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"Chceme pochopit to, ¢o funguje tu, radsej ako to, ¢o fungovalo v akejkolvek inej

organizacii."
Laszlo Bock , Google

Organizacna kultdra je v poslednych rokoch ¢asto skloriovany termin v oblasti ludskych
zdrojov a psycholdgie prace. Co to vlastne ta organiza¢nd, & ak chcete firemnd, kultdra

je a preco by nds malo zaujimat, akej kultire davaju ludia prednost?

Mnohé firmy si uz dnes velmi dobre uvedomujd mieru vplyvu kultlry organizécie na
spokojnost zamestnancov. Fakt, Ze spokojnost s pracou ma znacny vplyv na
produktivitu, efektivitu ¢i absentérstvo zamestnancov, bol uz preukdzany na zdklade
niekolkych meta-analyz (napr. Davar & RanjuBala, 2012; Judge , Thimothy , Thoreson
, & Patton, 2001). Je preto vo vlastnom zdujme organizacie pokusit sa o sudlad medzi
firemnou kultdrou
a hodnotovym systémom zamestnanca. Prikladom spoloc¢nosti, ktord Stastie
a identifikaciu svojich zamestnancov zakladd na kultudre ,Sitej na mieru®, je bezpochyby
Google, ktory bol opakovane oznaceny za najlepsSieho a najziadanejsieho

zamestndvatela na svete (napr. World's Most Attractive Employers 2016; 2016).

Pojem organizac¢na kultlra v sebe spdja hodnoty a spravanie, ktoré vytvarajui socidlne
a psychologické prostredie organizdcie. Reprezentuje kolektivne hodnoty,
presvedcenia

a zakladné principy spolocnosti. Stavebnymi kamenmi, ktoré firemnu kultdru formuju
sU napriklad histdria, produkt, trh, technoldgia, typ zamestnancov, Styl vedenia a
celkova kultira daného naroda ( Needle , 2004). Kultira organizacie ovplyvnuje, ako
spolu ludia v praci komunikuju, aky postoj zaujimaju voci svojim klientom a tiez ich

identifikaciu s organizdciou ako takou ( Schrodt, 2002).
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KULTURA A ORGANIZACIA

Culture Fit

S problematikou organizacnej kultiry a hodnotového systému zamestnanca uzko
suvisi ¢asto spominany pojem Culture fit , ktory méze byt definovany ako kongruencia
medzi normami a hodnotami organizacie a normami a hodnotami daného c¢loveka (

Furnham , 2005 ).

Vplyv tohto sudladu medzi hodnotami jedinca a organizécie bol skimany uz v roku
1975, kedy bolo preukdzané, Ze culture fit moZze viest k zvySeniu sebavedomia a pocitu
kompetentnosti (Morse, 1975). Tento ndzor nasledne rozsirila meta-analyza z roku
2005, podla ktorej pracovnici, ktorf sa identifikujd s normami a hodnotami organizacie,
preukazuju vyssiu spokojnost v praci, s viac angazovani, maju vyssi vykon a nizsiu
tendenciu danu firmu opustit ( Kristof- Brown , Zimmerman , & Johnson, 2005)

Kulturna dimenzia G. Hofstedeho

Jednou z najznamejsich tedrif je tedria kultirnych dimenzii G. Hofstedeho , ktord bola
povodne aplikovand na kultiru ndrodov vseobecne, neskdr sa tdto tedria

transformovala aj do oblasti psycholdgie organizacie a prace.
Hofstede identifikoval 5 zdkladnych dimenzii kultdry:

1. Vzdialenost moci — Existuju rézne spésoby, ako sa stavat k socidlnej
nerovnosti, to isté plati pre nerovnost medzi nadriadenymi a podriadenymi v
pracovnom prostredi. Hofstede vychddza z Mulderovej tedrie Redukcia
vzdialenosti moci , ktord hovorf, Ze podriadeni sa snazia vzdialenost méct
znizit, a naopak nadriadeni sa ju snazia udrzat ¢i dokonca zvysit (Mulder,
1977). Kazda kultira ma odlisné ocakavania voci tomu, aka velkd by tato
vzdialenost medzi nadriadenym

a podriadenym mala byt a akym spbsobom by mala byt udrziavana.

2. Miera vyhybania sa neistote — Tdto dimenzia predstavuje mieru, v akej sa
Clenovia danej kultdry citia ohrozeni neznamymi, nestruktdrovanymi
a neistymi situaciami. Organizacie s vysokou mierou vyhybania sa neistote

uspokojuju svoju potrebu po predvidatelnosti prostrednictvom pisanych
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alebo nepisanych pravidiel, smernic a zdkonov, dbaji na vysokl

Struktdrovatelnost .

3. Individualizmus vs. kolektivizmus - Individualistické kultdry spravidla
uprednostiiujd zdujmy jedinca pred zdujmami skupiny. Clenovia takto
orientovanej kultdry usiluji o viastné vysledky, za ktoré nesie zodpovednost
jednotlivec. Naopak kolektivistickd kultira je zamerand na skupinu, ktord je
hlavnym zdujmom a cez nu je ndasledne ovplyvriovany jedinec. Riadenie
prebieha v rdmci celej skupiny, ktord tiez nesie zodpovednost za Uspech i

nelspech ako celok.

4. Maskulinita vs. feminita — Maskulinita a feminita zachytdvaji rozdiely
v organizdacii v oblasti kultirnych hodnét, rodovych roli a mocenskych
vztahov. V maskulinnej kultidre je rola muza jasne definovanda. Predpoklada
sa, ze muzi budud odolni, zamerani na vykon a Uspech, naopak za typicky
zenské vlastnosti je povazovand skromnost, miernost a zameranie na kvalitu
Yivota. Vo femininnych spolo¢nostiach sa tieto rozdiely stierajd. Clenovia
maskulinnej kultdry povazuju za zasadné hodnoty, ako je kariérovy postup,
zisk, materidlny Uspech. V pripade konfliktov je na riesenie preferovany boj,
v ktorom vitazi ten najlepsi. Odmeny su rozdelované na zaklade vykonu. Pre
femininné kultdry je charakteristickejsia snaha o kompromis, zd6raznovany

je vyznam vztahov, solidarity a rovnosti.

5. Dlhodob3 ¢i kratkodoba orientdcia — Organizacie s kratkodobou orientaciou
sU obvykle zamerané na okamzité wvysledky. Typicky nie suU Setrné
v oblasti hospoddrenia so svojimi zdrojmi. Snazi sa najma o udrzanie prestize
a reSpektovanie tradici. Firmy so zameranim na dlhodobU orientdciu
a buducnost sa snazia o adaptaciu na moderny kontext, a preto su aj ich

hodnoty viac dynamické.

