jejiho vyvoje

mira setrvacnosti vzité kultury

Vnéjsi vlivy jsou tyto:

rychlost zpétné vazby trhu — konkurenti

legislativa

ekologie

politické preference

socidlni systém

ekonomicky systém

geograficka dislokace — regionalni vlivy

charakter kultur vys$Sich fadt — dé&jiny, narodni mentalita, kultura matetské
firmy, historie - dvod zalozeni podniku, zptisob, jak podnik vznikl, povaha
firemni ¢innosti (kvalita a sortiment vyroby, poskytovanych sluzeb, dobré

povésti podniku a udrzeni zdkazniki)
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e trzni pozice — ovéfend postoji zakaznikl

e Troven podnikani v oboru — véda, vyzkum

o cile (metody vedouci k dosazeni cilt a firemni strategie)

e velikost podniku (mensi podnik — neformalngjsi vztahy a naopak ¢im vétsi
podnik, tim formalné&jsi vztahy)

e zemépisna poloha (poptavka - nabidka, rozdil mezi ruSnym centrem meésta a
poklidnym venkovem)

e prostiedi (reagovani na potieby z vnéjsiho okoli podniku).

Vliv narodni kultury na firemni kulturu

Ptislusnici jednotlivych narodd sdileji a pfedavaji si z generace na generaci urCité
zékladni ptedpoklady, hodnoty, normy a ustdlené vzorce chovéni. Zdrojem narodnich
odli$nosti ve vnimani, mysleni a chovani neni jen historie, ndbozenstvi apod. Silnymi
integrujicimi faktory jsou také napt. jazyk, masmédia, vzdélavaci sytém, politicky
systém.

Nejznaméjsim badatelem zabyvajicim se studiem narodni kultury v kontextu

managementu a firemni kultury je Holand’an G. Hofstede.

Na zakladé svého vyzkumu identifikoval pét zakladnich dimenzi narodni kultury:
e velké rozpéti moci versus malé rozpéti moci
e individualismus versus kolektivismus
e maskulinita versus feminita
e mal4 mira vyhybani se nejistoté versus vysokd mira vyhybani se nejistoté

e dlouhodob4 versus kratkodob4 orientace.

Z vysledku tohoto vyzkumu vyplyva, Ze:
e pro francouzskou kulturu je charakteristické velké rozpéti moci a silné vyhybani
se nejistoté. To vede ktomu, ze Francouzi maji tendenci k centralizaci,
formalizaci a omezenému delegovani pravomoci. Koordinace a rozhodovani

dilezitych véci je pro né predevsim zalezitosti vrcholovych manaZzert.
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e pro némeckou kulturu je charakteristické silné vyhybani se nejistote, ale malé

rozpéti moci. Chtéji a potiebuji tedy struktury, ovSem bez centralizace a moci.

e Dritska kultura je pfizna¢na malym rozpétim moci a malou mirou vyhybani se
nejistoté. Britové tedy nepotiebuji ani centralizaci, ani strukturované aktivity.
Veéii v feSeni ad hoc a jsou ochotni prizptisobovat struktury lidem, ktefi v nich

maji fungovat (Lukésova 2003).

Holand’an G. Hofstede nezkoumal rysy ¢eské kultury, dle mého nazoru je pro ceskou
kulturu typicky skupinovy konformismus.
Jeho hlavni znaky jsou:

e nekritické prijimani cizich vzori, idoli a ikon

e plné odevzdani se autorite vétsiny, nazorového lidra ¢i tradice

o fatalistické podléhani jakemukoliv viivu, ktery v dany okamzik vykondava

ten néjak silnéjsi. 23

% Urban L., Sociologie trochu jinak, Grada Publishing, a.s., 2008, ISBN 978-80-247-2493-5, s. 149 - 150
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1.5. Funkce firemni kultury a jeji déleni

Poznatky jsem Cerpala z knihy L. Pfeifra, M. Umlaufové Firemni kultura — sila
sdilenych cilit, hodnot a priorit. Funkce firemni kultury déli na:
o Vnéjsi funkce
- ., zptisob adaptace firmy na okolni podminky
- tvar firmy, jeji image (zpusob, jakym se firma prezentuje navenek
a jakym je také zvenku vnimdna).
o Vnitini funkce

o . sV g3 24
- zpiisob integrace uvniti firmy

(dtlezitou roli zde hraji normy
chovani, které kolektiv z uznavanych piedstav, pfistupt a hodnot
odvozuje)

- ., priibojnost strategie firmy (strategické zameéry cCerpaji svou
Zivotaschopnost nejen z profesionality tvircii pri hledani

podnikatelskych prilezitosti na trhu, ale také z toho, nakolik jsou
v souladu s podstatou kultury firmy...)“. %

Dalsi informace o funkcich firemni kultury jsem pievzala z knihy 1. Nového,
R. Lukasové a kolektivu Organiza¢ni kultura. VySe jmenovani autoii ve svém dile

uvadéji vymezeni funkce organizaéni kultury ve vztahu k organizaci a k jednotlivci.

Autofi poukazuji na to, Ze:

. »Organizacni kultura redukuje konflikty uvniti organizace. .,

V organizacich existuji subkultury, ale zpravidla jedna kultura je dominantni. Tato
kultura je zdrojem konsensu a integrace, napomaha soudrznosti v organizaci, stmeluje,
spojuje.

. Organizacni kultura zabezpecuje kontinuitu, zprostiedkovdavd a usnadiiuje
koordinaci a kontrolu.* ?® Silnd a obsahové relevantni kultura znamend sdileni cilii

organizace, jejich zakladnich hodnot a norem chovani. Prostrednictvim shody ve

2 Pfeifer L., Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cilii, hodnot a priorit, Grada Praha 1993, ISBN80-7169-018-X, s. 33
% Pfeifer L., Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cilti, hodnot a priorit, Grada Praha 1993, ISBN80-7169-018-X; s. 33
%6 Novy I, LukéSové R., Organizatni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 40
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vnimani a obecné akceptovanych norem chovani tak harmonizuje organizaci jako celek

a stava se diilezitym faktorem zajistovani zZadouciho chovani a discipliny zaméstnancii.

. Organizacni kultura redukuje nejistotu pracovniki a ovliviiuje jejich pracovni
spokojenost a emociondlni pohodu.“ Y adaptacnim procesu je kultura organizace
pfedavana pracovnikim. Zaméstnanci se ji u¢i vnimat a chovat se v souladu sni,
osvojuji si predpoklady tykajici se toho, co je dulezité, jak je obvyklé se chovat, jak se
véci délaji.

. v 7 . . . 2
. »Organizacni kultura je zdrojem motivace. 8

Lidé nejsou motivovani jen
vnéj$imi pobidkami, ale 1 vnitfnimi, které se projevuji ve smysluplnosti préce,
ztotoznéni se s cili a hodnotami firmy.

. »Silna a obsahové relevantni organizacni kultura je konkurencni vyhodou. “»
Je zdrojem spokojenosti, motivace a zdrojem efektivnosti organizace, tudiz je pro
organizaci konkuren¢ni vyhodou, je obtizné¢ napodobitelnd a nelze ji dosédhnout

v kratkém cCasovém horizontu. ,,..podporuje Zddoucim zpiisobem zamérenou

konzistentnost vaimani a mysleni, koordinaci a kontrolu. * *

2 Novy L, Lukasova R., Organizaéni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s40 - 41
2 Novy 1., Lukasova R., Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s40 - 41
29 Novy I, LukéSové R., Organizacni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 41
%0 Novy I, Luké$ové R., Organizacni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 41
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1.6. Typy firemni kultury

R. Lukasova, I. Novy a kolektiv ve svém dile Organiza¢ni kultura uvadi, ze: ,,jednim
Z nastroju, ktery védci v oblasti socialnich ved uzivaji k tomu, aby rozclenili, utridili

a zprehlednili slozity obsah socidlni reality, je konstrukce typologii. “ **

., Vyznam dosud zkonstruovanych typologii je dvoji:

1. teoreticky - typologie mapuji typické obsahy organizacnich kultur a prohlubuji tak
védecké poznatky v dané oblasti.

2. prakticky - manazeriim v praxi umoziuji porovndavat obsah kultury jejich
organizace s typickyjmi pripady, které v realité existuji, predstavuji
teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostickych nastrojii, pouZitelnych

Vv poradenské cinnosti. *“ ®

V odborné literatufe byly publikovany tfi zakladni skupiny typologii organiza¢ni
kultury:
1.  typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni kulture
2. typologie formulované ve vztahu k vliva prostiedi a reakci organizaci na
prostredi
3.  typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace
(Lukasova 2002)

adl) Typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni stuktui‘e

Prvni nejzndméjsi a vSeobecné uznavanou publikovanou typologii formulovanou

ve vztahu Kk organizac¢ni stuktufe byla typologie R. Harrisona (v roce 1972).

R. Harrison definoval tyto organizac¢ni typologie - kultura moci, kultura roli, kultura

ukoli a kultura osob. Na vyse uvedeného autora o nékolik let pozd€ji navazal

Ch. Handy, ktery jeho teorii rozvinul a popsal jednoduchymi piktogramy.

. Kultura moci — (anglicky the power culture) — v této kultufe maji dominantni
postaveni jedinci nebo jedinec v centru organizace. Existuje zde malo pravidel

a byrokracie, organizace je zavislad na vzajemné komunikaci a davéte. Pracovnici

31 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 75
% Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 75
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jsou hodnoceni dle svych vysledkti. Tato kultura je silnd a pruzna, je schopna
reagovat na zmény. Pfinasi spokojenost osobam, které jsou orientované na riziko
a moc, ale lidem, ktefi potfebuji jistoty a bezpeci, piinasi spiSe negativni pocity
a pocit ohrozeni.

Uspéch organizace byva zavisly na jedincich ve stiedu organizace. Tato Kultura je
ptiznacna pro spole¢nosti zabyvajici se financemi, obchodem, rodinné podniky

a malé firmy, zlo¢inecké organizace.

e  Kultura roli — (anglicky the role culture) — jak uvadi R. Lukasova, 1. Novy
a kolektiv ,,je kulturou zalozenou na pravidlech a postupech, normdach a planech,
na logice a racionalite. “ * S touto kulturou se mizeme setkat ve statni sprave,
varmadé a ve velkych komer¢nich podnicich. Jedinci nabizi bezpeci, jistotu,
pfedvidatelnost. Pro ambicidozni pracovniky, ktefi jsou orientovani na ziskani
moci, neni piinosna. K negativiim této kultury patéi pomalost rozpoznavani zmén

a reakci na né.

e  Kultura tikoli - (anglicky the task culture) - je orientovana na projekty, které
maji byt realizovany a splnéné tkoly. Strukturalnim zékladem je sit’ neboli matice,
pravomoc je spojend s odbornosti. Je typickd pro reklamni agentury a je

preferovand mezi manaZery na stfedni a niZsi urovni.

. Kultura osob - (anglicky the person culture) -  podle R.Lukasové,
I. Nového a kolektivu ,,je kulturou, v niz stredem veSkerého deni je jednotlivec.
Vznika napriklad tam, kde se nékolik jedincu (pravniku, architektii, lékarii)
rozhodne, Ze je v jejich zajmu spojit se a sdilet naklady na provoz, vybavenost,

.. . 34
administrativu. “

Typologie F. Trompenaarse - jejim zakladem je orientace na ukoly versus orientace
na vztahy a hierarchie versus rovnost. Jak poznamenavaji R. LukdSova, I. Novy a

kolektiv, tak: ,, kombinanci téchto dvou dimenzi pak vznikaji ctyri typy kultury, jimz

3 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 77
3 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 78
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Trompenaars pridelil metaforické nazvy: rodinag, Eiffelova véZ, Fizend stiela a

inkubator.

35

Rodina - v této kultufe jsou charakteristické blizké vztahy ve spojeni s hierarchii.
Ptevazuje zde moralni tlak, v Cele stoji ,,otec, ktery ma zkuSenosti, autoritu a
vede rodinu. Hlavni sankci v této kultufe je ztrata mista v rodiné a naklonnosti.
Kultura rodiny je typicka pro Spanélsko a Francii.

Kultura Eiffelovy véZe - ptesné rozdéleni funkci a roli, které jsou koordinovany

Z hierarchicky vysSich pozic. Lidé v této kultufe musi piedevS$im napliovat
predepsané role, do kterych jsou dosazovani na zédkladé dovednosti a kvalifikace,
pracovnici jsou povazovani za ,,zdroje*. Kultura Eiffelovy véze je typicka pro
Némecko.

