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ABSTRAKT

Diplomova prace ,,Firemni kultura a ucici se organizace™ je zaméiena na vymezeni
teoretickych vychodisek firemni kultury a ucici se organizace. Vénuje se zejména
specifickému  vzdélavani dospélych a psychosocidlnim souvislostem profesniho
zdokonalovani zameéstnancii. V praktické ¢asti je proveden kvantitativni vyzkum na pobocce
pfepravni spole¢nosti, ktera se snazi byt ucici se organizaci. Cilem prace je diagnostika
firemni kultury a zmapovéni situace za tcelem odhaleni moznych uskali pfi poskytovani
sluzeb 1 fungovani této organizac¢ni jednotky. Hlavnim zdmérem bude navrhnout feSeni
ze socialné pedagogického hlediska, které by zlepsilo chod organizace i poskytovani sluzeb

vetejnosti.

Kli¢ova slova: celozivotni uceni, firemni kultura, hodnoceni, inovace, kariéra, komunikace,
konflikty, lidské zdroje, mezilidské vztahy, normy, odmény, organizacni chovani, personalni

management, role, tymova prace, ucici se organizace.

ABSTRACT

The thesis ,,Company Culture and Learning Organization® focuses on defining
the theoretical basics of a company culture and a learning organization. It particularly deals
with specific adult education and psychosocial contexts of professional improvement
of employees. Quantitative research on a branch of a transport company that strives
to become a learning organization has been conducted in the practical part. The aim is
diagnostics of company culture and situation analysis in order to detect the possible pitfalls
in providing services and in the operation of this business unit. There will be effort to
propose solutions from the socio-pedagogical point of view, which would improve

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

Keywords: lifelong learning, company culture, evaluation, innovation, career,
communication, conflicts, human resources, interpersonal relationships, standards, rewards,

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

Téma ,Firemni Kkultura a ufici se organizace“ jsem si zvolila,
nebot’ se dle mého nazoru jevi jako moderni, stale vice aktudlni a i pfes to pro Sirokou
vetejnost ne piilis znamé. Jedna se o zcela novou oblast, mimo mé dosavadni profesni
pusobeni. Tuto problematiku jsem si vybrala zamérn¢, nebot mam za to, Ze mi muze
poskytnout dal§i z moznosti uplatnéni pro muj osobni iprofesni rist, atfeba také
jako podnét pro zménu zaméstnani. Motivaci k takovému kroku bylo mimo jiné i to,
aby mé okoli mélo moznost pohlédnout na uplatnéni socialniho pedagoga v ramci fungovani
beézné firmy.

V odborné literatufe je mozné problematiku tykajici se firemni kultury a ucici se
organizace najit v mnoha oblastech. Mam zato, Ze Se jedna o multidisciplinarni téma.
Budu Cerpat zejména z Ceského prostiedi, avSak pokusim se neopomenout ani zahranic¢ni
literaturu. Na danou problematiku se pokusim pohlédnout z nékolika moznych whlu.
Sociologicky pohled vnima organizaci jako socialni systém s urcitymi socidlnimi
strukturami a vzajemnymi interakcemi. Psychologicky pohled pohlizi na c¢lovéka
V organizaci, na jeho mysleni, emoce, psychiku a chovani. Informaéni pohled na organizaci
ji vnima jako komplexni socidlné-technicky informacni systém. Kulturné-antropologické
hledisko zkouma organizaci jako kulturni systém, kde pracuje s artefakty, hodnotami,
idejemi a institucemi. Zamérné jsem opomijela hledisko ekonomické, nebot’ mam za to,
ze organizaci jako produkéni systém ma organizace tadné zmapovany a hovofeni
0 ekonomickych vstupech, vystupech a efektivit¢ neni vmych kompetencich
ani schopnostech.

Cilem této diplomové prace je zmapovat soucasnou situaci na jedné pobocce
(dale bude pouzivan pojem ,depo”, a to ve vyznamu sklad zasilek) organizace
Direct Parcel Distribution CZ s. r. 0. (dale jen DPD), zabyvajici se piepravou balikl
a zasilek. Stézejnimi subjekty daného depa jsou kmenovi zaméstnanci (pracovnici plisobici
prevazné na depu na nejruznéjsich pracovnich pozicich dle hierarchie organizace, dopliuji je
brigadnici zajiStovani personalni agenturou), dopravci (osoby samostatné vydéleéné ¢inné,
které spolupracuji s pifepravni spolec¢nosti, samy nebo i prostiednictvim svych zaméstnanci
zajistuji rozvoz a svoz zasilek Vv pfidélené oblasti) akuryfi (zaméstnanci dopravci,
kteti osobn¢ dorucuji zasilky k zdkaznikim nebo svazi zasilky od obchodnich partnertt).
Snahou bude odhalit mozna uskali pfi poskytovani sluzeb vefejnosti 1 samotném fungovani

daného depa. Pokusim se navrhnout moZna feSeni pro zkvalitnéni chodu daného depa a najit



mozna feSeni socialni pedagogiky pii vedeni dospélého Clovéka na jeho Zivotni draze. Tato
prace by méla slouzit jako inspirace pro danou organizaci - zejména vysledky vyzkumu
mohou pomoci s lepsi mobilizaci lidského kapitalu. Zaméfim se predev§sim na motivaci a
vykonnost kuryri daného depa z hlediska personalniho managementu a na jejich vztah
Kk celozivotnimu uceni.

Prace se cleni na dvé Casti, a to na Cast teoretickou a praktickou. Prvni ¢ést
jerozdélena  do tii kapitol, obsahuje predev§im odborné teoretické poznatky
k dané problematice. Druha ¢ast této prace se sklada ze dvou kapitol, kdy tyto poskytuji
zejména udaje o dané spoleCnosti a provedeném vyzkumném Setieni na zvoleném depu.
Informace o tom, jaka je firemni kultura daného depa a zda je mozné danou organizaci

rowr

povazovat za ucici se, se nachazi v praktické casti. Kazda kapitola je rozdélena do nékolika
podkapitol a je =zakonfena dil¢im zavérem s nejdulezitéjSimi nebo dopliujicimi
informacemi anebo i piipadnymi komentafi.

Propojeni oblasti firemni kultury a uéici se organizace, které spolu uzce souvisi,
se jevi jako nezbytné pii snaze o zlepSeni fungovani organizace, a to predev$im piisobenim
na rozvoj lidského kapitalu. Firemni kultura by méla byt pevné zazita u vSech zaméstnanct
organizace. Je nastrojem fizeni v organizaci — ma vliv na jednani, mysleni, postoje
achovani pracovnikli. Zékladni principy firemni kultury vychazi zfiremni strategie.
Pti zkouméni firemni kultury je tfeba vychazet zjejich hlavnich slozek, kterymi jsou
hodnoty, normy a artefakty. Natyto byl kladen diraz pfi ptipravé vyzkumného Setieni.
Snahou prace je sledovat, jak firemni kultura pfispiva k integraci, koordinaci a motivaci
pracovnikli. Ma se za to, ze je-li vybudovan dobry systém firemniho vzd¢lavani, pak je
mozné, aby vznikla ucici se organizace. U¢ici se organizace se snaZi o kontinudlni rozvoj
zaméstnanct, ¢imz vyznamné¢ zhodnocuje své konkurenéni vyhody.

V soucasné dob¢, kdy rozvoj jde neuvéfitelnym tempem kupiedu, se stavaji
stézejnim bohatstvim informace a znalosti. Proto je nutné se pfi fizeni organizace zaméfit
zejména na rozvoj lidskych zdroji. Pro efektivni fungovani organizace je dobré usilovat
0 to, aby byla organizace spjata s konceptem ucici se organizace.

O moznostech vyuziti dané prace v oblasti socidlni pedagogiky i ve firemni praxi

bude hovoteno zejména v zavéru prace.
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1 FIREMNI KULTURA

Prvni kapitola definuje co je firemni kultura, jak vznika a méni se. Vysvétluje
proc je diilezita, na co ma vliv a co pisobi naopak na ni, a pro¢ je dobré ji vénovat

pozornost pri snaze o efektivni fungovani organizace.

1.1 Zakladni charakteristika firemni kultury

Pojem kultura mize byt vykladan nejriznéj$imi zpusoby. Pro ucely této prace
kultura jako takova znamena ,souhrn zdkladnich piedstav (hodnot a postojit)
zprostiedkovanych dalSim generacim prostiednictvim symbolit materidlni i nematerialni
povahy a dile také souhrn vzorcii chovani ocekdvanych a akceptovanych v dané socidlni
skupiné"‘l.

Gregar  definuje  hospodafskou organizaci jako ,relativné samostatny
nejen ekonomicky, ale i spoleCensky kulturni utvar“, ktery ,,cilevédomé rozviji vlastni
predstavy, hodnotovy systém a vzory jedndni, které se projevuji ve shodném nebo alespoii
srovnatelném vystupovdni zaméstnancit uvniti organizace i v jejim okol, j 2

Kazdy podnik je svébytnou kulturou. Firemni Kultura® nema oporu v predpisech
a instrukcich, pfesto je u vétSiny zaméstnanci siln€¢ zakofenéna a zazita. Vytvareji
Ji manazefi osobni presvéd¢ivosti, vlastnim ptikladem, silou argumentii a dobrym piistupem
K jednotlivym zaméstnancim. Firmy si svou specifickou kulturu péstuji a chrani, nebot
se jedna o Gi¢inny néstroj fizeni a zvySovani vykonnosti.*

Nastrojem fidictho procesu v organizaci ¢i podniku je firemni kultura.
Definic firemni kultury existuje velké mnozstvi. Pojem firemni kultura je neobjektivni,
nemateridlni, vznikd, rozviji se, méni se a zanikd v ur€itém zcela konkrétnim Case a miste.
Pod pojmem firemni kultura se skryva dle Siguta ,,0znaceni uréitich spoleénych p¥istupi,
hodnot, predstav, norem sdilenych ve ﬁrm.e".“5 Projevuje se ve vSech oblastech organizace.
Jedna se o urcitého ,,ducha“ organizace, vnitini pravidla hry ovliviiujici postoje, jednani,

mysSleni a chovani pracovnikll, pomoci rituali a symbolﬁ.6

! Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 132

2 Gregar, A. Persondlni management. Vybrané kapitoly. Zlin: 2010, s. 86

% Pro ugely této diplomové prace povazuji pojmy firemni, podnikova a organizatni kultura za totozné.
Stejné tak pojmy firma, podnik a organizace. Nadale budu pouzivat jednotné oznaceni firemni kultura, firma
¢i organizace. Pojem firemni kultura (organiza¢ni, podnikova) se v teorii organizace i v manazerské praxi
hojné vyuziva zejména od pocatku 80. let 20. stol.).

* Trunedek, J. Systémy podnikového Fizeni ve spolecnosti znalosti, Ucebni texty pro piedmét management
zmény. Praha: Vysoka skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodaiska, 1999.

5 gigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 9

® Tamtéz.
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Firemni kultura dle Armstronga: ,,pi‘edstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni,
postojit a domnének, ktera sice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob
chovani a jednani lidi a zpusoby vykondvani prdce“.7

Obdobn¢ pojima firemni kulturu i Gregar. Jednd se o typické jedndni, mysleni

a vystupovani zaméstnanct organizace — spole¢né hodnotové predstavy, normy a vzorce
jednani. Firemni kultura je uritou formou spoleCenského styku mezi zaméstnanci,
jde o jejich zvyky, oby&eje, pravidla, ale i o materialni vybaveni.®

Zvyse uvedeného vyplyva, ze diky své kultufe je organizace Ccitelngjsi
pro zamestnance i pro vnéjsi subjekty. Zaméstnanci vi, co Ize od dané organizace ocekavat,
co je ¢i neni tolerovano. S firemni kulturou je velmi tizce spjata i vykonnost organizace.
Z praxe vyplyva, ze ,,silnd podnikova kultura miiZe vyrazné podpoiit iidici systémy, ridici
procesy a rozhodovdni v podniku*®, avsak zaroven miZe i blokovat Zadouci zmény
Vv systému Fizeni organizace. Vzniku jednotné firemni kultury brani rizné subkultury, které
se vytvareji snadnéji a Castéji u organizaci s vice diferencovanou organizacni strukturou.
Tyto subkultury jsou relativné samostatné kultury - mohou vznikat mezi riznymi urovnémi
fizeni, mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi anebo i mezi regionalné vzdalenymi pracovisti
dané organizace.'

Firemni kultura je urcitou formou psychologické smlouvy. Jeji zdkladni principy
vychézeji z firemni strategie. To znamend, Ze uruje podminky pro fungovani pracovniki
jako tymu. Kritika slouZzi jako prostfedek pti hledani konstruktivnich feSeni. Typické je, Ze
zaméstnanci jsou identifikovani s firmou utvafti se zdravé vztahy a komunikace uvnitf firmy
i mimo ni. Nezbytnou soucasti je odpovédny a iniciativni management. Silna firemni kultura
by méla poskytovat dostatek prostoru pro rozsifovani kompetenci i zodpovédnosti. Rizeni
by nemélo byt pojimdno jako nafizovani nebo ptfikazovani, ale spiSe by meélo slouzit
jako podporovani, povzbuzovani anebo koudovani.**

Hlavnimi slozkami firemni kultury jsou: hodnoty, normy a artefakty.

e Prvni skupinou jsou hodnoty, které¢ se vztahuji k tomu, co je nejlepsi
pro organizaci. Nemusi byt ani zfeteln¢ vyslovené, ale musi byt dobie
zakotvené ve firemni kultufe — uzndvané, respektované, rozvijené a sdilené,

zejména spolecné ndzory a cile. Cim pevnéji jsou hodnoty zakotfenény,

" Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 257

8 Gregar, A. Personalni management. Vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita Tomése Bati ve Zling, 2010, s. 86

o Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 17

0 Tamtéz.

1 Trunedek, J. a kol. Management v informadcni spoleénosti. Ucebni texty pro bakaldiské studium. Praha:
Vysoké skola ekonomicka v Praze, Fakulta podnikohospodatska, 1997.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii

13

tim vét§i maji  vliv na chovani zaméstnanci. Hodnoty se realizuji
prostiednictvim norem a artefaktd. Mohou se vyjadfovat pomoci jazyka,
ritualf, historek ¢i mytt.

e Druhou skupinou jsou normy neboli nepsand pravidla chovani -
to, co se ocekava, ze budou lidé délat, tikat a v co budou véfit, nebo také jak
se budou oblékat. Pfedavaji se ustn¢ nebo chovanim, nebyvaji v pisemné
podobg.

e Trteti jsou artefakty neboli lidské vytvory — viditelné stranky organizace, tedy
to, co lid¢ slysi, vidi nebo citi. Patii sem naptiklad pouzivany jazyk, ton feci,
chovani na schiizich, pfijimani navstév, pracovni prostiedi, atpod.12

Hodnoceni firemni kultury neni snadné, nebot’ se zkoumaji subjektivni piesvédceni
a domnénky, a pozoruji se jevy jako jsou normy, chovani a vysledky lidské Cinnosti.
Piesto existuje fada nastroji pro hodnoceni kultury organizace. Naptiklad inventura kultury
organizace podle Cooka a Leffertytho (1989) hodnoti firemni kulturu dvanacti body —
kultura humanistickd, spojenectvi, souladu, konvenc¢ni, zavislosti, neucinnd, opozi¢nicka,
moci, soutéziva, schopnosti, ispéchu a seberealizace.!®

Mezi uspéSnosti firmy a jeji vnitini kulturou existuje jasna souvislost. Ma se za to,
ze silnd, zfetelnd a zdrava firemni kultura ma pozitivni vliv na pracovni jednani zamé&stnanct
ve firmé&. Vytvaii neopakovatelnou tvar firmy. Kazdéa organizace je Gispé$na svym zpiisobem
- neexistuje shodny zpuisob fizeni, ani nemaji totozny pfistup k zakazniktim ¢i technologiim.
Cilem je dovést manazery k efektivnimu plisobeni na firemni kulturu, aby se co nejvice
blizili podnikatelskym cilam."*

V soucasné dob€ nabyva firemni kultura na vyznamu. M4 se za to, Ze mize byt
vyraznym zdrojem konkuren¢nich vyhod, nebot’ tento mékky prvek je tézko kopirovatelny.
Strategicky potfebna firemni kultura je Zadouci pro uspé€Sné dosahovani Zadoucich

strategickych zaméra firmy. "

12 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2002.

¥ Tamtéz, s. 263 - 264

1% pfeifer, L., M. Umlaufovéa. Firemni kultura: konkurenéni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha:
Grada a.s., 1993.

> Tamtéz.
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1.2Formovani, implementace a zména firemni kultury

Firemni kultura se nejdiive vytvafi v myslich zakladatell firmy. Firemni kultura
vznikd v procesu formovani a sdileni vizi, strategii, cili, hodnot a norem chovani
ve spolecnosti. Je vysledkem udeni.'®

Na tvorbu firemni kultury pasobi rtzné vlivy. N¢které jsou snadno a jiné naopak
obtizné ovlivnitelné. Firemni kulturu neovliviiuje jen to, v jakém vyvojovém stadiu rozvoje
se organizace nachdazi, jaka je jeji pozice na trhu a jak je hospodaisky tispésna, ale i oborova
prislusnost, prostfedi a socidlni vazby v organizaci. Firemni kultura je ovlivnéna hlavnim
pfedmétem cinnosti organizace, technologiemi a technikou, které organizace uziva.
Determinanty podnikové kultury je mozné rozdélit na vnéj$i a vnitini.

e Mezi vnitini vlivy patii napt. osobni profil fidicich pracovniki, kvalita
fidicich impulzt, ritudly a symboly, komunikace, zaméstnanci (jejich
vzdélani a mentalita, jejich postoje krdstu), strategie firmy, predmét
podnikani a mira rizikovosti, koncepce, cile, obchodni a funkcionalni
strategie, organizani  struktury a procesy, stupeil centralizace
a decentralizace, dominantni technologie, pravni forma firmy, majetek firmy,
velikost firmy, historie firmy, mira setrvacnosti vzité kultury.

e Vnéjsi vlivy jsou napf. hospodarské, technické, technologické a ekologické
aspekty ¢innosti firmy, legislativa, politické preference, rychlost zpétné vazby
trhu, Uroven védy a vyzkumu v oboru podnikani, spolecenské a kulturni
ramcové podminky rozvoje organizace, d&jiny, narodni mentalita, kultura
matetské firmy, geografickd dislokace a regionalni vlivy, pozice ovéfena
postoji zékaznika.'’

Implementace firemni kultury je zavadéni firemni kultury do praxe (symboly,
identifikace pracovniki s firemnimi cili a hodnotami, faktory implementace). Implementace
zmény je postup, ktery zahrnuje piipravu planu zmény vedouci ke zméné mysleni, citéni
a chovani. Snahou je zpochybnit u pracovnikii dosavadni mysleni a chovani, aby je zacali
vnimat jako neadekvatni. M¢lo by dojit k pfeuceni vzorcti chovani a mysleni. Velmi dilezité

je upevnéni Zzadoucich zpisobli mySleni a chovéni, projevujici se jejich uplatiovanim

1° Gregar, A. Persondlni management. Vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling, 2010.
17 pfeifer, L., M. Umlaufova. Firemni kultura: konkurenéni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha:
Grada a.s., 1993.
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vV kazdodennim Zivoté¢ firmy. Cilem implementace je zjistit pfednosti firemni kultury
ve vztahu K uréitym druhim strategie. '8

V procesech vytvafeni ¢i zmény firemni kultury ma nezastupitelné misto
andragogika, konkrétnéji vzdélavani pracovnikd. Jednd se o urcity systém vztaht
v organizaci, ktery ma vliv na to, jakym zpiisobem organizace fesi své problémy. *°

Pfi rozvijeni a zménach firemni kultury je mozné wvyuzit zékladni procesy
personialni prace — napf. procesy formovani pracovni sily, firemni vzdélavani,
dalsi rozvojové programy, fizeni pracovniho vykonu a jeho hodnoceni a systémy
odménovani. Zména firemni kultury miZze nastat bud’ znejisténim aktualni firemni kultury,
,bojem“ mezi starou a novou kulturou anebo fizenym zptsobem. Zivelné zmény
jsou pro firmu nebezpecné a mohou vést az kjejimu zaniku. Pokud se podafi krizi
zpusobenou zivelnou zménou piekonat, je stim vzdy spjato jisté ekonomické a lidské
poskozeni. Zivelnou zménu je nutné pievést v fizenou. Uspé$nd zména firemni kultury
je mozna jen pii zachovani naprosté divéryhodnosti managementu a divéry zaméstnancl
V manazery. Pfi fizeni zmény se doporucuje postupné zavadéni vSeho nového. Nejprve
od povrchovych soucasti firemni kultury jako jsou symboly a artefakty, které tvoii vzory
pro nové zptisoby jednani a normy chovani lidi ve firmé.

Odménovani a motivace (viz kapitola 3 PSYCHOSOCIALNI SOUVISLOSTI PROFESNIHO
ZDOKONALOVANI ZAMESTNACU) jsou dulezitymi nastroji posilovani ¢i zmény firemni kultury,
podili se na budovani obsahu kultury organizace.21

Neustaly inovativni prFistup (zavadéni zmén do organizace) vychazi z potieb
vnitiniho prosttedi a pozadavkid wvngjSiho prosttedi. Proces zmény firemni kultury

je povazovan za fizeny proces celozivotniho uceni.??

1.3 Lidské vztahy v ramci firemni kultury

Dutlezitost postaveni ¢lovéka Vramci organizace jako vyznamného Cinitele
fungovani a rozvoje organizace je dnes vétSinou jiz samoziejmosti. Nazory na postaveni
avyznam cloveéka se vSak v prubéhu vyvoje spolecnosti ménil. Od mechanistického

pfes organistické az po systémové pristupy k fizeni organizaci a pojeti zaméstnance.