Pri hospodaren( su SetrnejSie a investuju do buducnosti. Kladd déraz na vytrvalost
a hospodarnost ( Hofstede , 2001).
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O'Reilly , Chatman a Caldwell

Vyznamny je tiez model, ktorého autormi si O'Reilly , Chatman & Caldwell (1991). Tato
tedria vychadza z predpokladu, ze kultlry od seba mdzeme odlisit na zaklade hodnét,
ktoré su vo vnutri organizacie podporované. Vytvorili tak sebahodnotiaci dotaznik s
nazvom Organizacny kultdrny profil , ktory je tvoreny 54 polozkami, ktoré sytia 8

faktorov:

Inovacia

Podpora

Stabilita

Respekt k ludom
Orientéacia na vysledok
Zameranie na detail

Orientdcia na tim

© N O Ok~ N

Agresivita

Ako prvy krok administracie, je tychto 54 vyrokov predlozenych reprezentativnej
vzorke zamestnancov spolocnosti, ktorf tieto vyroky zaraduju do kategdrii podla toho,
ako su podla nich charakteristické pre danu organizaciu. Na tomto zdklade je stanoveny
kultdrny profil spolo¢nosti. Ndsledne sd zamestnanci poziadanfi, aby zoradili vyroky
podla toho, ako ziaduce pre nich dané hodnoty su, ako su charakteristické pre nich
samotné. Porovnanie tychto vysledkov vedie k ziskaniu informacif o culture fit daného

zamestnanca — teda o jeho zapadnuti do kultlry danej organizacie.
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Typoldgia organizaénych kultur
Harrison a Handy

Jedni z prvych autorov, ktorf sa pokdusili rozliSit rézne typy firemnych kultdr, boli Handy
a Harrison. Handy (1976) prepojil Harrisonovi (1972) poznatky tykajlice sa
organizacnej struktdry s charakteristikami firemnej kultdry a popisal 4 zakladné typy

kultdr:

e Kultdra moci vyznacuje organizacie, v ktorych maji vysadné postavenie ti
jedinci, ktori sU v samotnom jadre organizdcie. Pomocou
piktogramu je tato kultira zobrazovand ako pavucina, ktord

symbolizuje luce vplyvu rozbiehajlce sa zo stredu organizacie.

e Kultdra rolf je charakteristickd  potrebou  pravidiel
a Struktdrovanych postupov. Piktogram je rozdeleny na dve Casti
- na manazment zobrazeny strechou a na piliere, ktoré su
tvorené nizsimi stupnami firmy a zaroven predstavuju jej hlavnu

silu.

e Kultdra dloh je orientovand na plnenie dloh ¢i projektov, comu je

podriadené vsetko ostatné. Hlavnou udlohou manazmentu je

efektivna alokdcia zdrojov na plnenie Uloh a projektov. Celkovo
je

v tejto typoldgii zrejmé zameranie na vysledok.

e Kultdra os6b je kultdrou, v ktorej je stredom jedinec. Jednotlivi
Clenovia tejto kultdry su samostatni, prdvomoci vo vnutri organizdcie su

zdielané. Zdkladom moci je tu odbornost.

Kim Cameron, Robert Quinn a Model stperiacich hodnot

Kim Cameron a Robert Quinn na zaklade vyskumov efektivity a Uspesnosti organizacie
vytvorili Model stperiacich hodnét (Cameron & Quinn , 1999). Pomocou Statistickej
analyzy autori identifikovali dve bipoldarne skaly, ktoré hrajui podstatni Ulohu pri
posudzovani efektivity spolocnosti:
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e Interné zameranie a integrdcia vs. externé zameranie a diferencidcia -
predstavuje rozdelenie hodnoét na: to, Co je podstatné pre nds, ako chceme

pracovat my a ¢o je podstatné pre okolity svet a trh.
e Stabilita a kontrola vs. Flexibilita

Pri prepojeni tychto dvoch skal prisli Cameron a Quinn so 4 zdkladnymi typmi

organizacnych kultur:

1. Klanovd kultdra (interné zameranie a flexibilita) — Priatelské pracovné
prostredie, vedenie mda povahu otcovskych postdv. Tento typ kultdry je
charakteristicky pozitivnym pristupom zamestnancov a zameranim na
kvalitu produktu

a zakaznickeho servisu.

2. Adhokraticka kultura (externé zameranie a flexibilita) — Dynamické pracovné
prostredie, leaderi stimuluju inovaciu. Zamestnanci st ochotn{ vstupovat do
rizika. DIhodobym cielom je rast a vyuZivanie novych zdrojov. Uspech je
zakladany na tvorbe novych produktov.

3. Trhovd kultdra (interné zameranie a stabilita/kontrola) - SutaZivé pracovné
prostredie, vedenie je zamerané na vysledok. V oblasti trhovej kultdry je
efektivita merana na zdklade financ¢ného Uspechu. Charakteristickd je tvrdost
a vysoké ocCakdvania zo strany vedenia. Doraz je kladeny na reputdciu,
Uspech, rivalitu

a preniknutie na trh.

4. Hierarchickd kultira (externé zameranie a stabilita’kontrola) — Velmi
Struktirované a formalizované pracovné prostredie, kde leaderi funguji ako
koordinatori. Klicové je, aby procesy zaistovali hladky chod organizacie.

Cielom je stabilita. Podstatnd je predvidatelnost a istota prace.

Na zdklade tohto modelu Cameron a Quinn vytvorili metédu identifikujlcu, ako stdcasnu

organizac¢nu kultdru, tak kultdru, ktord by bola zamestnancovi uprednostrovana.
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CHARAKTERISTIKY DOTAZNIKA HODNOT A FIREMNE) KULTURY

Pri tvorbe Dotaznikov hodndt a firemnej kultdry sme vychadzali najma z Hofstedeho
tedrie kultdrnych dimenzif. Tieto dimenzie sa tak stali zdkladom ndsho dotaznika. Na
zdklade dlhorocnych skusenosti oblasti psycholdgie prace a organizdcie si vsak
uvedomujeme, ze tato tedria nie je vSezahimajlca. Z toho dévodu sme sa rozhodli
vytvorit metddu, ktord by bola komplexnejsia a rozsirili sme preto dotaznik o dalSie

kultirne dimenzie na zéklade inych renomovanych tedrii, ktoré si zhrnuté vyssie.