Kultura Fizené stiely - orientovand na ukoly, je neosobni a rovnostarska.
R. Lukasova, 1. Novy a kolektiv poukazuji na to, Ze v této kultufe je: ,, hodnota lidi
odvozovana od miry dosahovani cilu.“* Pracovnici sami hledaji cestu, vyuzivaji
expertl a informaci ze zpétné vazby, aby ,,stfelu fidili* k cili. Kultura fizen¢ stiely
prevazuje v USA a ve Velké Briténii.

Kultura inkubatoru - tato kultura ptevazuje ve Svédsku. I. Novy, R. Lukasova

a kolektiv uvadeji, ze: ,, kultura inkubatoru je zalozena na sdileni myslenky, Ze
organizace slouzi predevsim pro seberealizaci pracovniki.* ¥ Hlavnim znakem
této kultury je tendence k inovaci, testovani novych myslenek a vytvateni novych
véci. Clenové organizace se navzajem podporuji pii nalézani zdroji a pfi tviiréich

¢innostech.

% Lukésova R., Novy L. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 78
3% Lukasova R., Novy 1. a kolektiv. Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 79
37 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 79
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Typologie organiza¢ni kultury podle Trompenaarse =

ROVNOST
ORIENTACE NA ORIENTACE NA
SEBEREALIZACI PROJEKTY
~INKUBATOR* _RIZENA
STRELA®
VZTAHY UKOLY
_RODINA* »EIFFELOVA
VEZ«
ORIENTACE ORIENTACE
NA MOC NA ROLE
HIERARCHIE

8 Lukasova R., Novy 1. a kolektiv, Organiza¢ni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 79
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ad 2) Typologie formulované ve vztahu k vlivu prosti‘edi a reakci organizaci

na prostredi

R. LukaSova a I. Novy ve svém dile Organiza¢ni kultura uvadi typologie

podle E. Deala a A. A. Kennedyho — (Typologie) ¢tyti zakladni typy kultury:

kultura drsnych hochi, kultura tvrdé prace, kultura sazky na budoucnost

a procesni kultura. Typy kultur jsou dale determinovany dvéma zakladnimi

aspekty trhu: rychlosti zpétné vazby ze strany trhu a miru rizika, kterd je spojena

s aktivitami realizovanymi firmami.

e Kaultura drsnych hochi — (anglicky the tough-guy, macho culture) ,,je podle

autorii svetem individualisti, kteri jsou zvykli podstupovat vysoké riziko, ovsem

potiebuji rychlou zpétnou informaci o tom, zda jejich aktivity byly uspésné ci

nikoliv. “*° Chyby ani zavahani nejsou dovoleny. Pfislusnici této kultury chtéji

byt hvézdami. Tato kultura je typicka pro oblast zdbavniho pramyslu (film,

televize), reklamu, manazerské poradenstvi, oblast kosmetiky.

e Kultura tvrdé prace — (anglicky the work hard, play hard cultury) — mira rizika

je zde nizka, rychla je zpétna vazba trhu. Duraz je zde kladen na iniciativu,

tymovou préci, aktivitu. Typicka pro ,,podomni prodej* (Mary Kay Cosmetics,

Avon) nebo spole¢nosti orientované na masového konzumenta (McDonald’s).

Diilezité je zde zaméteni na zakaznika a jeho potieby.

¢ Kultura sazky na budoucnost — (anglicky the bet — your — company culture) -

rizika rozhodovani jsou velka, ale zpétna vazba je velmi pomala, piiklady téchto

kultur jsou letecké ¢i naftaiské spole¢nosti, které ve velkém investuji do vyvoje

novych modeld a s tim je spojené velké riziko do budoucnosti celé spolecnosti.

Kazdy postup musi byt n€kolikrat provéfen a rizika musi byt v maximalni mife

eliminovana.

e Procesni kultura — (anglicky the process culture) — u organizaci s nizkym

rizikem a minimalni zpétnou vazbou, je typicka pro banky, pojistovny, statni

spravu. Diliraz se zde klade na pojmenovani funkci, na funk¢éni kompetence

a na formality. Uspéch jednotlivece je pak v postupu smérem nahoru. Tato

kultura neni schopna rychlé reakce a pohledu do budoucna.

% Lukasova R, Novy I, Organizaéni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 80
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Ad 3) Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace

R. Lukdsova a I. Novy konstatuji, ze ,, typologie formulované ve vztahu chovani
organizace se zaméruji na vzorce chovani, projevujici se V chovani organizaci na trhu

awvici jinym organizacim (typologie W. Hall a typologie W. Bridgese) a v chovani
pracovnikit k sobé navzajem a viici své vlastni organizaci (typologie R. Goffeeho a G.

Jonese). 40

Kompasovy model W. Hall

Dle americké autorky W. Hall je tato typologie oznacovana, jako typologie kulturnich
styld chovani, prezentuje charakteristické vzorce chovani objevujici se jednak v ramci
narodnich kultur, jednak v ramci kultur jednotlivych spole¢nosti.
Specifickym ucelem této teorie je 1 pochopeni a zvladani kulturnich rozdilti spolecnosti
pro takové formy partnerstvi, jako jsou fuze, akvizice Ci strategické aliance.
Ve svém teoretickém konceptu rozliSuje dva obsahové aspekty organizaéni kultury:

e slozky kultury —tj. rozliSeni zdkladnich hodnot, vzorct chovani a artefaktt

e segmenty — chéape jako jednotlivce ¢i skupiny jednotlived, kterych se kulturni

styl dotyka.

Vysledkem jejich vyzkumt, které jsou zalozeny na dvou zakladnich dimenzich —
dimenze asertivity a dimenze citlivosti, je odvozeni ¢tyf charakteristickych vzorct
chovani firem:

e severni kulturni styl — malo asertivni, malo citlivy

e jizni kulturni styl — velmi asertivni, velmi citlivy

e vychodni kulturni styl — malo asertivni, vysoce citlivy

e Zzipadni kulturni styl — vysoce asertivni, malo citlivy

401 ukéaSova R, Novy I, Organizaéni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 84
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Pi'ehled typologie firemni kultury “

Autor Rok Typologie firemni kultury
Vsechno nebo nic
Deal Kennedy 1988 Chiéb a hry
Analyticky projekt
Proces
Orientace na moc
Orientace narole
Handy 1993 Orientace na vykon
Orientace na podporu a
spolupraci
Kultura ptatelskych
Pfeifer experimentl
Ulmlaufova 1993 Kultura jizdy na jistotu
Kultura ostrych hocht
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

4 gigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASP| Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, S. 28
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1.7. DILCI ZAVER

Po prostudovani odborné literatury a ¢asopisti, odbornych internetovych stranek, které
se zabyvaji organiza¢ni kulturou, jsem dosla k zavéru, ze je ji na jedné strané
pripisovana zodpovédnost za vytvareni kladnych vlastnosti a na druhé strané jsou ji
Casto pfipisovany rizné organizacni neduhy.

Myslim si, Ze pochopeni firemni kultury a znalosti o jejim fungovani jsou nezbytné pro
fizeni a vedeni zaméstnanci, pro spravny chod organizace. Moje zkuSenost
z dlouhodobé praxe ve statnim podniku je takova, Ze jsou-li zaméstnancim stale
prezentovany zésady podnikové kultury, tak ji pfijimaji pracovnici za svou. Potom se
firemni kultura stava soucasti jejich podvédomi a hodnoty vyznavané, prezentované
v podniku, automaticky pfijimaji a zachovavaji.

Také si myslim, Ze jen toto nestaéi, Ze rozhodujici je, jaké panuje klima ve firmé,
osobni priklad a prace managamentu.

Jsem pifesvédCend o tom, Ze ¢lovek je nositelem firemni kultury a kazdy ji mize svym
chovanim, svoji pracovni ¢innosti ovlivnit. Kultura organizace je pro mne osobné velice
dilezitd — odrazi chovani, mysleni a citéni lidi. Motivuje zaméstnance a je néstrojem
managamentu pfi fizeni a uskutecnovani strategickych cilti a plant podniku. Dle mého
nazoru by méla organiza¢ni kultura pomahat vytvaiet kladny obraz organizace v jeho

okoli.

Zaujalo mne tvrzeni |. Brokse, ktery ve své knize tvrdi, Ze podnikova kultura:

,.Je nezbytnad, proto zkoumdame tento pojem diikladnéji, abychom umoznili pochopit
chovani organizaci a stanovit a vysveétlit organizacni problémy a cinnosti. Kradtce
receno, podrobné znalosti a povédomi o kulture by mély zlepsit nasi schopnost analyzy

organizacniho chovani, abychom mohli ridit a vést. *“ *

42 Brooks I., Firemni kultura,Computer Press, Brno 2003, ISBN 80-7226-763-9, s. 216
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2. Firemni kultura a jeji zkoumani

2.1 Metody zkoumani firemni kultury

V této kapitole budu hledat odpovéd’ na nasledujici otazku - Jaké je metodologie a jaké

metody se pouzivaji pti diagnostikovani firemni kultury?

K hlavni metodice zkoumani firemni kultury pat¥i:

e analyza podnikové kultury
e audit podnikové kultury
externi audit

interni audit

e diagnostika podnikové kultury

Déale miZeme pouZivat pii diagnostice firemni kultury metody kvalitativni
a kvantitativni:

e dotaznikova Setfeni

e diagnostické workshopy

e fizené rozhovory

e pozorovani

e zuCastnéna pozorovani

e Utajena pozorovani

e analyzy dokumentt

e experimenty

e expertni posouzeni
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2.2 Metodika zkoumani firemni kultury

Podle Z. Siguta: ,,Metodikou oznacujeme souhrn pristupii (metod a technik), které se

v AT . . . .. ’ .7 43
pouzivaji pri akumulaci a systemizaci empirického materialu.

K hlavni metodice zkoumani firemni kultury patri analyza, audit a diagnostika.

e Analyza podnikové kultury
Analyza zkoumd jednotlivé slozky podniku, ty jsou vSak natolik slozité, Ze je neni
mozné analyzovat jednim zplsobem.
Z. Sigut konstatuje, Ze: ,,proto je nutné vytvorit schéma postupu provedeni analyzy.
Okoli podniku se meéni, a proto je nutné prizpiisobeni a s nim souvisejici provedeni zmeén
uvniti podniku. Analyza podniku je také analyzou zpiisobu, jak mizZe byt zména

vov I3 44
uskutecnéna.

e Audit podnikové kultury
Audit je systematické a periodické zkoumani podniku, jeho cili a zvolenych strategii
a zpusobu jejich uskutectovani.
Z.. Sigut upozoriiuje na to, ze:,, zdmérem je identifikovat problémové okruhy, prileZitosti
a hrozby a doporucit plan cinnosti smérujicich ke zdokonaleni a zefektivnéni procesu
realizace zvolené strategie podniku jako dominantniho vychodiska a predpokladu
pro zabezpeceni jeho dlouhodobé prosperity. “ 4
Audit se vytvati pro uréeni hrozeb, piilezitosti podniku, dle jeho vysledkit mizeme

stanovit moZnosti eliminace rizik, doporuceni pro zlepSeni firemni strategie a kultury.

RozliSujeme dva typy auditu:
1. interni audit — je vypracovan vramci podniku oddélenim, které je piimo
podiizené vedeni organizace. Tento audit pfimo vychdzi z podnikového
informacniho a kontrolniho systému.

2. externi audit - je provadén externimi subjekty.

43 §igut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X , 20
44 §igut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, s 20
4 gigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASP| Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, s 20
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2.3 Diagnostika firemni kultury

Slouzi k ziskani spolehlivé a ptesné informace o obsahu organiza¢ni kultury — je ur¢ena
pro manazery pii piijimani rozhodnuti dilezitych pro vykonnost celé¢ organizace. Proto
musi byt provedena kvalifikované s respektovanim vSech zékonitosti aplikovaného

védeckého vyzkumu.

Metody diagnostiky organizaéni kultury
V soucasnosti se pouzivaji pro diagnostiku organizacni kultury dva védecké vyzkumné
postupy — idealni je jejich kombinace.
o Kyvalitativni vyzkumné postupy - jejich cilem je ziskdni informaci
o zkoumaném jevu a na jejich zdkladé¢ zkoumanému jevu porozumét. Zakladni
metody, které se vtéto diagnostice organizacni struktury uplatiuji jsou
pozorovani, individualni (hloubkovy) rozhovor, skupinovy rozhovor, analyza

dokumentu.

e Kbvantitativni vyzkumné postupy — jsou zaloZeny na kvantitativnim mapovani
vyskytu urcitych znaki, vyhodou je snaz$i sbér dat, moznost replikace Setient,
vyuziti statistické analyzy a moZnost porovnavani vysledkli mezi rliznymi
organizacemi. Zakladni technika sbéru dat v kvantitativni vyzkumné
metodologii je pozorovani a dotazovani. Dotazovani mize byt formou

rozhovoru a nebo pisemné — dotaznik.