8 | ukasova, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.

9 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004.

2 Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.

Z Luka3ové, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.
Tamtéz.
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Rozviji se Sirokd Skala Cinnosti zamétujicich se na pécéi o €lovéka, na zajisténi jeho
nejruznéjSich potieb v ramci organizace. Tato personalni prace ale zahrnuje i ¢innosti
tykajici se uchovavani a spravy udaju o zaméstnancich a fizeni organiza¢nich procest. Tak
jak se rozviji vSechny oblasti spolecenského Zivota, 1 oblast péce o zaméstnance se rozvinula
v rozmanitou koncepci Fizeni lidskych zdroji, kdy prioritou je rozvoj lidského kapitalu.
Firemni vzdé€lavani je povazovano za dil¢i ¢ast prace s lidmi ve firmé. Udici se organizace
(viz kapitola 2 UCici SE ORGANIZACE) je vybudovana na funk¢énim systému podnikového
vzd&lavani a je zalozena na myslence kontinualniho vzd&lavani, zdokonalovani a rozvoje.?®

Zmény jsou nedilnou soucésti naSeho Zivota, pies to je nas postoj k nim spise
negativni a nejsme pfili§ ochotni se jim pfizpisobit a uz viibec ne je iniciovat. Proto je velmi
nutné hovofit o motivaci (viz podkapitola 3.1 Motivace — principy, vliv osobnosti, vztah,
mezi motivaci, spokojenosti a vykonem) a uplatinovani naucen¢ho v praxi. 24 Vétsinou
si nutnost zmén uvédomujeme, avSak i piesto zistdva mnoho znas k tomu netecnych
¢i v opozici. Mezi jednotlivcem, tymem a firmou mize tento postoj branici se zménam
vzbuzovat konflikty. Zavadéni zmén je Casto spjato s odporem, proto je vhodné poditat
s vyvojovymi cykly zmén, aby bylo mozné zménu akceptovat, osvojit si ji a zavérem zdarné
posilit novy zptsob mysleni &i prace.?

Pro efektivni tymovou spolupraci jsou nezbytnymi podminkami - spoluprace,
duvéra a soudrznost. Spoluprace je povazovana za systematickou integraci usili jedincu
pii dosahovani spolenych cili. Obvykle se ma nespravné za to, Ze soutéZivost vzbuzuje
snahu podat vyssi vykon, avSak pokud lidé nejsou schopni spoluprace, pak neni mozné
efektivni sdileni spole¢nych zdroji a dochazi k podezirani, zavisti, snaze ziskat vyhody
nebo prevahu nad ostatnimi. Spoluprace by méla byt vnimana jako propojeni soucinnosti
a koordinace. Vzajemna divéra umoznuje piedvidat jednani druhych a respektuje ocekavani
ostatnich - proto je nejsilngjsim prvkem vytvarejicim skupinovou atmosféru. Duvéru
je nutné vytvofit tim, ze kazdy jednotlivec pochopi hranice ostatnich, pfizna své chyby,
déli se o dilezité informace, je dostate¢né tolerantni, usiluje o participaci a ma moznost
vlastni kontroly prace, a souCasné je pouzita vhodna forma dozoru.  SoudrZnost
jako spole¢na identita je charakteristicka silnym védomim “my*“, tedy identifikaci
se skupinou. Negativnimi dusledky tymové spoluprace pochopitelné mohou byt socialni

lenost anebo skupinové mysleni. Klasickou technikou zabranujici vzniku nezadoucich

2 Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.
* Tamtéz.
% Tamtéz.
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skupinovych efektd je napf. brainstorming, kdy dochazi k uvolnéni fantazie a kreativity -
pii této diskuzi muize kazdy prijit sblaznivym feSenim problému, aniz by byl
za to kritizovan.?®

V souCasné dobé¢ roste vyznam vzdélavani a rozvoje zameéstnanci. Nezbytnosti
je tzv. znalostni podnik. Jedna se o propojenost strategie podniku s orientaci na zakaznika,
procesni orientaci, tymovou praci, uplatiovani znalosti a respektovani firemnich hodnot.
Kvalita lidskych vztahli uvnitf organizace a interpersondlni komunikace ovliviuji,
do jaké miry jsou predavany tiché znalosti.?’

Rizeni jakosti je zaleZitosti lidskych zdroji. Hlavnim poslanim firmy je uspokojeni
potieb zakaznika. Jedna se o filozofii firmy, jeji systém, strukturu a kulturu, kdy jakosti
je to, co si pieje zakaznik. Proto se jednou z priorit firem stiva orientace na zakaznika,
kdy rozhodujici jsou potieby zakaznika, nejen objektivni kvalita zbozi ¢i sluzeb.
Proto by kazda firma méla prubézné zjistovat potieby zakaznikti a piedvidat budouci
potieby pro udrZeni si konkurenceschopnosti. S fizenim jakosti je velmi uzce spjata tymova
prace, kdy vSichni pracovnici by méli byt oddéni idedm jakosti a potfebé uspokojeni
zakaznika. Zajmy vlastni osoby nebo firmy se musi podiidit zajmim zékaznika. Musi
usilovat o vyfeSeni problému a nehledat vinika vzniklé situace. Nutné je piekonat hranice
organiza¢nich jednotek a upevnit si pocit soundlezitosti, stejn¢ tak i pfekonat mnohé
své nedostatky jako je vzajemna nediivéra, stereotypni jednani a nedostateéné dovednosti. %

Slozitost problematiky prace s lidmi se odviji mimo jiné i od rozmanitych osobnosti
vSech zucastnénych. Kazdy cCloveék je jedinecny. Vyznacuje se jinou emocni labilitou
¢i stabilitou, mlize byt introvert nebo extrovert. Z daného vyplyvaji ctyfi zakladni typy
temperamentu (melancholik, cholerik, flegmatik, sangvinik), byt vétSinou se objevuje

Iy ’ e v r sr o = rr 2
smiSeny typ S urcitou prevladajici tendenci jednani. ’

1.4 Dilci zavér

Kultura je dominantnim fenoménem lidské existence. Prostiednictvim poznani
kultury Ize také 1épe poznat samotného &lovéka. *

Firemni kultura pfispiva k integraci, koordinaci a motivaci zamé&stnancl organizace.

Oproti pracovnim fadim a pokyniim je efektivnéjSim, i kdyZ méné napadnym ndstrojem

% Bglohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s.r.0., 1997.

%" Blaha J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Praha: Computer Press, 2005.

%8 Bglohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s.r.0., 1997.

#Simickova-Cizkova, J. a kol. Psychologie v prdci s lidmi. Ostrava: Pedagogicka fakulta Ostravské univerzity,
2004.

% Hanus, L.. Clovék a kultura. LUC, vydavatel ské druzstvo Bratislava, 1997.
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ovlivitujicim chovani a vykonnost zaméstnancu. Lze proto dovodit, Ze silna podnikova
kultura podporuje ochotu angazovat se pro cile firmy, usnadiuje adaptaci a zapracovani
novych pracovniki, posiluje iniciativu a kvalitu prace zaméstnancti, kteti by méli byt vice
loajalni a odpovédni vici organizaci. Méla by slouzit k efektivnéjsi vnitropodnikové
komunikaci®'.

ZvySe uveden¢ho vyplyva, ze firemni kultura je individualni, osobita,
nelze ji ani kategorizovat. Je pojimana jako mékka slozka fungovani firmy. Je neméfitelna,
ale Ize ji poznat podle urcitych viditelnych projevi. Firemni kultura je kvalitativni veliCina,
ktera je poznatelna a strukturovatelna. Je produktem minulych ¢innosti @ omezuje ¢innosti
budouci. Jinymi slovy - jedna se o vnitini atmosféru typickou pro urcitou organizaci.
Piisobi na védomi a podvédomi lidi.*

Kazda firma ma svou firemni kulturu, avSak ne kazda ji vyuziva krozvoji
svého trzniho potencidlu a k rozvoji svych zaméstnanci jako své jediné dlouhodobéji
udrzitelné konkurenéni V}'/hody.33

Firemni kultura miize pisobit jak vyznamny motivacéni faktor a miize tak
ptispivat k efektivnimu fizeni a rozvoji lidi v organizaci. Podili se i na vytvareni obrazu
firmy navenek. Souvisi s pojmy identita firmy (tj. ,,cilevédomé utvarieny strategicky koncept
vnitini struktury, fungovani a vnéjSi prezentace konkrétniho podniku v trinim
prostfedi““) nebo image firmy (tj. obraz, ktery o sob& firma navenek vytvari), ale nelze
ji s timto ztotoznovat. Hojné diskutovana je také podnikova etika, ktera byva u zrodu tvah

0 formovani firemni identity. 3

3! Trunecek, J. Systémy podnikového Fizeni ve spolecnosti znalosti. Ucebni texty pro piedmét management
zmény. Praha: Vysoka skola ekonomicka v Praze, 1999.

% pfeifer, L., M. Umlaufova. Firemni kultura: konkurenéni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha:
Grada a.s., 1993.

BTureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.

* Tamtéz.

* Tamtéz.
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2 UCICI SE ORGANIZACE

Organizace provazeji lidskou spolecnost od pocatkii lidského sdruzovani za ucelem
dosazeni néjakého spolecného cile. Organizace je pojem znacné Siroky a jeho vyklad neni
jednoznacny. Ruzné uhly pohledu poskytuji rizné definice tohoto terminu. V ramci
této prace je mozné organizaci definovat nasledovné: ,,Organizace je pojem oznacujici
zpravidla organizovanou formalni skupinu lidi, kteri maji spolecné cile a motivaci, mévi
vlastni vykonnost a jsou vymezeni vici okolnimu prostiedi. «36 Vzdjemné vztahy
Vorganizaci jsou TFizené a organizované, zaloZené na reSpektovani pravomoci
a odpovédnosti vyplyvajicich z organizacni struktury. Dosahovani spolecného cile se déje
pomoci spoluprdace a koordinace cinnosti. Tato diplomova prdce pojednava o organizaci
majici pravni status, tzn. zZe takova organizace je zalozena na pravnim zakladu, ma néjakého
viastnika a je Fizena manazery vsouladu s predstavami vlastnikii. VSechny takové
organizace predstavuji firmu nebo obchodni spolecnosti a spojuji lidi za ucelem
produkovani vyrobkii nebo sluzeb.®

Ulici se organizace je teoreticky koncept o tom, jak md organizace fungovat,
aby bylo dosazeno rovnovahy mezi individualni iniciativou a tvorivosti a mezi nastolenymi
pravidly a fadem. Snahou je sladit individuadlni a tymovou vykonnost. Tuto koncepci poprvé
zformulovali Chrys Argyris a Donald Schon, kteri maji za to, Ze existuji dva zdakladni modely
organizace podle toho, jak se organizace uci a jak pracuje se zménami. Prvni model pracuje
na zakladeé uceni s jednoduchou zpétnou vazbou, kdy se organizace uci pomalu a tézce,
Jjakékoliv zmény jsou obtizné - pri uceni se meni jen aktudlni chovani, ale myslenkové ramce
se nemeni. Organizace by se méli snazit o prosazeni druhého modelu, kdy se organizace uci
snadno a rychle a zmény ji necini vétsi obtize. Zakladem druhého modelu je uceni s dvojitou

v ’ v .. Voo . oy . v 38
zpétnou vazbou, kdy nasledkem zkusenosti je ménéno nejen chovani, ale i mysleni

2.1 Zakladni charakteristika ucici se organizace

Pocatky organiza¢niho uceni jsou spojovany S druhou polovinou 20. stoleti.
Za zakladatele konceptu ucici se organizace je povazovan Peter M. Senge. Tento koncept
ziskal Siroké uznani, kdyz Peter M. Senge (1990) vydal svou nejprodavanéjsi knihu

,Pata disciplina®. Dle ni ucici se organizace zhodnocuje a odvozuje své konkuren¢ni vyhody

% https://managementmania.com/cs/organizace [cit. 02. 07. 2015]
%7 https://managementmania.com/cs/organizace [cit. 02. 07. 2015]
% https://managementmania.com/en/learning-organizations [cit. 02. 07. 2015]


https://managementmania.com/cs/organizace
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z dal§iho vzdé€lavani, a to jak individualniho, tak kolektivniho. Senge navrhuje, aby lidé
odlozili staré zplisoby mysleni (mentalni modely), naucili se byt otevieni vici ostatnim
(osobni mistrovstvi), pochopili, jak jejich spole¢nost skute¢né funguje (systémové mysleni),
vytvoftili plan, na némz se vSichni shodnou (sdilena vize), a pak spolecné na dosazeni této
vize pracovali (tymové uceni).*

Koncept ucici se organizace je komplexni model kontinudlniho rozvoje lidi
V organizaci. Pracovnici se uci prubézn¢ predevsim z kazdodennich zkuSenosti. Tento cileny
a védomé fizeny proces slouzi ke zvySovani zpusobilosti organizace pracovat se znalostmi
vramci vnitintho 1 vngj$itho prostfedi a dle potieby modifikovat své chovani.
Tyto zmény souvisi s rozvojem lidského kapitalu a s vizi firmy - kam sméiuje, jak se chce
uplatnit na trhu, jak si chce udrzet konkurencni vyhody a jaké nastroje k tomu pouzije.®

Soucasti persondlni prace ve firmé¢ by meél byt systém firemniho vzdélavani.
Firemni vzdélavani je ziejmé nejrozsifenéj$i moznosti strategického ptistupu ke vzdélavani
zaméstnancl. Prostfednictvim zaméstnanci mize firma ziskat konkurencni vyhody.
Podporuje tim mimo jiné i fidici, organiza¢ni a rozhodovaci procesy ve firmé. Ma se za to,
ze investovat do vzdélavani svych zaméstnancl je ucelné vynalozeni nejen finan¢nich
prostiedkd. Podnikové vzdélavani by mélo vést ke zvySeni sepéti zaméstnancu s firmou
(v disledku ¢ehoz nasleduje zvySeni pracovni spokojenosti, motivovanosti, angazovanosti
a loajality vici firmé) a také k udrzeni si konkurenceschopnosti. Vysledkem by mél byt rtst
vykonnosti, zlepSeni image firmy, nardst atraktivnosti firmy, ale i zlepSeni ,,kvality Zivota“
zaméstnancl. Pro uspé$né zavadéni organizacnich zmén je nutnd zmeéna mysleni, citéni
a chovani zaméstnancli, coz se neobejde bez novych znalosti, dovednosti, pracovnich
navykd a postojir.

Utinné vyuzivani firemniho vzdélavani by mélo byt spjato s potiebou zaméstnance,
aby kdyz si uvédomi nedostatek néjaké své znalosti ¢i dovednosti, tak by mél v idealnim
ptipad¢ usilovat o napravu prostiednictvim vzdélavaci akce. Ochota ucit se je snizovana
mimo jiné také piirozenou obavou dospélych z uceni se. Zdrojem obavy muze byt strach
Z neuspéchu, ale 1 zuspéchu, kdy se pak mize odliSovat od ostatnich pracovnik,
ktefi nejsou ochotni nebo schopni se ucit. Natlaky nebo presvédCovaci akce managementu
firmy jsou spiSe neuspé$né. Pro rozvoj znalosti firmy jako celku a pro zménu chovani

jejich pracovniki musi byt nutné vytvoreny podminky pro kazdodenni, pribézné, vzajemné,

» https://www.engr.wisc.edu/services/elc/lor/files/Learning_Org_Lit_Review.pdf [cit. 20. 08. 2015]
“Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.
41 7w

Tamtéz.
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aktivni a reflektované uceni. Dalsi urovni strategického ptistupu ke vzdelavani je ucici se
organizace.*

Na zéklad¢ vybudovani dobte fungujiciho systému firemniho vzdélavani mtze dojit
ke vzniku uéici se organizace oznacované jako ,.kultura vzdélavani®. Tento piechod ziejmé
souvisi se zménou pojimani socialnich systému spolecnosti. Koncepce signalizuje proménu
spolecnosti ve znalostni. K zakladnim faktoriim zmén patii napiiklad vzristajici tempo
zmeén, konkuren¢ni tlaky, selhavani ptedeSlych postupii, nutnost zmény firemni kultury,
vylep3eni image, zvySovani kvality, v&t§i orientace na zaméstnance i zdkazniky apod.*?

Firma se uéi prostfednictvim svych zaméstnancl, ktefi se vzdélavaji pro sebe
i pro firmu. Firemni kultura by méla byt nastavena na ziskavani znalosti, dovednosti,
zkuSenosti atd., aby toto zaméfeni na vzdjemné uceni mohla vyuzit na rozvoj schopnosti
vyuzivat svij potencial a iniciovat rozvoj firmy i ¢lend organizace, coz je Vv souladu
se zékladnimi faktory rozvoje uéici se organizace.**

Dle Sengeho je ucici se organizace zaloZena na péti novych dil¢ich technologiich
neboli disciplinach. Disciplinou se rozumi ,,cesta rozvoje, na které ¢lovék ziskava uréitou
schopnost, zpisobilost, dovednost ¢i zrucnost. Tyto konkrétni dovednosti zaméstnanct
uplatiiované v pfistupu ke své praci a ke své roli v organizaci, jsou konkrétn¢ popsané cesty,
jimiz zaméstnanci ziskavaji nové kvality v mysleni, odlisSny pfistup k praci a také v tom
jak vykonavaji svou praci. *°

e Prvni disciplinou je osobni mistrovstvi jako zdkladni kdmen ucici se
organizace vyZzadujici mimofadnou Uroven znalosti. Cilem osobniho
mistrovstvi je ujasnit si, co je pro nas dulezité¢, abychom dosahli toho,
po ¢em touzime. Bohuzel velmi malo dospélych ma snahu rozvijet své osobni
mistrovstvi, tj. Sikovnost, vzdélanost, energi¢nost, touhu né¢eho dosdhnout.

e Druhou disciplinou jsou myslenkova schémata, nc¢kdy oznacovana
jako mentalni modely. Tyto zakofenéné piedstavy ovliviiuji chapani svéta
anaSi Cinnost. Probihaji na nevédomé urovni, ovliviluji naSe chovani.
Mizeme to (je) chapat jako zkoumani vlastnich predstav o svéte.

e Utvareni spole¢né sdilené vize jako tfeti disciplina ucici se organizace

vypovidd o budoucnosti, kterou se snazime vytvaret. Problémem miize byt

*2 Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.

* Tamtéz.

“ Tamtéz.

*® Senge, P. M. Pdtd disciplina: teorie a praxe udici se organizace. Praha: Management Press, 2007.
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neschopnost proménit dobrou vizi vedouciho ve vizi spolecnou. Pro pfiijeti
nové vize je nutné spravné ,,zapaleni‘ lidi.

e Tymové uceni predstavuje Ctvrtou disciplinu. V modernich organizacich
jsou zakladem tymy, nikoliv jednotlivci. Diky spole¢nému piemysleni mohou
dosahovat mimotaddnych vysledki a troven rychle nardstd. Je nutné
pracovat se vzajemnymi interakcemi v tymu, nebot’ nékteré postoje mohou
brzdit procesy uceni, napt. defenziva.

e Systémové mySleni jakozto jiz zmiflovand integrujici specifickd pata
disciplina propojuje vSechny discipliny v teoretické i praktické roviné.
Kazda lidska Cinnost je systémem vzajemné propojenych ¢innosti. V ramci
urc¢ité Sablony jsou udalosti vzajemné spojené. Jedna se o koncepéni zamer.
K lepsi piehlednosti systému a jejich zménam je nutné znat soubor poznatkl
a nastroji. Oproti dospélym se déti u¢i systémovému mysleni 1rychleji.46

Osvojeni vyse uvedenych disciplin by mélo pomoci organizacim se zménou zptisobu
mysleni (co chceme, jak vzajemné reagujeme a uéime se). Tyto dil¢i discipliny uéici se
organizace se musi vyvijet soucasn¢ jako celek. Podminuji se, navazuji na sebe, pficemz
pata disciplina integruje vSechny ostatni. Kazda z nich ma svou roli v otevieném pfistupu
zaméstnancl k uceni. V soucasnych podminkach organizace je dosazeni redlného fungovani
viech soucasti velmi problematické. *’

Ucici se organizace je tedy proces vytvareni efektivnéjSi organizace a novych
pracovnich postupti. Nejedna se jen o uceni jako vstfebavani informaci s cilem ptizptsobit
se okoli. M¢lo by se jednat o schopnost udit se na vSech urovnich organizace, nebot” lidskou
pfirozenosti je stale se ucit, coz by mélo ¢lovéka t&sit. Cilem by méla byt prace v tymu

s vybornymi vysledky, provazena snahou o neustalé inovace.*®

2.2 Specifika vzdélavani dospélych v ramci ucici se organizace

Predmétem andragogiky je celozivotni vzdélavani a uceni se dospélych v celé
jeho sifi, proto netvofi tato disciplina jednotny systém. Pfi snaze o vzdélavani dospélych
je nezbytné se zaméfit na odliSnosti vzdélavani této specifické skupiny. Nutna je znalost

technologie tvorby a mobilizace lidského kapitalu. Je dulezité zaméfit se na technologii

*® Senge, P. M. Pdtd disciplina: teorie a praxe ucici se organizace. Praha: Management Press, 2007.
" Tamtéz.
* Tamtéz.
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vedeni dospélého cloveéka na jeho Zivotni draze pii jeho vzdélavani, socializaci
a resocializaci. Opomenout nelze ani minimalizovani nezadoucich disledkt ztraty nékterého
z ukazatela syntetického statusu.*®

Rozhodujici pro miru efektivity vzdélavani je sila a zaméFeni motivi Ucastniki
edukaéniho procesu, jejich pohnutky jedndni a prozivani. Edukacni proces je jakoukoliv
¢innosti lidi, pii které se jedinec uci a jiny subjekt nebo technické zafizeni mu toto uceni
zprostfedkovéwé.50

Zakladni trendy ve vzdé€lavanich dospélych v sobé odrazi nutnost sebevzdélavani
V dne$nim turbulentnim prostiedi, kde jedinou jistotou je zména. VétSina z nds se musi
stat vlastnimi manazery a samostatné pracovat, ucit se a motivovat se. Sebevzdélavani mize
pfindSet radost a uspokojeni z dosazenych vysledkid. Mezi zdkladni oblasti rozvoje,
na které je nutné se zamgéfit, patii rozvoj osobnosti, fizeni vlastni kariéry, uceni se jak se ucit
a myslet a ziskavani potiebnych odbornych poznatki.>

Hodnota a prestiz vzdélavani roste a stim souvisi i narustajici potieba lidi
participovat na dal$im vzdélavani, nebot’ vzdélavani dospélych je povazovano za soudast
celozivotniho vzdelavani a uceni se. Vzdélavani dospélych je soucésti personalni politiky
organizaci — zaméfuji Se na vSeobecné vzdélavani, zvySovani profesni kvalifikace
a kompetenci, ale leckdy poskytuji i rizné zajmové vzdélavani. Odpovédnost za tvorbu
kurikula se pfesouva na jedince. Duraz je kladen na individualizaci jedince,
tedy na jeho tvorbu identity, jedinecnosti. Vyzdvihuje se jeho aktivni spolutiast
na akulturaci a socializaci, na vychové a vzdé€lavani. Dle BeneSe se v andragogice
a pedagogice uceni chape jako ,.schopnost clovéka produktivné vytvdaret nebo ménit

« 52 |dentifikace vzd&lavacich potieb

predstavy, zvyky, chovani, schopnosti a dovednosti
ve firmé vychazi zprocesu zjistovani vzdélavacich potfeb pomoci analyzy na twrovni
jednotlivee, tymu a firmy. Identifikace potteb ve vzdélavani se odviji od nasledujicich
oblasti — rozvoj firmy a zmény ve firmé, problémy provozu, problémy zaméstnancd,
povinna Skoleni vyplyvajici ze zdvaznych ptedpisii a jejich zmén a ze zajiStovani systému
fizeni jakosti.”