Dotaznik hodn6t a firemnej kultdry (HOFIK) predstavuje rychlu a jednoduchid metédu
na zistenie individudlnej motivacie a vnutornych hodnét ¢loveka v kontexte pracovného
prostredia. HOFIK zdroven umoznuje identifikovanie preferencii respondenta v oblasti

organizacnej kultdry.

HOFIK je S$pecificky svojou jednoduchou interpretovatelnostou a uzivatelskou
privetivostou. Vychadza z predpokladu, ze kazdy z nds mame jedinecnU predstavu o
tom, ako by malo vyzerat pre nds idedlne pracovné prostredie, a to vratane vztahov na
pracovisku, riadenia ndplne préce, pristupu k rieseniu problémov, odmenovaniu Ci

meradle Uspechu.

Dotaznik tvori 42 dvojic vyrokov, ktoré zodpovedaju urcitym aspektom firemnej kultdry
a hodndt, ktoré su vo firme uzndvané. Pri kazdej dvojici je potrebné oznadit, ktory z
vyrokov lepsie vystihuje probandovu predstavu o idedlnej organizacii. U kazdého
vyroku je tiez uvedeny obrazok, ktory vyznam vyroku doplifia, ufahéuje vyber a robf tak

celkovy proces vyplhovania pestrejsim.

Tieto vyroky tvoria zdklad 6 bipoldrnych s$kal tykajlcich sa rdéznych aspektov
organizacnej kultdry a ich hodn6t. Vsetky Skaly st formulované neutralne a neexistuje
ziadny optimalny vysledok. V pripade extrémnej vyhranenosti v urcitej skdle su

formulované mozné rizikd a odportcania.

Administracia dotaznika trva priblizne 10 minut.
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POPIS SKAL DOTAZNIKA HODNOT A FIREMNE) KULTURY

Dotaznik hodn6t a firemnej kultdry tvori 6 bipoldrnych skal. Pre lahsiu orientdciu tu
opisujeme prevazne extrémne polohy tychto skal. V skutoénosti je vSak rozlozenie

rovnomernejsie a vyhranenost vo vsetkych 6 skdlach je len malo pravdepodobna.

Formalnost — Neformalnost

Pre osoby s preferenciou formdlnej firemnej kultdry je charakteristické ocakdvanie
profesionality, Struktdrovaného a jasne daného prostredia. Typicky preferuju urcité
formalne pravidla, ako je vykanie, dress-code a pod. Maju jasne vymedzené mantinely
medzi osobnym zivotom, zdbavou a pracou. S kolegami nemaju prilis zaujem sa stykat

mimo pracovného prostredia.

Vzhladom k vySSie spominanym tedridm, zodpovedd tdto vyhranenost Velkej
vzdialenosti moci v pripade Hofstedeho tedrie, Harrison a Handy by tdto kultdru
oznadili ako Kultdru roli a na zaklade Modelu stperiacich hodnbt by i$lo o Hierarchicku

kultdru .

Na druhd stranu ludia, ktori si zamerani skor na neformadlnost, ocakdvaju ludsky
a priatelsky pristup na pracovisku. Preferuji uvolnenejsie prostredie bez vykania, dress
codu. Povazuju pracovné prostredie za sucast ich zivota, kde sa ¢as od Casu tiez chcu

bavit, o¢akavaju, ze s kolegami budu udrziavat vztahy aj mimo pracoviska.

Neformdlnu organizacnu kultiru odrdza Mald vzdialenost moci definovanad Hofstedom

a tiez priatelské prostredie Klanovej kultldry podla tedrie Camerona a Quinna .

Tradicia — Inovacia

Pri preferovani tradi¢ného kultdrneho prostredia je typickd snaha riadit sa na zdklade

skisenosti, pouzivania odskudsanych a kvalitnych postupov a upevrnovania tradicie.

Typickd je preferencie neodkldanat sa od zavedenych postupov, pokial su stéle
efektivne. lLudia s touto preferenciou uprednostnuju pracu pre zname znacky a vyuZitie

nadobudnutych skidsenosti.
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Pri aplikacii na Hofstedeho tedrie sa jednd o VyssSiu mieru vyhybania neistote a
Ciastocne aj o DlhodobU orientaciu . V Modele sUperiacich hodnét mézeme vidiet

analdgiu s Hierarchickou kultdrou .

Na opacnom podle tejto skdly stoja ludia zamerani na Inovdaciu. Inovativna kultdra je
Specifickd potrebou vytvdrat nové produkty, byt kreativne a inovativne. Pracovné
prostredie byva spravidla dynamické, pre osoby s touto preferenciou prestavuju zmeny
vyzvu a dalej ich motivuju. Hlavny ciel predstavuje rozvoj a moznost uplatnit svoje
napady.

Z hladiska teoretického radmca predstavuje Inovativna kultdra Nizku mieru vyhybania
sa neistote a Ciastocne aj Kratkodobu orientdciu z hladiska Hofstedeho dimenzii. Z

pohladu Modelu stperiacich hodnét sa jedna o Adhokratickd kultdru .

Pracovny zivot — Work-life balance

l_udia, ktori sa nachadzaju na tejto Skale na pdle Pracovny Zivot, ¢asto kladu pracu pred
vlastny osobny zivot. Vykon v précije pre nich velmi dblezity a st schopni mu obetovat
aj svoj volny cas. Ocakdavaju, ze za svoje Usilie budd odmeneni vo forme kariérneho

postupu. Podobné nasadenie vSak obvykle o¢akdvaju aj od svojich kolegov.

Z pohladu Hofstedeho tedrie sa toto zameranie Ciastocne prekryva s maskulinnou
kultdrou , pre ktord je charakteristické zameranie na vykon. Harrison a Handy toto
vymedzenie popisuju vystizne vo svojej Kultdre dloh . V Modele superiacich kultidr by

sa jednalo o Trhova kultdru .

Naopak pre osoby, ktoré preferuju work-life balance, je volny ¢as a osobny Zivot velmi
dolezity, preto ocakdvaju, ze im ich pracovny zivot nebude volny ¢as narisat. Na rozdiel

od 0s0b zameranych vyrazne na pracu, nepovazuju pracu za stred svojho zivota.

Teoretické zakotvenie tohto pdlu mozno ndjst v Hofstedeho feminnej kultdre , ktord

vnima pracu ako prostriedok ku kvalitnejSiemu osobnému zivotu.