Z.. Sigut ve svém dile Firemni kultura a lidské zdroje fika, Ze: , diagnoza znamend
rozbor pricin néjakého jevu, jeho stavu. Jde o proces porozumeni tomu, jak podnik
V soucasnosti funguje a poskytuje informace, které jsou nutné ke kvalitnimu vykonu

podniku i k procesu provedeni zmén v organizaci. “ *°

Z. Sigut za cil diagnostiky firemni kultury povazuje: ,,... vwstizné popsdni prvkii vzité
podnikové kultury. Jeji podstatou je spravné sledovani a zvazovani, zjistovani

a interpretace symptomi, kterymi se projevuji vzité predstavy, pristupy a hodnoty. o

46 gigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, s
4 gigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, s. 21 - 22

32



Za dulezitou Z. Sigut povaZzuje snahu o nezaujatost a objektivitu pii provadéni

diagnostiky firemni kultury.

Dale Z. Sigut uvadi, Ze pti diagnostice podnikové kultury je tieba se soustiedit na tyto
postupy:
1. sbeér a analyza informaci, pri které se doporucuje pouziti riiznych metod
sbeéru dat s moznou kombinaci tak, aby byla zarucena validita informaci.
Pri analyze se vyuzivaji obvykle kvalitativni a kvantitativni techniky,
2. zpétna vazba, kterou diagnostika prinasi, musi byt relevantni,
srozumitelnd, popisna, casove aktudlni
3. posouzeni silnych a slabych stranek podnikové kultury, a to predevsim
podle zdkladnich marketingovych strategickych koncepci podniku
(na zakazniky, pracovniky, technologie, inovace atd.)
4. diagnozu podnikové kultury, jako vychozi krok k jejimu poznani, je nutno
uskutecnovat komplexné

5. diagnostiku je nutno chdpat jako uceni, jak precist konkrétni firemni
kulturu. «

L. Pfeifer a M. Umlaufova ve svém dile Firemni kultura povazuji za zakladni ¢rty

diagnostiky vzité firemni kultury :

e vystizné popsani prvkl vzité kultury firmy

e spravné sledovani a zvaZovani, zjiStovani a interpretace symptomd, kterymi se
projevuji vzité piedstavy, ptistupy a hodnoty

e snaha o objektivitu a nezaujatost, proto uz v etapé¢ diagnostiky sehravaji

dalezitou tlohu pohledy externich odborniki *°

M. Umlaufova a L. Pfeifer ve svém dile Firemni kultura dochazeji k zavérum, ze
pfi diagnostice firemni kultury hleddme odpovédi napiiklad na tyto otazky.

o Které determinanty kultury firmy maji na diagnostikovanou kulturu nejvetsi

vliv. Jaky?

48 gigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X, s21 - 22
49 Pfeifer L., Umlaufova M., Firemni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s 86
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o Jakého je diagnostikovana kultura typu?

e Je diagnostikovand kultura homogenni nebo tvoii subkultury. Jaké? Cim se od
Sebe [isi, ¢im jsou charakteristické?

o Jak se projevuji vétsinove predstavy, pristupy a hodnoty. Proc¢ a 0 cem to
svedci?

o Jaka je mira shody diagnostikované kultury firmy s oficialné proklamovanou
podnikatelskou filozofii a s prakticky pouzivanymi ridicimi impulsy?

o Jaké je rozlozeni sil prizné a neprizné naklonénych potencialnim zménam

V kulture firmy? *“ =

0 Pfeifer L., Umlaufovd M., Firemni kultura, Grada Praha 2004, ISBN 80-247-0648-2, s. 86 - 87
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2.4 Dotaznik v pedagogickem vyzkumu

V empirické casti své diplomové prace - vyzkumu budu pouzivat metodu dotazniku,
proto ji nyni ve své teoretické ¢asti podrobnéji popisi. Jako zdroj informaci mi bude

slouzit prevazné kniha Metody pedagogického vyzkumu od M. Chréstka.

Nejvice pouzivanou metodou ziskavani dat v pedagogickém vyzkumu je dotaznik. Je to
zpusob pisemného kladeni otdzek a ziskavani pisemnych odpovédi. Kladené otazky se
mohou vztahovat bud’ k jeviim vné&j$im, nebo k jeviim vnitinim. Samotny dotaznik je
soustava predem pfipravenych a peclivé formulovanych otdzek, které jsou promyslené
sefazeny a na které dotazovana osoba (respondent) odpovidé pisemné.

Dotaznikové metodé byva Casto opravnéné vytykéano, Ze nezjiStuje to, jaci respondenti
(pedagogicka realita) skute¢né jsou, ale jen to, jak sami sebe (pedagogickou realitu)
vidi, nebo chtéji, aby byli vidéni. R. M. W. Travers (1969) uvadi, ze zatimco V jinych
oblastech spolecenskych véd lze pozorovat uréity odklon od pouzivani dotazniku
smérem k interview, v pedagogice je frekvence jeho vyuzivani dosud velmi (pfesnéji
feCeno az piiliS) vysoka. Vysoka frekvence pouzivani dotaznikii v pedagogickém

vyzkumu je ziejmé déna predevsim jeho zdanlivé snadnou konstrukci.

U dotazniku rozesilanych postou byvaji velké problémy spojené s jejich malou
nerozesilat.

K dotaznikim s velmi malou vypovédni hodnotou patii ty, které jsou neodborné
sestavené a nevhodné pouzité. Data ziskana dotaznikovou metodou maji vzdy jen
podminénou platnost a vyzaduji vzdy velmi obezietnou interpretaci. Ptfi pouziti
dotaznikli musime odliSovat objektivni zjisténi od subjektivnich soudl. Vyraznou
vyhodou je, Ze ndm tato metoda umoZiluje pomérné rychlé a ekonomické

shromazd’ovani dat od velkého poctu respondentt.
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Druhy poloZek v dotazniku

M. Chrastka ve svém dile Metody pedagogického vyzkumu tiké, ze:,,misto terminu

polozZka se casto pouziva termin otdazka. Oznaceni polozka je obecnéjsi, protozZe nekteré

polozky nemusi mit formu otazky, nybrz naprv. formu prikazu.

« 51

Z hlediska cile pro, ktery je polozka uréena lze rozliSovat polozky obsahové

(vysledkové) a polozky funkcionalni. Obsahové polozky zjistuji udaje, které jsou

nutné¢ pro splnéni vyzkumného zaméru, funkcionalni polozky maji optimalizovat

prabéh dotazovani.

Mezi funkcionalni polozky fradime: kontaktni polozky, polozky funkcionalné

psychologické, filtra¢ni a kontrolni. %2

Kontaktni polozky — slouzi k vytvofeni kontaktu mezi respondentem
a vyzkumnikem. Jsou snadné a nendro¢né. Byvaji to zpravidla demografické
udaje, nejsou vhodné ,,choulostivé® otazky, které respondenta znepokojuji.

Dle M. Chrastka: ,, plni funkci uvodu k dotazovani a uvadi respondenta

do zkoumané problematiky. “ >

Funkcionalné psychologické polozky — M. Chrastka konstatuje, Ze: ,,slouzi
K odstranéni neZadouciho napéti u respondenta (napr. pri zjemnujicich
otazkach), nékdy se pouzivaji k ,,preladeéni* respondenta pri prechodu jednoho
téematu k druhému nebo pro odstranéni stereotypnich postoju respondenta ke

zkoumané problematice. **

Kontrolni polozky - maji za ukol provéfit vérohodnost zjistovanych Udaju.
Miuzeme pouzit n¢kolik variant kontrolnich polozek. Jednou z variant je, ze se
na jednu skute¢nost respondenta dotazujeme vice polozkami dotazniku. Dalsi
variantou muze byt t0, ze do dotazniku zaradime otdzku, na kterou zname

odpovéd’ nebo se ptame na neexistujici skute¢nost.

! Chrastka M., Metody pedagogického vizkumu, Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, 5. 165

® Chrastka M., Metody pedagogického vyzkumu, Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, s. 164

5.
52 Chrastka M., Metody pedagogického vyzkumu, Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, s. 164
5.
5

* Chrastka M., Metody pedagogického vyzkumu, Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, str. 164
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Podle M. Chrastka je: , dulezitou zdsadou, kterou musime pri pouzivani
Kontrolnich polozek respektovat, Ze kontrolni otizka nesmi byt v dotazniku nikdy

umisténa bezprostiednée vedle polozky, kterou kontrolujeme. * %

Filtrac¢ni polozky - maji za ukol eliminovat ty respondenty, kteti nemaji pro

vyzkum, ktery provadime, vyznam.

Forma pozadované odpovédi - dle ocekdvanych odpovédi na polozky v dotazniku

rozliSujeme odpovédi - otevirené a uzaviené (strukturované a nestrukturovang).

Otevirené (nestrukturované) polozky - nenavrhuji respondentovi zadné
odpovédi. Nevyhodou je jejich volnost a obtiznost pti vyhodnocovéni. Dale
Casova ndroc¢nost pfi vyhodnocovani a pii této Cinnosti nutnost kvalifikovaného
pracovnika. Jejich pouZiti je vhodné jako kontaktni nebo poloZzky funkciondlné
psychologické.

Uzaviené (strukturované) polozky -  hlavni vyhodu je zjednoduSené
vyhodnocovani odpovédi.

Mtuzeme je rozliSit na polozky dichotomické - odpoviddme na né ano/ne,
neprava dichometrie - na polozku existuji dvé odpovédi, které se vzajemné
nevylucuji.

Polyemickeé polozky — na otazku existuje vice odpovédi nez dvé — rozdélujeme

je na vybéroveé, vyctové a stupnicové.

Podle obsahu, ktery polozka dotazniku zjistuje — M. Chrastka rozlisuje:

e polozky dotazniku rozliSit na polozky zjistujici fakta
e polozky zjist'ujici znalosti a védomosti

e polozky zjistujici minéni, postoje a motivy respondenti *

e Polozky zjist'ujici fakta — pouzivaji se jako uvodni polozky dotaznik,

byvaji dichotomické, zjistuji zpravidla demografické udaje (vék, pohlavi,

% Chrastka M., Metody pedagogického vyzkumu, Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, s 165
% Chrastka M., Metody pedagogického vyzkumu, Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, s 168
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zaméstnani, stav, socialni postaveni), z psychologického hlediska je

vhodné umisténi téchto dotazu az na konec dotazniku.

e Polozky zjist'ujici znalosti nebo védomosti - je nutné je formulovat

velmi citlivé, aby se respondent necitil kompromitovan pii neznalosti.

e Polozky zjisStujici postoje, minéni a motivy - jsou velmi citlivé
na zafazeni a formulaci v dotazniku. Casto se v téchto polozkach uziva
tzv. ,,nepiimych otazek“. Pfi tvorb¢é dotazniki jen nutné dbat na to, aby
se nazory, postoje, minéni a motivy autora dotaznikll nepromitaly
do zjist'ujicich polozek.

Nejdilezitéjsi pozadavky na konstrukci dotazniku dle M. Chrastka jsou tyto:

e polozky v dotazniku musi byt vSem respondentiim jasné a srozumitelné

formulace polozek v dotazniku musi byt naprosto jednoznac¢na

e polozky dotazniku by mély zjiStovat jen nezbytné idaje

e polozky v dotazniku nesmi byt sugestivni

e pro uspéch kazdého dotaznikového Setfeni je nezbytnym piekladem ochota
respondentt spolupracovat

e dotaznik musi vzdy obsahovat jasné pokyny k vypliovani

e pii konstrukci otazniku je tfeba dbat na to, aby ziskané udaje bylo mozno snadno
tiidit, tabelovat a zpracovat.

o pfi tfazeni polozek v dotazniku ddvame vzdy ptednost potadi, které vyhovuje

Z psychologického hlediska, pfed pofadim logickym* *

> Chrastka M, Metody pedagogického vyzkumu, Praha: Grada 2007, ISBN 978-80-247-1369-4, s. 169
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2.5 Diléi zavér

Po prostudovani v§ech dostupnych materiald, které jsem méla k dispozici, jsem dospéla
k zavéru, ze metody zjistovani stavu firemni kultury je vhodné kombinovat a provadét
Z vice uhli pohledu, a to nejenom internimi prostiedky. Jako zadouci se jevi zadat
diagnostiku firemni kultury nezéavislé specializované agentufe zabyvajici se touto
problematikou. Jeji nestrannost a nezaujatost nam zajisti ziskani reprezentativnich dat,
které pak mlzeme dale vyuzit ke zvySovani a rozvoji firemni kultury. Zjisténi
soucasného stavu podnikové kultury pomahd manazériim pfi strategickém persondlnim

planovani.
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3. Socialni pedagogika a firemni kultura

3.1 Uloha socialni pedagogiky pfi regulaci FK

,Kazdy podnik je chapan nejen jako vyrobni, ale také jako socidlni systém. Jako celek

je podnik vzdy soucasti urcitého typu kulturniho systému.* *

V nésledujici kapitole bych rada odpovédéla na nésledujici otdzku z obecného pohledu:
Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socialni pedagogika

a jakou maji spolu souvislost?

