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“Chceme pochopit to, co funguje zde, radéji nez to, co fungovalo v jakékoliv jiné

organizaci.”
Laszlo Bock, Google

Organizadni kultura je v poslednich letech ¢asto sklonovany termin v oblasti lidskych
zdrojl a psychologie prace. Co to vlastné ta organizacni, ¢i chcete-li firemnf, kultura je

a pro¢ by nds melo zajimat, jaké kulture davaji lidé prednost?

Mnohé firmy si jiz dnes velmi dobre uvédomuji miru vlivu kultury organizace na
spokojenost zameéstnancU. Fakt, ze spokojenost s praci ma znacny vliv na produktivitu,
efektivitu ¢i absentérstvi zaméstnancl, byl jiz prokdzan na zdkladé nékolika meta-
analyz (napr. Davar & RanjuBala, 2012; Judge, Thimothy, Thoreson, & Patton, 2001).
Je proto ve vlastnim zdjmu organizace pokusit se o soulad mezi firemni kulturou
a hodnotovym systémem zameéstnance. Prikladem spolecnosti, ktera stéstf
a identifikaci svych zameéstnancl zaklddd na kulture ,Sité na miru“, je bezpochyby
Google, ktery byl opakované oznacen za nejlepsiho a nejzédanéjsiho zaméstnavatele
na svété (napr. World’s Most Attractive Employers 2016; 2016).

Pojem organizacni kultura v sobé spojuje hodnoty a chovani, které vytvareji socidlni
a psychologické prostredi organizace. Reprezentuje kolektivni hodnoty, presvédcent
a zakladni principy spole¢nosti. Stavebnimi kameny, které firemn{ kulturu formuji jsou
napriklad historie, produkt, trh, technologie, typ zaméstnanc(, styl vedeni a celkova
kultura daného naroda (Needle, 2004). Kultura organizace ovliviiuje, jak spolu lidé
v praci komunikuji, jaky postoj zaujimaji vaci svym klientdm a také jejich identifikaci

s organizaci jako takovou (Schrodt, 2002).
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KULTURA A ORGANIZACE

Culture Fit

S problematikou organizac¢ni kultury a hodnotového systému zaméstnance Uzce
souvisi Casto zminovany pojem Culture fit, ktery maze byt definovan jako kongruence
mezi normami a hodnotami organizace a normami a hodnotami daného clovéka
(Furnham, 2005).

Dopad tohoto souladu mezi hodnotami jedince a organizace byl zkouman jiz v roce
1975, kdy bylo prokazano, ze culture fit mize vést ke zvyseni sebevédomi a pocitu
kompetentnosti (Morse, 1975). Tento ndzor posléze rozsifila meta-analyza z roku
2005, podle které pracovnici, kteff se identifikuji s normami a hodnotami organizace,

prokazuji vyssi spokojenost v praci, jsou vice angazovani, maji vyssi vykon a nizsi

tendenci danou firmu opustit (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005)

Kulturni dimenze G. Hofstedeho

Jednou z nejznameéjsich teorif je teorie kulturnich dimenzi G. Hofstedeho, kterd byla
plvodné aplikovana na kulturu ndrod obecné, pozdegji se tato teorie transformovala

rovnéz do oblasti psychologie organizace a prace.
Hofstede identifikoval 5 zdkladnich dimenz{ kultury:

1. Vzddélenost moci — Existuji rizné zplsoby, jak se stavét k socidlni nerovnosti,
to stejné plati pro nerovnost mezi nadfizenymi a podiizenymi v pracovnim
prostredi. Hofstede vychazi z Mulderovy teorie Redukce vzdalenosti moci,
kterd rikd, ze podrizeni se snazi vzdalenost moci snizit, a naopak nadrizenf
se ji snazi udrzet ¢i dokonce zvysit (Mulder,1977). Kazda kultura ma odlisna
ocCekdvani vic¢i tomu, jak velkd by tato vzddlenost mezi nadfizenym

a podrizenym méla byt a jakym zplsobem by méla byt udrzovéna.

2. Mira vyhybdni se nejistoté — Tato dimenze predstavuje mirl, v jaké se
Clenové dané kultury citi ohroZzeni nezndamymi, nestrukturovanymi
a nejistymi situacemi. Organizace s vysokou mirou vyhybani se nejistoté
uspokojuji svou potrebu po predvidatelnosti prostrednictvim psanych Ci

nepsanych pravidel, smérnic a zédkonu, dbaji na vysokou strukturovatelnost.
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3. Individualismus vs. kolektivismus - Individualistické kultury zpravidla
uprednosthiuji z&jmy jedince pred zajmy skupiny. Clenové takto orientované
kultury usiluji o vlastni vysledky, za které nese zodpovédnost jednotlivec.
Naopak kolektivistickd kultura je zamérena na skupinu, kterd je hlavnim
zdjmem a skrz ni je ndsledné ovliviiovan jedinec. Rizenf probihd v rémci celé

skupiny, kterd rovnez nese zodpovednost za Uspéch ¢i nedspéch jako celek.