PrestiZzna praca — Zaujimava praca

Zameranie na Prestiznu prdcu je charakteristické potrebou zaujimavej materidinej
odmeny ¢i spolocenského Statidtu vymenou za vykondvanu pracu. Takto zameranfludia

obvykle ocakavaju vysoky plat a reSpekt a Uctu od kolegov i nadriadenych.
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Tento pdl je charakteristicky najma pre Maskulinnu kultdru definovani Hofstedom a

Trhovu kultdru podla Camerona a Quinna .

l_udia, ktorf uprednostnuji Zaujimavu pracu oproti Prestiznej préci, o¢akavaji najma to,
ze ich bude dana praca bavit a bude ich dalej rozvijat. Je s tym spaté potreba moct si
vybrat Ulohy, ktoré sdm povazujem za zaujimavé a ndaro¢né a ktoré mi umoznia
osobnostny ¢i odborny rast. Typické je ocenenie benefitov zameranych na vzdeldvanie
a sebarozvoj.

Toto zameranie sa odraza do znacnej miery v Adhokratickej kultdre , ktord definovali

Cameron a Quinn..

Sutazivost — Spolupraca

Pre osoby s preferenciou Sutazivé kultlry je typické zameranie na dosiahnutie
vysledkov, Uspechu a osobnych cielov. Spravidla im vyhovuje moznost porovnania
vlastnych vysledkov s ostatnymi, ¢o zvysuje ich motivaciu. Preferujd samostatnu pracu,

kde vyniknu ich vlastné Uspechy.

Z teoretického hladiska je tdto charakteristika zakotvend, ako v Hofstedove
Individualizmu , tak v Maskulinnej kultdre . Z pohladu Camerona a Quinna potom

hovorime o Kultdre dloh .

Naopak, pre zameranie na Spolupracu je dblezity tim a kolektivna praca. Vyznam je

kladeny aj na dobré vztahy a atmosféru na pracovisku.

Je preferované riesenie, ktoré je tvorené spolocne v time a ktoré je prijatelné pre
vsetkych. Doélezity je kontakt s kolegami a zdielanie, ako pracovnych, tak osobnych

zalezitosti.

Hofstede toto zameranie opisuje ako Kolektivistickd kultdru a do znacnej miery existuje
presah do kultlry Femininnej . Z pohladu Modelu sUperiacich hodndt sa jednd o Kultdru

klanu a Harrison a Handy tudto kultdru popisuju ako Kultdru oséb .

Vizie a stratégie — Potreby zakaznikov

Pre ludi so zameranim na Vizie a stratégie je charakteristickd zdsadovost a

reSpektovanie dohdd. Rozhoduju sa v sllade so stanovenymi viziami a stratégiou
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spolo¢nosti. Vyhovuje im, ak sa produkty a sluzby predavaji samy vdaka svojej vysokej
kvalite. Ludom s tymto zameranim vyhovuje prdca vo firmach, v ktorych sa mézu

spolahnut na kvalitné technické zdzemie a fungujlice postupy.

Naopak pre ludi so zameranim na potreby zdkaznikov je charakteristicky pristup podla
hesla ,nas zdkaznik — nds pan®. Pri rozhodovanf je pre nich klticova potreba zdkaznika,
jeho spokojnost a vztah s nim. Svoj zdkaznicky pohlad moézu uplathnovat aj pri

spolupréci vo vnutri spolocnosti.
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MOZNOSTI VYUZITIA DOTAZNIKA HODNOT A FIREMNE)
KULTURY V PERSONALNE) PRAXI

Dotaznik hodn6t a firemnej kultiry ma Siroké vyuzitie najma v persondlnej praxi. Vdaka
tomu, ze zhfma nazory z viac ako jednej tedrie, predstavuje komplexnd metddu

na meranie hodnotového zamerania ¢loveka v kontexte organizacnych kultdry.

Prehladnd a vystiznd vystupna sprdva poskytuje informdcie nielen o preferencidch
u jednotlivych skdl, ale aj o moznych prednostiach a nedostatkoch danej motivacnej a
hodnotovej zlozky. Kazdy vystup tiez obsahuje odporuicanie k rozvoju, ktoré sa tyka

zvolenych hodnotovych preferenci.

Vzhladom na svoju ¢asovu nendrocnost ndjde tento inventdr uplatnenie ako doplnkova
metdda pri vybere kandidata, a to najma vo chvili, ked mame blizsie informacie o danej
organizacii a dokdzeme si predstavit jej kultirne nastavenia. Potreba culture -fit je
v sUcasnej dobe Casto zdbraznovanad a jej benefity si spomenuté v teoretickej Casti

manualu.

Rovnako je tento dotaznik vhodnou podpornou metddou na zistenie potreby zmeny
kultirnej orientdcie firmy, v pripade zistenia, Ze sa hodnotové zameranie
zamestnancov neprekryvaju s hodnotami organizacie. Svoje uplatnenie HOFIK moze
najst aj v pripade réznych fuzii spolocnosti, kedy moze informovat o pripadnych

rozdieloch v kultirnych ocakdvaniach zamestnancov pévodnych spolocnosti.

Ako uz bolo spomenuté vyssie, culture fit je uzitoénym ndstrojom na predikovanie
zavazku a spokojnosti zamestnanca, ktoré do znacnej miery ovplyvnujd pracovny

vykon.

Velkym prinosom dotaznika je aj jeho nehodnotiaci charakter. Ziadny z pélov &kal nie
je definovany ako negativny a respondent je informovany o tom, ze dotaznik nem3a
optimalny vysledok. Vzhladom na svoj rozsah je dotaznik skor orientacny a mal by byt

kombinovany s dal$imi metéddami.
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ADMINISTRACIA DOTAZNIKA HODNOT A FIREMNE) KULTURY

Vhodné skupiny obyvatelov

Inventar HOFIK je urceny najma na pouzitie v personalistike. Je preto najvhodnejsf
na testovanie pracujicej populdcie vo veku 20 — 55 rokov, na ktoré by tiez
Standardizovany.

PoloZzky inventdra maju nehodnotiaci, nedtoény a nevtieravy charakter. Inventdr
neobsahuje ziadne polozky zasahujice neprimerane do sukromia jedinca — to sa tyka
sexudlnych preferencii, ndbozenstiev, rasovych a etnickych postojov a pod. Inventar

nie je ur¢eny na diagnostiku dusevnych portch.

Predpokladom na vyplnenie inventdra je zakladnad gramotnost (jazykova aj pocitacova)
umoznujica porozumenie instrukcidam a vyplnenie poloziek inventara. Tieto
predpoklady je mozné v pripade nutnosti naplnit, ak md respondent osobného
asistenta, ktory ho procesom vykond. Zdkladom k Uspesnému a validnému vyplneniu

inventdra je intelektova droven dovolujlca pochopenie obsahu otdzok.