Nejprve bych definovala, co je to socidlni pedagogika, jako zdroj mi slouzily
internetové stranky www.slovnikcizichslov.cz a zde jsem nasla definici, kterou nyni
uvedu: R. Kohoutek — tika, ze: ,,socidlni pedagogika je hranicni humanitni védni

disciplina mezi pedagogikou a sociologii a jedna z pomdhajicich profesi . %

V socialni pedagogice se prolina psychologie, sociologie, pravo, fizeni lidskych zdroja,
pedagogika, management a marketing a tyto humanitni védy dle mého nazoru mohou
velmi vyraznou mérou ovlivnit firemni kulturu. Podnikova (firemni) kultura je ,,tvaii
podniku®“ a zrcadli vztahy v organizaci, chovani lidi, socidlni klima. Socialni
pedagogikou ovlivilujeme chovani pracovnika a tudiz i kulturu organizace, a to praveé
pomoci prostiedkit socialni pedagogiky — vychovou, vzd€lavanim, Skolenim
pracovnikl, plisobenim na osobnost ¢lovéka, rozvijenim Zadouciho a potlaCovanim

nevhodného chovani, usmérnovani, motivovani lidi.

Jak muZe socidlni pedagogika ovlivnit firemni kulturu?

Pokud je firemni kultura silnd, tak ji mizeme pomoci socialni pedagogiky upevnit. Je-li
firemni kultura slaba, tak je mozné ji posilit, @ to zménou chovani pracovnikd, sdilenim
firemnich cili a hodnot, jejich respektovanim, zachovavanim a ptedavanim. Socialni
pedagogika muze byt pomocnikem pro management firmy pii vytvafeni vhodné firemni

strategie, pomocnikem pii provadéni personalniho planovani.

%8 Sigut Z., Firemni kultura a lidské zdroje, ASPI Praha 2004, ISBN 80-7169-018-X str . 9
% Internetové stranky, www.slovnikcizchslov.cz
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Metody socialni pedagogiky nam také pomdhaji pii teSeni konflikti v ramci
mezilidskych vztahti v socidlni skupin€¢ - na pracovisti, dale motivovanim lidi, jejich

odménovanim, trestanim.

Nase spolecnost i doba neklade stale vyssi naroky pouze na nés jednotlivce, ale i na celé
firmy, potazmo cely stat (spolecnost). Je nutné se umét t€émto zménam — narokiim
prizplsobit a toto ndm pravé miize umoznit socidlni pedagogika, ktera vyuziva znalosti
psychologie, pedagogiky, sociologie, prava, didaktiky, filosofie — spole¢enskych véd.
Moderni firma musi umét obstat na trhu a pfitom zistat lidska, mit lidskou tvar

a rozvijet lidsky potencial.

Clovék se tézko vyrovnava se zménou, je to dano jeho lidskou podstatou, geneticky

zakodovanou.

Jak vhodné usmérnovat stav firemni kultury? Obvykle jsou cestou k naplnéni tohoto
pozadavku zména stylu vedeni a obména komunikacnich cest a forem uvnitt firmy.

Nelze opomenout, ze firemni kultura je jiz ,,néjak*™ zformovana, naptiklad stavajicimi
zvyklostmi, zplsoby feSeni organiza¢nich konfliktl, zvyklostmi integrované

spoluprace.

Jak muZeme vhodné usmérnovat firemni kulturu? J. Styblo uvadi ve své knize
Personalni management jako nastroj fizeni zmén toto: ,, Zddouci zmény firemni kultury
je mozné docilit zejména vychovou a vzdelavanim vsSech pracovnikii podle predem
stanoveného programu a ucinnym odménovanim novych projevii pracovniho chovani

a jednani a pracovnich postoji. 60

8 Styblo J., Personalni managament jako néstroj fizeni zmén, nakladatelstvi Vox, Praha 2004, ISBN 80-86324-43-5, s. 113
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Socialni pedagogika nam pomaha pifi vnimani zmén a vyrovnavani se s nimi. Jak se ma
pracovnik vyrovnat se zménami? Jde to pomoci vzdélavani. Zaméstnanci by neméli
ménit své postoje z donuceni, ale méli by pochopit nutnost zmény, protoze nase

spolecnost se vyviji, tudiz se méni i firemni kultura.

Nékdy méam pocit, Ze manazéii zapominaji, ze ¢lovek je jen ¢lovék. Dnesni spolecnost
klade na lidi opravdu velké naroky at’ uz v zaméstnani, tak i v roding. Pravé spravny
manazér by mél umét pracovniky vhodné stimulovat ke kvalitnimu vykonu mékkymi
technikami. M¢él by dokéazat lidi ne jen fidit, ale vést a umét jim naslouchat, umét lidem
vysvétlit nutnost zmény a tu piijmout za svou, dokazat se ztotoznit s firemni kulturou

a strategii firmy. Pracovnik by mél byt hrdy na svoji firmu, byt loajalni
k zaméstnavateli. a reprezentovat firmu navenek.

Zaroven by si ¢lovék mél uvédomit nutnost pfizplsobit se ménicim spolecenskm

podminkam, pracovat na sob¢ a stale se ucit novym vécem, vzdélavat se.
Rozvoj firemni kultury nebo jeji zména je plné v rukou schopného manazéra a jeho

tymu. Rozvoj a vzdélavani lidského potencialu, vychova novych néstupcti, to vse je

prace, ktera Cerpa z oblasti psychologie, pedagogiky, sociologie, prava, andragogiky.
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Obrazek 2: Schéma firemni kultura a pracovnik

Zdroj: autor
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3.2 Socialni pedagogika a personalni Fizeni

Podle A. Gregara: ,,Personalni Fizeni mize pouzivat podnikovou kulturu jako jeden
Z nastrojui dosahovani cil organizace.* o1
Diiraz je kladen na jednotlivé personalni ¢innosti a procesy:
e pfijimani zaméstnanct
e pfiprava zaméstnanct
e adaptacéni proces
e fizeni profesni kariéry
e stabilizacni proces

e hodnoceni zaméstnanct

A. Gregar tika, ze: ,,Symboly podnikové kultury jsou pri tom chapany jako prostredky

’ v ’ . v r v ° . .. 62
ucinného ovliviiovani zaméstnancit a komunikace s nimi. *

Vychova a vycvik manazéri

Manazéti v prvni linii — ,,hraji do urcité miry klicovou ulohu. Jsou témi, kteri svymi
postoji a nazory maji nejcitelnéjsi Sanci ovlivnit predstavy, pristupy a hodnoty tech, kdo
Jjsou vysledky prdace nejblize zakaznikovi.
A jaké by mély byt Zadouci vlastnosti manaZzérit pro rozvoj firemni kultury?
L. Pfeifer a M. Umlaufova uvadéji tyto zadouci vlastnosti:

- schopnost a ochota tvorit a rozvijet idedly, cile, hodnoty

- schopnost a ochota vnimat a ovliviiovat zajmy, postoje, pristupy

- schopnost a ochota objasinovat a zprostiedkovat smysl a vyznam véci

- schopnost a ochota ucit se a ucit
[z 63

oV

- schopnost a ochota byt osobni, jit se svou kiizi na trh
a za nezbytné aktivity manaZeria pro rozvoj kultury firmy povazuji:

Lwvysvéetlovani, poukazovani na souvislosti jevii, zdiivodnovani, vyzvedavani prikladi,
hodnotové jasné orientované chvaleni, karani i komunikovani viitbec, obraceni

. , v , .0 .y , oy « 64
negativniho mysleni a postojii v pozitivni, demonstrovani kultury firmy.

8 Gregar A., Rizeni lidskych zdrojt, IMS Brno 2007, s. 98
62 Gregar A., Rizeni lidskych zdroji, IMS Brno 2007, s. 98
8 pfeifer L, Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cilt, hodnot a priorit, Grada, s. 106
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3.3 Socialni pedagogika a vzdélavani zaméstnanctu

Pod pojmem vzdélavani rozumime dle wikipedie: ,, souhrn znalosti, které ziskavame
pomocl vzdeélavani, vyuky a studia specifickych vedomosti. Puvod slova vzdeélani -
,edukace* odkryva jednu teorii jeji funkce: latinské slovo educare pochdzi z koreni
znamenajicich ,,vedeni ven“ nebo , vedeni vpred s moznymi implikacemi vyvoje

. , e oo o 65
vrozenych schopnosti a rozsireni horizontii “.

Ve slovniku cizich slov je pojem vzdélani (education) definovan, jako:

wSouhrn védomosti, dovednosti a postojit osvojenych jedincem v pritbéhu Zivota. 66

Pti vzdélavani zaméstnancli pouzivame pro ruzné socialni skupiny rizné cesty, které
nas vedou k jednotnému cili (vzdélavani, vychova a vycvik zaméstnancti), volime rizné
nastroje. ,,Sijeme® vzdé&lani na miru, naptiklad pro pracovniky d&lnickych profesi, ktefi
béZné nepracuji s vypocetni technikou, nevolime formu e-learningového vzdélavani, ale
spiSe formu prednasky. Pfi volbé metod pro rGzné pracovni skupiny nam pomahaji
poznatky psychologie, pedagogiky, andragogiky. Nastavujeme rizné cesty pro dané
socidlni skupiny (Skolené). Pomoci metod socidlni pedagogiky muzeme zjistit vliv

vzdélavani na zaméstnance. (Jestli vzdélavani splnilo o¢ekavané cile).

I. Jedli¢kova uvadi, Ze ,, pro uspésnou realizaci vzdeélavacich akci pro dospélé je
zapotrebi mj. i adekvatni volba vyukovych prostiredkii, a to jak organizacnich forem

vyuky, tak vyukovych metod. ,, o7

Bereme-li v uvahu, Ze se socialni pedagogika opira o poznatky ze socidlni psychologie,
andragogiky, pedagogiky, managamentu, ekonomie, teorie fizeni, fizeni lidskych

zdrojti, psychologie fizeni, potom je mozné vytvofit nésledujici schéma.

8 pfeifer L, Umlaufova M., Firemni kultura sila sdilenych cill, hodnot a priorit, Grada, s. 106 - 107

% internetové stranky, www.wikipedia.cz

% Hartl P., Hartlova H., Struény psychologicky slovnik, Portal Praha 2004, ISBN 80-7178-803-1, s. 295
67 Jedlickova I, Uvod do andragogiky, IMS 2006, s. 31
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Zdroj: autor
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Skoleni pro danou skupinu
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Legenda

1-  pedagogika, didaktika

2—  psychologie, psychologie fizeni
3- RLZ

4 —  ekonomie, marketing, managament
MS — metody Skoleni

SS —  8kolené skupina

SP — socialni pedagogika

Obrazek 3: Schéma tvorby Skoleni pomoci SP
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3.4 Dil¢i zavér

Moje zakladni hypotéza, na kterou hledam odpovéd’, je: Md vyznam, aby se socidlni
pedagogika zabyvala firemni kulturou?

Dle mého nazoru ano, protoze firemni kultura ovliviiuje tvar podniku a jeji pracovniky.
Podnikovou kulturu utvati vrcholovy management, ktery ji jasné definuje a dale
implementuje smérem doli ke svym podfizenym. Ale podnikova kultura neni jen
zalezitosti vrcholového managamentu, ale i kazdého pracovnika firmy. Jednotlivec
svym chovanim, svymi pfistupy a nazory, hodnotami, které uznava, ovliviiuje firemni
kulturu a klima podniku.

Firemni kulturu utvaii kazdy pracovnik firmy, mize pfispivat k jejimu rozvoji, i kdyz
si to sam mozna ani neuvédomuje. Je dulezita jeho sounalezitost s firmou, s firemnimi
principy, hrdost na podnik ve kterém pracuje. Tyto faktory miizeme ovliviiovat socialni
pedagogikou (andragogikou, psychologii, fizenim lidskych zdroji, pedagogikou,
psychologii).

Firemni Kkultura ovliviiuje efektivitu prace, vztahy na pracovisti. Ma v sobé prvek

zjistovaci, ovlivilovaci.