4, Maskulinita vs. feminita — Maskulinita a feminita zachycuji rozdily
v organizaci v oblasti kulturnich hodnot, genderovych roli a mocenskych
vztahd. V maskulinni kulture je role muze jasne definovana. Predpokldda se,
ze muzi budou odolni, zaméreni na vykon a Uspéch, naopak za typicky
zenské vlastnosti je povazovana skromnost, mirnost a zameéreni na kvalitu
Yivota. Ve femininnich spole¢nostech se tyto rozdily stiraji. Clenové
maskulinn{ kultury povazuji za zdsadni hodnoty, jako je karierovy postup,
zisk, materidlni Uspéch. V piipadé konfliktl je k reSeni preferovan boj, ve
kterém vitézi ten nejlepsi. Odmeény jsou rozdelovany na zakladé vykonu. Pro
femininni kultury je charakteristi¢téjsi snaha o kompromis, zd(raznovan je

vyznam vztahd, solidarity a rovnosti.

5. Dlouhodobd ¢i krdtkodobd orientace — Organizace s kratkodobou orientacf
jsou obvykle zaméreny na okamzité vysledky. Typicky nejsou Setrné
v oblasti hospodareni se svymi zdroji. Snazi se zejména o udrzeni prestize
a respektovani tradic. Firmy se zamérenim na dlouhodobou orientaci
a budoucnost se snazi o adaptaci na modern{ kontext, a proto jsou i jejich

hodnoty vice dynamické.

Pri hospodaren( jsou Setrnéjsi a investuji do budoucnosti. Kladou dlraz na vytrvalost
a hospodarnost (Hofstede, 2001).

O'Reilly, Chatman a Caldwell

Vyznamny je rovnéz model, jehoz autory jsou O'Reilly, Chatman & Caldwell (1991).
Tato teorie vychazi z predpokladu, ze kultury od sebe mUizeme odliSit na zdkladé
hodnot, které jsou uvnitr organizace podporovany. Vytvorili tak sebehodnotici dotaznik

s nazvem Organizacni kulturni profil, ktery je tvoren 54 polozkami, které syt 8 faktor(:
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Inovace

Podpora

Stabilita

Respekt k lidem
Orientace na vysledek
Zaméreni na detail

Orientace na tym

© N O 0k N

Agresivita

Jako prvni krok administrace, je téchto 54 vyrok( predloZzeno reprezentativnimu vzorku
zameéstnancl spolecnosti, ktefi tyto vyroky radi do kategorii podle toho, jak jsou podle
nich charakteristické pro danou organizaci. Na tomto zdkladé je stanoven kulturn{ profil
spolecnosti. Nasledné jsou zameéstnanci pozadani, aby seradili vyroky podle toho, jak
zadouci pro né dané hodnoty jsou, jak jsou charakteristické pro né samotné. Porovnanf
téchto vysledkl vede k ziskani informaci o culture fit daného zaméstnance — tedy

0 jeho zapadnuti do kultury dané organizace.
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Typologie organizacnich kultur

Harrison a Handy

Jedni z prvnich autor(, kterf se pokusili rozlisit rizné typy firemnich kultur byli Handy
a Harrison. Handy (1976) propojil Harrisonovi (1972) poznatky tykajici se organizacnf

struktury s charakteristikami firemnf{ kultury a popsal 4 zdkladn{ typy kultur:

e Kultura moci vyznacuje organizace, ve kterych maji vysadni postaveni'ti jedinci,
kterf jsou v samotném jadru organizace. Pomoci piktogramu je
tato kultura zobrazovdna jako pavucina, kterd symbolizuje

paprsky vlivu rozbihajici se ze stredu organizace.

e Kultura rolf je charakteristickd  potfebou  pravidel
a strukturovanych postupt. Piktogram je rozdélen na dve ¢asti —
na management zobrazeny strechou a na pilife, které jsou

tvoreny nizSimi stupni firmy a zaroven predstavuji jeji hlavni silu.

e Kultura Ukoll je orientovédna na plnénf Ukoll ¢i projektd, cemuz

je podrizeno vsSe ostatni. Hlavnim Ukolem managementu je

efektivni alokace zdrojl pro plnénf kol a projektd. Celkove je

v této typologii patrné zaméreni na vysledek.

e Kultura osob je kulturou, v niz je stredem jedinec. Jednotlivi
Clenové této kultury jsou samostatni, pravomoci uvnitr

organizace jsou sdileny. Zdkladem moci je zde odbornost.