Inventdr je uzivatelsky privetivy aj pre nevidiacich. Farba pozadia a popredia je
detekovatelnd odcitacmi obrazovky NVDA a najnovsSou verziou odcitaca obrazovky

Orca pre prostredie Gnome a iné GTK prostredie v linuxe .

Jazykové mutacie

HOFIK je mozné administrovat Standardne v ceskom, slovenskom aj anglickom jazyku
vratane lokalizovanych instrukcii a vystupnej spravy. Normy su vsak dostupné iba pre
CeskU populdciu, a preto odporic¢ame pri interpretdcii opatrnost, hoci v pripade

slovenskej verzie neoCakdavame vyrazné odchylky od Ceskej populdcie.
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Administracia Dotaznika hodnét a firemnej kultury

Inventar je urceny pre individudlnu alebo hromadnd administraciu. Administracia

aj vyhodnotenie prebiehajud online.

Potom, o je respondentovi zaslany odkaz s pristupom k inventdru, ho uz inventdr sdm
vykond celym procesom. Takto Standardizovany proces dopytovania zaistuje pre

vsetky probandy rovnaké podmienky a vacsiu presnost vysledkov.

Na Uvodnej obrazovke respondent vyplni Udaje o pohlavi, veku, vzdelani a dalsich
sociodemografickych charakteristikdch pre presnejsie vysledky a vyskumné dcely.

Zaroven odsuhlasi spracovanie vystupu.

Pro zkvalitnéni sluzeb a moznost pracovat se specifickymi normami Vas prosime o vyplnéni nasledujicich udaji (nepovinné):
Vék
do 29 v
Pohlavi

Zena v

Nejvyssi dosazené vzdélani

vysokodkolské v
Pozice

nemam podfizené v
Obchod

nejsem v pfimém kontaktu s klienty v

Neodpovidat Odeslat

hofik — Souhlas se zptsobem zpracovani vystupu

Pred vyplnénim dotaznikl je nutné vyjadfit souhlas se zpracovanim vystupl. Bez tohoto souhlasu nelze pokracovat dale.

W |nformace k informovanému souhlasu [EREEIES )]

Ndsledne su respondentovi zobrazené zdkladné informacie k metdde.
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hofik — Culture fit

Informace k dotazniku e Cestina ~

Dotaznik Hodnoty a Firemni kultura obsahuje 35 dvojic vyroku, které se tykaji riznych aspektd firemni kultury a hodnot, jeZ lidé povaZuji za duleZité. Vyroky popisuji rizné
moznosti toho, jaka firemni kultura mazZe lidem vyhovovat, co pro né mize byt duleZité, &i co preferuji, maji-li volbu. Zadny z vyroki neni Spatny &i spravny, horsi ¢i lepsi. Stejny
princip plati pro vysledky dotazniku. Cilem dotazniku je zmapovat, co je pro V&s duleZité v praci a jaké podminky a prostfedi pro svou praci preferujete.

Predstavte si, Ze byste mohl/a pracovat v idealni spolecnosti, kde byste se citil/a dobre.

Nyni se kratce zamyslete nad nasledujicimi otazkami:

« Jaké by to byla firma?

+ Jak by se v ni lidé chovali?

= Jaka psana a nepsana pravidla by v ni platila?

+ Co by pro Vs bylo duleZité a Zadouci?

= \ éem byste spatfoval/a hodnotu toho, co délate?

Na zakladé svych preferenci pak u kaZdé dvojice vyrokl zvolte vZdy jedno policke na Skéle nad obrazky podle toho, ktery vyrok je pro Vas typiétéjsi a nakolik se shoduje s Vadim
obrazem idealni firmy.

Pokragovat

Potom uz respondent pristlpi k samotnému vyplnovaniu. Jednotlivé polozky maju

nasledujlcu podobu:

hofik — Culture fit

Vyplfiovani b Cedtina -
Vypinéno otazek: 0/35 Aktualni otazka: 1
peset

V mé vysnéné firmé by:

lidé méli moZnost délat tvofivou praci.

lidé méli moznost dosahnout vysokého vydélku.

=

Na zakladé svych preferenci pak u kazdé dvojice wyrokl zvolte vZdy jedno poli¢ko na 3kale nad obrazky podie toho, kiery vyrok je pro Vas typict&jsi a nakolik se shoduje s Vaiim
obrazem idealni firmy.

Po vyplneni vytvori systém vystupnu spravu.
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INTERPRETACIA VYSLEDKOV

Vystupna spréva sa sklada celkovo zo 4 stran. Teraz si ich postupne prejdeme.

TCI

online

VYSTUPNI ZPRAVA

Culture Fit
John Doe
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John Doe - john.doef@example com diFvrné

Dostdvd s Wdm do rukow wistup r Colfure B Jednd so o dotarnilk, kory nabid pahted na indivdvdln' mobivad 2 vt hodmaty Sowlika

Diosta remd cotimdin vistedek. 2ddny wsledak tab mem’am pasrsive an megativn lepd & hordl Vsledok odrd® indhicudind motivad a
hodnaty: poukaruie ma jelch havn speatiks 2 pfednost 2 soozniyie ne madnd dekalla Mok spolr 5 doporudenimi pro rozvoy Kakay profl jo
togitsnn @ fivkdnd v wnditdm prostfedt, Himw, kontesty o na wddd poro apod. Proto je whitednd vyslediy interpretovat vidy 5 ofledem na situad,
prafes roli a smypsl v ‘a nehrat jo dogmatoky, ale ko conny podidad pro razfodovind & prohlouben sehendhiedl 3 sobepazndnd 3 padndmy
ndsirgy v rozvos.

CELKOWY PROFIL

Graf mPe pfindd’ informace o dhidudind mobivac 2 hodnatdch. Wpowdd o fom. oo dowlka v prdo bawi' & neopak nebaw 2 soudasnd nese
mformace o fom. ko jeow joto Mlavnd pladmosh

Jo pfrorend, o vitding populace smifye v jednodivyich Seitdoh & primdrmyim hodnotdm, wrasnd profilace jsouv pak vrdondld’ - pro onientact v
mife profilace Vim sloudjak procenta wvedend na ose &7 grat, tak § ntensita zabaneeny Sl fdim e tim wieondi profilace). Opdt piat] i
vysioaky praflovand & pofybais’ se okols prdmdig nofsow bord’ & lepdl Wisledhy akolo popuiadnie primdru se Sste pof s wunhverzdinost a
schopnest! Sdstednd derpat 7 obou protodtd Skl Vraend® profiface sebou mohow ndst ndklerd rizka souiseit 5 jednostrancst] na drufou
strany piindZef viraznd pladpotiady v jednom smdnr ve srovndn’s wisledhy akolo prdmdne. Kifowd fe proto porowvadval vysledny orofl s poxicl]
ndroky a pofadavky prace.