Jakymi jsou metodami miiZe socidalni pedagogika ovlivnit kulturu organizace?
Vychovou a vycvikem personalu, §kolenim, psychologii, védni disciplinou RLZ. Aby
lidé zmeénili své postoje, navyky, chovani — Stimto ndm mlZe pomoci socidlni

pedagogika.
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4. Priprava vlastniho prizkumu

4.1 Stanoveni hypotéz a kritérii

e H ¢ 1: Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socidlni
pedagogika, a jaké prostfedky k tomu muze pouzivat?
e H . 2: Cosipracovnici predstavuji pod pojmem firemni kultura?

e H¢. 3: Ovlivilgje firemni kultura pracovniky organizace?

® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své

organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zpisobem?

Pro potvrzeni hypotéz byla stanovena nasledujici kritéria:
H ¢ 1-O0tazkaé. 6, 8,11, 13,16
Otazka ¢. 6

Miyslite si, Ze souvisi firemni kultura s narodni mentalitou?

Potvrzujici kritérium je 90% odpovédi ano.

Otazka ¢. 8
Vnimate FK vaseho podniku / firmy?

Potvrzujicim kritériem je 85% kladnych odpovédi.

Otazka ¢. 11

Jakym zpiisobem ovliviiuje FK vas$ pracovni vykon?

Ve vsech kategoriich by mélo prevladat stanovisko, Ze firemni kultura ovliviiuje
pracovni vykon pozitivn€. Potvrzujicim kritériem je 75% odpovédi ze FK viibec néjak

pusobi.

Otazka ¢. 13
Je firemni kultura ¢initel, ktery ovliviiuje vztahy na vasem pracovisti?

Potvrzujicim kritériem je 80% odpovédi, ze FK viibec néjak pisobi.

Otazka €. 16
Souhlasite S tvrzenim, Ze se firemni kultura da ovlivnit vychovou a vzdélavanim
pracovniki? Potvrzujicim kritériem je 90% a vice odpovédi, ze FK vibec néjak

pusobi na pracovniky.
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H¢E 2 -O0tazka €. 5, 7, 10

Otazka ¢. 5
Co znamena firemni kultura pro samotny podnik/firmu?

Kritérium hypotézy ¢&. 2 - hranice u odpovédi ,,NEVIM* stanovena do 5%.

Otazka ¢. 7

Co znamena firemni kultura pro samotny podnik/firmu?

Potvrzujicim kritériem je do 2% odpovédi, , Ze nema vliv na rozvoj podniku, a do 4%

odpovédi, Ze FK viibec néjak plsobi.

Otazka ¢. 10

Kdo je ve vasi firmé/podniku zodpovédny za udrZovani a rozvoj firemni kultury? .

Potvrzujicim kritériem je nevim do 5 % odpovédi

H ¢. 3 - Otazka ¢. 8, 11, 12, 13

Otazka ¢. 8
Vnimate firemni kulturu vaseho podniku/firmy?

Potvrzujicim kritériem je 85% a vice kladnych odpovédi.

Otazkou ¢. 11
Jakym zpiisobem ovliviiuje firemni kultura vas pracovni vykon?

Potvrzujici odpovéd’ je — pozitivné, negativné, pozitivné i negativné.

Otazka ¢. 12
Jakym zpiisobem je vam FK predavana/ prezentovana nebo jakym zptusobem
Ji predavate (podnikatel)?

Potvrzujicim kritériem je zddnym do 2 % odpovédi a nevim do 4 % odpovédi.
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Otazka ¢. 13
Je firemni kultura ¢initel, ktery ovliviiuje vztahy na vaSem pracovisti?

Potvrzujicim kritériem je 80% a vice odpovédi, Ze FK viibec néjak pusobi.

H ¢. 4 - Otazky ¢. 14, 15, 16, 17, 21

Otazka ¢. 14
Miyslite si, Ze Vy osobné miiZete ovlivnit firemni kulturu vaseho podniku / firmy?

Potvrzujicim kritériem mohou 75 % a vice odpovédi a nemohou do 15%, nevi do 5%

odpovedi.

Otazka €. 15
Jakym zpiisobem miuZete ovlivnit firemni kulturu vasi organizace?

Potvrzujicim kritériem je zddnym do 10% odpovédi a nevim do 5% odpovédi.

Otazka ¢. 16
Souhlasite s tvrzenim, Ze se firemni kultura da ovlivnit vychovou a vzdélavanim
pracovniki?

Potvrzujicim kritériem je 90% a vice odpovédi, Ze firemni kultura vitbec néjak pasobi.

Otazka ¢. 17
Souhlasite s nazorem,Ze firemni kulturu muZe vyrazné ovlivnit osobni priklad
(tj. chovani) vedoucich pracovnika (manaZeri)?

Potvrzujicim kritériem je ne do 5% odpovédi a nevim do 5%.

Otazku ¢. 20
Bylo pro vas $koleni o firemni kultuie pFinosné?

Podle rozboru potvrzujicim kritériem je nebylo pfinosné do 15 % odpovédi.

Otazka ¢. 21
Souhlasite s tvrzenim, Ze se firemni kultura da ovlivnit vychovou a vzdélanim
pracovnikii?
Podle rozboru potvrzujicim kritériem je pokladano za pfinosné minimalné nad 65 %

souhlasnych odpovédi.
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4.2 Tvorba dotazniku

Po ujasnéni terminologie jsem si vytvofila anketni dotaznik. Formulace otazek musely
byt jasné, kazdé slovo navic nebo chybéjici slovo davalo tvrzeni jiny vyznam. Musela
jsem se vcitit do pociti respondentt. ,,Formulace otizek musi byt jasnd,
neproblematicka, nebot nemame moznost pri pouZiti této techniky dodatecné vysvetlovat
pripadné nedorozumeni. 68

Bylo nutné nastavit pfiméfenou délku dotazniku a formulovat tvrzeni atraktivné pro
zajem respondentii. Vybrala jsem 21 tvrzeni. Dotaznik jsem opatiila privodnim
dopisem, kde jsem dotazovanym zarucila anonymitu. Svij dotaznik jsem umistila na
webové strance, kterd umoziuje zdarma provadét online vyzkumy pomoci internetu.

Tento zplisob oslovovani respondentd se mi zdal dobry. Internetovy odkaz na mtj

vyzkum jsem poslala emailem svym znamym.

4.3 Vybérovy soubor respondentti

Vybérovy soubor mych respondenti nebyl ndhodny, oslovila jsem své zndmé z riznych
pracovnich oblasti - zamé&stnance pracujici v Oblasti statni spravy, Skolstvi,
zdravotnictvi, pramyslu a vyroby, dale soukromé podnikatele a jejich zaméstnance -

z dlivodt prifezu vSemi zamé&stnaneckymi oblastmi.

4.4 Sbér dat

Sviij anonymni prizkum jsem oteviela v tinoru 2009 a uzavtela v bieznu 2009 za tuto
dobu na muj priazkum reagovalo celkem 116 respondentti a ztohoto poctu jich 50

nedokoncilo mé anonymni dotaznikové Setteni.

88 Zich, Fr., Sociologicky vyzkum. Praha: Svoboda 1976, ISBN — neudéno, s. 182
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5. Anonymni pruzkum firemni kultury

5.1. Vyhodnoceni anonymniho pruzkumu firemni
kultury

Na moji anketu reagovalo116 respondentti (zadani anketniho dotazniku viz ptiloha ¢. 1),
moje dotaznikové Setieni dokoncilo 66 dotazovanych. Nejprve jsem vyhodnotila
odpovédi na otazky, jak odpovidali respondenti celkové, u otazek jsem provedla
podrobnéjsi rozbor (viz piilohy ¢. 2 — 17), z divodu potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy

vztahujici se k dané otazce.

SloZeni respondenti bylo nasledujici:

a) podle pohlavi otazka ¢. 1
b) podle vékovych skupin otazka ¢. 2
c) podle dosaZeného vzdélani otazka ¢. 3
d) podle pracovniho zarazeni otazka ¢. 4

Otazka ¢. 1

Jste Zena nebo muz?
(N=66)

45 -
24 B fena

40 47 B muE

35

30 4

25

20 4

podet odpovédi

15 4

10 4
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Otazka ¢. 2

Zarad'te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych
skupin.
(N=66)

40 -

35

30 4

25 4

20

potiel odpovédi

15 4

10 4

opravnény utivatel llcence: sbudant

Vék respondentii:

e 20-35let
e 36-49 let

11 respondentil
35 respondentii

e 50avicelet 20 respondenti

Otazka ¢. 3

Uved'te prosim své nejvyssi dokonéené vzdélani.

45 -

40

35 4

30 4

25

20 4

podet odpovédi

15 4

104

(N=66)

1,5%

opravnény uXivatal llcence: sbidant

Odpovédi dotazovanych:

e zakladni

vytvolena v easyrasearch.blz

vylvoleno v easyresearch.biz

1

vyucen/a nebo sttedoskolské bez maturity 7

sttedoSkolské s maturitou

vysokoskolské
celkem

17
41
66

11 [ 20 - 35 let
35 [ 36 - 49 et
20 9 50 a vice et

| @ zakladni

wyutenia nebo
7 B stfedodkolsks bez
maiurity
sifedoikolaks 5

7 B8 ;1'IE1.LII'i1DI.I

41 [ vysokoBkolské

respondent

respondentti
respondentti
respondentl
respondentl
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potet odpovédi

40

Otazka ¢. 4

Vase pracovni zafazeni je:
(N=66)

Vase pracovni zarazeni je:

zaméstnanec - ve vyrobni sfére (2vV)
zaméstnanec - ve Skolstvi (ZVS)
zamgstnanec - ve statni spraveé (2VSS)
podnikatel (POD)
zaméstnanec podnikatele (ZPOD)
celkem

Otazka ¢.5

podet odpovédi

60 4

Co si piedstavujete pod pojmem firemni kultura?
(N=66)

zamésinanac - ve
a6 [ witobnl stéte,
primys!
Zaméstnanac - ve
6 @ Ekolstvi,
zdravotnictvi
ZEMAESINANET - V&
0 == statni spravé
10 3 pednikatel

Famésinanas
4
= podnkatale

36 respondentti
6 respondentl
10 respondentl
10 respondentl
4 respondenti
66 respondentt

soubaor zakladnich
pfedpokladl, hodnat,
posioji va firmé

48 B oyiprich 8
dieuhodobé
udrZowanych

Lo jak se pracoviic
20 == we firmé chovall

jak sa fema
273 projevuje navemnek
vEita nepsana
pravidla chevani,
ktera [sou
pracovniky sdilané a
maji trvalg
charakier

2 3 nevim

M B3
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Dil¢i zavér k otazce €. 5 - Co si predstavujete pod pojmem firemni kultura?

H ¢. 2: Co si pracovnici predstavuji pod pojmem firemni kultura?

(viz priloha ¢. 2 — Podrobné vyhodnoceni otazky ¢. 5)

Vsechny odpovédi otazky ¢. 5 jsem definovala tak, ze odpovidaji definici firemni
kultury. Pti podrobném rozboru této otazky a pii vyhodnoceni odpovédi respondentti
podle pracovniho zatazeni se 30 — 44 % dotazovanych ztotoznuje s odpovédi, ze se
jedné o soubor zékladnich pfedpokladii (definice ptevzatd z odborné literatury).

14 — 16 % respondentl souhlasi s tvrzenim, Ze zalezi na tom, jak se pracovnici ve firmé
chovaji.

11 — 29 % dotazovanych respondentti souhlasi s tim, ze zalezi na tom, jak se firma
projevuje navenek.

14 — 25 % dotazovanych respondenti souhlasi s tvrzenim, Ze jde o nepsana pravidla
chovani.

Pouze 3 % respondentll na tuto otazku neznaji odpoved'.
e Odpovédi na tuto otazku mi potvrdily moji hypotézu ¢. 2 — Lidé védi, co je

to firemni kultura. Maji realnou predstavu o tom co to znamena firemni

kultura.
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Otazka €. 6

Myslite si, Ze souvisi firemni kultura s narodni mentalitou?

(N=66)
70 4
62 [ ano
2 @3 n=
g0 4 P neulm/
50 4
5
2 40
[=R
=]
t=]
& 304
=]
[=H
20 4
10
3% 3, 1%
04

e Mauj dil¢i zavér
Myslite si, Ze firemni kultura souvisi s narodni mentalitou?
(viz priloha ¢. 3 — Podrobné vyhodnoceni otazky ¢. 6)
e H ¢ 1: Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socialni
pedagogika a jaké prosttedky k tomu mtze pouzivat?

e H . 2: Co si pracovnici predstavuji pod pojmem firemni kultura?

VétSina dotdzanych na tuto otazku odpovida ANO (62 ze 66).