Kim Cameron, Robert Quinn a Model soupericich hodnot

Kim Cameron a Robert Quinn na zdkladé vyzkumU efektivity a Uspésnosti organizace
vytvorili Model soupericich hodnot (Cameron & Quinn, 1999). Pomoci statistické
analyzy autori identifikovali dvé bipolarni skdly, které hraji podstatnou roli pfi

posuzovani efektivity spolecnosti:

UZIVATELSKY MANUAL | Culture Fit www.tcconline.cz | 8 (32)



http://www.tcconline.cz/

TCC

online

e Interni zaméreni a integrace vs. externi zaméren{ a diferenciace — predstavuje
rozdéleni hodnot na: to, co je podstatné pro nds, jak chceme pracovat my a co

je podstatné pro okolni svét a trh.
e Stabilita a kontrola vs. Flexibilita

Pri propojenitéchto dvou skal prisli Cameron a Quinn s 4 zdkladnimi typy organizacnich

kultur:

1. Klanova kultura (interni zamérenf a flexibilita) — Pratelské pracovni prostred;,
vedeni md povahu otcovskych postav. Tento typ kultury je charakteristicky
pozitivnim pristupem zameéstnancl a zameérenim na kvalitu produktu

a zakaznického servisu.

2. Adhokratickd kultura (externi zaméren( a flexibilita) — Dynamické pracovnf
prostred(, leadefi stimuluji inovaci. Zaméstnanci jsou ochotni vstupovat do
rizika. Dlouhodobym cilem je rlist a vyuZivani novych zdrojd. Uspéch je

zakldddan na tvorbé novych produktd.

3. Trznl kultura (internl zamérenl a stabilita/kontrola) - Soutézivé pracovn{
prostredi, vedeni je zaméreno na vysledek. V oblasti trzni kultury je efektivita
meérena na zdklade financniho Uspéchu. Charakteristickd je tvrdost a vysoka
ocCekdvani ze strany vedeni. DUraz je kladen na reputaci, Uspéch, rivalitu

a proniknuti na trh.

4, Hierarchickd kultura (externi zaméfeni a stabilita’kontrola) — Velmi
strukturované a formalizované pracovni prostredi, kde leaderi funguji jako
koordinatori. Klicové je, aby procesy zajistovaly hladky chod organizace.

Cilem je stabilita. Podstatnd je predvidatelnost a jistota prace.

Na zdkladé tohoto modelu Cameron a Quinn vytvorili metodu identifikujici, jak
soucasnou organizacni kulturu, tak kulturu, kterd by byla zaméstnanci

uprednostnovana.
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CHARAKTERISTIKY DOTAZNIKU HODNOT A FIREMNI KULTURY

Pri tvorbé Dotaznikl hodnot a firemn{ kultury jsme vychdazeli zejména z Hofstedeho
teorie kulturnich dimenzi. Tyto dimenze se tak staly zdkladem naseho dotazniku. Na
zakladé dlouholetych zkusSenosti oblasti psychologie prace a organizace si vsak
uvédomujeme, ze tato teorie neni vSezahrnujici. Z toho ddvodu jsme se rozhodli
vytvorit metodu, kterd by byla komplexnéjsi a rozsirili jsme proto dotaznik o dalsf

kulturni dimenze na zakladé jinych renomovanych teorif, které jsou shrnuty vyse.

Dotaznik hodnot a firemnf kultury (HOFIK) predstavuje rychlou a jednoduchou metodu
ke zjistéen( individudlni motivace a vnitfnich hodnot clovéka v kontextu pracovniho
prostfedi. HOFIK zdroven umoznuje identifikovani preferenci respondenta v oblasti

organizacni kultury.

HOFIK je specificky svou snadnou interpretovatelnosti a uzivatelskou privétivosti.
Vychazi z predpokladu, ze kazdy z nds mame jedine¢nou predstavu o tom, jak by mélo
vypadat pro nds idedlni pracovni prostredi, a to vcetné vztah( na pracovisti, fizenf

naplné prace, pristupu k reseni problému, odménovani ¢i méritku dspéchu.

Dotaznik tvofi 42 dvojic vyrokUl, které odpovidaji urcitym aspektdm firemni kultury
a hodnot, které jsou ve firmé uzndvany. U kazdé dvojice je potreba oznacdit, ktery z
vyrokU Iépe vystihuje probandovu predstavu o idedini organizaci. U kazdého vyroku je
rovnéz uveden obrdzek, ktery vyznam vyroku dopliuje, usnadnuje vybér a cini tak

celkovy proces vyplhovani pestrejsim.

Tyto vyroky tvori zdklad 6 bipoldrnich skal tykajicich se rliznych aspektd organizaéni
kultury a jejich hodnot. VSechny skaly jsou formulovédny neutralné a neexistuje zadny
optimalni vysledek. V pfipadeé extrémni vyhranénosti v urcité skdle jsou formulovany

mozna rizika a doporucent.

Administrace dotazniku trva priblizné 10 minut.
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POPIS SKAL DOTAZNIKU HODNOT A FIREMNiI KULTURY

Dotaznik hodnot a firemni kultury tvori 6 bipoldrnich skal. Pro snadnéjsi orientaci zde
popisujeme prevazné extrémni polohy téchto $kal. Ve skutecnosti je vSak rozlozeni

rovnomernegjsi a vyhranénost ve vsech 6 skalach je jen maélo pravdépodobna.