Culture Fit

Firemni kultura

TRADICE INON ACE
pigeditEnd portuy 8 feban h @ E ongindini postupy & febenl,
provienk vt Sims, renowi
Hipdani, rackoi tach tranchy
VIZE A STRATEGIE POTREBRY ZAKAZNIKLU
srelforani spolefnast B ddno @ ! amdlondni spolefrast B
2eynitf. na rikladd jejch modnoeshl wrboviinn portdeio trh
stancversich hodnot 2 ol Bl i’ wowe md e ki
) Typ pozice )
FORMALMOET NEFORMALNOST
wylsdnl formadlnd obledend @ Tyhaind neformdind chietenl,
setkavand pouze v prad seticivan| e i mime praci
profesipniin wisdfoon Faywrr o el
SPOLUPRACE
@ kaddy hraje za tim, pocporuge

== spohuprace.
shach & dobnd wrtahy

Firemnni hodnaoty

PRACOVNI ZVOT WORK-LIFE BALANCE
prace al-ri:'am:-#f -
pled vl £as phednost, price mife

o

mifihe ji n

™ ¥t ndl

151} .

jako tieba Fremnd auto a5% B5%  70% 50% 70% BE% 95% moh 5wt m.ij

iy prancu

ZaJiMAvA PRACE
-

e i ciokfe plac
i reagskL a

e EAHRANEND —X Percentudlne

vyjadrenie

Pozndmica Hodnoty v graf jsou v podohd percentid. Procents wwedond v dolnd St gravts whamgy kol procant
dlandm sioupd 2 upezoniul @k na wenamnast vivandnost]

VYHRANENE EKALY vyhranenych skdl

PRESTIIMI PRACE SOUTERNVOST
B1% T6%

m online wowrw teconline cz 2
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Na tretej strane vystupnej spravy ndjdete podrobné interpretacie vysledkov.

Texty uvedené v interpretdcii predstavuju popis typickych preferencii, ocakavani
a motivacii v rdmci daného hodnotového profilu. Sucasne su tu uvedené vyhody
a mozné rizikd daného profilu spolu s odportcaniami pre dalsi rozvoj k maximalizacii

vyhod a minimalizacii rizik plynucich z vysledného profilu.

lohn Doz - john.doeFexample com diffwirne

OSOBENI INTERPRETACE

Wyvaiend zastoupend na Skilach “tradice - inowace® | "vize a strategie — potfeby zdkaznikd” milde svédfit o schopnosti
daného Clovika adaptovat se na rizné typy prostfedi. Pro lidi s timto profilem tak mife byt charakteristické to, Je
dovedou respektovat platné postupy a ctit tradid a vizi spolefnosti, stejné tak ale v plipadé potfeby hledat | nowe casty a
wymyilet neotfeld fefeni a pohotovd reagovat na potfeby swého zdkaznika a trhw. Dovedou se tedy zorentowvat jak v
dynamickém, tak stabilnim prostfedi.

Pro lidi s preferencl soutéfivost a soufasnd nevyhrangnosti na Skile “formalnost - neformalnost™ je charakteristickd
orientace na vysledky a pleEnl osobnich clld. Preferuji takowd pracown! prostfed, kde se rozhoduje na zdkladé
argumentd a vysledkl. Wyhovuje jim samostatnd prace, dovedou byt autonomni a rozhodnd, pfijimaji zodpovSdnost.
Formdlnost & neformdlnost vztahd pro n& nend pfilid podstatnd, dovedou se pfizplsobit jak silnd profesiondlnimu stylu
Jjednani, tak | uvolnéné firemni kultufe. Lidé s timto zam&fenim mohou byt n8kdy velmi soupefivi, ambicidznl, prosazovat
svié zdjmy na lkor drubych a calkowé tak mohou plsobit spiEe jako sdlisti ne? tymowvl hradi.

Pro lidi, ktefi ocefiuji presti2ni prac a soufasng jsou newvyhranéni v prefrenc pracovni Bvot versus work-life balance, je
difladité, jaké materidlni | nemateridlni benefity dand pozice plindsl. Motivujicl tak pro né jsou takowd pozice, kterd jim
nabizeji nejen vysokou mzduw, ale také pocit acenéni, respekt a dotu kolegd a nadfizenych. Lidé s timto profilem zpravidla
kladou diraz na statusowé prvky jako je reprezentatived prostfedi nebo slufebnl auto. Isou wEtSinou schopni dobife se
pfizplisobit pfipadrym vykyvlm v potfeb® pracovniho nasazend, jsou ochotni v plipad® potfeby pracovat pfesfas, ale
zarovef je pro nd diledity volny fas a osobni Zivat. Pro takto zaméfend Lidi je dilefitd motivace zvnéjfku, zpravidla necitl
silné sepjeti 5 firmou nebo zaujet! pro smysl a obsah préce. Bywaji proto ohrofeni odchodem za lepiimi podminkami,
Jejich wikon miife byt kolisawy.

VYHODY MOZNA RIZIKA
® Schopnost adaptovat se na riizné typy prostfedi & Melistupnost a sebeprosazeni na dkor druhych
® yvafend schopnost vyufivat osvédéend fefenl | ® Riziko adchodu za lepSimi podminkamid

hledat novd

m Zambfend na wsledky

® Samostanost, schopnost autonamndha
rozhodovand

& Zodpovédnost, cllevédomost

® Ochota poddvat nadstandardnd vykon za jasné
definovanou odménu

Reprezentativnl vystupovani

Uenlivost a efektivita ve zvolenych postupech

ROZVOIOVA DOPORUCENI
n Reflaktovat v jaké firemnd kultufe e citim autenticky a komforing a prod.

Snalit se wice naslouchat ostatndm a dédwvat jim prostor se projevit, zapejovat druhé do spolefného rozhodovdnd a
ginnesti, zvaiovat dopad svich rozhodnut! na mezilidské vztahy.

Pozor na to, aby Slovik keill dobré odménd za praci nakonec neskondil v zaméstnan, které ho nijak nenaplfiuje a
nenachazi v ném smysl

m onling www tcconlinecz 3
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Stvrtd strana popisuje, aky typ spoloénosti najlepéie zodpoveda celkovému profilu. Cim
vacsia je zhoda medzi osobnymi preferenciami a typom spolocnosti, tym
pravdepodobnejsia je lahkd adaptdcia. Vzdjomny sulad je tiez dobrym predpokladom

pre dlhodobU spokojnost v ramci firmy a zladenie sa v hodnotdch a postojoch.