Tuto otazku jsem polozila ztohoto divodu: uvédomuji si lidé odliSnou mentalitu
narodt? V dnesni dobé musime tuto skutecnost brat stale vice na zfetel. Divodem je
vstup do EU, volny pracovni trh. Musime byt pfipraveni na nutnost stale se u¢it novym
vécem, vzdélavat se a k tomu nam miiZze pomahat pravée socidlni pedagogika.
Respondenti si jasn¢ uvédomuji, ze firemni kultura ma uzkou souvislost s narodni
mentalitou, rizné tradice a zvyky toho kterého naroda se automaticky pienaseji i

do pracovnich vztahd, firemni kultury dané organizace.
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Otazka ¢. 7

Co znamena firemni kultura pro podnik / firmu?
(N=66)
60 -
wyZnAmnYm zpisobam
48 B oviiviiuje rezva)
firmy/podniku
] G sobi tah
0 L T
nemsa viiv na r{:zw:|
1. pt}unl:“u !

i
[=]
L

pomiha pii
37 B uskutedhoviani
sirategickych pland

2 1 nevim

podet odpovédi
(5]
(=]

20 4

o Muj dil¢i zavér
Co znamena firemni kultura pro podnik/firmu?
(viz priloha ¢. 4 —Podrobné vyhodnoceni otdzky ¢. 7)
e Potvrzeni hypotézy ¢. 2 - Respondenti si jasné uvédomuji izkou souvislost

mezi firemni kulturou a rozvojem podniku/firmy, strategickymi plany.

Pfi podrobném rozboru této otdzky z hlediska rozliSeni odpovédi respondenti podle
pracovniho zafazeni se 36 — 55 % dotazanych jasné domniva, Ze firemni kultura
vyznamnym zpusobem ovliviiuje rozvoj podniku/firmy.

16 — 47 % dotazanych predpoklada, ze firemni kultura pisobi na vztahy na pracovisti.
26 — 30 % respondentll je pfesvédCena o tom, ze firemni kultura pomaha pfi
uskuteciiovani strategickych plant.

Pouze 1,4 % dotazanych si mysli, Ze firemni kultura nema vliv na rozvoj podniku.

1,4 % a 5 % dotazanych ve skupinach ZVV a ZVSS nedokazala na tuto otazku
odpovedét.
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Otazka ¢. 8

70

60 4

50 4

potet odpovédi

20

40 4

30 4

Vnimate firemni kulturu Vaseho podniku / firmy?
(N=66)

4,5%

Dil¢&i zavér

Vnimate kulturu vaseho podniku/firmy?

pedagogika a jaké prostiedky k tomu muze pouzivat?

H ¢. 3: Ovlivigje firemni kultura pracovniky organizace?

(viz priloha ¢. 5 — Podrobné vyhodnoceni otazky ¢. 8)

59 @ ano
3 @ ne
4 3 nevim

H & 1: Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socidlni

Vsem respondentiim je jasné, ze déni ve firmé/podniku neni zivelné, ale tidi se urcitymi

stanovenymi, ale 1 nepsanymi pravidly, coz je souc¢asti firemni kultury.

Dle mého nazoru nejvice pracovnici vnimaji, jaké ve firmé panuje firemni klima a jaky

je osobni ptfiklad manaZert.
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Otazka €. 9

Pomaoci ¢eho je ve vasi firmé/podniku nastavena firemni kultura?

Tato otazka byla oteviend a davala moznost respondenttim vyjadrit se formou kratké

odpovedi.

Otevirené odpovédi

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Podnikova legislativa.

Dle 7 principti .

Soubor historicky ptenasenych tradic (na daném pracovisti), vztah
managementu k firemni kultufe (ptiklad, priority), systém vzdélavani
Duivéra, upfimnost.

Jedna z véci, které jsou uvedeny v riznych dokumentech managementu.
Pouze na zéklad¢ postojti a pokynli zaméstnavatele.

Dle 7 principt.

Dle 7 principt.

Vnitini a vnéj$i komunikace.

Dodrzovani zakona.

Definované principy firemni kultury, pravidla, ptedpisy.

Vystupy z porad vedeni.

Postoj majitele firmy.

Firemni kultura je dana vlastnikem firmy a jeho z4jmy.

Firemni kultura je nastavena pomoci vnitfniho uspofadani firmy.
Firemni kultura je obsazena ve firemnim kodexu.

Firemni kultura je ddna podnikovou legislativou, obéZniky, Skoleni.
Firemni kultura neni nastavena.

Pomoci struktury a nastavenych vztahti ve firm¢.

Dle 7 princip.

Nevim.

Firemni kultura je nastavena pomoci informacnich kanal, managementu.
Hlavné je nutné znat stale se rozristajici pilife a principy.

Nevim.
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

Vzdélanim zaméstnancil, uvédomovanim si zodpovédnosti - na JE vliv na
jadernou bezpecnost, spokojenosti/nespokojenosti zaméstnancii a
ztotoznénim se s principy fungovani firmy.

Pomoci vnitro-firemnich principi.

Piikazy a zakazy.

Podnikové legislativa.

Vytuneluyj co se da.

Dle 7 principt.

Neni.

Filosofii skoly.

Nevim.

Dobro a spravedlnost ve prospéch ob¢and.

Dle 7 principt.

Legislativa.

Pravidla fizeni.

Hodnotovym Zebtickem vedeni firmy.

Dle 7 principt.

Nevim.

Logo na autech, n€které pracovni oble€eni, vnitini presvédcenti.
Ptirucka jakosti ISO 9001.

Podle fadu.

Nevim.

Nas§ zakaznik nas pan.

Tradici.

Pravidla.

Ptedpisy.

Pravidla komunikace atd.

Smérnice, postupy, fady.

Podnikové noviny.

Seminare.

Narizeni.
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54. Spoléham na dobré jméno které firma doposud méla.
55. Kolektivni porady a setkani.

56. Principy.

57. Zasady firemni kultury.

58. Sdilené hodnoty.

59. Podnikova pravidla.

60. Porady, setkani.

61. 772

62. Vztah k obcantim.

63. Vztah k pracovnikiim.

64. Vychovou v roding, co chces, aby ti jini ¢inili, délej ty jim.
65. Osobni zodpovédnost.

66. Nepsana pravidla chovani, osobni pfiklad vedoucich.

o Dildi zavér
Pomoci ¢eho je ve vasi firmé/podniku nastavena firemni kultura?
VSsichni respondenti pochopili zadani otazky a snazili se v kratké odpovédi vysvétlit,
pomoci ¢eho je v jejich podniku/firmé nastavena firemni kultura. Z celkového poctu
vyplnénych dotaznikii (66) 6 dotazovanych odpovédélo — nevim, domnivam se, Ze
takto odpovédéli z dlivodu nepochopeni zadani otazky nebo opravdu nevédi, také mé
zde napadla moznost, Ze se bali oteviené napsat sviij nazor.
Pracovnici ve vyrobé¢, primyslu uvadéji jako néstroj nastaveni firemni kultury
7 principa.
Pracovnici pracujici v oblasti statni spravy uvadéji, ze nastrojem nastaveni firemni
kultury je eticky kodex pracovnika, kde maji pfesn¢ definované, co je zddouci a co nenti,
ocekavané a predpokladané zplisoby chovani. VétSina dotazovanych si uvédomuje, zZe
firemni kultura neni jen prazdné slovo, je to zakddovany ustdleny vzorec chovani
kazdého pracovnika t€¢ ¢i oné organizace. V téchto odpovédich se objevuji rozdily

v mentalité lidi, dale ndm ukazuji, Ze kazda spole¢nost mé osobitou firemni kulturu.
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Otazka ¢. 10

Kdo je ve Vasi firmé / podniku zodpovédny za
udrzovani a rozvoj firemni kultury?
(N=66)

45 4
32 @ vrcholovy managament

3 [ odborova organizace

vhichni pracovnic
3 B2 podniku ! firmy

3 =4 nevim
3 [ zaméstnanc

pottel cdpovéd

o Dildi zavér
Kdo je ve vasi firmé/podniku zodpovédny za udrZovani a rozvoj firemni kultury?

e H . 2: Co si pracovnici predstavuji pod pojmem firemni kultura?
(viz priloha ¢. 6 - Podrobné vyhodnoceni otazky ¢. 10)
57,6 % respondenti citi, ze zodpovédnost za udrzovani firemni kultury maji v podstaté
vSichni zaméstnanci podniku, 1 kdyZz hlavni ¢ast zodpovédnosti a toho, jak je firemni
kultura udrzovéna a rozvijena, je na vrcholovém managementu, nebot’ ten ma hlavni

nastroje na to, v jakém stavu se firemni kultura v daném podniku/firmé nachazi.
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Otazka €. 11

Jakym zpusobem ovliviiuje firemni kultura Vas pracovni

vykon?
(N=66)
40 4 .
34 @ pozitivné
4 [ negativné
35 9 B neaviiviuje
g B pazitivng i

negativng

304

25

20 4

potel odpovédi

o Dil¢i zavér
Jakym zpiisobem ovliviiuje firemni kultura Vas pracovni vykon?
e H & 1 Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socialni
pedagogika a jaké prosttedky k tomu mtze pouzivat?
e H ¢. 3 Ovliviuje firemni kultura pracovniky organizace?
(viz priloha ¢. 7 — Podrobné vyhodnoceni otazky ¢. 11)
Z celkového poctu respondentil na tuto otazku pozitivn€ odpoveédélo 51,5 %

dotazanych, coz je pro moji hypotézu potvrzujici odpoved.

Firemni kultura tzce souvisi s pracovnim prostfedim, ve kterém se zaméstnanci
kazdodenn¢ pohybuji, a podle toho, jak je nastavena, tak i pusobi a ovliviiuje
pracovniky v pribéhu jejich pracovnich cinnosti. Na 51,5 % pracovnikli plisobi
pozitivné firemni kultura organizace, ve které pracuji. Odpoveéd’ pozitivn€ 1 negativné
jsem zaradila po konzultaci s odborniky na kulturu organizace, protoZe n€kdy miize mit
firemni kultura vliv na pracovniky pozitivni i negativni, a to dle mého nazoru podle
jejich momentalniho emociondlniho stavu, dale stavu firmy, organizace, motivace
zaméstnancl. Na to, jak ptisobi, ¢i neptlisobi firemni kultura na zaméstnance podniku,
ma vliv jisté vice faktord. Je Z&douci, aby firemni kultura pisobila na pracovnika

pozitivné.
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Otazka ¢. 12

Jakym zplasobem je Vam firemni kultura
predavanal/prezentovana nebo jakym zpusobem ji
predavate?

(N=66)

45 - ,
31 [ formou Ekaleni

24 8 podnikowy Sasopis
26 =9 intranet

formou plikazi a
6 B9 zakazl

40 9 osobnim phikladem
2 3 2adnym
3 B3 nevim

40
35
30 {

25 4
zakotvens v

23 B3 podnikove
lagislativa

20

potet odpovédi
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10 4

e Dil¢i zavér
Jakym zpiisobem je Vam firemni kultura predavana/prezentovana nebo jakym
zpusobem ji predavate?

e H ¢. 3 Ovliviuje firemni kultura pracovniky organizace?

(viz priloha ¢. 8 — Podrobny rozbor otazky ¢. 12)

Tato otdzka velice uzce souvisi se socialni pedagogikou — zptisobem ziskavani novych
znalosti a z vySe uvedenych odpovédi je ziejmé, Ze nejlepsi zplisob, jak nové poznatky
ziskavat, je Skoleni. ZvySovani firemni kultury formou $koleni je na druhém misté,

na prvnim misté se umistil ptiklad vedoucich manaZzeri.
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Otazka ¢. 13

Je firemni kultura éinitel, ktery ovliviiuje vztahy na Vasem

pracovisti?
N=66
- ( )
56 @l ano
i B ne
60 4 4 B3 neulm/

50 4

40 4

30 4

pottel odpovédi

20

e Dil¢i zavér
Je firemni kultura cinitel, ktery ovliviiuje vztahy na VaSem pracovisti?
e H ¢ 1: Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socialni
pedagogika a jaké prostiedky k tomu muze pouzivat?
e H ¢, 3: Ovlivigje firemni kultura pracovniky organizace?

(viz priloha ¢. 9 — Podrobny rozbor otazky ¢. 13)

V 84,8 % odpovédich se respondenti domnivaji, ze ANO.