Vzdélavaci aktivity jsou nastrojem socializace pracovnikti a nastrojem budovani

Zadouci firemni Kkultury. M¢ly by byt provadény formou systematickych, cilené

* Miihlpachr, P. Andragogika. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2010.

%0 Benes, M. Andragogika — teoretické ziklady. Praha: Eurolex Bohemiass. r. 0., 2003.

°! Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stfedni firmy. Praha: Computer Press, 2005.

°2 Bene§, M. Andragogika — teoretické zdklady. Praha: Eurolex Bohemias. r. 0., 2003., s. 42.
>3 Bléha, J. a kol. Personalistika pro malé a stfedni firmy. Praha: Computer Press, 2005.
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organizovanych vzdélavacich cykll, a to na zédklad¢ analyzy vzdélavacich potieb. Zpétné by
mélo byt ovéeno dosazeni stanovenych cila.>

Planovéani a piiprava realizace vzdélavacich aktivit nésleduje po identifikovani
vzdélavacich potieb. Obvykle jsou stanoveny priority vzdélavaciho procesu nebo vytvoien
vzdélavaci projekt. Mezi zékladni formy podnikového vzdé€lavani patii prezencni, distanéni
nebo kombinovana forma V}'/uky.55

Pti  vzdélavani dospélych Ize pouzit celou ftadu vzdélavacich metod,
od téch tradi¢nich az po napiiklad interaktivni pocitacové systémy. Tyto metody se voli
dle aktivniho zapojeni posluchact nebo podle mista vzdélavani.

e Prvni skupinu metod podle miry aktivizace posluchact od pasivnich po aktivni
tvofi napt. prednasky, videoporady, filmy, videokonference, pocitacové vyukové
programy (E-learning), skupinové diskuse, workshopy, zpravovani projekti,
Developement Centre (rozvojové programy), Outdoor training (sportovni vycvik
Vv pifirodé vyzadujici tymovou praci), koucovani, mentorovani a rotace prace.

e Druhou skupinou jsou metody vzdélavani  souvisejici s mistem,
kde se vzdélavani realizuje. Lze je rozdélit na dvé podskupiny, a to:

o vzdélavaci metody na pracovisti — instruktaZz pii vykonu prace, rotace préce,
koucovani a mentorovani,

o vzdélavaci metody mimo pracovisté — prednasky, diskuse, ptipadové studie,
hrani roli, simulace, skupinové cviCeni, skupinovd dynamika, nacvik
interaktivnich dovednosti, nacvik asertivity, seminafe, uceni se hrou nebo
pohybovymi aktivitami, workshop, staze, konzultace apod.56

Tyto dvé zékladni skupiny Ize doplnit skupinou metod, kterou lze pouzit pri

vykonu prace i mimo pracovisté, a ktera zahrnuje napiiklad: uceni se akei,

povéteni ukolem, studium doporucené literatury, vzdélavani pomoci pocitaci
nebo E-learning, interaktivni video nebo multimedialni vzd&lavani.>’

V posledni dobé se na pracovistich preferuje metoda vzdélavani na pracovisti —
tzv. koucovani, ktera je zaloZena na vztahu dvou lidi a je zamétfena na rozvoj individualnich
dovednosti, znalosti a postoji. Tato metoda ma pomoci wucit se. Technika
s mnemotechnickou pomtickou ,,GROW* probiha ve ctyfech po sobé nasledujicich krocich:

Nejprve je nutné stanovit cile, které by mély byt SMART (tedy specifické, meéfitelné,

> Luk4gova, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.

% Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 102-103
*® Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stFedni firmy. Praha: Computer Press, 2005.

> Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 795 - 805
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akceptovatelné, realné a terminované). Poté se snazi urcit skutecny stav véci, aby koucovany
spravn¢ pochopil situaci. Nasledn¢ se stanovuji alternativni moZznosti feSeni. Zavérem se
urcuje co, kdy a kdo ud¢€la a zkouma se viile néco ud¢lat. Tato technika je urCena zejména
pro kou¢ovéni motivovanych a zkusengjsich zaméstnanci. >

Nezbytnou soucasti vzdélavani je hodnoceni vzdélavaciho programu (ivodni,
prabézné nebo zavérecné). Jednd se nejen o reakce UcCastnikll vzd€lavani po ukonceni
Skoleni, ale 1 o hodnoceni ziskanych poznatkli a také hodnoceni chovani po absolvovani
Skoleni. Toto hodnoceni muze byt interni nebo externi. Idedlni je komplexni hodnoceni,
které by mélo byt vSestranné a nemélo by zahrnovat jen zjiStovani finan¢nich nakladt
aktualn¢ vynaloZzenych na firemni vzdélavani. Efektivita firemniho vzdélavani
je ovliviiovana celou fadou faktord, a proto je zadouci vybirat i vhodné nastroje a metody
hodnoceni. Mezi zédkladni techniky sbéru dat k hodnoceni efektivity firemniho vzdélavani
patii napiiklad dotazniky, rozhovory, pozorovani v pribéhu vzdélavaci akce, testy, expertni
hodnoceni neboli supervize, statistické zaznamy vykond, zpétnd vazba skupiny
a sebehodnoceni.” (vice viz podkapitola 3.2 Hodnoceni - charakteristika, moznosti vyuZiti,

vliv na vykonnost)

2.3 Personalni management a jeho vliv na ucici se organizaci

Hlavnim cilem persondlniho managementu je dle Armstronga umoZilovat
zkvalitnéni individualnich a kolektivnich prinosi lidi k Gspéchu podniku,
at’ uz kratkodobému ¢i dlouhodobému. Podstatou je Fizeni lidi, kter¢ by mélo vést
ke zvyseni vykonnosti organizace.60

Organizace muze fungovat jen tehdy, pokud ma k dispozici tfi okruhy zdroji,
které mize vyuzivat: materialni a finan¢ni zdroje, ideové a informacni zdroje a lidské
schopnosti, rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnancii jakozto celoZivotni proces zalozeny
na prohlubovani a rozs§ifovani pracovnich schopnosti.61

Management v ramci fidicich ¢innosti ovliviiuje kulturu organizace formulovanim

poslani a vize organizace, vytvafenim strategie a cile organizace. Svou ¢innosti by mél

%8 Blaha, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Praha: Computer Press, 2005, s. 190, 191.

**http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28617v35768-metody-a-nastroje-
hodnoceni/?search_query= [cit. 03. 05. 2015]

% Gregar, A. Persondlni management. Vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling, 2010.

* Tamtéz, s. 6, 7, 64.
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motivovat pracovniky, demonstrovat priority a hodnoty organizace prostfednictvim
svych rozhodnuti, ur¢ovat standardy chovani, kritéria hodnoceni a soustavu odmén a sankci.
Mimo to vede podfizené a provadi kazdodenni persondlni prélci.62

Manazer vzdélavani ptfipravuje a realizuje Skoleni a vycvik podle identifikovanych
vzdelavacich potieb, pfipravuje program Skoleni v souladu se strategii firmy, kontaktuje
vzdélavaci instituce, pfipravuje finan¢ni rozpocCet na vzdé¢lavani, potadd workshopy
pro liniové pracovniky o vyznamu vzdélavani, kontroluje efektivnost Skoleni, vypracovava
zpravu o efektivnosti Skoleni a vystupuje jako komunikant mezi v§emi skupinami ucastnikd.
RozliSuji se dvé skupiny znalosti, o néz je tfeba usilovat. Prvni, sndze dosazitelnou
skupinou, jsou explicitni znalosti (tj. fakta, postupy, manualy a pravidla), druhou skupinu
tvofi tiché znalosti (tzv. tacit knowledge), kdy se jednd o osobni propojeni s konkrétni
&innosti, inovace a rozvoj. *

Uceni je povazovano za novou formu prace. Systémové mysleni a fizeni znalosti
nabyvaji zna¢n€ na vyznamu. Zmocnéni pracovnici jsou schopni rozhodovat stejné dobie,
ne-li jesté Iépe nez by rozhodoval sdm manaZer, protoze tito pracovnici maji ve skute¢nosti
ty nejlepsi informace. *

Ke zvySovani efektivnosti a zivotaschopnosti organizace slouzi organizacni rozvoj
pomoci aplikovanych poznatkii behaviordlnich véd — zejména socidlni psychologie
organizace — jedna se napt. o zmény formalnich a neformalnich struktur, procesu, prace,
schopnosti, vykonnosti, aplikace novych technologii, fizeni zmén a zavadéni inovaci.®®

Efektivnim nastrojem motivace je pochvala. Jeji cilené vyuzivani je nedostatecné
I pfes to, ze tento nehmotny motivacni nastroj zdarné modeluje zadouci chovani lidi
v organizaci.®®

Diilezitym ukazatelem, o ktery by se personalni management mél zajimat, je ,,kvalita
pracovniho Zivota“ (angl. QWL = Quality of Working Life) neboli mira spokojenosti jedince
S pracovnim zivotem v organizaci. Vztahuje se K pracovnim podminkdm a pracovnimu
prostfedi, ale 1 k motivovanosti pracovnika, jeho emocionalni pohodé, Kk pocitu
sounaleZitosti, uznani, rozvoje atd.®’ Snahou by mélo byt vytvaiet takové podminky,
aby kvalita pracovniho zivota (jejich) zaméstnancii byla co nejvyssi. Vychazet by méli

z individualnich potifeb a zajmii zaméstnancti, a to v souladu s firemni kulturou.

®2 Luk43ové, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.

% Bléha, J. a kol. Personalistika pro malé a st¥edni firmy. Praha: Computer Press, 2005.

% http://www.anahitaz.com/uploads/4/5/6/6/4566124/refermarquardt.pdf [cit. 23. 08. 2015]
% https://managementmania.com/cs/organizacni-rozvoj [cit. 02. 07. 2015]

% [ ukasova, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.

7 Tamtéz, s. 221.
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napi. nedostatek kvalifikovanych pracovniki (nesoulad skoly, dosazeného vzdélani a praxe),
nutnost zndsobovani znalosti, zavadéni novych a pokrocCilych technologii, reorganizace,
restrukturalizace, reengeneering, globalni konkurence ze strany nejmocnéjSich svétovych

, 68
velmoci atd.

2.4 Dil¢i zavér

Podle Sengeho ucici se organizace nepietrzit¢ zvysSuje svoji schopnost vytvaret
vlastni budoucnost. Jedna se o proces vytvareni efektivnéjsi organizace a novych pracovnich
postupii. Nejedna se jen 0 uceni jako vstfebavani informaci s cilem pftizpasobit se okoli.
Mezi zékladni rysy uéici se organizace patii neustaly inovativni pfistup, jasna vize, kvalitni
lidské zdroje, tymova spoluprace, zpisob naklddani s informacemi a proces uceni je bran
jako pfirozena soucast prace. K ptistupu zabyvajicim se ucici se organizaci patii naptiklad 1
Chris Agyris, Donald Schon, Margaret Wheatley.®®

Jak jiz bylo vy$e zminéno, neopomenutelnou soucasti personalni prace by mél byt
systém firemniho vzdélavani. Na uGspéSnosti vzdélavani ve firm€ se podili nejcastéji
5 zékladnich skupin Gc€astnikl. Patii mezi n¢ majitel organizace (ptip. TOP manazer), liniovi
manazefl, manazer vzdélavani, lektor (pfip. trenér) a jednotlivi zaméstnanci. Stézejni
povinnost ucit se a zavadét ziskané poznatky do praxe nalezi vSem zaméstnanctim.

Pomoci vzdélavacich aktivit dochéazi k socializaci pracovniki i k budovani firemni
kultury Zadoucim zplisobem. Vzdélavani dospélych musi vychazet z jejich specifickych
potieb a musi byt bran zietel na neustdle ménici se prostiedi. Pro efektivni vzdelavani
je nezbytna motivace pracovnikt. Personalni management by mél usilovat o zkvalitnovani
lidskych zdroji a o maximalizaci jejich ptinosu pro organizaci s vyuzitim vsech dostupnych
zdrojii. Motivace pracovnikll je pro fadny chod a pfirozené podileni se na rozvoji ucici se
organizace nezbytna. Uméni vhodnym a piiméfenym zplisobem zachazet s pochvalou
by nemélo byt podceniovano. Kvalita pracovniho zivota jedince ma pfimy vliv na uspé$nost
organizace.

Podstatou ucici se organizace je systematické uceni se vSech pracovnikl
a zaclenovani vzdélavaciho procesu do beézné praxe. Vzdélavani dospélych osob

je podminovano psychickymi zvlastnostmi charakteristickymi pro obdobi dospélosti.

% http://www.anahitaz.com/uploads/4/5/6/6/4566124/refermarquardt.pdf [cit. 23. 08. 2015]
% https://www.engr.wisc.edu/services/elc/lor/files/Learning_Org_Lit_Review.pdf [cit. 20. 08. 2015]


http://www.anahitaz.com/uploads/4/5/6/6/4566124/refermarquardt.pdf
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Dospély se velmi Casto potyka s nejrtiznéj§imi problémy typickymi pro toto vyvojové
stadium, coz mize komplikovat snahy o zapojeni se do vzdélavaciho procesu. Castymi
problémy v obdobi stiedni dospé€losti jsou: krize stiedniho véku, zamysleni se nad smyslem
svého Zivota, potieba ujasnit si spravnost své profesni role, krize v manzelstvi, ztrata
rodicovské autority, nutnost péce o vlastni starnouci rodice, apod. Zarovei je kladen diiraz
na vlastni osobu, a odklon od uspokojovani rodinnych potieb. Typické je také vrcholeni

profesni role v obdobi stfedni dospélosti.
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3 PSYCHOSOCIALNI SOUVISLOSTI PROFESNIHO
ZDOKONALOVANI ZAMESTNANCU

Treti kapitola nejprve definuje motivaci pri rizeni lidskych zdrojii a vykonu prace a uvadi
jeji vyuziti. Nasledné se zabyva hodnocenim pracovnikii a jeho viivem na vykonnost
amoznosti vyuziti pri budovani firemni kultury. Pojedndva i o profesnim postoji
zaméstnancii a moznostech pozitivniho piisobeni na jejich jednani, chovani a mysleni.
V zavéru kapitoly jsou uvedeny moznosti komunikace a jeji nedostatky, konflikty,

odmérnovani a piisobeni norem v organizaci.

3.1Motivace — principy, vliv osobnosti, vztah mezi motivaci, spokojenosti

a vykonem

Motivace jakozto ,soubor vnitinich pohnutek aktivujicich a sméiujicich chovini
clovéka“, ale i jako ,zdmérné a cilevédomé ovliviiovani lidi za ucelem zvySeni
jejich motivovanosti k urcité éinnosti*.”

Lidska motivace jako wvnitini individualni proces je povazovana za slozity
psychologicky problém. Pracovni motivace lidského jednéani tvoii vyznamnou cast lidské
motivace. Hlavni diraz je kladen na motivujici a tvaréi vedeni lidi - tedy na aktivni
dovednost manazera motivovat spolupracovniky a dovést je k angazovanému vykonu prace,
propojovani osobnich i firemnich zajma pii dosahovani vysokych pracovnich vykoni.
Motivace je vnitini proces vyjadiujici touhu, viili a ochotu €lovéka vyvinout urcité usili
vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Pfi¢inou motivovaného
jednani jsou motivy, kterymi mohou byt zajmy, prani, potieby, hodnoty ¢i idealy.
Dulezité jsou zejména motivy vedouci k volbé urcitého typu pracovni Cinnosti.

e Prace sama o sob¢é muze byt zdrojem uspokojeni, pokud jsou motivy piimé
(vnitini) — napt. potfeba Cinnosti, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, vlastni
rozhodovani, potfeba vykonu, touha po moci ¢i seberealizaci.

e | kuspokojeni jinych potieb muze vést prace. Mezi tyto nepFimé motivy
patii naptiklad mzda uspokojujici jiné potieby, potieba uplatnéni se, potieba
jistoty, potvrzeni vlastni dileZitosti atd.

Vétsinou se jedna o kombinaci obou typit motivil, které by mély S pomoci
vhodnych podnétli podpofit proces motivace a posilit zZaddouci projevy

chovani.”*

" Lukéasové, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 221.
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O motivaci ostatnich lidi se casto usuzuje dle vlastni zjednoduSené teorie utvorené
podle dosavadnich zkuSenosti, ale i s ohledem na vlastni postoje a motivace. Pravdou je,
zena kazdém rozhodnuti se podili fada védomych 1 nevédomych motivi.
Motivem jsou divody ¢i pohnutky jednani, které dodavaji jednani silu a energii - davaji
jednani ur€ity smér, rozhoduji se pro urcitou véc, jednaji urcitym zplisobem a maji pii tom
urCity postup. Motivace posunuje nasi aktivitu kupfedu. Motivy jsou konkrétni. Plsobit
mohou i obecnégjsi potieby, jakozto stavy nedostatku vyvolavajici aktivitu jedince za ucelem
uspokojeni potieby.

Motivaéni proces, jakozto snaha uspokojit potfebu, zdjem, emoci, myslenku,
trva tak dlouho, dokud neni dosazeno cile. Intenzita je imérna motivu a cili. Motivy
clovéka k jednani vychazi z lidskych potieb. Potieby jsou hlavnimi motivatory chovani.
Z Maslowovy hierarchie potieb plyne, zZe nejprve je nutné uspokojit potteby nizsiho stupné,
aby vznikla motivace uspokojovat vyssi potifeby. Bez uspokojeni nizSich potieb bude
motivacni usili o uspokojeni vysSich potieb netspésné. (vice viz priloha P |: Maslowova
pyramida potieb) Motivacni struktura kazdého ¢loveéka je slozita — jedna se o soubor
motivacnich sil, které na sebe navzajem maji vliv a souvisi se zranim, u¢enim, vychovou
i socializaci ¢loveka.”

Pti vykonu price nds mohou motivovat nejriznéjsi skuteCnosti. Muze to byt
napiiklad pracovni uznani, spole¢enska potiebnost profese, finan¢ni ohodnoceni, moZznost
dalsiho vzde€lavani, kariérni rtst, svoboda v rozhodovani, dobti spolupracovnici, touha vést
a fidit jiné lidi. Je vSeobecné zndmo, ze odména je velkou motivaci pro déti i dospélé.74
(vice viz 3.4 Moznosti komunikace, konflikty, odmény, role a normy v organizaci)

Pracovnici maji nejriznéjsi pozadavky, od kterych se odviji jejich spokojenost
s praci. VétSinou se jedna o vysoké platové ohodnoceni, spravedlivy systém odménovani,
redlné pftilezitosti k povySeni, ohleduplné a participativni fizeni, dostatecny stupent socialni
interakce pfi prace, zajimavé a rozmanité tkoly atd.

Rada teorii se snazi vysvétlit rizné aspekty pribéhu motivace. Napiiklad teorie
expektance Victora Vrooma vychazi z toho, ze silu motivace lze pfesné vypocitat. Stupni
usili musi odpovidat pfiméteny vysledek, za ktery néalezi odména majici pro pracovnika

vyznam. Pracovnik pak zvazuje, zda odména odpovida jeho vynalozené namaze. Tato teorie

! Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004. s. 55 - 57.

"2 B&lohlavek, F. Organizaéni chovini. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997, s. 169 - 171.

7 http://rozvojpedagoga.eu/moduly/m3/3-2-struktura-motivacniho-procesu.html [cit. 05. 08. 2015]
™ Tamtéz.

> Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2002.
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pracuje se zakladnimi pojmy, kterymi jsou vykon, expektance, odména, instrumentalista,
valence a usili. Vysvétluje prubéh motivacniho procesu a silu motivace k urcité aktivite.”