Iohn Doe - john.deefFexample com difvirné

PREFEROVANY TYP FIRMY

CHARAKTERISTIKY PROFILOVE 0DPOVIDANICT FIREMNI KULTURY
® \ysokd mira flexibility a rpchlost v postupech

» Spokojenost zikazndkl & préce se zpSmou vazbou od nich

8 Dostatek prostoru pro rozvo) a uplatnéni viastnich ndpadd

listota w disledku jasné definovanych pravidel a cild

Modnost snadné |dentifikace zaméstnancd se spolefnosti

Diraz na individudlnd rist a osobni zodpovEdnost zaméstnancd
Dobra dufewvni hygiena zaméstnanch

Mendrofnast na siitl se a identifikaci s firmou

® Pfimotard motivace zejména odménou

Spoleénosti & odpovidajicimi hodnotami, jsou typické svou kreativitou a zdpalem pro wva] nowych produktd & slufeh.
Viwoj e sméfovan smérem k zdkaznikowi a poptivce trhu, kdy zahdjeni produkce a zpracovdni ndpadu je inicovino
objedndvkou zdkaznika & vysledky prizkumu trw.

Pro firmy = kompatibilnd firemni kulturow je typickd pevnd hierarchie a hranice mezi manalery a podfizemymi. Tyto
spolefnosti jsou zaméfeny na pravidla, dodriovdnd procesd a jasnd stanovenou organizaéni strukture. Clovek pro své
uplatnéni musi prokizat své zkufenosti, formaln vzdéldni, senioritu a vykon. W takto orentovanych spolecnostech beyvaji
silné osobmost, které majil velky viiv na chod organizace.

Odpovidajici pozice jsou abwykle vyhieddvany ldmi, ktefi prici chdpou zejména jako zdraj obdivy. Do prace dochdzejl
proto, aby méll finance na swiij osobni Evot, ve kterém se realizujl. Zaméstnanci jsou schopni vykondvat | prac, kterd je
nebawi 8 nenapliiuje, poked za ni dostanou ofekdvanou odménu. Mide se jednat | o ndrazovou pracl, je)id Glelem je
wydélat i finance na néco jindha.
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OPIS VZORKY

Aktudlne pouzivané normy a dalej uvedené psychometrické charakteristiky boli ziskané
na vzorke 2037 ¢lenov dospelej populdcie SR. VSetky data boli zbierané elektronicky

pocas pilotnej Stddie inventdra. Vzorka je demograficky ¢lenend podla pohlavia, veku,

vzdelania, pozicie (,mam podriadenych® — ,nemdm podriadenych®) a kontaktu s
klientmi (,som v priamom kontakte s klientmi“ — ,nie som v priamom kontakte s
klientmi).
Pohlavie Vek

41% Zeny N=834 38 % do 29 N=775

37% muZi N=746 31 % 30-44 rokov N=639

22 % nevyplnené N=457 9 % nad 45 rokov N=175

22 % nevyplnené N=448

Clenenie podla veku bolo stanovené na zaklade diskusie s HR manazérmi a odbornikmi
na vzdeldvanie a rozvoj. Vekové hranice zodpovedaju ,zivotnému cyklu® zamestnanca.
Do cca 30 rokov sU zamestnanci vnimani ako ,talenti”, uciaci sa, s potencidlom pre

rychly rast zru¢nosti a znalost.

Druhd kategdria, tj 30 az 45 je skupina, v ktorej najcastejsie prebieha kariérovy rast,
ukotvenie zrucnosti a znalosti, stabilizacia a dozretie, a to aj v osobnej rovine (vacsina
ludi v tomto veku mad uz rodinu, deti, je pre nich vyznamnejsia ako predtym vyvazenost
osobného a pracovného zivota). Skupina nad 45 rokov je potom vnimana ako skisen3,
zreld, taziaca zo svojich znalosti a praxe, s potencialom odovzdavat ich dalej. Zaroven
rozdelenie zodpovedd vekovému rozpatiu ludi, s ktorymi sa stretdvame v ramci
pracovnej diagnostiky. Kategdrie tiez reSpektuju najcastejSie delenie zamestnancov v

ramci roznych firemnych prieskumov.

UZIVATELSKY MANUAL | Culture Fit www.tcconline.cz | 23(32)



http://www.tcconline.cz/

TCiC

online

Vzdelanie Pozicia
0 % zékladné N=4 26 % mam podriadenych N=536
14 % strednej odbornej N=279 46 % nemam podriadenych N=942
17% stredoskolské N=351 27 % nevyplnilo N=559
39% vysokosgkolské N=796
6% postgradudlne N=124
24 % nevyplnilo N=483

Kontakt s klientmi

41 % som v priamom kontakte s klientmi N=843

30% nie som v priamom kontakte s klientmi  N=612

29 % nevyplnené N=582
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SPRACOVANIE DAT A POUZITE METODY

Psychometrické charakteristiky — vSeobecné vysvetlenie

Psychometrické charakteristiky sU rozhodujicou vlastnostou kazdého ucinného
psychodiagnostického ndstroja. Kvalita psychometrie urcuje kvalitu ndstroja a rozliSuje
odborné a fungujlce nastroje od nefunkénych populdrnych dotaznikov a ,testov*

zastitujlcich sa nepravom pojmy ,psychometrické” ¢i ,psychodiagnostické®”.

Fungujlci test, dotaznik ¢i osobnostny inventar stoji vzdy na troch zdkladnych pilieroch,

ktorych podrobny popis si vypoZi¢iame od Urbdnka, Denglerovej a Sirti¢ka (2011):
Polozkova analyza

Ucelom polozkovej analyzy je overenie, Ci polozky su skutocne relevantné k tomu, ¢o sa
snazime zistit. V tomto pripade sme teda zistovali, ¢i pouzité polozky zodpovedaju

svojou popularitou a koreldciou s hrubym skdére potrebdm inventara.

Popularita. Ide o zistenie podielu os6b, ktoré na danu polozku odpovedali kladne.
Ucelom tohto indexu je zistit, & a nakolko dand poloZka mé rozligovaciu schopnost. Ak
by vsetci probandi odpovede na polozku kladne alebo naopak zdporne, tak je jej

pritomnost v inventari Uplne zbytoc¢na.

Z inventdra vyradujeme polozky, ktoré maju prilis nizku ¢i vysokud popularitu, pretoze na
takéto polozky odpovedd prevaznd vacsina ludi rovnako a neprindsa teda v inventari
ziadne nové informdcie. M6ze nadobudat hodnoty 0-1, podla odborného konsenzu

prijatelné hodnoty lezi medzi 0,1-0,9.