Formalnost — Neformalnost

Pro osoby s preferenci formdlni firemni kultury je charakteristické ocekavan(
profesionality, strukturovaného a jasné daného prostredi. Typicky preferuji urcita
formalni pravidla, jako je vykani, dress-code apod. Majijasné vymezené mantinely mezi
osobnim zivotem, zdbavou a praci. S kolegy nemaji pfilis zajem se stykat mimo pracovnf

prostred.

Vzhledem k vysSe zminovanym teoriim, odpovida tato vyhranénost Velké vzdalenosti
moci v pfipadé Hofstedeho teorie, Harrison a Handy by tuto kulturu oznadili jako
Kulturu roli a na zdkladé Modelu soupericich hodnot by se jednalo o Hierarchickou

kulturu.

Na druhou stranu lidé, ktef{ jsou zaméreni spise na neformdlnost, ocekdvaji lidsky
a pratelsky pristup na pracovisti. Preferuji uvolnénéjsi prostredi bez vykani, dress codu.
Povazuji pracovni prostredi za soucast jejich zivota, kde se Cas od ¢asu také chteji bavit,

oCekdvajl, ze s kolegy budou udrzovat vztahy i mimo pracovisté.

Neformalni organizacni kulturu odrdzi Mald vzddlenost moci definovanad Hofstedem

a také pratelské prostredi Klanové kultury podle teorie Camerona a Quinna.

Tradice — Inovace

Pri preferovani tradi¢niho kulturniho prostredi je typickd snaha fridit se na zdkladée

zkusenosti, pouzivani odzkousenych a kvalitnich postupd a upevnovani tradice.

Typickd je preference neodkldnét se od zavedenych postupl, pokud jsou stéle
efektivni. Lidé s touto preferenci uprednostnuji praci pro znamé znacky a vyuzitl

nabytych zkuSenost.
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Pri aplikaci na Hofstedeho teorie se jedna o Vyssi miru vyhybani nejistoté a ¢astecné
také o Dlouhodobou orientaci. V Modelu soupericich hodnot mizeme vidét analogii

s Hierarchickou kulturou.

Na opacném pdlu této skdly stoji lidé zaméreni na Inovaci. Inovativni kultura je
specifickd potrebou vytvaret nové produkty, byt kreativni a inovativni. Pracovn(
prostredi byva zpravidla dynamické, pro osoby s touto preferenci prestavuji zmeény

vyzvu a déle je motivuji. Hlavni cil predstavuje rozvoj a moznost uplatnit své ndpady.

Z hlediska teoretického ramce predstavuje Inovativni kultura Nizkou miru vyhybani se
nejistoté a ¢astecné i Kratkodobou orientaci z hlediska Hofstedeho dimenzf. Z pohledu

Modelu soupeficich hodnot se jedna o Adhokratickou kulturu.

Pracovni zivot — Work-life balance

Lidé, kterfi se nachdzeji na této skdle na pdlu Pracovni Zivot, ¢asto kladou préaci pred
vlastni osobni Zivot. Vykon v préci je pro né velmi dllezity a jsou schopni mu obétovat
i svUj volny Cas. Ocekavaiji, ze za své Usili budou odménéni ve formeé kariérniho postupu.

Podobné nasazenf vSak obvykle ocekavaji také od svych kolegU.

Z pohledu Hofstedeho teorie se toto zaméreni ¢astecné prekryva s maskulinni kulturou,
pro kterou je charakteristické zaméreni na vykon. Harrison a Handy toto vymezenf{
popisuji vystizné ve své Kulture udkolld. V Modelu soupericich kultur by se jednalo o

Trzni kulturu.

Naopak pro osoby, které preferuji work-life balance, je volny ¢as a osobni zivot velmi
dllezity, proto ocekavaji, Zze jim jejich pracovni zivot nebude volny ¢as narusovat. Na

rozdil od osob zamérenych vyrazné na praci, nepovazuji praci za stfed svého zivota.

Teoretické zakotveni tohoto pdlu Ize nalézt v Hofstedeho feminnf kulture, kterd vnima

praci jako prostredek ke kvalitnéjsimu osobnimu zivotu.

Prestizni prace — Zajimava prace

Zameéreni na Prestizni praci je charakteristické potrebou zajimavé materidlni odmeény ci
spolecenského statutu vymeénou za vykondvanou prdci. Takto zaméreni lidé obvykle

oCekavaji vysoky plat a respekt a Uctu od kolegl i nadrizenych.
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Tento pdl je charakteristicky zejména pro Maskulinni kulturu definovanou Hofstedem a

Trzni kulturu podle Camerona a Quinna.

Lidé, ktefi uprednostnuji Zajimavou praci oproti Prestizni préci, oCekavaji zejména to,
ze je bude dand prace bavit a bude je ddle rozvijet. Je s tim spjata potreba moci si vybrat
Ukoly, které sam povazuji za zajimavé a naroc¢né a které mi umozni osobnostni ¢i

odborny rlst. Typické je ocenéni benefitl zamérenych na vzdéldvani a seberozvoj.