Strategicky orientované Fizeni lidi v organizaci by se mélo snazit o ziskavani,
stabilizaci, rozvoj a udrZeni vysoce vykonnych zaméstnancti. Siroce definovana vykonnost
jednotlived, tymu 1 celé organizace je rozhodujicim kritériem uspeSnosti. Jedna se
0 vzajemny pomér Usili zalozeného na motivaci, schopnosti k ispéSnému vykondni prace
a pracovnich a organizacnich podminek pro vykon prace. Hodnoceni pracovniho vykonu
je velmi obtizné, nebot’ se ma za to, ze by zaméstnanci neméli byt hodnoceni jen za splnéni
ukolu, ale také za pracovni chovani a projevené schopnosti, které miize zaméstnanec vV rdmci
vykonu pracovnich ¢innosti ovlivnit.”’

Snahy o hledani efektivniho stylu vedeni zplsobily, ze se teorie vedeni lidi
Vv pribéhu c¢asu vyvijely a nejriznéji ménily. Od pocatku 80. let 20. stoleti vznikaji
nové teorie vedeni lidi, tzv. ,,New Leadership®, zduraziujici emocionalni stranku vedeni
lidi, kdy podstatné je charisma vidce (nebo-li jeho sila osobnosti) pomoci néhoz strhne
ostatni pro svou vizi. Pfistupy podfizenych souvisi stim, jaky styl vedeni nadfizeni
vyuzivaji. Chovani vedouciho a vzajemna interakce pracovnikii ma rozhodujici vliv
na piistup pracovnika. Podfizeni pracovnici vykazuji ur€ité typické jednani s vedoucim,
kdy zamérem je ovlivnit jeho rozhodovani. Vyuziva nejruznéj§i ptistupy — piatelstvi,
podlézavost, racionalni argumentovani, vyjedndvani, asertivni jednani, spojeni se s vys$Simi
autoritami v organizaci a vytvareni koalic pfi ziskdvani pracovniki proti vedoucimu.
Dobry vedouci by mé¢l mit ur¢ité rysy osobnosti. Témito by méla byt zejména inteligence,
sebedlivéra, dominance, odborné znalosti a silnd motivace. Pfedstavy o idealnim zptsobu

vedeni lidi se velmi rtizni.’®

3.2Hodnoceni - charakteristika, moZnosti vyuZziti, vliv na vykonnost
Hodnoceni pracovniki je velmi dulezité, avSak je tfeba si pied jeho zahdjenim

polozit n¢kolik otazek. Zejména pro¢ vibec hodnotit, jaké vykony hodnotit, jak tyto vykony

méfit, kdo a kdy by mél hodnotit a jak sdélit vysledky hodnoceni a ovlivnit tak zlepSeni

pracovnika?79

"® B&lohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s. r. 0., s. 186 - 202

" Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s 51 - 52
"8 B&lohlavek, F. Organizaéni chovini. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997.

" http://fsel.ujep.cz/download.php?idx=5569 / [cit. 02. 09. 2015]
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Hodnoceni slouZzi nejen pro stanoveni mzdy a jejich pohyblivych slozek, podporuje
osobni rozvoj, mize motivovat k vy$§imu Gsili a podnécovat aktivni zapojeni pracovnika,
ale dava i zpétnou vazbu o tom, jak nadfizeny vnima praci zaméstnance. Velkym piinosem
pro motivaci pracovnikli je jejich pravidelné hodnoceni, které je leckdy vedoucimi
pracovniky podcefiovano, zanedbavano anebo opomijeno.®

Mezi hlavni pfinosy hodnoceni patii i to, ze pracovnik vi, kde je na Zebticku
hodnoceni vykonu a pracovniho chovani ve skupiné, vi kam je sméfovan plan
individualniho rozvoje, ma podporu pii zlepSovani a rozvoji a ziskdva vétsi pocit
identifikace uvédoménim si své hodnoty pro organizaci. Zaroven i vedeni 1épe pochopi, jak
zaméstnanci vidi svou praci, jak jsou spokojeni. Vedeni ma maji moznost planovat
a co nejlépe vyuzivat schopnosti a potencidlu pracovnikli. Soucasné se jedna i o zpctnou
vazbu pro vedouciho — jedna se o reflexi jeho stylu vedeni a jednani. ®

Hodnoceni pracovniho vykonu je mimofadné dulezitou formou zpétné vazby
i z hlediska organizace prace. Mély by byt objasnény odlisné piedstavy o uspé€§ném vykonu
a o pracovni naplni. 82

Hodnoceni muze probihat na dvou urovnich. Soucdsti piirozené interakce
mezi vedoucim a podfizenym je neformalni hodnoceni, které je spise subjektivni, ndhodné,
je cCasto soucdsti pribézné kontroly plnéni ukoll, nebyva zaznamenavdno ani nebyva
podkladem pro personalni rozhodnuti. Oproti tomu formalni hodnoceni je standardizované,
periodické, planovité¢ a systematické, slouzi jako podklad pro jiné personalni cinnosti
azaznamenava se do osobnich karet zaméstnanci. Ukolem formalniho hodnoceni
je rozpoznat tiroven pracovniho vykonu, slabé a silné stranky pracovnikii za uc¢elem umoznit
zlepSeni jejich pracovniho vykonu. Vyuziti formélniho hodnoceni je Sirokosahlé;
vedle jiz vySe zminéného slouzi i jako motivacni Cinitel, pomahad rozpoznavat potieby
Vv oblasti vzdélavani a rozvoje, mize byt vyuzZito pii efektivnim ptidélovani pracovnich
ukolld a rozmistovani pracovnikii a ma svou vyznamnou roli i pfi hodnoceni efektivity
vzdélavani pracovnikli. Hodnoceni pracovniho vykonu i chovani by mélo byt vzdy
komplexni. Probihat by mélo dle jasné¢ danych kritérii v souvislosti s danou praci
a to podle vysledki prace, pracovniho a socialniho chovani, dovednosti, znalosti, vlastnosti
a schopnosti. Nutné je v§ak zohlednit i dal$i okolnosti — dostate¢né vyuziti vSech schopnosti

pracovnika, pfiméfenost zafizeni a vybaveni, potfebna spoluprace a zaSkoleni, uspotadani

8 B&lohlavek, F. Organizaéni chovini. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997.
8 http://fsel.ujep.cz/download.php?idx=5569 / [cit. 02. 09. 2015]
82 B&lohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997.


http://fse1.ujep.cz/download.php?idx=5569

UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovvch studii 33

pracovisté, zivotni podminky, rodinné zdzemi zamé&stnance, ale i §tésti. Neopomenutelnym
aspektem hodnoceni je i osoba hodnotitele.®®

Pii hodnoceni pracovnikti se aplikuji ruzné metody — volny popis, vyuzivani
stupnice, srovnavani s cili nebo se spolupracovniky, hodnoceni dle plnéni norem,
podle kritickych ptipadti anebo pomoci dotazniku, assessment centre, 360 stupni Feedback
a dalsi. Nej¢astéji se vyuziva hodnotici pohovor, ktery ma byt piedem piipraveny, zalozeny
na naslouchani. Vyuzivat by mél nedestruktivni kritiku, popisovani a nikoliv vytykani.
Rozhovor by mél byt veden partnerskym zptisobem, zaloZzen na vstficnosti a poskytnout
konkrétni navrhy. Pii vedeni hodnoticiho pohovoru je tieba se vyvarovat chyb
jako je napft. piiliSna shovivavost nebo naopak piisnost, zaujatost v piipadé rozdilnosti
kultur, osobni pifedsudky, efekt nedavnosti, Ipéni na stiedové tendenci, pfiihlizeni
k socialnimu postaveni pracovnika apod. Vyuzivana métitka mohou byt Casova, penézni,
zalozena na mife efektu nebo na reakcich.®

Hodnocen by m¢l byt i personalni utvar (jako celek), a to zejména jeho schopnost
zvySovat piidanou hodnotu a dosahovat konkuren¢ni vyhody. Toto hodnoceni je nezbytné
pro zjisténi realnych vysledkii, ale i pro realizaci zlepSeni a zmén V nastoupenych
smérech. Posuzuje se znalost organizace, efektivnost pifispévkli, mnozstvi nejriznéjsich
navrhit a jejich naplnéni, kvalita poskytovanych sluzeb, zvladdni obtiznych situaci
jako je naptiklad snizovani poctu pracovnikd, ale i to, jak personalni Utvar pfispiva
k vytvaieni firemni kultury.®

Z vyse uvedeného vyplyva, ze je pro organizaci velmi dilezité kvalitni provadéni
védomych hodnoticich rozhovori. Cile takového rozhovoru jsou spjaty sbudovanim

firemni kultury. 8

3.3Profesni postoj zaméstnancii a jejich pozitivni ovliviiovani
Postoje  jsou vnimany jako nachylnost jednmat wuréitym zpusobem.
Jedna se o piistupy k praci, spolupracovnikiim, cilim firmy, inovacim, konfliktbm apod.

Je vhodné se zajimat, co ovliviiuje pristup Glovéka k jeho piisobeni ve firmé.¥’

8 http://fsel.ujep.cz/download.php?idx=5569 / [cit. 02. 09. 2015]

5 Tamtéz.

8 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a.s., 2002.

8 Lukagova, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.

8 Pfeifer, L., M. Umlaufova. Firemni kultura: konkurenéni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha;
Grada a.s., 1993.
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Ze studie provadéné persondlni agenturou Recruitix vyplyva, Ze se méni postoje
nové generace Kk praci, a mohlo by se zdat, ze se pfistup a postoj Ceskych zaméstnancii
zhorsuje. Nespokojenost zaméstnanct dlouhodobé nartiista, zejména s platem a hodnocenim.
Ve firmach se stale Castéji mizeme setkat s neetickym jednanim a narGstajicim natlakem
na zaméstnance, coz ma na n¢ také negativni dopad (na zaméstnance). Citi se v ohroZeni,
jsou pod tlakem krize, a tak jsou mnohdy schopni pfistoupit k nejriznéj$im praktikam,
pokud jim z toho plyne né&jaky osobni prospéch. Zaméstnanci pry stale hojné prosazuji
své osobni zajmy na tkor organizace. Casté jsou konflikty a soupefivost na pracovisti
misto snahy o sdileni spole¢nych hodnot a cilii. Prace pfesCas je stale vice odmitana,
nebot’ mladi 1lidé chtéji vyvazenéj$i pracovni a osobni zivot a nechtéji svij volny cas
obctovat praci. Vyznamné zmény kvalitativnich postoji mladé generace oproti starsi
JSou nevratné, coz zpusobuje mezigenera¢ni konflikty na pracovisti. Mladi nejsou ochotni se
za kazdou cenu podfizovat piikazim a trestim, jako to bylo samoziejmé u predchozich
generaci.88

Ttislozkovy model postoji G. W. Allporta piedpokladd existenci afektivni,
kognitivni a behavioralni slozky postoje. Postoje vyjadiuji, jak jiz bylo feCeno vyse,
tendenci jednat pomérné stdlym a charakteristickym zptisobem, reagovat na opakované
situace, osoby atd. Postoje se utvaii v dusledku socializace, zejména v rdmci socidlnich
interakci, a vyplyvaji z pfislusnosti k uréitym socialnim skupinam. Postoje jsou totiz
ovliviiovany skupinovym mySlenim. Lidé se casto prtizplisobuji, protoze chtéji byt
pfijiméni uritym ¢lovékem nebo skupinou, chtéji byt akceptovani. Proto ¢lovék navenek
vyjadiuje takovy postoj, ktery je socidlné¢ Zadouci v dané socialni skupiné. To, Vv jaké
socialni skupiné se clovek aktualné nachazi, ma vliv na volbu jeho momentalnich pOStOjﬁ.Sg

Kariéra je povazovana zejména za profesni drahu ¢lovéka Zivotem. Na této draze
Cloveék ziskdva zkuSenosti a rozviji svlj potencial. Vyplyva z dosavadnich zkuSenosti
a ovliviiyje to, jakym zptsobem lidé vnimaji své pracovni postaveni, jaké je jejich nasazeni,
zda jsou spokojeni s pracovnim postupem a jak se rozviji jejich kariéra.*

Mezi zékladni roviny profesni kompetence, na které¢ je tfeba pisobit,
patii vS§eobecné schopnosti, odborné znalosti a technické dovednosti, rovina vlastnosti

cr1 ;91
a socialnich dovednosti.®

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

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

% Bglohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997.

! Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.
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Ke zmén¢ hodnotovych preferenci a postoji je tieba vyuzit metody, které jsou
zaloZzeny na prozitcich a zasahuji emoce. Zatimco k piedavani informaci a teoretickych
dovednosti postac¢i prednasky, pro rozvoj schopnosti jsou nezbytné praktické ukazky
&i prakticka cviceni. %

Je Zzadouci, aby bylo planovani Kkariéry v souladu s managementem Kkariéry,
to znamend, aby se zaméstnanec realizoval podle svych potfeb a moznosti, soucasné
aby to korespondovalo s potiecbami a moZznostmi firmy. Zaméstnanci si utvaii svij sebeobraz
zalozeny na vnimani svého talentu, schopnosti, motivii a potieb, ale i postoji a hodnot.
Tento soubor subjektivné vnimaného vlastniho pojeti, tzv. kariérova kotva, vede, usmériuje,
stabilizuje a integruje osobni kariéru. V prib¢hu kariéry dochazi k nejriznéjSim presuntim,
at’ uz se jedna o pohyb vertikalni, lateralni nebo centralni, a od toho se odviji se od toho
dynamika kariéry. Cilem fizeni kariéry v organizaci je soulad mezi potfebami, moznostmi
a oCekavanim ¢loveéka a organizace. Dosahuje se jej pomoci kariérové intervence. Kariérovy
plan je povazovan za vyvrcholeni procesu budovéani souladu mezi ¢lovékem a organizaci. %

Mezi nastroje posilovani ¢i zmény firemni kultury patii integrovany systém
odménovani a motivace. Tyto iniciativy jsou povazovany za kli¢ové persondlni oblasti
nezbytné pro budovani obsahu firemni kultury. Ugelem odméiovani je stimulovat
pracovniky kurcité¢ kvantité¢ a kvalit¢ provadéné prace. Jsou-li zaméstnanci pozitivné
ovliviiovani pomoci vhodnych odmén a motiva¢nich nastrojii, a jsou-li podporovani
patfiénym smérem, pak to posiluje zadouci chovani v souladu s prioritami organizace.
Zasadni je rozhodnuti, co a jak bude odménovano — zda se bude posuzovat individualni
nebo tymovy vykon anebo vysledky organizace. Vyuzivani téchto nastroji ma mimo jiné
pozitivni vliv na stabilizaci pracovnikil a ptiznivé klima v organizaci. 9

Postoje k praci dle vyzkumu britského ,, Institute of Personnel and Development
ktery je zaméfeny na motivaci a psychologickou smlouvu, uvedl, Ze prace zustava v Zivoté
lidi pfedmétem nejvyssiho Zéljmu.95

Optimalni styl fizeni neexistuje. Kazdy fidici pracovnik by se mél snaZit o takovy
piistup k zaméstnanctim, ktery by vychazel z cild, vizi a poslani firmy, ktery by odpovidal
interpersonalnim a skupinovym vztahiim lidi ve firmé a aby tento ptistup dokdzal reagovat

na meénici se vnej$i a vnitini prostiedi ﬁrmy.96

% Luk4gova, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010
% Bélohlavek, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997, s. 277 - 300.
% Luk4gova, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.
% Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojiz. Praha: Grada Publishing a.s., 2002., s. 219.
% Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.
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3.4 Moznosti komunikace, konflikty, odmény, role a normy v organizaci

Oblast mezilidské komunikace je velmi Sirokd a zahrnuje mnozstvi aspekti.
Nezbytné je efektivni jednani s lidmi. Zakladni vlastnosti duSevniho zivota clovéka
je jeho citové prozZivani neboli vzruSivost. Psychologické zvlastnosti jej odliSuji
od jinych lidi. Kazdy jsme osobnosti, individualitou, coZ se odrazi i v mezilidskych vztazich
a zapii¢inuje to jejich slozitost. Clovék zastavéa fadu nejriizngjsich roli s rozliénym statusem
(hodnotou, ocenénim). Lidé se k ¢lovéku chovaji dle stereotypd vyplyvajicich z roli
(napf. jinak se chovaji kfediteli a jinak k uklizecce), ale 1 individualné specifickym
zpusobem dle vlastnosti té které osobnosti. Temperament (skupina stabilnich vlastnosti,
prevladajici nalada a citové ladéni) je vrozena dispozice, ktera spoluuruje reaktivitu a
dynamiku psychiky. Projevuje se v chovani, emo¢nim prozivani a ve vegetativnich
reakcich.”’

Firemni komunikace je specifickym druhem socidlni komunikace realizované
uvniti firmy, kdy tato je soucasti socialni interakce, jakozto procesu vzajemného
ovlivitovani jednotliveti a skupin. UGelem socialni komunikace je predavani informaci
asdileni jejich vyznamt, od ¢ehoz se odviji dvé roviny socialni komunikace — vécna
(neboli obsahova) a vztahova, které jsou ptitomné vkazdém komunika¢nim aktu.
Firemni komunikace ma vliv na vztahy mezi lidmi v organizaci a také na vztahy mezi
firmou a jejim okolim. Komunikace propojuje organizaci a zaméstnance na vSech trovnich
organizaéni struktury. *

Kvalita komunikace podmiiiuje wroveii fizeni organizace. Uspé$né organizace
by mély byt schopny rychle a bez ptedsudkd pracovat s velkym mnozstvim informaci.
Snahou by mé&la byt operativni feSeni promitajici se do zaméri organizace.”

Systém firemni komunikace je zdkladnim nastrojem fizeni a uplatiovanim moci
ve firmeé. Ovliviiuje firemni procesy i jednani lidi a je zakladnim prostfedkem pro vznik,
rozvoj a zménu firemni kultury (viz kapitola / FIREMNI KULTURA). Prostiednictvim
socialnich interakci a komunikace mezi lidmi ve firmé se uskuteciuje fizeni pracovniho
vykonu, motivovani, vedeni pracovnikti, vzdélavani a rozvoj zaméstnancti. Hlavnim cilem
firemni komunikace je informa¢ni a vztahové propojeni organizace - vnitrofiremni
komunikace ikomunikace firmy sokolim. Komunika¢ni procesy ve firmé¢ mohou

podporovat, alei brzdit, nebo dokonce znemozinovat efektivitu organiza¢nich procest.

9 SIMICKOVA-CIZKOVA, J. a kol. Psychologie v prdci s lidmi. Ostrava: Pedagogicka fakulta ostravské
univerzity, 2004.

% Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.

% B&lohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997.
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Proto neni vhodné podceniovat efektivni tvorbu a fizeni firemniho komunika¢niho systému.
Problémem v soucasné dobé je mimo jiné i rychlost a piesnost pfedavanych informaci, ale
také zplisoby prace s nimi. Nejednd se ani tak o mnozstvi informaci, ale spiSe o jejich
hodnotu a relevantnost pro firmu. Ve souvisi s konkurenceschopnosti firmy.*®

Poruchy v komunikaci (komunika¢ni Sumy) vznikaji piasobenim piekazek
Vv komunikaci. Jedna se o externi vlivy prostiedi a interni bariéry spojené s aktéry
komunikace anebo o kombinaci obojiho. Poruchy komunikaéniho procesu snizuji efektivitu
komunikace a miru dorozuméni mezi lidmi. Informace mohou byt pfenaSeny nepfesne,
nebo piijimany zkreslené, coz muze vést ke konfliktim. Proces komunikace prochazi
postupné nekolika urovnémi — vyznamu, kédu, vnimani a prenosu. S ohledem na slozitost
procesu komunikace mohou vznikat na kazdém stupni komunikacni bariéry, V jejichz
dasledku dochézi k narusenim, pied kterymi je nutné se branit prostfednictvim zpétné vazby.
To znamena, ze je nutné ovérit si, zda lidé slySeli, co bylo feceno, zda slySeli opravdu
vSechno a zda tomu porozuméli a spravné pochopili smysl sdélovaného, a nasledné
to realizovali dle pokynii. Pti efektivnim pfenosu informaci je nutné spravné zvolit optimalni
médium pienosu a zvolit vhodny informaéni kanal. ***

Existuje celd fada komunikacnich styli. Mezi zakladni ¢tyii styly dle Robbinsona
patii analyticky, fidici, pratelsky a expresivni komunikaéni styl. Ne&které typy vytvareji
kompatibilni vztahy, které se spolu dobfe dorozumi a maji néco spole¢ného,
zatimco toxické vztahy maji rozporné povahové vlastnosti, a proto spolu nedokazou
komunikovat.'%?

Diky komunikaénim chybam vznikaji v organizacich mnohé nesndze, proto by se
organizace mély snazit o zlepSeni procesu komunikace. Mezi nejdilezitéjsi
komunikaéni dovednosti patii aktivni naslouchani, spravné sdélovani ustni ¢i psanou
formou, techniky neverbalni komunikace a obchodni vyjednavani.'®

Mezi zadkladni zplsobilosti vSech zaméstnanch patii schopnost efektivni
komunikace (komunikativnost), ktera je soucasti profesni kompetence. Komunikaci
je mozné délit na n€kolik forem ¢i druhli — interpersonalni a vefejnd, vnitini a zaméfena
na vnéjsi prostredi, verbalni a neverbalni, Gstni a pisemnd, formalni a neformalni, masova
apod. Tim, jakym smérem se komunikace $ifi, Se vytvari komunikacni sité a jejich rizné

typy, které maji vliv na uspofadani vzajemnych vztahi mezi ucastniky komunikace. Idealni

% yreckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004.
101 Bélohlavek, F. Organizaéni chovdni. Olomouc: Rubico s. r. 0., 1997.