Koreldcia s hrubym skére. Ide o vyradenie poloZiek, pri ktorych nachddzame len velmi

slaby vztah s vysledkami ostatnych poloziek merajlcich rovnaky atribut.

Tymto spdsobom sa opat zbavime neefektivnych poloziek, ktorych wvysledky
vychadzaju silne inak ako vysledky ostatnych poloziek a mozno teda predpokladat, ze
tieto polozky nemeria rovnaky psychologicky konstrukt ako zvysok poloziek alebo ho

meraju nepresne.
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Mb6ze nadobudat hodnoty 0-1, podla odborného konsenzu je prijatelnd hodnota od 0,2

vyssie.
Reliabilita

Definicia reliability hovorf, ze reliabilita je podiel variability pravych skére k celkovej
variabilite (Urbdnek, Denglerovd , & Siru¢ek , 2011). Ide o odolnost testu vodi ndhodnym
chybdm. Reliabilné testy, dotazniky a inventdre davajl v Case konzistentné vysledky,
pretoze su skonstruované tak, aby pri ich vyplnovani vznikalo minimum nahodnych
chyb.

Rozlisujeme niekolko typov reliability, tu vsak uvddzame iba tU, ktord sa tyka

konkrétneho inventara:

Cronbachovo alfa . Ide o statisticky koeficient vyjadrujdci mieru vnitornej konzistencie
testu. Vychddza z predpokladu, ze polozky dotaznika by mali do dostatocne vysokej
miery korelovat so svojimi faktormi ¢i s dotaznikom ako celkom. Probandi by mali mat
tendenciu na tieto polozky odpovedat podobne. Velmi zjednodusene povedané ndm

uddva, do akej miery meraju polozky dotaznika rovnaky konstrukt.

Konkrétne psychometrické charakteristiky Culture Fitu

Polozkova analyza

Pri vSeobecne uzndvanom kritériu obtiaznosti 0,1-0,9 obstali vsetky polozky Dotaznika

hodnot a firemnej kultdry. Priemernd obtiaznost poloziek dosahuje hodnotu 0,46.

Formalnost — Neformdalnost

F5 F6 F7 N1 N2 N3 N4
0,71 0,65 0,54 0,57 0,44 0,46 0,74
T5 T6 T7 1 12 13 |4
0,68 0,44 0,66 0,64 0,72 0,74 0,52
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Pracovny Zivot — Work-life balance

P1 P2 P3 P4 W5
0,42 0,38 0,31 0,41 0,69 0,40 0,29

PrestfZna prdca — Zaujimav4 praca
Z1 Z2 Z3 /4 Ob 06 o7
0,74 0,53 0,68 0,77 0,63 0,51 0,60

Spolupréca — Sutazivost
Spo2 Spob Spo6 Spo7 Sul Su3 Su4
0,69 0,80 0,75 0,60 0,56 0,75 0,51

V(zie a stratégie — Potreby zékaznikov

Zak?2 Zak3 Zakb Zak7 Prl Pr4 Pro
0,59 0,53 0,53 0,61 0,49 0,54 0,42

Korelacia s hrubym skére

Vzhladom na rozdelenie tohto inventdra na faktory, ktoré sd na sebe relativne nezavislé,
sme pouzili koreldciu poloziek s hrubymi skdére jednotlivych faktorov namiesto
celkového hrubého skdre. VSetky polozky daného faktora by s nim mali korelovat so

silou 0,2 a vyssou.
Nizsie vidime, ze v tejto Casti polozkovej analyzy obstali vSetky polozky:

Formalnost — Neformdalnost

F5 F6 F7 N1 N2 N3 N4
0,58 0,70 0,35 0,62 0,08 0,51 0,65

Tradicia — Inovécia

T5 T6 T7 11 12 13 14
0,69 0,55 0,06 0,67 0,63 0,73 0,72
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Pracovny Zivot — Work-life balance

P1 P2 P3 P4 W5
0,73 0,64 0,65 0,69 0,28 0,62 0,36

PrestfZna prdca — Zaujimav4 praca
Z1 Z2 /3 Z4 Ob 06 o7
0,62 0,563 0,62 0,63 0,51 0,67 0,33

Spolupréca — Sutazivost
Spo2 Spob Spo6 Spo7 Sul Su3 Su4
0,58 0,56 0,57 0,58 0,61 0,66 0,60

V(zie a stratégie — Potreby zékaznikov

Zak?2 Zak3 Zakb Zak7 Prl Pr4 Pro
0,43 0,50 0,63 0,55 0,62 0,65 0,57
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v" U inventarov by tdto hodnota mala byt celkovo 0,6 a vyssie, v ramci jednotlivych

faktorov su pripustné aj odchylky smerom k nizsim hodnotam.

v" Nizsie uvddzame hodnoty reliability pre jednotlivé skaly a vidime, ze vSetky toto

kritérium splnaju.

Pracovny
Zivot
Work-life
balance

Tradicia
Inovécia

Celkovd Formdlnost

reliabilita

Neformdalnost

0,82 0,68 0,77 0,66

Vizie
a stratégie
Potreby
zdkaznfkov

Spolupraca
Sitazivost

PrestiZna prdca
Zaujfmavd praca

0,62 0,69 0,064
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ZAVER

Problematika organizacnej kultlry sa stava kazdym dnom populdrnejSou témou. Firmy
si zac¢inaju postupne uvedomovat jej vyznam. Ako bolo niekolkokrat spomenuté vyssie,
vplyv firemnej kultdry na zamestnancov, jeho vykon a spokojnost, je nepopieratelny.
Teda potreba tzv. Person- Organization fit ¢i Culture fit nadoblda na vyzname. Metddy
merajlce hodnotové nastavenie potencidlnych Ci existujdcich zamestnancov majd na
trhu nepochybne svoje vyznamné miesto.

Dotaznik HOFIK si kladie za ciel komplexne zmapovat motivaciu a hodnotovi orientdciu
Cloveka a tym ulahdéit ndbor angaZzovanych zamestnancov. Ide o metddu
s kvalitnymi psychometrickymi charakteristikami, ktord bola Standardizovand na
slovenskej populdcii. Jej uzivatelska privetivost, administrdcia online a automatické

vyhodnotenie umoznuje jej vyuzitie laickou verejnostou.

Prajeme Vam vela Uspechov a difame, ze Dotaznik hodnot a firemnej kultdry Vam

pomobze k tomu, aby ste mali ¢as na to najddlezitejSie — na pracu s ludmi.
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