Mezi prvky firemni kultury patii zcela jisté i vztahy, které jsou zavedeny

na pracovistich mezi zaméstnanci, stejné tak 1 mezi podiizenymi a nadfizenymi a je
jasné, zZe vazby, které se mezi témito vztahy vytvofii, jsou zcela logicky disledkem toho,

jakym zpusobem se firemni kultura v podniku/firmé uplatiiuje (prosazuje).
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Otazka ¢. 14

Myslite si, Ze Vy osobné mlzete ovlivnit firemni kulturu Vasi
organizace / firmy?
(N=66)

60 4
52 @ ano

10 EE ne

4 3 nevim
40 4

30 4

potel odpovédi

20

10 4

e Diléi zavér
Myslite si, Ze vy osobné miiZete ovlivnit firemni kulturu vasi organizace/firmy?
® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své

organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zpisobem?
(viz priloha ¢. 10 — Podrobny rozbor otazky ¢. 14)

Vsichni osloveni citi, ze mohou ovlivnit firemni kulturu - odpovéd je v souladu

s otazkou €. 8 a €. 11 s vnimanim firemni kultury a s ovlivilovanim pracovniho vykonu.
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Otazka ¢. 15

Jakym zplsobem muzete ovlivnit firemni kulturu Vasi
organizace?

(N=66)
70 4 o
32 @ pracovnim vykonem
37 [ |oajdinosti k fimé

60 dodrEavanim
1 E= podnikovych pravidel

prazentaci podniku v
a6 B

56 3 swym chovanim
6 3 Zadnym
2 3 nevim

pottel odpovédi

o Diléi zavér

Jakym zpisobem miiZete ovlivnit firemni kulturu vasi organizace?

® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své
organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zptisobem?

(viz priloha ¢. 11 — Podrobny rozbor otazky ¢. 15)

Vsem respondentiim je jasny zptisob moznosti ovliviiovani firemni kultury.



Otazka ¢. 16

Souhlasite s tvrzenim, Zze se firemni kultura da ovlivnit
vychovou a vzdélavanim pracovnika?

(N=66)
701 60 @ ano
2 @3 n=
60 4 [ nevim
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2 40
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o Dil¢i zavér
Souhlasite s tvrzenim, Ze se firemni kultura d4 ovlivnit vychovou a vzdélavanim
pracovniku?

e H ¢ 1: Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socialni

pedagogika a jaké prostfedky k tomu miize pouzivat?

® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své
organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zpisobem?
(viz priloha ¢. 12 — Podrobny rozbor otazky ¢. 16)

S timto tvrzenim souhlasi 90,9 % respondentt.

Nevi 4 respondenti a 2 si mysli, ze vychovou a vzdélavanim pracovnikll se nedéd ovlivnit

firemni kultura organizace.
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Otazka ¢. 17

Souhlasite s nazorem, ze firemni kulturu maze vyrazné
ovlivnit osobni priklad (tj. chovani) vedoucich pracovnika

(manaZeru)?
(N=66)
60 4
53 @l sno
2 B3 ne
50 4 9 [ cAstecns
2 =3 nevim p

40 4

304

potiel odpovédi

20

o Dildi zavér
Souhlasite s nazorem, Ze firemni kulturu mizZe vyrazné ovlivnit osobni piiklad

(tj.chovani ) vedoucich pracovnika (manaZeri)?

® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Zze mohou ovlivnit firemni kulturu své
organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zpisobem?
(viz priloha ¢. 13 — Podrobny rozbor otazky ¢. 17)

S timto tvrzenim souhlasi 80,3 % respondentu.

Vedouci pracovnici (manazefi) jsou nejviditelnéj§imi nositeli firemni kultury, a proto
jejich piistup k praci, chovani a vystupovani ma nejvétsi vliv na to, jakym smérem se
firemni kultura v daném podniku ubira a tento fakt si uvédomuji i osloveni respondenti,

coz v mém prizkumu ¢ini 80,3 %.
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Otazka ¢. 18

Je ve Vasi firmé/podniku predavana firemni kultura formou
$koleni?
(N=66)

45 -
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40 4 20 @ ne

4 3 nevim
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potiel odpovédi
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o Dildi zavér
Je ve vasi firmé/podniku predivana firemni kultura formou $koleni?
(viz ptiloha ¢. 14 — Podrobny rozbor otazky ¢. 18)
Forma Skoleni s vyuzZitim vSech nejmodernéjSich metod k udrzovani a zvySovani
firemni kultury se jevi jako jeden z nejvice pouZivanych a nejefektivnéjSich zpusobi,

na tuto otazku odpovédélo kladné 63,6 % dotazovanych.

Ma cenu, aby se socialni pedagogika zabyvala firemni kulturou. Za jednu z metod
socidlni pedagogiky povazuji ovliviiovani pracovnikii, jejich mysleni, podvédomi,
zpisobt jejich chovani a to Skolenim, socializaci, vychovou a ptikladem vedoucich

manazéru.
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Otazka ¢. 19

Zucastnil/a jste se Skoleni firemni kultury?
(N=66)

40 -

35 4

30 4

25

20 4

podet odpovédi

15 4

104

o Dil¢i zavér
Zxcastnil/a jste se Skoleni firemni kultury?
(viz priloha ¢. 15 — Podrobny rozbor otdzky ¢. 19)
36 oslovenych respondentt se zcastnilo Skoleni firemni kultury, coz je 54,5 %

z celkového poctu dotazovanych.
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Otazka ¢. 20

Bylo pro Vas Skoleni o firemni kultuie pfinosné?
(N=66)

30 4
26 [ ano
9 [ ne

25 | & [ nevim

tohoto Skolani jsam
= E %@ nezudasinilia

20

15 4

poiet odpovédi

10 4

o Dil¢i zavér

Bylo pro vas $koleni o firemni kultufe pFinosné?

® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své
organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zpisobem?
(viz priloha ¢. 16 — Podrobny rozbor otazky ¢. 20)

39,4 % respondentil si mysli, ze pro n¢ bylo $koleni o firemni kultufe pfinosné.
Odpovéd’ na tuto otdzku mi potvrdila moji hypotézu ¢. 1 , Ze md vyznam, aby se
socialni pedagogika zabyvala firemni kulturou z diivodiit moznosti ovlivnéni pracovnikli

Skolenim, které povazuji za jeden z prostredki socialni pedagogiky.
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Otazka ¢. 21

Pokladate skoleni firemni kultury za vhodnou formu zlepSovani
firemni kultury?
o (N=66)

44 [ ano
45 4 5 @ ne

17 B nevim
40 -
35 4
30 4
25 4
20 4

potiel odpovédi

o Dildi zavér
Pokladate Skoleni firemni kultury za vhodnou formu zlepSovani firemni kultury?
® H ¢. 4: Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své

organizace/podniku a pokud ano, tak jakym zpisobem?

(viz priloha ¢. 17 — Podrobny rozbor otdzky ¢. 21)

Tato otdzka je zamérné€ poloZena a v podstaté se kryje s otazkou €.16. Zde si kontroluji,
jak dalece se respondenti nad kladenymi otazkami zamysleli a zda tento dotaznik pouze
nevypliovali ,,poslepu — vysledek je prekvapujici, ve srovnani odpovédi na otazky ¢.16

a €. 21 doslo k rozdilu pouze u jednoho respondenta.
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5.2 Zhodnoceni hypotéz

Hypotéza ¢.1 - byla potvrzena odpovédi respondentt na otazky ¢. 6, 8, 11, 13, 16.
Hypotéza €. 2 - byla potvrzena odpovédi respondentt na otdzku €. 5, 7, 10.
Hypotéza ¢. 3 - byla potvrzena odpovédi respondenti na otazky ¢. 12, 13.

Hypotéza ¢&. 4 - byla potvrzena odpovédi respondentt na otazky ¢. 14, 15, 16, 17, 21.

e Hypotéza ¢. 1
Je firemni kultura také jevem, kterym by se méla zabyvat i socialni
pedagogika? (Pokud ano, tak jakymi prostiedky socialni pedagogiky je mozné

ovlivnit firemni kulturu organizace/podniku?)

Otizka & 6, 8, 11, 13, 16

Pomoci téchto otazek hledime odpovéd’ na hypotézu ¢. 1

Otazka €. 6

Miyslite si, Ze souvisi firemni kultura s narodni mentalitou — naprosta vétsina
dotazanych ve vSech kategoriich je presvédcena o tom, Ze FK tzce souvisi s narodni

mentalitou.

Otazka ¢. 8

Vnimate FK vaseho podniku / firmy? — ze vSech odpovédi v jednotlivych kategoriich
respondentll je jasné, Ze si pracovnici uvédomuji a vnimaji firemni kulturu svého

podniku / firmy.

Otazka ¢. 11

Jakym zpisobem ovliviiuje FK vas pracovni vykon? — ve vSech kategoriich
prevlada stanovisko, ze firemni kultura ovlivituje pracovni vykon pozitivné, s tim, ze tu
jsou dost patrné rozdily - nejnizsi pozitivni ovlivnéni pracovniho vykonu je

U pracovnikit s veékovou hranici mezi 20 — 35 let, nejvyssi pozitivni ovlivnéni

pracovniho vykonu je u pracovnikl s vékovou hranici 50 let a vice.
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Z odpovédi na otazky &. 6, 8, 11, 13, 16 mého pruzkumu vyplyva fakt (aniz si to
mozna respondenti uvédomuji), ze socialni pedagogika ma vliv na firemni kulturu,
ovlivituje vztahy na pracovisti, mezi zaméstnanci, chovani a vystupovani zaméstnanci,
formou Skoleni, pfedavanim zkuSenosti a piikladem formuje jejich postoje uvniti
podniku i navenek. V téchto odpovédich se ukazalo, ze zazité postoje k firemni kultuie
jsou silné€jsi zvIasté u starsi generace, coz je pochopitelné, nebot’ k témto principim

chovani a vystupovani se pracovnik dostava postupné.

Témito odpovéd’mi je splnéno kritérium hypotézy ¢.1.

e Hypotéza ¢. 2

Co si predstavujete pod pojmem FK ?

Otazka ¢. 5, 7, 10

Pomoci téchto otazek hledime odpovéd’ na hypotézu €. 2.

Otazka ¢. 5

Odpovédélo ,NEVIM* pouze 2,4% dotizanych, a to (jesté) jenom muzi. Z tohoto
vysledku se da odvodit, Ze vétSina dotdzanych ma jasnou pfedstavu o tom, co si pod
pojmem firemni kultura predstavuyi.

Nejvice odpovédi se priklani k nazoru, Ze firemni kultura je soubor zakladnich
predpokladii, hodnot , postojii ve firmé / podniku sdilenych a dlouhodobé udrzovanych
(muzi 41,5% / zeny 34,1%) a dale ze to jsou nepsana pravidla chovani, ktera jsou
pracovniky sdilend a maji trvaly charakter (24,4% / 31,8%).

ProtoZe odpovéd’ ,,NEVIM* se objevila pouze u 2,4% odpovédi, je splnéno

kritérium hypotézy &. 2 (zde byla hranice u odpovédi ,,NEVIM* stanovena do 5%).

Otazka ¢. 7

Co znamena firemni kultura pro podnik / firmu?

Pti podrobném rozboru této otazky z hlediska rozliSeni odpovédi respondentti podle
pracovniho zafazeni se 36 — 55 % dotazanych jasné¢ domniva, ze firemni kultura
vyznamnym zpusobem ovliviiuje rozvoj podniku/firmy.

16 — 47 % dotazanych predpoklada, Ze firemni kultura piisobi na vztahy na pracovisti.
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26 — 30 % respondentli je presvédCena o tom, ze firemni kultura pomaha pfi
uskuteciiovani strategickych planti.

Pouze 1,4 % dotazanych si mysli, Ze firemni kultura nema vliv na rozvoj podniku.

1,4 % a 5 % dotazanych ve skupinach ZVV a ZVSS nedokazala na tuto otazku
odpovédét.

Otazka ¢. 10

Kdo je ve vasi firmé/podniku zodpovédny za udrzovani a rozvoj firemni kultury? .
57,6 % respondentu citi, Ze zodpovédnost za udrzovani firemni kultury maji v podstaté
vsichni zaméstnanci podniku, i1 kdyz hlavni ¢ast zodpovédnosti a toho, jak je firemni
kultura udrZzovana a rozvijena, je na vrcholovém managementu, nebot’ ten ma hlavni
nastroje na to, v jakém stavu se firemni kultura v daném podniku/firmé nachazi.

Potvrzujicim kritériem je nevim do 5 % odpovédi.

Témito odpovéd’mi je splnéno kritérium hypotézy ¢. 2.

e Hypotéza ¢. 3

Ovliviiuje FK pracovniky organizace?