102 Tamtéy.

103 Tamtéz.
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typ komunikace neexistuje, efektivita firemni komunikace je vzdy posuzovana svym cilem
¢1 ucelem. Audit firemni komunikace slouzi pro poznani, analyzu a hodnoceni efektivity
systému firemni komunikace. Pro ucely této prace jsou stézejni zejména socialni a pracovni
vztahy ovlivnéné firemni komunikaci. ***

Nezbytnou obranu naseho j& pfed nepfijemnymi informacemi zajiStuji
obranné mechanismy. Hovoii se o nich jako o nevédomych aspektech lidské psychiky
sidlicich v egu. Obranné mechanismy ,,maji adaptivni vyznam a napomdhaji k lepSimu
pFizpiisobeni“'®. Snazi se presunout zodpov&dnost mimo sebe a vytésnit to. Piesto obranné
mechanismy nesmi byt zdkladnim pfistupem ke svétu, nebot’ by se jednalo o slabost
a snadnou otiesitelnost naseho jé.lOG

V komunikaci se projevuje i urCitd mira konfliktnosti, ktera miize byt 1 uzitecna.
Jsou-li konflikty dobfe fizeny, mohou byt hybnou silou pozadované zmeény, inovaci,

. . v , 1 7
kreativnosti nebo uéeni.*®

3.4Dil¢i zavér

Socializace je celozivotni proces zabyvajici se zacleiovanim jedince do lidské
spole¢nosti. Jedna se o ,,usmériiovani k piizpiisobeni se tém vzorciim chovdni, hodnotam,
standardiim, dovednostem, navykiim, postojum a motiviim, které jsou v konkrétni societé
fadouci.'®

Motivace je aktivizujicim Cinitelem, proto je nezbytné ji vhodnym zplsobem
podporovat a usmérnovat jednani jednotlivet, coz je obtizné zejména s ohledem na jejich
individualni potfeby a zdymy. Z vySe uvedené¢ho vyplyva, ze existuji nejriznéjs$i motivy
pracovni ¢innosti, a proto se i pracovni motivace odviji od rozmanitych lidskych potteb.
Vyznamné stimulovat miZe nejen pochvala, ale 1 participace zaméstnanci na procesu
rozhodovani, delegovani pravomoci, ale i podpirné chovani vedouciho pracovnika. Systém
odmén a motivaénich nastroji vyuzivanych k pozitivnimu ovliviiovani pracovnikd musi byt
fadné¢ promyslen, aby mohl byt efektivni. Nefinan¢ni motivace je Casto podcenovana.
Dobry motivaéni program organizace by mél zabranit demotivaci zaméstnancu.

Podle miry spokojenosti maji zaméstnanci nejriznéjsi pozadavky na sviij pracovni

a soukromy zivot. Problémem muze byt sladéni profesniho arodinného Zivota. Teorie

194 Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 122 - 124,
105 Skobrtal, P. Vybrané kapitoly ze socidlni psychologie. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostrave, 2012, s. 34.
106 ‘s
Tamtéz.
7 Tyreckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 124.
108 Skobrtal, P. Vybrané kapitoly ze socidlni psychologie. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostravé, 2012.
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vedeni lidi se v souCasné dobé zaméfuje na emoce pracovniki a pusobeni vzajemnych
interakci v organizaci.

Na vyznamu nabyva také hodnoceni — usilovat by se mélo o to, aby bylo komplexni.
Hodnotit lze jednak pracovniky a jejich pracovni vykony, ale i personalni fttvar.
Nelze opomenout kvalitni odbornou ptipravu a provedeni hodnoceni s ohledem na jeho ucel.
Kvalitni vedeni hodnoticich rozhovoru souvisi s efektivnim budovanim firemni kultury
a ziskem konkuren¢ni vyhody v podobé¢ lidského kapitalu.

Tendence zaméstnancii jednat urcitym zplsobem je podminovéna jejich profesnim
postojem. Zmény hodnotovych preferenci jsou obtizné a vyzaduji vyuziti metod zalozenych
na prozitcich. Budovani profesni drahy zaméstnanct souvisi také s planovanim kariéry,
kdy snahou by mélo byt dosazeni souladu mezi potiebami, moznostmi a ocekavanim
¢lovéka a organizace.

Do profesnich kompetenci patii schopnost efektivni komunikace. Mezilidska
komunikace ma nezastupitelnou roli, podili se na vztazich mezi lidmi, ovliviiuje
jejich spoluziti. Socialni komunikace realizovana uvnitfé firmy se nazyva firemni
komunikace. Vychazi zobecnych charakteristik komunikace, ale vyznacuje se
I specifickymi vlastnostmi. Kvalita komunikace ma vliv na uroven fizeni a uplatnovani moci
ve firmé a je zakladnim prostiedkem pro vznik, rozvoj ¢i zménu firemni kultury. Ke zlepSeni
procesu komunikace dochazi, pokud si jednotlivei uvédomi, Ze existuji poruchy
v komunikaci a konfliktnost komunikace. Clovék by se mél naudit zachazet s verbalni
I neverbalni komunikaci a efektivné ji vyuzivat, a to nejen v pracovnim procesu.
Cilem firemni komunikace je propojeni organizace po strance informacni a vztahové.
Obranné mechanismy pomahaji adaptaci a brani nepfijemnym informacim, které se snazi
vytésnit. M¢li bychom usilovat o zdravou asertivni komunikaci, pti které prosazujeme

své zajmy, aniZ bychom zasahovali do prav ostatnich.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREPRAVNI SPOLECNOST DPD

Ctvrta  kapitola  popisuje organizaci, u niz bylo provadéno vyzkumné Setient.
Snazi se vysvetlit sirsi souvislosti jejiho vzniku a piisobeni, zameruje se na cil a identitu
organizace. Hovori o strategiich, motivaci a také o socialnim klimatu organizace.
V zaveru této kapitoly jsou uvedeny poznatky, které vyplynuly z pohovoru s pracovniky

zvoleného depa, a udaje, které vyplynuly z provedeného pozorovani.

4.1Historie a soucasnost organizace, cil piisobeni a identita organizace

V roce 1976 vnikla v Némecku prvni soukroma balikova sluzba ,, Deutscher Paket
Snahou bylo poskytovat jednoduché, rychlé a trzné orientované piepravni sluzby za ptiznivé
ceny. O rok pozdéji bylo ziizeno sidlo spole¢nosti v Aschaffenburgu, odkud byla
koordinovana pfeprava i systémové planovani. Spolecnost se velmi uspé$né rozrustala,
nebot’ o systém piepravy zasilek orientovanych na zékaznika byla velmi vysoka poptavka.
V prvnim roce svého ptisobeni prepravila spolecnost asi 1,4 milionu zasilek.

V roce 1990 vznikéd celoevropsky ptepravni systém ,, Direct Parcel Distribution*
pouzivajici zkratku DPD. Tento uzavieny silnicni balikovy systém méa nezavislé regionalni
pobocky Vv kazdé zemi po celé Evropé. Mezinarodni piepravni spolecnost ,, GeoPost*,
kterou vlastni francouzska posta ,,La Poste, koupila majoritni ¢ast sit¢ DPD za ucelem
propojeni logistickych fetézct.

V soucasné¢ dob¢ patiti DPD mezi nejvykonnéjsi silni¢ni ptepravni sit’ v Evropé.
Dorucuje do vice nez 230 zemi. Snazi se své sluzby rozsitit do celého svéta. DPD nabizi
vnitrostatni 1 mezinarodni sluzby, a to od standardnich zasilek a spéSnin az po individualni
pfistup k obchodnim partnerim. V CR je centralni celorepublikové piekladisté v Praze
dopInéno dalsimi 13 regionalnimi depy rozmisténymi po CR, aby distribuéni sit méla
co nejlepsi pokryti. Dnes ptepravuje pies 2 miliony zasilek kazdy den. Z toho zkoumané
depo ptepravi v priméru asi 7.000 zasilek denné€, v sezon€é na konci kalendéiniho roku
se mnozstvi zéasilek pohybuje az kolem 12.000.

Cilem této spolecnosti je wvytvofit prostiednictvim budovani komplexni sité
integrovany logisticky a informacni systém. Firemni kultura se snaZi korespondovat

v I~ « . IR v v o r 1
s kulturou zems, v niZ spole¢nost vznikla, a také s §ir§i kulturou zems, v niz pasobi. %

109 https://www.dpd.com/cz/domu/poznejte_nas/kdo_jsme [cit. 05. 05. 2015]
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Kvalitni firemni identita by méla byt zdkladem kazdé firmy. Tvar spolecnosti
by méla byt jednotna a pfes to originalni, nebot’ vytvaii celkovym dojem o stylu a fungovani
firmy, a ovliviluje tak jeji tspéSnost (jak ji vnimaji zakaznici a partnefi). Reprezentace
spolecnosti spoc¢iva v jednotné grafice, zaklada si na zpisobu komunikace ve firmé i mimo
ni, preferuje sviij systém hodnot a inovuje své firemni a marketingové strategie. Mezi prvky
firemni identity patii napt. logo firmy, webové stranky, vizitky, polepy vozového parku,

hlavickovy papir, reklamni cedule, propisky a jiny reklamni material. 110

4.2 Priority, strategie a motivace organizace

Pro¢ by si mél zakaznik zvolit pravé z Siroké nabidky sluzeb DPD? Na webovych
strankach DPD CZ je vycet deseti okruhii zdivodnujicich vyjimec¢nost této organizace.
Patii sem naptiklad: radost, ucelené sluzby, doruceni druhy den, sledovani trhu a potieb
zakaznik, rozSifovani dep, vyuzivani modernich technologii a investice do svého rustu,
prijemce si fidi doruceni zasilky sdm pomoci webové aplikace, prizpiisobovani se potiebam
zakazniki a ohleduplnost k ptirodé. Hlavni motto spolecnosti ,, Dorucujeme radost*
se prolina celou spolecnosti.

DPD se snazi udrzet prioritni postaveni pii poskytovani mezindrodni a vnitrostatni
logistiky baliki v CR. Proto bghem vsech firemnich procesi maji na paméti
svou utajovanou vizi. Poslanim spole¢nosti je poméhat zdkaznikim dosahovat uspéchu,
poskytovat nakladové efektivni, spolehliva a inovativni feSeni, pfizplisobovat se potiebam
zakaznikt, aby tito méli pozitivni zkuSenosti s touto piepravni spole¢nosti. Organizace
se snazi neustdle zapojovat do chodu firmy vSechny zaméstnance a spolupracovniky,
aby se firma permanentné rozvijela.

Spole¢enskou odpovédnost stavi organizace na tfech zakladnich pilifich,
kterymi jsou planeta, lidé a spolecnost. Zamé&fuje se na rozvoj firemni kultury, zaroven
podporuje Zivotni a spolecenské prostiedi kolem sebe. Spolupracuje s partnery zabyvajicimi
se ochranou Zivotniho prostiedi, na zaklad€ ¢ehoZ se snazi zavadét do praxe aktivity Setrné
K ptirod¢ (tfidéni odpadl, dopravni prostiedky snizkymi emisemi, elektronické
fakturace atd.). Klade diraz na vzdélavani, organizuje formalni ineformalni akce
pro své zaméstnance. Investuje do zaméstnancl, vytvaii zaméstnanciim takové podminky,

aby mohli dosahovat svych osobnich i profesnich cilii a zarovent skloubit sviij osobni

19 http://www.artworksmedia.cz/firemni-identita [cit. 05. 05. 2015]
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a pracovni zivot. V ramci vzdélavani zaméstnancli se mimo jiné zapojuje do evropskych
projektii - dokonce obdrzeli finan¢ni podporu z Evropského socialniho fondu EU a statniho
rozpoétu CR. DPD pravideln& organizuje pracovni setkani zaméstnancti i neformalni akce

nejen pro zaméstnance, at’ uz na celorepublikové & oblastni arovni. ***

4.3 Socialni klima organizace

Socialni klima organizace mtize byt vnimano jako atmosféra na pracovisti Ci
socialni pohoda. Jednd se o to, co si zaméstnanci o firm¢ mysli a jak se ve firm¢ citi.
Dulezité je, jaké hodnoty a normy jsou v organizaci uznavany, jaké jsou mezilidské vztahy a
jaka je jejich hierarchie, jak firma vystupuje navenek. Socidlni klima ovliviiuje chod celé
organizace. Firemni socialni klima zahrnuje faktory jako je pracovni uspokojeni, spoluprace
na pracovisti, ochota ke kooperaci, procesy adaptace a spokojenosti se socidlni strankou
organizace, vztah k bezprostiednim nadiizenym, vliv pracovniho prostiedi, platové poméry,
prestiz pracovnich cinnosti, stabilita a ztotoznéni zaméstnancli s organizaci, vedouci
osobnosti spole¢nosti, mimopodnikové vlivy atd. **?

Pfiznivé socialni klima v organizaci posiluje chovani zaméstnanct v souladu
s firemnimi cily a standardy, a zarovei podporuje podnikatelskou aktivitu. 13

Co se spole¢nosti DPD tyce, tak od roku 2013 je drzitelem certifikatu ziskaného
z projektu Ministerstva prace a socialnich véci a Narodniho centra pro rodinu ,, Audit rodina

3

a zaméstnani“, Kdy jeho cilem bylo najit rovnovahu mezi pracovnimi povinnostmi a
osobnimi potfebami zaméstnanct. Spolecnost DPD byla ocenéna za realizaci personalni
politiky vstficné k rodiné a sladéni rodinného a pracovniho Zivota svych zaméstnancu.
Organizace ma za to, ze k zaméstnanctim pfistupuje individualné a ma propracovany systém
podpiirnych prorodinnych programii.

DPD se snazi poméhat znevyhodnénym skupindm obyvatel a podporuje zajimavé
projekty - napiiklad: Nadacni fond Svétluska, charitativni akce A ceho se vzdate vy?,
charitativni organizace Arkadie, sbirka knih pro vytopenou knihovnu v Raspenavé, bazar

pro Détsky domov Strancice, logisticky partner RunCzech bézecké ligy, charitativni sbirka

Cervenobilé dny.

11 https://www.dpd.com/cz/domu/poznejte_nas/kdo_jsme [cit. 05. 05. 2015]

Y2 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 10

3 Trunecek, J. Systémy podnikového Fizeni ve spolecnosti znalosti. Ucebni texty pro predmét management
zmény. Praha: Vysoka skola ekonomicka v Praze, 1999, s. 73
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Z provedeného Setfeni a pohovorti se zaméstnanci depa je mozné usuzovat,
7e je socialni klima depa velmi pfiznivé. Vztahy na pracovisti jsou pii zachovani veskeré
nutné odbornosti a respektovani hierarchie roli velmi ptatelské, jsou zalozené na partnerstvi.
U zaméstnanct jsem méla pocit, ze je u nich patrny pocit sounélezitosti a Ze si jsou védomi
hodnoty firmy i svého pfinosu pro chod organizace. Projevujici se snahy o spravedlivé
zachazeni, respektovani lidskych potfeb a ofekavani a chapani individualnich vlastnosti
pracovnikl jsou na tomto depu samoziejmosti. O veskerych problémech se snazi diskutovat
a najit feSeni prostfednictvim tymové spoluprace.

Kuryii depa prevazuji poCtem nad zaméstnanci organizace a také pro styk
Proto bych se rdda zaméfila na jejich smySleni o firmé a jejich vliv na socidlni klima
organizace. Bohuzel se jejich postoje, chovani, priority, hodnoty a zajmy velmi podstatné
li$i od minéni kmenovych zaméstnanci. Je ziejmé, Ze nejsou témer zapojeni do firemni
kultury daného depa. Témeét vSichni kuryii obdivuji pratelské vztahy, které panuji
V organizaci, a mé¢la jsem dojem, Ze si vytvaii svou pratelskou subkulturu kuryrid uvnitf
tohoto depa. Coz dle mého nazoru s ohledem na jejich pocetnost je velmi problematické a

muze to Skodit cilim organizace.

4.4 Diagnostika firemni kultury spole¢nosti

Ve snaze objektivné a nezaujaté porozumét tomu, jak vySe uvedend organizace
V soucasnosti funguje - aby bylo mozné posoudit kvalitu vykonu organizace i moZznosti
provadéni zmén v organizaci - byla provedena diagnostika firemni kultury na jednom depu
této spole¢nosti. Snahou bylo zvolit si spravné indikatory obsahu kultury, které tvofi
podstatné obsahové komponenty, jako napf. aspekty vnimani, citéni, mySleni a chovani
¢lenli organizace. V téchto oblastech se obsah kultury nejvice projevuje. Zejména pfii
sestavovani dotazniku (viz priloha P II) bylo o tomto uvazovano — zejména pii volbé
pokladanych otazek v dotazniku. ObecnéjSi charakteristiku firemni kultury mohou
poskytnout dimenze firemni kultury tvofici typické varianty odpovédi u polozek dotazniku.
Ma se za to, ze relevantni stanoveni podstatnych obsahovych komponent a dimenzi firemni

. . R y . . 114
kultury je nezbytné pro feSeni manazerského problému.

U4 ukasova, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 146 - 147
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Z rozhovori s vedenim a zaméstnanci zkoumaného depa vyplynulo, Ze kmenovymi
zaméstnanci jsou prevazné muzi stfedniho véku s maturitou nebo vyucnim listem,
kteti zde pracuji v praiméru 5 let. Nabyla jsem dojmu, Ze zaméstnanci si své prace vazi,
vnimaji organizaci jako néco svého, svou soucast a jsou hrdi na motto i kulturu organizace,
na své pracovi§té i vztahy, které leckdy pfevySuji pracovni uroven. Velmi si zakladaji
na spokojenosti zdkaznikii, vyborné pracovni atmosféfe a mezilidskych vztazich. Kvalita,
angazovanost, osobni pfistup a respekt nejsou nikdy opomijeny. Veskeré aktivity
spolecnosti sméfuji ke spokojenosti zakaznikti a ke snaze ziskat prioritni postaveni na trhu
s poskytovanim balikovych sluzeb. Pti zavadéni zmén se snazi pisobit na mysleni a postoje
zamé&stnancu tak, aby je co nejlépe piijali, a to prostiednictvim svych zkuSenosti z dosavadni
praxe, pomoci pratelského piistupu a pasobenim na emoce (napiiklad pomoci
ptipravovanych prezentaci). Snahou je vSechny o vSem nejen informovat, ale také
0 tomto jednat formou diskuzi na spole¢nych schiizkach.

Jak jiz bylo feCeno, velmi dilezitd je pratelskd atmosféra zaloZzend na symbidze
vSech soucasti depa. Snazi se ke kazdému pfistupovat individualné, avSak nezapomina
se ani na zakladni nastavena pravidla, ktera jsou pro vSechny jednotna. Jakékoliv inovace
zaméstnancim nevadi, vedouci pracovnici je berou spiSe jako vyzvu, jsou radi kreativni
a maji radi, kdyz se stale mohou zdokonalovat. Prosazovani novych véci na depu nevnimaji
jako problém, pokud se jedna o dobry navrh. Tento se snazi prosadit vedouci pracovnici,
atotymovym zptisobem. Kdo ma zajem, ten se muze vramci spole¢nosti zapojit
do nejriznéjsich projekti. Chtéji ,, dorucovat radost”, pod ¢imz je si mozné predstavit
spokojeného zakaznika, ktery se rad setkd s piijemnym kuryrem pii piebirani své zasilky.
Proto se snazi o neustaly inovativni pfistup spocivajici napf. v kvalitnim vozovém parku,
jednotném bohatém Satniku nejen pro zaméstnance, ale 1 pro vSechny kuryry. Za ucelem
zkvalitnéni sluzeb vefejnosti se snazi V posledni dob€ vénovat maximdlni pozornost
kuryrim. Motivace pro kuryry je pievazné formou finan¢nich odmén. Motivovat mohou
rizné firemni akce pro zaméstnance, dopravce a kuryry. Cenné poznatky cerpaji nejen
od svych zahrani¢nich kolegt, ale také od konkurence.

Do vybéru kuryrti spole¢nost pfili§ nezasahuje, je to piedevSim volba dopravce,
ale v posledni dobé je snahou sméfovat k tomu, aby si depo vybiralo své kuryry samo
prostfednictvim vedoucich pracovnikid. Mimo vstupni Skoleni se snazi pomoci koucinku
obohatit praci kuryrti, nebot si zacinaji byt védomi dulezitého postaveni kuryra.
Co se nedostatkt a slabych stranek tyce, o téchto problémech nebyly piili§ ochotni hovofit,

nebot’ maji za to, Ze vSechno dé€laji vyborn€. Nékteti jen naznacili, Ze slabinou muze byt
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obCasna piimocarost jednani pii zavadéni zmén a Stim spjata ,slepota” K SirSim

souvislostem.

4.5 Dil¢i zavér

V této podkapitole jsou rozebrany prfi¢iny aktualniho stavu na depu piepravni
spole¢nosti. Snahou bylo porozumét tomu, jak spolecnost v soucasné dobé funguje, jaké
jsou hodnoty a cile, jakym zptsobem probihaji zmény a jaky je vztah organizace k uceni.
Snazila jsem se objektivné a nezaujaté popsat prvky zazité firemni kultury, kdy jsem
kombinovala rizné metody sbéru dat. Jsem si védoma toho, Ze tuto diagnostiku neni mozné
pouzit pro jind depa ¢i pro spolecnost jako celek. Jedna se pouze o firemni kulturu
konkrétniho depa, které bylo zvoleno.

Zvyse uvedené¢ho vyplyva, Ze si je organizace védoma toho, Ze spokojeni
a motivovani zaméstnanci jsou zdkladem spéchu kazdé spolecnosti, proto se snazi zvySovat
uroven firemni kultury a zapojovat zaméstnance do vSech firemnich procest. Spravna
diagnostika firemni kultury je nezbytna pro pfipravu a formulaci strategie. Zkoumani bylo
zalozeno pifedev§im na zjiStovani souladu mezi hodnotami managementu, zaméstnancl
a kuryri, mezi hodnotami organizace a jednotlivce.