Toto zaméreni se odrdzi do znacné miry v Adhokratické kulture, kterou definovali

Cameron a Quinn.

Soutézivost — Spoluprace

Pro osoby s preferenci Soutézivé kultury je typické zaméreni na dosazeni vysledkd,
Uspéchu a osobnich cild. Zpravidla jim vyhovuje moznost porovnani vlastnich vysledkd
s ostatnimi, coz zvysuje jejich motivaci. Preferuji samostatnou préci, kde vyniknou jejich
vlastni Uspéchy.

Z teoretického hlediska je tato charakteristika zakotvena, jak v Hofstedove
Individualismu, tak v Maskulinni kulture. Z pohledu Camerona a Quinna pak hovorime
o Kulture dkold.

Naopak pro zaméreni na Spolupréaci je dllezity tym a kolektivni prace. Vyznam je

kladen rovnéz na dobré vztahy a atmosféru na pracovisti.

Je preferovano resentf, které je tvoreno spolecné v tymu a které je prijatelné pro vsechny.

Dulezity je kontakt s kolegy a sdilenf, jak pracovnich, tak osobnich zdlezitosti.

Hofstede toto zaméreni popisuje jako Kolektivistickou kulturu a do zna¢né miry existuje
presah do kultury Femininni. Z pohledu Modelu soupericich hodnot se jedna o Kulturu

klanu a Harrison a Handy tuto kulturu popisuji jako Kulturu osob.

Vize a strategie — Potfeby zakaznikt

Pro lidi se zamérenim na Vize a strategie je charakteristickd zdsadovost a respektovani
dohod. Rozhoduji se v souladu se stanovenymi vizemi a strategii spolecnosti. Vyhovuje

jim, pokud se produkty a sluzby prodavaji samy diky své vysoké kvalité. Lidem s timto
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zamérenim vyhovuje prace ve firmach, v nichZz se mohou spolehnout na kvalitnf

technické zdzemf a fungujici postupy.

Naopak pro lidi se zamérenim na potreby zakaznikl je charakteristicky pristup dle hesla
"nas zdkaznik — nas pan". Pri rozhodovani je pro né klicova potreba zdkaznika, jeho
spokojenost a vztah s nim. Svdj zdkaznicky pohled mizou uplatriovat i pfi spolupraci

uvnitr spolecnosti.

MOZNOSTI VYUZITIi DOTAZNIKU HODNOT A FIREMNi KULTURY
V PERSONALNI PRAXI

Dotaznik hodnot a firemni kultury ma Siroké vyuziti zejména v persondlni praxi. Diky
tomu, ze shrnuje ndzory z vice nez jedné teorie, predstavuje komplexni metodu

k mereni hodnotového zameéren( ¢lovéka v kontextu organizacnich kultury.

Prehlednd a wvystiznd vystupni zprava poskytuje informace nejen o preferencich
u jednotlivych skal, ale rovnéz o moznych prednostech a nedostatcich dané motivacnf
a hodnotové slozky. Kazdy vystup také obsahuje doporuceni k rozvoji, které se tyka

zvolenych hodnotovych preferenc.

v/

Vzhledem ke své ¢asové nendro¢nosti nalezne tento inventar uplatnénijako doplnkova
metoda pri vybéru kandidatu, a to zejména ve chvili, kdy médme blizsi informace o dané
organizaci a dokdzeme si predstavit jeji kulturni nastaveni. Potreba culture-fit je
v soucasné dobé casto zdlraznovdna a jeji benefity jsou zminény v teoretické ¢asti

manualu.

Rovnéz je tento dotaznik vhodnou podplrnou metodou ke zjisténi potreby zmény
kulturni orientace firmy, v pfipadé zjisténi, ze se hodnotové zaméreni zaméstnancl
neprekryvaji s hodnotami organizace. Své uplatnéni HOFIK mdlzZe nalézt rovnéz
v pfipadé rlznych fuzi spolecnosti, kdy mize informovat o pripadnych rozdilech

v kulturnich ocekdvanich zaméstnancl plvodnich spole¢nosty.

Jak jiz bylo zminéno vyse, culture fit je uzitecnym ndstrojem pro predikovani zdvazku

a spokojenosti zaméstnance, které do znacné miry ovliviuji pracovni vykon.

Velkym pifnosem dotazniku je rovnéZ jeho nehodnotici charakter. Zddny z pdlt $kél

neni definovan jako negativni a respondent je informovan o tom, ze dotaznik nema
UZIVATELSKY MANUAL | Culture Fit www.tcconline.cz | 14 (32)
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optimalni vysledek. Vzhledem ke svému rozsahu je dotaznik spiSe orientacni a mél by

byt kombinovan s dalsSimi metodami.
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ADMINISTRACE DOTAZNIKU HODNOT A FIREMNI KULTURY

Vhodné skupiny obyvatel

Inventar HOFIK je uréen zejména pro uziti v personalistice. Je proto nejvhodnéjsi

k testovan( pracujici populace ve véku 20-55 let, na které by rovnéz standardizovan.