Otazky ¢. 12, 13

Pomoci téchto otazek hledime odpovéd’ na kritérium hypotézy ¢. 3

Otazka ¢. 12

Jakym zpiisobem je Vam FK predavana / prezentovana nebo jakym zpisobem ji
predavate (podnikatel)? — pfi podrobném vyhodnocovani této otazky se odpovédi
LNEVIM* ¢&i ,,ZADNYM* vyskytly nejvice u vékové kategorie 36 — 49 let a u kategorie
POD. Navic to bylo pouze u muzi. Nejcastéjsi zptusob piredavani FK je podle odpovédi

formou skoleni, podnikovym casopisem, osobnim pitikladem a formou ptikazi a zdkaz.
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Otazka ¢. 13

Je firemni kultura C¢initel, ktery ovliviiuje vztahy na VaSem pracovisti? —
z odpovédi ve vSech kategoriich respondentii vyplyva, ze firemni kultura ovliviuje
vztahy na pracovisti, a pokud si dame do souvislosti tuto otadzku s otazkou ¢.11, da se

podle odpovédi respondentt konstatovat, ze jde o ovliviiovani pozitivnich vztahi.

Z vyhodnocenych odpovédi na otazky ¢. 12, 13 vyplyva, Zze pracovnici jsou
ovlivilovani firemni kulturou, uvédomuji si, jakym zptsobem je FK ovliviiuje a rozviji

Vv nich pocit sounalezitosti k podniku / firmé.

Na zakladé tohoto vyhodnoceni mohu konstatovat, Zze je splnéno kritérium

hypotézy €. 3.

e Hypotéza ¢. 4
Domnivaji se pracovnici, Ze mohou ovlivnit firemni kulturu své organizace /
podniku, pokud ano, tak jakym zptusobem?
Otazky ¢. 14, 15,16, 17, 21

Pomoci téchto otazek hledime odpovéd’ na kritérium hypotézy ¢. 4

Otazka ¢. 14

Myslite si, Ze Vy osobné muZete ovlivnit firemni kulturu Vaseho podniku / firmy? -
podle rozboru odpovédi na tuto otdzku je naprostd vétSina respondentit  ve vSech
dotazovanych kategoriich presvéd¢ena, Ze mohou sami osobn¢ ovlivnit firemni kulturu

svého podniku / firmy.
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Otazka ¢. 15

Jakym zpisobem miiZete ovlivnit firemni kulturu Vasi organizace? — zde jsou
zietelné rozdily v odpovédich mezi dotazovanymi kategoriemi — ve v€kové kategorii
vidi dotazovani minimdalni ¢i vlibec zddnou moznost ovlivnéni firemni kultury
pracovnim vykonem. Dal§i vyrazny rozdil je vidét v odpovédich Zen a muzii. Zeny

ve svych odpovédich viibec nepiipustily, Ze by ,,nevéd€ly” nebo ze by nebyl ,,zadny*
zpusob, kterym by mohly ovlivnit firemni kulturu své organizace.

Mezi nejvice uznavané zpusoby ovliviiovani firemni kultury v odpovédich respondentti

patfilo — ,,svym chovanim, prezentaci v okoli, loajalnosti k firme*

Otazka ¢. 16

Souhlasite s tvrzenim, Ze se firemni kultura d4 ovlivnit vychovou a vzdélavanim
pracovnikii? — ve vSech kategoriich odpovédi respondentl prevlada jasné stanovisko,

ze firemni kulturu je mozné ovlivnit vychovou a vzdélavanim.

Otazka ¢. 17

Souhlasite s nazorem,Ze firemni kulturu muZe vyrazné ovlivnit osobni piiklad (tj.
chovani) vedoucich pracovnikii (manazZeri)? — podle rozboru odpovédi na tuto
ve vSech hodnocenych kategoriich jasné pfevlada nazor, ze firemni kulturu vyznamnym

zpisobem ovliviiuji manaZzeti podniku / firmy.

Otazka ¢. 21

Souhlasite s tvrzenim, Ze se firemni kultura da ovlivnit vychovou a vzdélanim
pracovniki? — ve vSech kategoriich dotazovanych je jasny souhlas s timto tvrzenim.
Tomuto faktu odpovidaji 1 odpovédi respondentli na otizku ¢.20 — Bylo pro Vais
Skoleni o firemni kultufe pFrinosné? — kde je vysloven v odpovédich respondentt
vétSinovy souhlas.

Z tohoto pruzkumu se pouze ponckud vymykéd odpoveéd’ na otazku ¢€.19 — Zacastnil/a
jste se §koleni firemni kultury — kde se v profesni skupiné ZVS (zaméstnanci

ve skolstvi) takového Skoleni nezucastnil ani jeden z oslovenych respondentll této

profesni skupiny.
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Z vyhodnoceni odpovédi respondentd na otazky ¢.14, 15, 16, 17, 21 mohu konstatovat,
ze pracovnici mohou ovliviiovat firemni kulturu své organizace / podniku zptsoby.
Po vyhodnoceni odpovédi respondenta mohu konstatovat, ze je splnéno kritérium

hypotézy €. 4.

5.3 Zavére¢né zhodnoceni mého anonymniho
pruzkumu

Z oslovenych respondenti na muj prazkum reagovalo 116 lidi, dotaznik dokoncilo
pouze 66 respondent. Nekteti z divodu obav neodpoveédéli, v dnesni dobé se lidé boji
vyjadfit svilj nazor. Né&ktefi se nezicastnili z nedostatku Casu, a dalSi téma mého
vyzkumu neoslovilo, ale toto v§echno jsou jenom mé domnénky. Vzhledem k tomu, ze
byl muj prizkum cisté anonymni, nemohla jsem se respondentl zeptat, kdo dotaznik
vypracoval a kdo ne. Pii vyhodnocovani otazek mi délaly problémy ty otazky, u

kterych byla moznost vice odpovédi. Je to zbytecné slozité a pracné vyhodnocovani.

Naplnéni mych hypotéz bylo splnéno. Respondenti védi co je to firemni kultura a mysli
si, Zze ji mohou sami ovlivnit. Kultura organizace neni pro né pouze prazdny, nic
nefikajici pojem, ale dovedou si ji piedstavit, chapou ji jako neustale probihajici proces,

na kterém se mohou i oni sami aktivné podilet a podle svého pfistupu jej i ménit.

Pracovnikiim Ize firemni kulturu pfedavat riznymi zptsoby. Jednim je osobni ptiklad
vedoucich pracovnikli (manazerd), druhym je naptiklad Skoleni, ve kterém se daji
uplatnit 1 metody a poznatky socidlni pedagogiky. Pracovniky miZeme tedy formovat
rovnéZz vychovou a vzdélavanim, vycvikem. Dilezité je uvédomit si, Ze pii Skoleni,

vychove a vzdélavani plisobime prostfedky socialni pedagogiky na osobnost ¢loveka.

Méla jsem moznost zuro¢it védomosti, které jsem ziskala pfi svém studiu socialni
pedagogiky. Tyto nové obohacujici poznatky mohu déle zurocit ve svém zameéstnani,
pracuji ve skolicim a vycvikovém centru v oblasti profesni piipravy zaméstnancu. Délat

priazkum vefejného minéni je pro me osobné zajimava obohacujici zkuSenost.
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Prehled a vysvétleni zkratek

LZ - lidské zdroje

FK - firemni kultura

OK - organizac¢ni kultura
PK - podnikova kultura
SP - socialni psychologie
H-  hypotéza

EU - Evropska unie
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ZAVER

Ve své praci jsem se zabyvala firemni kulturou organizace. Hledala jsem odpoveéd

na tyto otazky: Muze socidlni pedagogika ovlivnit firemni kulturu organizace/firmy?
Pokud ano, tak jakym zplisobem, jaké metody jsou pouzivany? Co si lidé predstavuji
pod pojmem firemni kultura? Mysli si pracovnici, ze mohou ovlivnit firemni kulturu
vlastni organizace? Pokud ano, tak jakym zplisobem. Jak vnimaji lid¢ ptiklad vedoucich

manazera?

Metody socialni pedagogiky nam mohou pomoci diagnostikovat firemni kulturu daného
podniku a déle definovat vhodna doporuceni k vytvoteni Zddouciho stavu. Socidlni
pedagogika muze firemni kulturu pozvednout i zhorSit, dalezité je dobré pracovni
prostedi, které¢ motivuje lidi k praci, organiza¢ni kultura, ktera je plna piikazi a zakazi
je emotivni. Firemni kulturu mizeme chapat jako komplex feseni vztahi

na pracovistich, feseni pracovnich problémi, odménovani, motivovani.

Z provedeného vyzkumu jsem mohla potvrdit hypotézy, Ze pojem firemni kultura neni
pro pracovniky jen pouhé neznamé slovo. Pracovnici vnimaji firemni kulturu vlastni
organizace a jsou piesvédceni o tom, ze ji mohou ovlivnit. Potvrdila se i dalsi hypotéza,
Ze ma vyznam, aby se socialni pedagogika zabyvala firemni kulturou. Za jednu z metod
rozvoje firemni kultury povazuji vzdélavani, Skoleni, vychovu a vycvik zaméstnanci,

cilené plisobeni na osobnost ¢loveka, rozvijeni jeho Zadoucich vlastnosti.

Psani této prace pro mé bylo velmi pfinosné, nastudovala jsem pii tom spoustu
odbornych knih a procetla mnoho tezi a ¢lankd riznych odbornik a véfim, ze mé
ziskané znalosti posunou ke kvalitn&jsimu pracovnimu vykonu.

M¢la jsem moznost zuroc¢it védomosti, které¢ jsem se naucila pfi svém studiu socidlni
pedagogiky. D¢€lat priizkum vetejného minéni je pro me osobné zajimava obohacujici

zkuSenost.
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RESUME

Tato diplomova prace se zabyva problematikou firemni kultury organizace a moznosti
jejiho ovlivnéni.

Prvni kapitola se sklada ze sedmi podkapitol a charakterizuje firemni kulturu.

V prvni podkapitole se zabyvam definicemi organiza¢ni kultury.

Druha podkapitola je vénovana prvkim kultury podniku.

Ve treti podkapitole jsou definovany principy firemni kultury.

Ve ctvrté podkapitole jsou popisovany determinanty vzniku podnikové kultury.

Patéa podkapitola je vénovana funkcim organizaéni kultury.

Sesta podkapitola piinasi poznatky o typech kultury organizace.

Sedma podkapitola je souhrnem celé kapitoly €islo jedna a je mym dil¢im zavérem.

Ve druhé kapitole jsem se soustiedila na metody zkoumani firemni kultury a je slozena
Z péti podkapitol.
Ve tieti kapitola jsem fesila tlohu socidlni pedagogiky pii regulaci firemni kultury,
dale vztah mezi socidlni pedagogikou a persondlnim fizenim podniku, vzdélavani
zaméstnancl, tato kapitola se skladé ze Ctyt podkapitol.
Ve ¢tvrté kapitole se zabyvam praktickou casti své diplomové prace. Obsahuje
pfipravu mého anonymniho priizkumu, stanoveni hypotéz a kritérii, pojednava o tvorbé
mého dotazniku, o vybérovém souboru respondentil
Pata kapitole ma téi podkapitoly a je zavérem celé diplomové prace, jeji soucasti je
vyhodnoceni mého anonymniho prizkumu firemni kultury, zhodnoceni hypotéz.

V diplomové praci jsem se zabyvala firemni kulturou a socidlni pedagogikou.

Préce se sklada z teoretické a praktické casti.
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ANOTACE
Bc. Jaroslava Polakova, Nazev prace: Firemni kultura a socialni pedagogika

(Diplomova prace), Brno, 2009, 81 s.

Tato diplomova prace se zabyva firemni kulturou v obecné roving. Pojednava o prvcich
firemni kultury, jeji typologii, metodach a metodologii jejiho zkoumani, diagnostice
firemni kultury. Hleda spojitost mezi socidlni pedagogikou a firemni kulturou. Zamysli
se nad moznostmi ovlivnéni firemni kultury. V této diplomové praci je pouzit anonymni
dotaznik jako hlavni empirickd metoda, ktery zkouma nazory pracovnikti na firemni

kulturu v obecné roviné.

Klicova slova : firemni kultura, socialni pedagogika, fizeni lidskych zdroju.

ANNOTATION
Bc. Jaroslava Polakova, Title of the Thesis: Company culture and social pedagogy,
Brno 2009, 81 pages.

This thesis deals with company culture at general level. It is about elements of the
company culture, its typology, the methodology of its research, and diagnostics of the
company culture. It searches continuities among social pedagogy and company culture.
It thinks of possibilities of influencing company culture. In this thesis is used faceless
questionnaire as the main empirical method that inquires into views of workers’

opinions of company culture at general level.

Key words: company culture, social pedagogy, human resources management.
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zaméstnancl)
3. http://www.wikipedie.cz/
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