Z internich dokumentti organizace vyplynulo, Ze je jejich firemni kultura zalozena
na Sesti hodnotach, kterymi jsou: respekt, angazovanost v tymu, diivéra, odpovédnost,
spolehlivost a tvrda prace.

S piihlédnutim k zakladnim charakteristikdim ucici se organizace (pii respektovani
zékladnich charakteristik ucici se organizace), neni mozné tuto organizaci i pies veskeré
snahy povazovat za ucici se, nebot’ Kuryii nejsou zaméstnanci dané organizace, a tudiz
nejsou zaclenéni do vSech Cinnosti spolecnosti - zejména se na né nevztahuji nejrizngjsi
Skoleni, vzdélavaci aktivity, teambuildingové akce apod. Nejsou zaclenéni do péti disciplin
udici se organizace definovanych Sengem. Pokud by bylo skuryry zachazeno jako
s rovnocennymi partnery, pak by rozhodné toto depo patfilo k ucici se organizaci, nebot’ u
vedoucich a kmenovych zaméstnanct je firemni kultura hluboce zakofenéna, umi pracovat
se zménami a inovacemi, nebrani se uceni a je mozné fici, ze vychazi z koncepce ucici se

organizace.
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5 KVANTITATIVNI VYZKUM

Posledni pata kapitola prindsi poznatky z provedeného vyzkumného Setreni u zvoleného
depa prepravni spolecnosti DPD. Popisuje provedeny predvyzkum, definuje vyzkumné
prostredi a vyzkumny soubor, zdiivodnuje volbu metody sberu dat. Poskytuje zpracované
vysledky vyzkumu, udaje predklada i v tabulkach a grafech a snazi se pohlédnout na ziskané

udaje z hlediska socialni pedagogiky.

5.1 Charakteristika vyzkumu, definovani vyzkumného prostiedi

a vyzkumného souboru, metoda sbéru dat

Po provedeném pifedvyzkumu formou rozhovori svedenim a kmenovymi
zaméstnanci depa pfepravni spolecnosti a po zamérném pozorovani kuryra pfi jejich vykonu
prace byl sestaven dotaznik pro kuryry. (viz priloha P II)

Na zaklad¢ ptipraveného vyzkumného projektu a diagnostiky firemni kultury byla
zvolena teoreticko-metodologicka vychodiska, byla vybrana nejvhodnéjsi vyzkumna metoda
a vymezena jednotka analyzy.

Kvantitativni vyzkum bude proveden na jedné nejmenované pobocce piepravni
spole¢nost DPD. Nezbytnou souc¢ésti tohoto vyzkumu byl tzv. pfedvyzkum. Proveden byl
za ucelem rozpoznadni prosttedi dané organizace, jejich moZnosti a potieb. Ocekavam,
ze mi piedvyzkum pomuze identifikovat zejména potieby a nedostatky dané organizace,
aby samotny vyzkum byl co nejvice efektivni. S kuryry bude pifedem hovofeno o ucelu
tohoto dotazniku a nasledném vyuziti ziskanych vysledkd. Sté€Zejni bude kvantitativni
vyzkum, kdy data budou sbirana dotaznikovou metodou. Dotaznik bude slozen z 25 otazek
(oteviené, uzaviené, i1 jejich kombinaci), tento bude rozdan v pisemné podobé viem™
kuryrim daného depa k vyplnéni na spole¢né schiizce.

Analytickou jednotkou, se kterou bude tato diplomova prace predevsim pracovat,
jsou Kuryti této prepravni spolecnosti. Z dosavadniho Setfeni bylo zjisténo, Ze se jedna
vétsinou o muze ve veéku od 20 do 40 let.

Pro lepSi dosazeni cila této prace, zejména v souvislosti s provadénym
kvantitativnim vyzkumem, byly stanoveny ¢tyfi hypotézy, které budou v ramci provadéného

vyzkumu testovany.

15 Ke dni 27. 03. 2015 ma tato pobocka 64 kuryri.
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Hypotézy:

Hi: Lidé s vysSim vzdélanim vnimaji dalSi vzdélavani piizniveji neZ lidé s niZSim

vzdélanim.

Hy: Cim je lepsi kvalita firemni kultury, tim ma vétsi viiv na piijeti celofivotniho uceni

jako nezbytné soucdsti ucici se organizace.

Hs: DileZitost celoZivotniho uceni je lépe prosazovina tam, kde je ziejmé vyuZiti

Vv béZném Zivoté &i v praxi.

Hs: Financéni motivace neni vidy nejdileZitéjSim kritériem pro motivaci zaméstnancii

Kk efektivné odvedené prdci.

Verifikaci ¢i falzifikaci vySe stanovenych hypotéz se pokusim dostat cilim

této diplomové prace.

5.2 Zpracovani vysledkii vyzkumu
Firemni kultura byla diagnostikovana kvantitativni metodou, a to pisemnym
dotazovanim. VsSem kuryruam (tj. 64) byl piedlozen k vyplnéni dotaznik s 25 otazkami

(viz priloha P II). Vyplnénych dotaznikt se vratilo 51, navratnost byla tedy téméf 80%.

Z provedeného dotazovani vyplynulo:
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Otazka ¢. 1: Vék

V dob¢ dotazovani se vek fidi¢t pohyboval nejéastéji v rozmezi mezi 20 - 40 lety

(vyjma krajni hodnoty). Prosty aritmeticky primér ziskanych hodnot ¢ini 29,63. Primérny

vék kuryra je 30let (zaokrouhleno na cela ¢isla). Domnivam se, ze s ohledem na nékteré

krajni hodnoty, které jsou oproti primeéru extrémni, je nutné se zamé&fit na modus. Hodnotou

S nejvyssi Cetnosti jsou dva mody, a to 21 a 33 let. Medianem neboli prostfedni hodnotou

Z usporadané fady je veék 30 let, coz odpovida vypocitanému primeéru.

Tabulka 1: VEK respondenti

Tabulka k otazce ¢. 1: Vék respondenti

30 33 20 32 32 21 37 28 35 30
25 30 21 21 25 33 32 59 34 20
31 32 21 36 28 34 30 27 30 21
22 24 32 33 33 29 31 32 21 49
28 35 30 25 30 21 22 24 32 33
37

Graf 1: Vék respondenti

Zdroj: autor
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Otazka ¢. 2: Pohlavi respondentii

Co se pohlavi tyce, Vrozhodném momentu dotazovani pracovalo ve spolecnosti
62 muza a 2 zeny na pozicich kuryr. Obé Zzeny vratily dotazniky vyplnéné zcela, zatimco
13 muzt nevratilo dotaznik zpét viibec. V nékterych navracenych dotaznicich od muzt

zustaly nekteré otazky nezodpovézené (viz nésledujici otazky).

Tabulka 2: Pohlavi respondenti

pocet | procenta
muz 48 96%

zena 2 4%

Zdroj: autor

Graf 2: Pohlavi respondenti

H muz

M Zena

Zdroj: autor
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A A4

Otazka €. 3: NejvysSi dosazené vzdélani

Co se struktury kuryrii dle vzdelani tyce, touto jsem byla nemile zaskocena, nicméné
jsem si védoma, Ze to bylo mozné ocekéavat, vzhledem k naplni prace, financnimu
ohodnoceni a ¢asové naro¢nosti. Z dotaznikli vyplynulo, Ze zadny z kuryri nema vyssi
vzdélani nez stiedoSkolské s maturitou. Dva muzi uvedli, Zze maji zdkladni vzdélani, 1 Zena
a 14 muzl jsou vyuceni, ddle 1 Zena a 33 muzii maji maturitu. Domnivam se, Ze by se
spoleCnost méla snazit vytvofit takové podminky, aby prildkala i absolventy vyssich
odbornych ¢i vysokych $kol. Mam za to, Ze osoby s vy$§im vzdélanim mohou byt, zejména

co se lidského kapitalu tyce, kvalitngj$i. Spolecnost by tak mohla Iépe dosahovat svych cili.

Tabulka 3: Vzdélani respondenti

procenta

zakladni Skola | 2 4%
vyucni list 15 29%

maturita 34 67%
vyssi odborné |0 0%
vysokoskolské | O 0%
jiné 0 0%

Zdroj: autor

Graf 3: Vzdélani respondenti

B zakladni skola
mvyucn list

B maturita

Zdroj: autor
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Otazka ¢. 4: Soucasny rodinny stav

Ctvrta otazka dotazniku se tizala na soudasny rodinny stav. Z odpovédi vyplynulo,
ze 74% respondentid je svobodnych. Téméf polovina dotazovanych zije V partnerském
svazku bez snatku, neceld Ctvrtina je bez partnera, tzv. single. Dvé procenta tvofi jeden
respondent, ktery zvolil moznost jiné a doplnil ji slovy, Ze je svobodny s tim, ze ob¢as ma
partnerku. Devét respondentt tvotficich 18% je zenatych. Rozvedeni jsou 4 respondenti,
t]. 8% dotazanych. Mam za to, Ze op&t narofnost a moznosti tohoto zaméstnani sméfuji
k tomu, ze jej dlouhodobé nechce nebo ani nemize vykonavat napt. otec od rodiny
ve stfednich letech. Jedna se vétSinou o mladé muze, ¢asto n¢kolik let po absolvovani Skoly,
kteti hledaji uplatnéni na trhu prace a nejsou vazani rodinnymi povinnostmi, vyhovuji

jim volné vikendy apod.

Tabulka 4: Vzdélani respondenti

procenta
bez partnera 12 23%
v partnerském svazku |25 49%
zenaty/vdana 9 18%
rozvedeny/rozvedend |4 8%
jiné 1 2%

Zdroj: autor

Graf 4: Rodinny stav respondentt
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Otézka €. 5: Jak dlouho pracujete u této prepravni spole¢nosti?

S vyse uvedenou otazkou souvisi 10, jaci uchazeci se na pracovni pozici kuryra hlasi
a jaka je fluktuace zaméstnancti na danych mistech. Z intervalové skaly je mozné vycist,
Ze nejcetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci pracujici zde vice nez rok, avSak ne déle nez
tfi roky. Tito tvoii vice nez polovinu dotazovanych. Ctvrtina respondentll pracuje
u této prepravni spolecnosti méné nez jeden rok. Vice nez tfi roky a méné nez pét let je
kategorii, kterou zaskrtlo 9 kuryrt, coz tvoii 18%. Delsi dobu zde pracuji pouze dva kuryii,
Z nichz jeden vice nez pét let a zaroven méné nez sedm let, a druhy vice nez deset let
(v dotazniku uvedl jedenact let).

S ohledem na to, jak Casto se zde stfidaji kuryfi, je obdivuhodnd skutecnost,
7e tato spole¢nost pusobi v Ceské republice 20let a jeden zkuryrai zde pisobi takika
od poloviny jeji existence. Jako problém v uspé$nosti firmy vnimam nedostatek stalych
kuryrt (za ty lze dle mého ndzoru povaZzovat ty, co zde pracuji vice nez 5 let) a pievazujici
kratkodobé putsobeni kuryrd na tomto depu. Zvysledki dotaznikd vyplynulo,
ze do mnou stanovené hranice péti let, jako minimalni doby pro uznani dlouhodobého
pusobeni, spadd 96% dotazovanych. Pouhd 4%, piesnéji feCeno 2 kuryii, zde pisobi

dlouhodobé.

Tabulka 5: Délka zaméstnani u DPD

Délka zaméstnani u DPD
Tabulka k otazce ¢. 5:
pocet procenta
méné nez 1 rok 13 25%
1 rok a vice (méné& nez 3 roky) 27 53%
3 roky a vice (méné nez 5 let) 9 18%
5 let a vice (méné¢ nez 7 let) 1 2%
7 let a vice (mén¢ nez 10 let) 0 0%
vice nez 10 let 1 2%

Zdroj: autor
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Graf 5: Délka zaméstnani u DPD
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Otazka ¢. 6: Do jaké miry Vas vaSe prace uspokojuje od 1 (nejméné) do 8 (nejvice)?

Uspokojeni z prace je spiSe negativni (53%). Zejména ti, co zde pracuji delsi dobu,
uvedli vyS$i spokojenost prostfednictvim osmibodové intervalové Skalové stupnice.
Nejvyssi absolutni Cetnost znaku je 4 (Ctvrty stupen na stupnici dle uspokojeni z prace).
Ze ziskanych dat je mozné usuzovat, zZe spokojenost kuryrl je spiSe primérnd, s tendenci
klonit se spiSe k pozitivnimu hodnoceni. Nikdo z dotazovanych neuvedl, ze by mu préace
nepfindsela viibec zadné uspokojeni.

Otazkou pro dosazeni cili této diplomové prace zlstava, jaké opatieni by bylo
mozné provést, aby kuryfi byli se svou praci vice spokojeni, pojimali tuto praci kladné,

ptisobili zde dlouhodobé a byli vice loajalni ke spolecnosti.
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Tabulka 6: Uspokojeni respondenti z prace

pocet hvézdicek |pocet kuryrli | procenta kuryra
1 0 0%

2 3 6%

3 6 12%

4 18 35%

5 9 17%

6 9 18%

7 3 6%

8 3 6%

Zdroj: autor

Graf 6: Uspokojeni respondentii z prace
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Otazka ¢. 7: NapiSte tfi slova, ktera Vas napadnou jako prizna¢na pro firemni kulturu

Vasi spole¢nost?

Tato otazka zistala v péti dotaznicich bez odpovédi (10%). Ostatni (41 respondentd,
cca 80%) uvadéli nejcastéji kombinace slov ve stylu: ,,rozvézt vse jakkoliv®, ,,dorucovani je
radost®, ,radost, zmatek, sranda“, ,balik, dobirka, predikt®. Ne&kteti jednotlivci (10%)
napsali naptiklad 1 tyto odpovédi: ,kvalita, pifesnost, koordinace”, ,,odbornost,
profesionalita, pohoda®. Nasel se i radoby vtipalek co uvedl ,,depo plné debila*.

Z vyse uvedeného vyplyva, jaké priority maji sami fidi¢i v ramci vykonu své prace.
Vétsinoveé se toto dosti lisi od priorit, které maji pfimi zameéstnanci této piepravni
spole¢nosti. Domnivam se, ze by jednim z cild spole¢nosti mélo byt zaméfeni se na kuryry

a jejich intenzivnéjsi podileni se na firemni kultufe.

Otazka ¢. 8: PopisSte, jakym zptisobem se spole¢nost podili na Vasem dal$im vzdélavani,

uceni se, ristu,...?

Na tuto otazku odpovédélo 45 dotazovanych (88%) jednoslovnou odpoveéd — ,,nijak*.
Dva dotazovani na tuto otazku neodpovédéli (4%). Ostatni Ctyii respondenti (8%) uvedli
pouze utrzkovité napf. ,,0 niCem nevim®, ,,u¢i mé byt klidngjsim a nebrat si nepiijemné
Klienty osobné®, ,,u¢i mé lepsi komunikativnosti®, ,,svym dobrym pfistupem*.

Z dotaznikt pro kuryry, z provedenych Setieni 1 z pohovoru s pracovniky spole¢nosti
vyplynulo, ze se spiSe vénuji vzdélavani svych zaméstnanci, nikoliv kuryrl, nebot’ ti jsou
zamé&stnani u jednotlivych dopravcet, nikoliv u pfepravni spole¢nosti. Spolecnost se zapojuje
jen do vstupniho skoleni pfi ndstupu na pozici kuryra a pribézné potradaji Skoleni ve formé
besed s prezentacemi zejména o praktickych zalezitostech tykajicich se vykonu prace
kuryrt.

Mam za to, ze by kuryrim - sohledem na jejich dtlezité postaveni V ptepravni
spoleCnosti — me¢la byt vénovana vétsi pozornost pravé v oblasti vzdélavani, uceni se,

osobniho a profesionéalniho ristu.
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Otéazka ¢. 9: Finan¢ni ohodnoceni Vasi prace vnimate jako:

Na Likertové skale je mozné sledovat to, jak kuryfi vnimaji finan¢ni ohodnoceni
své prace. Jako nedostaCujici je toto vnimano osmnacti procenty, 70% toto vnima

jako uspokojivé i dobré a 12% kuryrt to hodnoti kladng jako vyborné. *°

Tabulka 7: Vnimani finanéniho ohodnoceni respondenty

Finan¢ni ohodnoceni
Tabulka k otazce ¢. 9

pocet | procenta
naprosto nedostacujici |3 6%
spiSe nedostacujici 6 12%
Uspokojivé 24 47%
Dobré 12 23%
Vyborné 6 12%
Nadstandardni 0 0%

Zdroj: autor

Graf 7: Vnimani finan¢niho ohodnoceni respondenty
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Otéazka €. 10: Jak je VaSe prace ¢asové narocna?

V Casové narocnosti se kuryfi témer jednoznacné shoduji. Ze ziskanych informaci
je mozné usuzovat, Ze je tato prace skuteéné ¢asové naroc¢na, nebot’ na bipolarni skale nikdo
nevyuzil moznosti vztahujici se k ¢asové nendro¢nosti tohoto zaméstnani (viz tabulka ¢. 8
a graf k otazce ¢. 10). Z pozorovani a pohovori vyplynulo, Ze zejména v pfedvanocni dobg,
kdy je hlavni sezona ptepravnich balikovych spole¢nosti, je toto velmi naro¢né - a to nejen

¢asove.

Tabulka 8: Casova naro&nost zaméstnani dle respondentii

procenta

ano, velmi naro¢na na cas 25 49%
spiSe ano, zabird mi vice Casu nez by bylo

8 16%
vhodné
spiSe ano, ale je to v mezich normy 14 27%
narocna jako kazda jina prace 4 8%
spiSe ne, Cas neni nejstézejnéjSim 0 0%
neni, je to nendrocné na Case 0 0%

Zdroj: autor

Graf 8: Casova naro¢nost zaméstnani dle respondenti
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Otazka ¢. 11: Co by pro Vas bylo opravdu metivaci, abyste praci vykonaval/a jeSté

lépe?

Témét 50% dotazovanych (tj. 25 kuryrt) uvedlo, Ze predevS§im lep$i finanéni
hodnoceni by je dokazalo motivovat k lepSimu vykonu prace. Mezi jinymi odpovéd'mi bylo
vice firemnich vyhod (jako jsou napiiklad bonusy za dobie vykonanou praci a nejen pokuty
za prohtesky, stravenky, teplo na depu), lepsi pracovni podminky (zlepsSit by se mohla
organizace, vozovy park anebo naptiklad vztah vedeni ke kuryrim, a také by mohli byt
piijemnéjsi skladnici ve firmach), a uvedeno bylo naptiklad i mén¢ prace. Jeden dotaznik

byl bez odpovédi.

Otazka ¢. 12: Jak vnimate pracovni vztah mezi dopravci, kuryry a zaméstnanci

spole¢nosti z hlediska organizace a vykonu prace?

Z navrzenych moznosti, které byly v odpovédich zvoleny, je mozné pracovni vztahy
ve spolecnosti popsat jako pratelské, spolupracujici a koordinované. To vnimdm velmi
kladn¢ - jako obrovskou vyhodu. Pokud je dobra atmosféra na pracovisti, vztahy jsou
kladné, pak se snadné&ji spolupracuje a dosahuje se vytyCenych cili. Dva respondenti (4%
respondenti) vsak uvedli odpovéd’ jiny — doplnény shodné slovy, ze se dopravci nechovaji
hezky ke kuryriim, zejména co se finan¢ni stranky tyce.

Musim podotknout, Zze na depu vladne opravdu piijemnd atmosféra. Z pozorovani
bylo ziejmé, Ze zde vladne piatelstvi a pohoda. Setkala jsem se s pozitivnim piistupem lidi
k sobé navzajem. I pii pilné praci se nevyhybaji humoru. Zdalo se, ze vztahy mezi
jednotlivei leckdy prevySuji pracovni vztahy. Vykon prace je diky kladnému vztahu mezi
dopravci, kuryry a zameéstnanci na vySsi urovni. A to predevS§im diky pfirozené spolupraci,

ktera z takového pfistupu vyplyva.
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Tabulka 9: Pracovni vztahy respondenti

procenta
Formalni 0 0%
Neutralni 0 0%
Koordinovany |4 8%

Spolupracujici |13 25%
Konkuren¢ni 0 0%
Protichidny 0 0%
Pratelsky 32 63%
Jiny 2 4%

Zdroj: autor

Graf 9: Pracovni vztahy respondenti
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Otazka ¢. 13: Jak vnimate propojeni motivace, spokojenosti a vykonu prace?

Kuryfi vnimaji propojeni motivace, spokojenosti a vykonu prace riizné. Zakladni
myslenkou je dobrd motivace, diky niz pak mohou byt spokojeni a podavat dobry vykon.
Ale muze to fungovat i naopak, Ze kdyz jsou kuryii spokojeni, pak je mozné je 1épe
motivovat a mize se oCekavat lepsi vykon. Pro nékteré je také dobife vykonana prace
zakladem spokojenosti a pak i dal$i mozné motivace. BohuZzel se najdou i takovi jedinci, co
vykonavaji praci tak, jak je to nezbytn¢ nutné nebo jak se jim chce. Jeden respondent uvedl,
ze kdyby vykonaval praci, ktera jej naplnuje, tak by byl vice aktivni, 1épe motivovany
a schopny podavat mnohem vyssi vykony.

Z vyse uvedeného vyplyva nutnost zaméfit se na motivaci a spokojenost kuryru,

aby tito dokazali podavat lepsi vykony pii vykonu své prace.