Polozky inventafe maji nehodnotici, neltocny a nevtiravy charakter. Inventar
neobsahuje zadné polozky zasahujici neprfimérené do soukromi jedince — to se tykd
sexudlnich preferenci, ndbozenstvi, rasovych a etnickych postojl apod. Inventar neni

urcen k diagnostice dusevnich poruch.

Predpokladem k vyplnéni inventare je zakladni gramotnost (jazykova i pocitacova)
umoznujici porozumeénf instrukcim a vyplnéni polozek inventare. Tyto predpoklady Ize
v pfipadé nutnosti naplnit, pokud ma respondent osobniho asistenta, ktery ho
procesem provede. Zdkladem k Uspésnému a validnimu vyplnéni inventare je

intelektova uroven dovolujici pochopeni obsahu otdzek.

Inventar je uzivatelsky privetivy i pro nevidomé. Barva pozadi a popredi je
detekovatelnd odecitaci obrazovky NVDA a nejnovejsi verzi odecitace obrazovky Orca

pro prostredi Gnome a jind GTK prostredi v linuxu.

Jazykové mutace

HOFIK je mozné administrovat standardnée v ¢eském, slovenském i anglickém jazyce
vcetné lokalizovanych instrukci a vystupni zpravy. Normy jsou vsak dostupné pouze
pro ceskou populaci, a proto doporucujeme pri interpretaci opatrnost, ackoli v pripadé

slovenské verze neocekdavame vyrazné odchylky od ¢eské populace.
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Administrace Dotazniku hodnot a firemni kultury

Inventar je urcen pro individudlni nebo hromadnou administraci. Administrace

i vyhodnoceni probihaji online.

Poté, co je respondentovi zasldn odkaz s pristupem k inventari, ho jiz inventar sém
provede celym procesem. Takto standardizovany proces dotazovani zajistuje pro

vsechny probandy stejné podminky a vétsi presnost vysledkd.

Na Uvodni obrazovce respondent vypini Udaje o pohlavi, véku, vzdelani a dalsich

/7

sociodemografickych charakteristikdch pro presngjsi vysledky a vyzkumné udcely.

Zaroven odsouhlasi zpracovani 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 )]

Ndsledné jsou respondentovi zobrazeny zakladni informace k metodé.
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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

Poté jiz respondent pristoupi k samotnému vyplrovani. Jednotlivé polozky maji

nasledujici 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 vyplnéni vytvori systém vystupni zpravu.
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INTERPRETACE VYSLEDKU

Vystupni zprava se skldda celkove ze 4 stran. Nynfi si je postupné projdeme.

TCI

online

Uvodni strana obsahuje zékladnf
Udaje testovaného: jméno, pfijmeni a

e-mail (pokud byly uvedeny).

VYSTUPNI ZPRAVA

Culture Fit
John Doe
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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} .

iy prancu

ZaJiMAvA PRACE
-

e i ciokfe plac
i reagskL a

online

A— MEWYHRANEND —

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]

VYHRAMEME SKALY

PRESTIZNI PRACE
B1%

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

76%

Procentudlni
vyjadreni
vyhranénych skal
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Na treti strané vystupni zpravy naleznete podrobné interpretace vysledkd.

Texty uvedené v interpretaci predstavuji popis typickych preferenci, ocekdvani
a motivaci v ramci daného hodnotového profilu. Soucasné jsou zde uvedeny vyhody
a mozna rizika daného profilu spolu s doporuc¢enimi pro dalsi rozvoj k maximalizaci

vyhod a minimalizaci rizik plynoucich 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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Ctvrtd strana popisuje, jaky typ spolednosti nejlépe odpovidé celkovému profilu. Cim
vetsi je shoda mezi osobnimi preferencemi a typem spolecnosti, tim pravdépodobnéjsi
je snadnd adaptace. Vzdjemny soulad je také dobrym predpokladem pro dlouhodobou

spokojenost v ramci firmy a sladéni se v hodnotach a postojich.

Iohn Doe - john.deefFexample com difvirné

PREFEROVANY TYP FIRMY

Py ki

CHARAKTERISTIKY PROFILOVE ODPOVIDAJICT 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
® Didraz na individudlnd rikst a osobni zedpovEdnost zaméstnancd
Dobra dufewvni hygiena zaméstnanch

8 Mendrofnost na sfitf 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.

m online wrarw teeonlinecz 4
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POPIS VZORKU

Aktudlné pouzivané normy a déle uvedené psychometrické charakteristiky byly ziskany
na vzorku 2037 ¢&lent dospélé populace CR. Vedkerd data byla sbirdna elektronicky

beéhem pilotni studie inventare. Vzorek je demograficky clenén dle pohlavi, véku,

vzdeélani, pozice (,mam podrizené” — ,nemdm podiizené") a kontaktu s klienty (,jsem
v prfimém kontaktu s klienty” — ,nejsem v primém kontaktu s klienty).
Pohlavf Vék
41 % zeny N=834 38 % do 29 N=775
37 % muzi N=746 31 % 30-44 let N=639
22 % nevyplnéno N=457 9 % nad 45 let N=175
22 % nevyplnéno N=448

Clenénf dle véku bylo stanoveno na zdkladé diskuse s HR manazery a odborniky na
vzdelavani a rozvoj. Vékové hranice odpovidaji ,zivotnimu cyklu® zaméstnance. Do cca
30 let jsou zaméstnanci vnimani jako ,talenti®, ucici se, s potencidlem pro rychly rlst

dovednosti a znalosti.