Tabulka 10: Propojeni motivace, spokojenosti a vykonu dle respondentii

Propojeni motivace,
Tabulka k otazce ¢. 13 spokejencsti a
vykonu
pocet | procenta
a)Je-li dobra motivace, je i spokojenost a pak také dobry 15 29%
vykon.
b) Vykon neni zavisly na motivaci 0 0%
¢) Spokojenost neni zavisla na vykonu. 0 0%
d) Je-li spokojenost, pak je mozné lépe motivovat a podat
lepsi vykon. 12 23%
e) Muj vykon zavisi na tom, jak se mi chce. 4 8%
f) Praci vykonavam tak, jak je to nezbytné nutné. 10 20%
g) Dobfe vykonana prace je zakladem mé spokojenosti a pak i 9
dalsi motivaci. 18%
h) Jiné 1 2%

Zdroj:autor
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Graf 10: Propojeni motivace, spokojenosti a vykonu dle respondentii
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Otazka €. 14: Co doslovné znamena zkratka Vasi prepravni spole¢nosti?

Pouze 10 z 51 (tj. necelych 20%) dotazovanych uvedlo spravné, ze zkratka DPD
znamena ,,Direct Parcel Distribution”. Jeden dotazovany (2%) piimo uvedl, ze nevi,
co zkratka znamena. Ostatni (40 kuryrd, tj. 78%) napsali vyznam nespravng,
at’ uz s pravopisnou chybou nebo kombinaci podobnych, avSak nespravnych slov.

Mam za to, ze védét cely ndzev spolecnosti, u niz ¢lovék pracuje, by mélo byt
minimalni znalosti. Je pro m¢ zarazejici, Zze je toto kuryrim lhostejné a neciti potiebu

orientovat se ani v zakladnich informacich tykajicich se svého zaméstnani.

Otéazka ¢. 15: Jak Vy osobné vnimate motto spolecnosti?

Co se motta spole¢nosti tyce ,, Dorucujeme radost*, pro vétsinu kuryra (49, tj. 96%)
jako by ani neexistovalo. Zbyla 4% uvedla, Ze toto motto povazuji za normalni,
coz dle mého nazoru nevypovida nic o tom, zda viibec tusi jaké je motto a jaky k nému maji
ptfipadné vztah. Dle odpovédi ani netusili, Ze spolecnost n¢jaké motto ma. Pricemz je maji

naptiklad 1 na svych vozech, jako souc¢ést polepu automobilu.
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Otazkou pro m¢ zlstava, zda toto motto je pouze formalitou, ktera spolecnost
neprovazi na kazdém kroku, jak uvadi spole¢nost ve svych informac¢nich materialech, nebo

zda jsou kuryii natolik lhostejni, Ze to jde mimo jejich védomi.

Otazka €. 16: Jaké jsou zakladni hodnoty spolecnosti?

Ve tiech piipadech (tj. 6%) zistala tato otazka bez odpovédi, a 4 odpovédéli ( 8%),
ze nevi. Ostatni (44 kuryri, tj. 86%) se vyjadfovali tak, Ze jde predev§Sim o nutnost vSe
dorucit, spokojenost zakaznikti nebo profesionalitu. Obcas se objevily i pojmy jako
profesionalita, loajalnost, kvalita prace, preciznost ¢i presnost. Ucelenéj$i vycet hodnot
spole¢nosti neuvedl nikdo, ani v pfiblizném znéni.

Pokud porovname hodnoty uvadéné kuryry s hodnotami v informaénich materialech
pfepravni spole¢nosti (respekt, angazovanost v tymu, divéra, odpovédnost, spolehlivost
a tvrda prace), jako by svét kuryri a svét pracovnikt byl odlisny a mél jen velmi malé sty¢né
plochy. Domnivam se, Ze by spoleCnost méla zapracovat na jednotnych hodnotach

pro vSechny, aby mohlo byt 1épe dosahovéano vytyc¢enych cilt.

Otazka ¢. 17: KdyZ mate pracovni problém, na koho se obracite?

Z odpovédi vyplynulo, Ze stéZejnimi osobami pro kuryry jsou dopravci,
témer ve vSech piipadech (46 kuryrd, tj. 96 %). Nemalo kuryri se také obraci pifimo
na pracovniky DPD. Mezi nazory jednotlivcl se objevovaly napiiklad odpovédi: ,,nékdy
na vSechny kolem vcetné mé rodiny*, ,,je nutné spoléhat se hlavné na sebe*, ,,komunikuji
se svymi kolegy kuryry*, ,.je jedno s kym se poradim, hlavné kdyz se n€komu dovolam®.

I pfesto, Ze témé&f vSichni hovofili o pfatelském a spolupracujicim prostiedi,
tak z otazek na tuto otazku to prili§ nevyplynulo. Je patrné, ze je zde dosti zfetelna hranice
mezi zamé&stnanci DPD a mezi dopravci a jejich kuryry. Mam za to, ze by bylo vhodné
podilet se na feSeni problému spole¢né - byt vSichni rovnocennymi partnery a usilovat o co

nejlepsi feseni jakékoliv situace pomoci individualniho a ptesto jednotného piistupu.
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Otazka ¢. 18: Jak vnimate svoji povinnost nosit uniformu?

Povinnost nosit uniformu je kuryry pfijimana pfevazné kladné (viz tabulka a graf
nize). Nekteti kuryti do dotaznikli uvedli, Ze by bylo dobré, kdyby méli vice kusti oSaceni
k dispozici.

V mezidobi mezi dotaznikovym Setfenim a zpracovanim ziskanych vysledkt
probéhla zména loga spolecnosti a s tim souvisejici vyména veskerych véci s neaktualnim
oznacenim. Soucasn¢ se zménou doslo i1 k rozSifeni Satniku, a to nejen zaméstnancl

spolecnosti, ale 1 kuryri (mnozstvi se muaze lisit u jednotlivych dopravci).

Tabulka 11: Povinnost nosit uniformu dle respondenti

Noseni uniformy
Tabulka k otazce ¢. 18

pocet | procenta

Netesim to, je to dané. 6 12%
Vadi mi to, ale dodrZuji to. 3 6%
Nedodrzuji to. 0 0%
Nevadi mi to. 14 27%
Je to v pohodg. 17 33%

Je to dobré, nemusim feSit, co si
obléknout. 11 22%

Zdroj: autor

Graf 11: Povinnost nosit uniformu dle respondenti
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Zdroj: autor
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Otazka ¢. 19: Co nejpodrobnéji prosim popiste, jakym zpisobem se k Vam dostavaji

informace o zménach, novinky atd.

Informace o zménach se ke kuryrim dostavaji vétSinou od dopravcl nebo od kolegii,
a to bud’ prostednictvim telefonu, e-mailem anebo velmi ¢asto také z doslechu. Néktefi maji
pocit, Ze toto je nelplné, ze jim dopravcei netikaji vSechny potfebné informace. Co se dozvi
je vétSinou utrzkovité, zkreslené. Nekterym se nelibi, Ze se informace dozvidaji zpozdéné
anckdy 1 zcela ndhodné. Nekteré informace jim preddva vedeni depa, ato predevSim

na pravidelnych informacnich schiizkach. Bez odpovédi nechali tuto otazku dva kuryfi.

Otazka ¢. 20: Jak vnimate propojeni Vaseho zaméstnani s uéenim se?

Co se uceni tyce, tak 35% kuryri ma za to, Ze je potfeba potad se néco ucit. Dalsich
25% si mysli, Ze je potieba obc¢as se néco nového naucit. Dle ndzoru 16 % kuryri, kdo chce,
muze se néco nového naudit. Jiny nazor nez ktery je uveden v dotaznikovych moznostech,
ma 10% kuryrt, ktefi shodné odpoveédéli, Ze nemaji potiebu se cokoliv ucit. A 6% kuryra

se domniva, Ze po vstupnim zaSkoleni neni potieba se uz néco nového ucit.
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Tabulka 12: Propojeni zaméstnani s u¢enim se dle respondenti

procenta
pofad je potieba se néco ucit 18 |35%
po vstupnim zaSkoleni neni potieba se néco
5 3 6%
ucit
obcas je potieba se néco noveého naucit 13 |25%
kdo chce, miize se néco nového naudit 8 16%
je nutné se potad ucit 0 0%
chtéji po nas porad néco se ucit, ja nechci 0 0%
chtéji po nas porad néco se ucit, mé je to
jedno 4 8%
chtéji po nas pofdd néco se ucit, je to
zajimavé 0 0%
Jiné 5 10%
Zdroj: autor
Graf 12: Propojeni zaméstnani s u¢enim se dle respondentii
0 5 10 15 20

poiad je potieba se néco ucit

po vstupnim zaskoleni neni potieba se ..
obcas je potieba se néco novehonaucit
kdo chee, mtize se néco noveho nauéit

Jje nutne se porad ucit | 0

chtéji po nas poiad neco se ucit, ja necher |

chtéji po nas poiad néco se ucit, me je to..

chtéji po nas poiad neco se ucit, je to.. | 0

Zdroj: autor



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii

Otazka ¢. 21: Jaka Skoleni ¢i uceni se novych véci ocenujete nejvice? (Zaméite se
zejména na dulezitost teoretickych ¢i praktickych dovednosti a jejich uplatnéni v zaméstnani

¢i v zivote.)

Co se firemnich Skoleni a uceni se novych véci tyka, tak kuryii nejvice ocenuji
Skoleni pied zménami, Skoleni o ptipadnych rizicich a chybach. Kuryti maji za to, Ze by se
na vstupnim zaskolovani mél vice podilet i néjaky zaméstnanec DPD, nejen dopravce ¢i jini
kuryfi. Na externich Skolenich fidi¢i nebyli, jedna se pouze o Skoleni prostiednictvim
prezentaci v ramci firmy. Dotazovani ocenuji zejména diilezitost prezentaci vV ramci vykonu
prace, avSak nikoliv pro zivot. Nektefi by uvitali napiiklad jazykové kurzy, kurzy
komunikace anebo i praktické dovednosti tykajici se Fizeni ¢i znalosti tras (zejména Brna).

Tt otazky zustaly bez odpovédi.

Otazka €. 22: Co je pro vas nejvétsi motivaci k lepSimu vykonu v praci?

K IepSimu vykonu by vétSinu fidi¢t (40 kuryrd, tedy 78% vSech dotazovanych)
motivovalo vétsi finanéni ohodnoceni prace. Bez odpovédi nechali tuto otazku 3 kuryfi
(6%). Ostatni (8 kuryrt, tj. 16%) uvadeli odlisné nazory, kdy tyto se vétSinou tykaly
osobniho uspokojeni z prace, lepSi motivace pomoci jednotného finan¢niho ohodnoceni
nebo piatelského piistupu v zaméstnani. Nékteti napiiklad uvedli, ze je nejvice motivuje

rodina nebo tfeba komunikace se zakazniky.

Otazka €. 23: Jaké ma dle VaSeho nazoru spole¢nost priority?

Témer jednomysiné (90%) se dotazovani vyjadrili k prioritdm spolecnosti, kdy maji
jako je kvalita, v¢asné doruceni, komunikace se zakaznikem, profesionalita, pracovitost,
vSe dorucit, lepSi postaveni na konkurenénim trhu apod. Jeden dotazovany nechal

tuto otazku bez odpovedi.
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Otazka €. 24: Co byste nejvice vytkli této prepravni spole¢nosti?

Vyhrady ke spolecnosti nejsou jednotné, avsak prevazujici byl nazor tykajici se
nového depa, kdy jsou vyzdvihovany kancelafe zaméstnancti depa a na kuryry se dle jejich
nazoru pozapomnélo (50 kuryr, tj. 98 %) — napi. velkd zima na depu. Casté byly
také pfipominky k nejednotnému pftistupu ke kuryrtim, kdy tito maji odlisSné podminky
dle riznych dopravct, a tudiz za stejné vykonanou praci je poskytovano odlisné ohodnoceni.
Vadi jim i nerovnomérnost pokut a odmén, kdy za chybu plati a dobré véci nejsou ocenény.
Nekteti uvadeli pripominky k nesmyslnym nafizenim (tyto nebyly konkrétné jmenovany),
nelibi se jim nemoZnost parkovani osobnich aut na depu, nevhodny vozovy park
anebo nedostatky ve smlouvach dopravci a kuryrd. Ne&které piipominky jsou zajisté

opravnéné, nékteré¢ by meély smétovat k dopravctim, nikoliv k pfepravni spolecnosti.

Otazka ¢. 25: Co vas drzi u této prepravni spolenosti? Pro¢ jste kuryrem pravé

Vv této organizaci?

Vice nez polovina kuryra (30 kuryrt, 59 %) se u ptepravni spole¢nosti citi dobfe,
maji za to, ze jsou dobry kolektiv a maji tu i ptatele, coz je to, co je u této spolecnosti drzi.
Jini (9 kuryrt, tj. necelych 18%) ocefiuji naptiklad i to, Ze se jedna o praci mezi lidmi, prace
je zaroven 1 jejich koni¢kem, libi se jim dobrd vzdalenost do préce, pracuji jen pét dni
Vv tydnu, radi fidi auto, dobré finan¢ni ohodnoceni. Podstatna ¢ast (10 kuryrt, tj. necelych
20%) také uvedla, ze nemohli sehnat zadnou praci a toto se jim naskytlo. Bez odpovédi

na tuto otazku zustaly dva dotazniky (tj. 4%).

5.3 Ziskané vysledky vyzkumu z hlediska socialni pedagogiky

Socidlni pedagogika se zabyva Sirokym okruhem problémt a souvislosti. Pohled
na soucasnou socialni pedagogiku neni jednoznacné a uspokojivé vyieSen ani v zemich,
kde ma socialni pedagogika zna¢nou tradici a také jeji vyvoj nebyl nijak naruSen. Poskytuje
konkrétni postupy jak optimalizovat a usmériiovat zZivotni situace a procesy, a to s akcentem
na vnitini potencidl jedince a jeho aktivitu. VEnuje se Sirokému spektru oblasti lidského

zivota: bio-psycho-socialnim jevim, socialni integraci jedince, zvladani Zivotnich situaci,
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rozvoji kvality zivota, kazdodennimu zivotu jedince, respektovani potieb a zajmu,
pochopeni prav a povinnosti, efektivnimu feSeni problémd, atd. ol

Prostfednictvim provedeného vyzkumu jsem se snazila nalézt rozdily ve vnimani,
mysSleni a chovani Cleni organizace. Zamérovala jsem se predevSim na ty, které jsou
podminény odlisSnym obsahem firemni kultury.

Silna podnikova kultura se vyznacuje jasné€, prehledné a srozumitelné definovanym
pozadovanym jednanim, tedy urenim toho, které aktivity jsou nutné, zadouci,
akceptovatelné, vyloucené ¢i nepfiijatelné. Vsichni pracovnici musi byt seznameni S prvky
podnikové kultury - musi se s nimi setkavat v kazdé situaci (vzdy a vsude). Musi byt
nedilnou soucasti kazdodenniho jednani pracovniki. Tyto hodnoty, vzorce a normy jednani
musi mit alespoii v&tsina pracovnikii zvnitinénych, musi se s nimi identifikovat.*®

Promény spole¢nosti v ¢ase maji zasadni vliv na fungovani organizaci.
Uspé&sna firma by méla neustale produkovat nové znalosti, §ifit je po firmé a proménovat
je vnové technologie a produkty. Konkuren¢ni vyhoda mtize vzniknout jediné na zakladé
znalosti, jakozto hlavniho zdroje bohatstvi, od ¢ehoz se odviji skuteCnost, Ze znalosti,
vzd&lani a schopnosti jsou hlavnim bohatstvim soucasné ekonomiky.**®

V organizacich se Casto utvaii pozice ,,manazer vzdélavani“. Ten by se m¢l vénovat
nastaveni firemni politiky vzdélavani a rozvoje. To znamend, Ze sleduje kvalifikacni
pfipravenost lidi ve firmé pro napliiovani strategie rozvoje firmy, konkretizuje vzdélavaci
potfeby a dals$i personalni opatfeni (naptf. vybér novych zameéstnancti s potiebnou
kvalifikaci) pro zvySeni trovné kvalifikace organizace, charakterizuje problémy vyskytujici
se v priabéhu bézného operativniho provozu ve firmé a urcuje, zda tyto problémy vyplyvaji
z nizké kvalifikace nebo maji jinou pfi¢inu. Zpracovava plan vzdélavani a urcuje ocekdvané
naklady. Hodnoti GspéSnost vzdélavacich akei a jejich piinos pro firmu. Zpracovava plan
vlastniho rozvoje a rozvoje ostatnich zaméstnancli. Manazer vzdélavani by mél dikladné
promyslet cile vzdélavaciho programu — €O se maji zaméstnanci naucit a co by méli umét
po absolvovani vzdélavaciho programu. Z téchto cili se pak odviji samotny obsah
vzdélavani. Pomoci stanovenych cilii je mozné hodnotit program, analyzovat jej a navrhnout

opatieni pro zlep3eni. Diky cilim je mozné také 1épe uréit naroky na kolitele.'?

W Kraus, B. Zdklady socidlni pedagogiky. Praha: Portal, 2008, s. 116 - 117

"8 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 16

19 Trunecek, J. Systémy podnikového Fizeni ve spoleénosti znalosti. Ucebni texty pro predmét management
zmény. Praha: Vysoka $kola ekonomicka v Praze, 1999, s. 85

120 Blgha J. a kol. Personalistika pro malé a stedni firmy. Praha: Computer Press, 2005.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii

Z vyse uvedeného vyplyva, ze roste vyznam firemni kultury. ZvySuji se ndroky
na kvalitu, posiluje se orientace na zakaznika a roste konkurence. Pfizplsobovani se
zmeénam musi byt rychlejsi a pruznéjsi 1 pfes nepredvidatelné prostiedi, které je mnohdy
multikulturni.

Zamérnym pozorovanim jsem se snazila zjistit, jak spolu lidé jednaji na riznych
urovnich firmy, jaci lidé jsou uspésni a ktefi maji problémy, jaky je vztah lidi k firmé,
jaké jsou zvyky, které se v organizaci traduji, jaké jsou symboly ahesla organizace,
jak se pracovnici oblékaji, jak jsou pracovisté upravena a jaky je design budov.

Ze vsech provedenych zkoumani, pozorovani a dotazovani se mi jako nejstézejnéjsi
problém pro efektivni fungovéani firemni kultury a ucici se organizace jevi velmi
nerovnocenné postaveni kuryrli v rdmeci piepravni spolecnosti. Pokud vyjdeme ze vSech
vySe uvedenych definic firemni kultury, tak je zfejmé, ze zejména kuryti jsou klicovymi
osobnostmi, které organizaci reprezentuji navenek. Pravé oni utvaii image spole¢nosti.
Jejich lidsky kapital by mél byt stézejni oblasti, na kterou by se fizeni lidskych zdroji mélo
zamétit. Postupné uvédomovani si dulezité role kuryrii se ve spolecnosti jiz objevuje.
Ptes to mam ale dojem, Ze je tato problematika podcefiovana a neni kladen dostate¢ny diiraz
na okamzitou napravu daného stavu véci. V prvni fadé¢ by méla byt stanovena kritéria
pro nové uchazece. Organizace by méla mit zdjem podilet se na rozhodovani o pfijimani
novych kuryrd. Mé¢lo by byt pro ni dilezité védét, které osobnosti reprezentuji svym
jednanim, chovéanim, vystupovanim 1 vzhledem pfisluSnou spolecnost. Stavajicim
zaméstnancim by meéla byt nabidnuta moznost dal§iho vzdélavani se, zcCastiiovat se
Skoleni, seminait, kurzi apod., at’ uz v ramci organizace nebo ve vzdélavacich agenturach
apod. S kuryry by mélo byt provadéno prubézné hodnoceni pro zefektivnéni prace. Idealni
by bylo, kdyby kuryfi byli pfimo zamé&stnanci piepravni spole¢nosti a nikoliv zaméstnanci
dopravcii, ktefi s prepravni spoleCnosti spolupracuji. Mam za to, Ze nepfislusnost
k dané organizaci je mize stavét do opozice, mohou pocit'ovat nedostate¢né uznani, nemusi
byt adekvatnim zpilisobem motivovani a neni mozné vyuzit dynamiky firemni kultury
a ucici se organizace na rozvoj potencialu kuryrd. Pokud je pravdou, Ze nejlepsi investice
je do lidskych zdroju, tak jsem piesvédCena o tom, ze investice do vytvoreni pifiznivych
podminek pro kuryry, ovliviiovani jejich vybéru a jejich maximalni zapojeni do chodu
organizace je vice nez nezbytnou investici pro vyssi konkurenceschopnost, ktera se mize
nékolikandsobné vratit. 1 presto, Ze kuryii nejsou piimymi zaméstnanci piepravni
spolecnosti, méli by byt motivovani k celozivotnimu uceni, méli by se profesné

zdokonalovat a snazit se zvySovat sviij lidsky potencial v organizaci, ktera se snazi byt ucici
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se. V piepravni spolecnosti je patrné vysoce pozitivni socialni klima i velmi silnéd osobni
identifikace zaméstnanct S organizaci, coz poukazuje nasilnou firemni kulturu dané
organizace. Co se zaméstnanci tyce, je péce 0 né poskytovana na velmi vysoké urovni, coz
usnadiiuje snahy o zatazeni organizace do konceptu ucici se organizace. Pokud se shodneme
vSak na tom, ze kuryfi jsou nezbytnou soucasti dané organizace, pak je nanejvys dilezité,
vedle propagovaného orientovani se na zakaznika, se zaméfit na kuryry — poskytnout jim
podporu, rozvoj a participaci. Zadouci by byla jejich enkulturace jako ,védomd nebo
nevédoma integrace jedince do kultury, ktera je obklopuje v socidlnim utvaru, do néjz

.. 1 wne 121
jedinec ndleZi.

5.4Diléi zavér

Pro ucely této prace byl proveden na depu piepravni spoleCnosti kvantitativni
vyzkum orientovany na kuryry - zaméfeny na firemni kulturu a ucici se organizaci.
Po provedeném piedvyzkumu byl kuryrim pifedloZzen pisemny dotaznik s 25 otdzkami
rizného typu. Ocekévala jsem vétsi ndvratnost dotaznikli, nicméné pocet navracenych
odpovédi povazuji za dostacujici. Taktéz mé oCekavani na zodpovézeni otevienych otazek
bylo ziejmé vzhledem ke schopnostem, moznostem a ochoté kuryrti nepfiméiené vysoké.
Nicméné i tato skutecnost je velmi podstatna, protoze odrazi jejich zdjem o chod organizace
— jde jim o vlastni potieby a prani, nikoliv o danou organizaci. Kuryrim chybi pocit
sounalezitosti s organizaci, nevidi hodnotu firmy jako takové.

Ze ziskanych informaci jsem vytvoftila vystupy, které jsem se snazila zpracovat nejen
verbalné, ale 1 zanést do tabulek a grafi pro lep$i ndzornost. O ziskanych datech
jsem pojednala ve tieti ¢asti této kapitoly, ktera je dle mého nazoru stéZejni, nebot’ vysledky
dotaznikového Setfeni a provedenych pozorovani analyzuje ze socialné pedagogického
hlediska a snazi se poskytnout navrhy pro zlepSeni chodu daného depa.

Znat postoje zaméstnancii a jejich spokojenost s profesnim a kariérnim ristem,
jejich pracovni potencial a motivace, je nutné pro rozhodnuti, jak zefektivnit vyuziti
lidského kapitdlu ve firm¢. S profesnim a kariérnim rGstem je Casto spjato i prevzeti
zodpovédnosti za zdarné vyieSeni pracovnich tkold, coz mlze byt vétSinou zaméstnancii
odmitéano.

Jak z teoretické ¢asti vyplynulo, je pro ucinéni spravného manazerského rozhodnuti

nezbytné poznat a pochopit obsah firemni kultury. Proto jsem se snazila pribézné

121 palan, Z. Vykladovy slovnik - Lidské zdroje. Praha: Academia, 2002, s. 56
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diagnostikovat firemni kulturu depa, pfi ¢emzZ jsem se snazila opirat o kvalitni metodologii.
Cilem bylo zjistit slabiny organizace a navrhnout takova socidlné-pedagogicka opatieni,
ktera by mohla vést ke zvySeni vykonnosti firmy. Jsem si védoma toho, Ze tato opatieni
musi byt v souladu s formulovanou strategii a zaroven s obsahem firemni kultury musi
korespondovat funk¢ni systémy a metody fizeni, jinak jsou veskera opatieni nefunkcni.

Zpohovori s pracovniky DPD a zprovedeného pozorovani vyplynulo,
ze se spolecnost v posledni dobé zacind vice orientovat na kuryry. AvSak prvotadi
jsou pro ni stale kmenovi pracovnici, zejména co se dalSiho vzdélavani, Skoleni a osobniho
a osobnostniho rozvoje tyce. V tomto sméru neni na kuryry bran ztetel. VeSkeré¢ aktivity
spolecnosti se ubiraji ke spokojenému zakaznikovi, kdy snahou je zlepSit své postaveni
na konkurencnim trhu a naplnit svou vizi, ktera musi byt vi¢i konkurenci utajena.
Péce 0 a zaméstnance je na velmi dobré urovni — propracovany systém odmeén, moznost
ruznych vzdélavacich aktivit, individualni pfistup, zapojovani do vsech cinnosti
organizace atd., avSak na kuryry se toto nevztahuje, nebot nejsou zaméstnanci depa.
Problémem jsou mimo jiné nejednotné pracovni podminky kuryri (zejména co se finan¢niho
ohodnoceni tyce), nebot tyto si nastavuje kazdy dopravce svévolné. Pak muze motivace
pravé kvuli nestejnému ohodnoceni kolisat az Kk zapornym hodnotadm. Zmény v myslenich
a postojich se snazi navodit fidici pracovnici jednotnym ptatelskym piistupem, kdy nejprve
toto musi pfijmout zameéstnanci, ktefi to predavaji dal kuryrim. Prace s informacemi probiha
nejcastéji na rovin€ mezi zamestnanci a dopravci, tito dle vlastniho uvéazeni sdéluji potiebné
zalezitosti svym kuryrim. Do procesu uceni a vzdélavani se nejsou kuryii jakkoliv
zapojovani, nebot to zalezi na samotnych dopravcich, jak se o své kuryry staraji.
Z vyse uvedeného vyplyva, ze prvofadym problémem je to, Ze kuryfi nejsou zaméstnanci
dané  spolecnosti, tudizsnimineni jednano jako srovnocennymi  partnery.
RovnéZ neni zasahovano do jejich vybéru a ani nejsou stanoveny zakladni podminky,
které by mél novy kuryr spliiovat a jak by o n€ mélo byt v rdmci rozvoje jeho lidského
kapitalu peCovano.

Pii sledovani firemni kultury jsem se snazila zaméfit mimo jiné na to,
jakym zplisobem se sestavuje firemni strategie, jak pracovnici participuji na rozhodovani a
fizeni nebo zda vSe rozhoduje jen top management. Co se strategii tyce, tak v tomto byli
vSichni pracovnici velmi diskrétni v0¢i své organizaci. Nepodafilo se mi zjistit,
jestli se orientuji na jistotu nebo zda jsou ochotni riskovat anebo zda naptiklad voli
standardni ¢i progresivni formy strategie. Co se redlné informovanosti zaméstnanct tyce,

tak ta je na dobré urovni. Informovanost kuryri o déni v organizaci je velmi Spatna.
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Jakoby zdanlivé vyjadiuji potfebu byt vice =zapojeni do déni v organizaci,
byt vice informovani o vSem, byt rovnocennymi partnery, avSak fakticky se na tom
nehodlaji jakkoliv podilet. Napiiklad firemni Casopis poskytujici jim spoustu uzite¢nych
informaci nechavaji vétSinou bez povSimnuti leZet na pracovisti. M4 se za to, Ze dobra
informovanost muze byt dobrym motivacnim faktorem, nebot zvySuje potencial
a inovativnost pracovniki. Co se struktury organizace ty¢e, mam za to, ze formalni
i neformalni struktura jsou témé&f totozné. Je ziejmé, Ze na pracovisti si zakladaji na velmi

blizkych vztazich, ale zaroven na respektovani pracovniho postaveni.
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ZAVER

Diplomova prace na téma ,,Firemni kultura a ucici se organizace* rozebira nejprve
teoretické poznatky tykajici se firemni kultury a ucici se organizace, a pojmy S tim
souvisejici. Snazila jsem se na tuto problematiku zaméfit z nejriznéjSich uhla pohledu.
Zejména v nasledujici praktické ¢asti, kdy jsem jedno depo zvolené organizace zkoumala
z ruznych hledisek.

V ramci této diplomové prace jsem se snazila pomoci metody systémového pristupu
provést diagnostiku firemni kultury jednoho depa piepravni spolecnosti DPD. Snazila jsem
se zjistit, jak podnik v soucasnosti funguje. Jednim z mych cili bylo popsat prvky zazité
firemni kultury, kdy jsem se snazila byt maximalné objektivni a nezaujatad. Ve vyzkumném
projektu zabyvajicim se firemni kulturou a jejim vztahem k uéici se organizaci jsem
prubézné provadéla diagnostiku kultury, a to spole¢né s kmenovymi zaméstnanci DPD.

Firemni kultura zkoumaného depa se mi nehodnotila snadno. Jsem si védoma toho,
ze jsem zkoumala subjektivni pfesvédceni a domnénky, pozorovala jsem chovani a vysledky
lidské Cinnosti a snazila se pochytit normy urcujici chovani v organizaci i mimo ni.

Jako stézejni vnimdm problém s vyuZivanim externich sluzeb, a to externich
pracovnikil — kuryrii. Mozna se tim kratkodob& mohou snizit néklady, avSak z dlouhodobého
hlediska to miize pfinést i mnohé nevyhody — napt. pokles moralky téchto pracovnik,
atmosféru obav, nepfislusnost k firemni kultufe, chybéjici pocit sounalezitosti atd.
Domnivam se, Ze vybrat si externiho dodavatele sluzeb v oblasti vzdélavani, ziskavani
pracovnikil, ochrany zdravi a bezpecnosti pfi praci, mzdovou agendu, pravni poradenstvi
nebo zdravotni péc¢i atd. je vyhodné, avSak co se stézejnich pracovnikil, ktefi tvoii tvar
organizace, tyce, neni dle mého nazoru zadouci, aby byly externi. Proto jako nezbytnost
vnimam enkulturaci kuryrti do firemni kultury pfepravni spole¢nosti.

Pii posuzovani, zda je moZné tuto organizaci povazovat za ucici se, jsem se vénovala
zkoumani zakladnich ryst typickych pro ucici se organizaci. Zaméfovala jsem se na to,
kam smétuji  veSkeré aktivity spoleCnosti, jaké jsou jeji cile a vize, jak pecuje
0 své zaméstnance, jak probihd komunikace, jaké jsou pracovni podminky, jak pfistupuje
K uceni, jakym zptisobem navozuje zmeény v mysleni a postojich zaméstnanct, jak pracuje
s informacemi a jakym zplisobem se zapojuje do procesu uceni. Organizace se snazi byt
ucici se organizaci, nicméné mam za to, Ze pokud nebudu kuryii souc€asti firemni kultury,
nemuze byt tato organizace povazovana organizaci postavenou na koncepci ucici se

organizace. AvSak chybi k tomu opravdu malo. Pokud by byli kuryfi z organizace vyjmuti,
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pak u zaméstnancii organizace je tento koncept ucici se organizace piirozené zakotven,
nebot’ se snazi nepfetrzit¢ zvySovat svou schopnost vytvaiet vlastni budoucnost —
vytvarenim nejruznéjsich projektii, ucastmi na Skolenich, pfijimanim zmén a inovativnim
pfistupem k feSeni problémd.

Velmi mile mé piekvapilo zjisténi, ze na depu funguje tymova spoluprace
s otevienou komunikaci. Neda se fici, ze by fungovani bylo bezchybné, avsak je nutné
ocenit pevn¢ ukotvenou firemni kulturu.

Cili diplomové price jsem se snazila mimo jiné dostat i pomoci testovani

stanovenych hypotéz:

Hypotézu Hj: ,,Lidé s vy$§im vzdélanim vnimaji dal§i vzdélavani priznivéji nez lidé
s niz§im vzdélanim.“ se podafilo verifikovat i pfes to, ze V organizaci témeét chybi lidé
S vys§im vzdélanim na béznych pracovnich mistech. Ti, ktefi maji alespon stfedni odborné
vzdélani s maturitou, se stavi ke vzdélavani a uceni se pfiznivéji, nez zaméstnanci

bez vzdélani, se zakladnim nebo stiedoskolskym vzdélanim zakoncenym vyuénim listem.

Hypotézu Hy: ,,Cim je lep$i kvalita firemni kultury, tim ma véi vliv na prijeti
celoZivotniho uceni jako nezbytné soucasti ucici se organizace.“ se podafilo taktéz
verifikovat. Firemni kultura zkoumaného depa je na vynikajici trovni a zaméstnanci se stavi
velmi kladné ke vSem inovacim, novym zkuSenostem 1 kuceni se. Sebevzdélavani
je vnimano jako pfirozena soucast pracovniho procesu. Je §koda, Ze kuryii tvofici pro okolni
prostfedi prioritni zastupce dané spoleCnosti, tak nejsou zaméstnanci dané organizace
anespadaji do dobie propracovaného personalniho systému organizace, nejsou soucasti
firemni kultury. Dle mého ndzoru to brani tomu, aby organizace mohla byt jednozna¢né

povazovana za ucici se.

Hypotéza Hs: ,,DileZitost celoZivotniho uceni je lépe prosazovana tam, kde je ziejmé
vyuziti v béZném Zivoté ¢i v praxi.“ Co se celozivotniho uéeni a jeho duleZitosti tyce,
tak pracovnici depa preferuji dalsi vzdélavani se a uceni se v oblastech, které vyuziji

pro vykon své prace. Proto je mozné i tuto hypotézu verifikovat.

Hypotéza Hs: ,,Finanéni motivace neni vZdy nejdileZzitéjSim Kkritériem pro motivaci
zaméstnancu k efektivné odvedené praci.“ U vétSiny dotazovanych byla zminovana

jako prvorada finan¢ni motivace, tudiz ji respondenti vnimaji jako nejdulezitéjsiho



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii 76

motiva¢niho Cinitele. Jiné motivy byly taktéZz zmifovany, ale nebyly prioritni.
Tudiz tato hypotéza se jako jedind nepotvrdila. Z vysledkli zkoumani je mozné usuzovat,

Ze je to zpiisobeno vzdélanostni a osobnostni strukturou kuryrd.

Domnivam se, ze se mi podafil provést validni vyzkum, ktery vyuzil takové
vyzkumné nastroje, pomoci nichz bylo méteno to, co bylo zamysleno. Z povahy vyzkumu
vyplyva, ze neni reliabilni, nebot’ opakovanym provedenim vyzkumu nelze dosahnout
stejnych vysledkda.

Co se vyuziti prace tyce, pak tato diplomova prace mize byt ptinosem piredevsim
pro zkoumané depo. Prace by meéla inspirovat manazery organizace, aby Se navrzené
podnéty pokusili zavést do firemni praxe. Zejména, aby co nejefektivnéji pusobili na firemni
kulturu, nebot’ neni vhodné ji podceiiovat, protoze se jedna o neopakovatelnou konkurenéni
vyhodu. Méam za to, ze vyznamny krok - pfijeti kuryrti do organizace - je nezbytny. Vedeni
spole¢nosti by k tomuto problému mélo pfistupovat komplexné a to v co nejkrat$i dobé.
Nikoliv pfili§ pozvolny pfistupem, jak je tomu doposud. Je chvalyhodné, Ze si zaéinaji
uvédomovat nutnost zvySovani péfe o kuryry, ale jejich dosavadni zmény v piistupu
ke kuryrim vnimam jako velmi pozvolné a v celkovém hledisku se tyto snahy vytraci.

Jsem si védoma toho, Ze pro jina depa této organizace nebo dokonce jiné firmy nelze
vysledky provedeného vyzkumu vyuZzit. Jsou vyuZzitelné predev§im pro zkoumané depo.

Z hlediska sociadlni pedagogiky milize byt prace vyuzita zejména jako inspirace
pro osoby, které by se v ramci svého plisobeni snazili o diagnostikovani firemni kultury
organizace. Je zde prezentovana jedna z moznosti, kde mulize socialni pedagog provazet

dospélého clovéka na jeho zivotni draze.
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PI:

Maslowova pyramida potieb

Obr. 1: Maslow’s Hierarchy of Needs

Esteem Needs

Belonging Needs

Safety Needs

Physiological Needs

Zdroj: http://cultbranding.com/ceo/maslows-hierarchy-
needs-crucial-for-your-business/

Téchto pét hierarchicky uspotadanych hlavnich kategorii potieb je spole¢nych pro

vSechny lidi. Jak jiz bylo v teoretické Casti feeno, nejprve je nutné uspokojovat nizsi

potieby, a poté je moZné piistupovat k uspokojeni vySsich potieb.

Fyziologické potieby jsou nezbytné pro zachovani zivota. Patii sem potieba kysliku,
potravy, vody, spanku, odpocinku a sexu. Tato skupina potieb je spolecnd vSem
zivocichum.

Potieba jistoty a bezpeci se nejvice projevuje ve chvilich ohrozeni ¢i v neptiznivych
situacich ohrozeni zdravi, psychosocialni jistoty (napf. emoc¢ni atmosféra v roding,
zaClenéni mezi vrstevniky, partnersky vztah). Jednd se o potfebu ochrany proti
nebezpeci a nedostatku fyziologickych potieb

Treti skupinou jsou socidlni potieby — potieba lasky a soundleZitosti, potieba
pratelstvi a potieba akceptace jako ptisluSnika skupiny.

Potfeba uzndni a obdivu zahrnuje potiebu sebelicty neboli potfebu mit stabilni a
pevné vysoké hodnoceni sebe, a byt respektovan ostatnimi.

Na vrcholu pyramidy je potieba seberealizace a sebenaplnéni. Patii sem potieba
rozvijet své schopnosti a dovednosti, ale 1 potfeba clovéka dosahnout toho, cemu

veri, Ze se tim mize stat.*?

122 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojit. Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 162 - 163
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P II: Dotaznik pro kuryry pfepravni spole¢nosti

Dobry den,

dokoncuji magisterské studium v oboru Socialni pedagogika na Univerzité Tomase Bati ve
Zling — Institutu mezioborovych studii v Brn¢. Pro svou diplomovou praci jsem si zvolila
téma: ,,Firemni kultura a ucici se organizace®. Pro ucely této prace jsem vypracovala
nasledujici dotaznik, ktery by me¢l odhalit pfedevSim potieby, postoje a motivace kuryra
ptfepravni spolecnosti, u niz prave pracujete. Jednim z cild mé diplomové prace je navrhnout
takova socidlné-pedagogicka opatieni, kterd by ptispéla k efektivnéjSimu prosperovani dané
organizace a zaroven ke spokojenosti kuryrti. Aby tohoto cile mohlo byt dosazeno, je tieba
od Vas ziskat pravdivé informace, které jsou nezbytné pro funkénost navrhovanych opatieni.
Dotazovani je zcela anonymni. Dopliite odpovéd’ prosim Citeln€, nebo zvolenou odpovéd

zakrouzkujte. Uvitdm jakékoliv pfipominky, komentate ¢i navrhy.

1. Vék: ... 2. Pohlavi:
a) muz
b) Zena
3. Nejvyssi dosazené vzdélani: 4. Soucasny rodinny stav:
a) zakladni Skola a) svobodny/-a bez partnera
b) stfedni odborné ugilisté - b) svobodny/-a v partnerském
vyuéni list svazku
Cc) stiedni Skola - maturita C) zenaty /vdana
d) vyssi odborna skola d) rozvedeny/-a
e) vysoka Skola €) JINé: ..o,
f) jiné: ...

5. Jak dlouho pracujete u této piepravni spole¢nosti?

6. Do jaké miry Vas vase prace uspokojuje od 1 (nejméné) do 8 (nejvice)?
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7. Napiste tri slova, ktera Vas napadnou jako prizna¢na pro firemni kulturu Vasi

spolecnost?

8. PopiSte, jakym zpiisobem se spole¢nost podili na Vasem dalSim vzdélavani, uceni

se, rustu,...?

9. Financni ohodnoceni vasi prace vnimate jako:
a) naprosto nedostacujici
b) spiSe nedostacujici
C) uspokojivé
d) dobré
e) vyborné

f) nadstandardni

10. Jak je VaSe prace ¢asové naro¢na?
a) ano, velmi naro¢na na ¢as
b) spise ano, zabira mi vice ¢asu nez by bylo vhodné
C) spiSe ano, ale je to v mezich normy
d) narocna jako kazda jina prace
e) spiSe ne, ¢as neni stéZejnim

f) neni, je to nenaro¢né na Cas

11. Co by pro Vas bylo opravdu motivaci, abyste praci vykonaval/a jesté 1épe?

12. Jak vnimate pracovni vztah mezi dopravci, kuryry a zaméstnanci spole¢nosti
Z hlediska organizace a vykonu prace?
a) formalni
b) neutralni
¢) koordinovany
d) spolupracujici

e) konkurenéni
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f) opozicni
g) pratelsky
h) jiny: ..o

13. Jak vnimate propojeni motivace, spokojenosti a vykonu prace?
a) Je-li dobra motivace, je i spokojenost a pak také dobry vykon.
b) Vykon neni zavisly na motivaci.
€) Spokojenost neni zavisla na vykonu.
d) Je-li spokojenost, pak je mozné 1épe motivovat a podat lepsi vykon.
e) Muj vykon zavisi na tom, jak se mi chce.
f) Praci vykonavam tak, jak je to nezbytné nutné.
g) Dobfe vykonana prace je zakladem mé spokojenosti a pak i dal§i motivaci.

h) Jiné: ...

14. Co doslovné znamena zKkratka vasi pfepravni spole¢nosti?

15. Jak Vy osobné vnimate motto spole¢nosti?

16. Jaké jsou zakladni hodnoty spole¢nosti?

17. KdyZ mate pracovni problém, na koho se obracite?

18. Jak vnimate svoji povinnost nosit uniformu?
a) nefesim to, je to dané
b) vadi mi to, ale dodrzuji to
¢) nedodrzuji to
d) nevadi mi to
e) jeto v pohod¢

f) je to dobré, nemusim fesit, co si obléknout
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19. Co nejpodrobnéji prosim popiSte, jakym zpiisobem se k Vam dostavaji informace

0 zménach, novinky atd.

20. Jak vnimate propojeni Vaseho zaméstnani s uenim se?

a) porad je potieba se néco udit

b) po vstupnim zaSkoleni neni potieba se néco udit

C) obcas je potieba se néco nového naucit

d) kdo chce, muze se néco nového naucit

e) je nutné se porad udit

f) chtéji po nas potad néco se ucit, ja nechci

9) chtéji po nas pofad néco se ucit, me to je jedno

h) chtéji po nas potad néco se ucit, je to zajimavé

) JINE

21. Jaka Skoleni ¢i uceni se novych véci ocefiujete nejvice? (Zameéite se zejména

na dulezitost teoretickych ¢i praktickych dovednosti a jejich uplatnéni v zaméstnani

CiV zivote.)

22. Co je pro vas nejvétsi motivaci k lepSimu vykonu v praci?

23. Jaké ma dle VaSeho nazoru spolecnost priority?

24. Co byste nejvice vytkli této pirepravni spole¢nosti?

25.Co vas drzi u této prepravni spole¢nosti? Pro¢ jste kuryrem pravé

Vv této organizaci?

Dékuji za poskytnuté informace a velmi si cenim Vaseho casu, ktery jste stravili

nad vypliovanim dotazniku.

Bc. Monika Trckova, DiS.