Druhd kategorie, tj. 30 az 45 je skupina, ve které nejcastéji probiha kariérovy rist,
ukotveni dovednosti a znalostf, stabilizace a dozranf, a to i v osobnfi roviné (vétsina lidf
v tomto véku ma jiz rodinu, déti, je pro né vyznamngéjsi nez drive vyvazenost osobniho
a pracovniho zivota). Skupina nad 45 let je pak vnimana jako zkusen3, zrald, tézici ze
svych znalosti a praxe, s potencidlem predavat je ddal. Zaroven rozdéleni odpovida
vekovému rozpéti lidf, se kterymi se setkdvame v rdmci pracovni diagnostiky. Kategorie

také respektuji nejcastéjsi déleni zaméstnanct v ramci rlznych firemnich prizkum0.
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Vzdélani Pozice
0 % zékladni N=4 26 % mam podrizené N=536
14 % stfedni odborné N=279 46 % nemam podrfizené N=942
17 % stredoskolské N=351 27 % nevyplnilo N=559
39 % vysokoskolské N=796
6 % postgradudini N=124
24 % nevyplnilo N=483

Kontakt s klienty

41 % jsem v primém kontaktu s klienty N=843

30 % nejsem v pfimém kontaktu s klienty  N=612

29 % nevyplnéno N=582
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ZPRACOVANI DAT A POUZITE METODY

Psychometrické charakteristiky — obecné vysvétleni

Psychometrické charakteristiky jsou rozhodujici vlastnosti kazdého ucinného
psychodiagnostického ndstroje. Kvalita psychometrie urcuje kvalitu nastroje a rozliSuje
odborné a fungujici ndastroje od nefunkénich populdrnich dotaznikd a ,testd”

zastitujicich se nepravem pojmy ,psychometrické” ¢i ,psychodiagnostické”.

Fungujici test, dotaznik ¢ osobnostni inventar stoji vzdy na tfech zdkladnich pilitich,

jejichZ zevrubny popis si vypdjé¢ime od Urbdnka, Denglerové a Sirti¢ka (2011):
Polozkova analyza

Ucelem poloZkové analyzy je ovéfeni, zda polozky jsou skute¢né relevantni k tomu, co
se snazime zjistit. V tomto pripadé jsme tedy zjistovali, zda pouzité polozky odpovidajf

svou popularitou a korelaci s hrubym skérem potrebdam inventare.

Popularita. Jedna se o zjisténi podilu osob, které na danou polozku odpovédély kladné.
Ucelem tohoto indexu je zjistit, zda a nakolik dand poloZka mé rozli$ovaci schopnost.
Pokud by vSichni probandi odpovédi na polozku kladné nebo naopak zdporné, tak je jeji

pritomnost v inventari zcela zbytecna.

Z inventare vyrazujeme polozky, které maji pfilis nizkou ¢i vysokou popularitu, protoze
na takové polozky odpovidd prevazna vetsina lidi stejné a neprindsi tedy v inventari
zadné nové informace. MUze nabyvat hodnot O-1, dle odborného konsenzu prijatelné
hodnoty lezi mezi 0,1-0,9.

Korelace s hrubym skérem. Jednd se o vyrazeni polozek, u kterych nalézdme jen velmi

slaby vztah s vysledky ostatnich polozek méficich stejny atribut.

Timto zpUsobem se opét zbavime neefektivnich polozek, jejichz vysledky vychazi silné
(

jinak nez vysledky ostatnich polozek a Ize tedy predpokladat, ze tyto polozky nemér

stejny psychologicky konstrukt jako zbytek polozek nebo ho méri nepresné.

MUze nabyvat hodnot 0—1, dle odborného konsenzu je prijatelnd hodnota od 0,2 vyse.
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Reliabilita

Definice reliability rika, ze reliabilita je podil variability pravych skért k celkové variabilité
(Urbdnek, Denglerovd, & Sirucek, 2011). Jednd se o odolnost testu vii¢i ndhodnym
chybdm. Reliabilni testy, dotazniky a inventdre ddvaji v Case konzistentni vysledky,
protoze jsou zkonstruovany tak, aby pfijejich vyplnovani vznikalo minimum ndhodnych
chyb.

Rozlisujeme nekolik typl reliability, zde vsak uvadime jen tu, kterd se tykd konkrétniho

inventare:

Cronbachovo alfa. Jednd se o statisticky koeficient vyjadrujici miru vnitfni konzistence
testu. Vychazi z predpokladu, ze polozky dotazniku by mély do dostatecné vysoké miry
korelovat se svymi faktory ¢i s dotaznikem jako celkem. Probandi by méli mit tendenci
na tyto polozky odpovidat podobné. Velmi zjednodusené receno nam udava, do jaké

miry méri polozky dotazniku stejny konstrukt.

Konkrétni psychometrické charakteristiky Culture Fitu

Polozkova analyza

Pri vSeobecné uzndvaném kritériu obtiznosti 0,1-0,9 obstdly vsechny polozky
Dotazniku hodnot a firemni kultury. Prlmérnd obtiZnost polozek dosahuje hodnoty
0,46.

Formdlnost — Neformdlnost

F5 F6 F7 N1 N2 N3 N4
0,71 0,65 0,54 0,57 0,44 0,46 0,74

Tradice — Inovace

_|
ol
_|
o
_|
~
=
N
%)
~

0,68 0,44 0,66 0,64 0,72 0,74 0,52

Prace — Work-life balance

P1 P2 P3 P4 W5 W6 W7
0,42 0,38 0,31 0,41 0,69 0,40 0,29
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Prestizn( prace — Zajfmava préce
Z1 Z2 Z3 /4 Ob 06 o7
0,74 0,63 0,68 0,77 0,63 0,51 0,60

Spoluprace — SoutéZivost

Spo?2 Spob Spo6 Spo7/ Soul Sou3 Sou4
0,69 0,80 0,75 0,60 0,56 0,75 0,51

Vize a strategie — Potfeby zdkazniku

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

Korelace s hrubym skére

Vzhledem k rozdéleni tohoto inventare na faktory, které jsou na sobé relativné
nezavislé, jsme pouzili korelace polozek s hrubymi skoéry jednotlivych faktord misto
celkového hrubého skdru. VSechny polozky daného faktoru by s nim mély korelovat se

’

silou 0,2 a vyssi.
NiZe vidime, ze v této ¢asti polozkové analyzy obstaly vSsechny polozky:

Formdlnost — Neformdlnost

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

Tradice — Inovace

T5 T6 T7 11 12 13 14
0,69 0,55 0,06 0,67 0,63 0,73 0,72

Prace — Work-life balance

P1 P2 P3 P4 W5 W6 W7
0,73 0,64 0,65 0,69 0,28 0,62 0,36
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Z1 Z2 Z3 Z4 05 Ob o7

Prestizn( prace — Zajfmava prace

0,62 0,53 0,62 0,63 0,51 0,67 0,33

Spoluprace — SoutéZivost

Spo?2 Spob Spob Spo7 Soul Sou3 Sou4
0,58 0,56 0,57 0,58 0,61 0,66 0,60

Vize a strategie — Potfeby zdkaznikd

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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Reliabilita

Cronbachovo alfa

v U inventdrd by tato hodnota méla byt celkoveé 0,6 a vysSe, v ramci jednotlivych

faktor( jsou pripustné i odchylky smérem k nizsim hodnotam.

v" Nize uvadime hodnoty reliability pro jednotlivé skdly a vidime, Zze vSechny toto

kritérium splnuji.

Vize
Préce
Celkovd Formdlnost Tradice . Prestizni prace Spoluprdce a strategie
Work-life P polup 9

reliabilita =~ Neformdlnost  Inovace Zajimavd préce  SoutéZivost Potreby

balance , .
zdkazntkl

0,82 0,68 0,77 0,66 0,62 0,69 0,064
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ZAVER

Problematika organizacni kultury se stava kazdym dnem populdrnéjsim tématem. Firmy
si zacinaji postupné uvedomovat jeji vyznam. Jak bylo nékolikrat zminéno vyse, viiv
firemn{ kultury na zaméstnance, jeho vykon a spokojenost, je nepopiratelny. Tudiz

s 7

potreba tzv. Person-Organization fit ¢i Culture fit nabyva na vyznamu. Metody meérici

hodnotové nastaveni potencidlnich Ci stavajicich zameéstnancl maji na trhu nepochybné

své vyznamné misto.

Dotaznik HOFIK si klade za cil komplexné zmapovat motivaci a hodnotovou orientaci
Clovéka, a tim usnadnit ndbor angazovanych zaméstnancl. Jednd se o metodu
s kvalitnimi psychometrickymi charakteristikami, kterd byla standardizovdna na Ceské
populaci. Jeji uzivatelskd privétivost, administrace online a automatické vyhodnocenf(

umoznuje jeji vyuziti laickou verejnosti.

Prejeme Vdm mnoho Uspéchl a doufame, ze Vam Dotaznik hodnot a firemni kultury

pomUze k tomu, abyste méli ¢as na to nejdilezitéjsi — na praci s lidmi.
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