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1 UvOD

Dnes, na rozdil od ipdchozich let, se o podnikové kutustale ¢astji hovori,
objasiuje se jeji obsah agswdceni, Ze podnikova kultura sehrava velnmietitou roli
v image podniku. Podniky fungujici ve vy trzni ekonomiceikladaji problematice

podnikové kultury stale&tsi vyznam.

Na zaklad vysledki vyzkumi podnikova kultura velmi ovlituje dlouhodobou
komplexni kvalitu podniku. MZe byt hlavnim nositelem jeji konkukam vyhody
a zdrojem sily firmy nebo naopakuée byt brzdou rozvoje organizace, nebo také

zdrojem jeji destrukce.

Podnikova kultura existuje v kazdém podniku a je pého jednozn&na. VSichni
zanestnanci by ji mdli respektovat, protoZze pokud je podnikova kultura dobré
arovni, ma pozitivni vliv nejen na zastnance, ale také zakaznici se citi ve dirm
dolre.

Neexistuje takova kultura, ktera by vyhovovala léxad. Proto se uchadepii vybéru
zanestnanicastoridi podnikovou kulturou. Zejména je pré dilezita osobni svoboda,
protozeclovek je iniciativni a ma pdebu seberealizace. Ale i zastnavatelé si vybiraji
své nové zagstnance tak, aby do firmy zapadliakkeme se také setkat se situaci, ze si
management ani zasstnanci neuddomuji kulturu podniku. Vyplyva to ze skdteosti,

Ze dlouhodobymissobenim v podniku se kultura pré stAva samdejmosti.

Silou podnikové kultury se rozumi, do jaké miryusdané nazory, ipdpoklady,
hodnoty, normy a postoje v podniku sdileny. Sillm@mkova kultura, ktera fize mit
svoji pozitivni i negativni podobu, vyragzrovliviiuje pracovni jednani, rozhodovani,

komunikaci a vykonnost zarstnand.

O podnikovou kulturu jeréba péovat, protoZze bez Pé neniize byt firma trvale

aspsna. Pokud management zanedbava pépodnikovou kulturu, jako prvni se to



projevi na motivaci pracovnika dale pak v postoji zakaziiikKdo by také rad
pracoval v podniku, o ktery neni qmvano, nebo ktery je zcela nekultivovan. Od
takovéhoto podniku sefide nebo pozg)i odvraceji také zakaznici. Je tedy v zamu

vedeni, aby &inilo vSe pro to, co kultura podniku vyZaduije.

Zmena podnikové kultury je dlouhodobou zalezitostistlize se podnik rozhodne
zmenit stavajici podnikovou kulturu, prvniretelné zminy Ize @ekavat az po dvou
letech systematickéinnosti. Znéna podnikové kultury celého podniku je zalezitosti
v ¢asovém horizonturit az deseti let. Dlouh&asové obdobi pro zinu je zpisobeno
nutnosti zakladni zémy hodnot a chovani lidi v podniku. Zvl&%todnoty zakotvené
v lidech se vyznaiji dlouhodobou setr¢aosti a jejich zna musi byt podgena

vyraznymi argumenty.

Cilem mé diplomové prace bylo provést hodnocenhpadé kultury ve firn¢ HASIT
Sumavské vapenice a omitkarny, a. s., Velkéditygd Nasledd s vyuzitim zjisénych

skute&nosti a teoretickych znalosti navrhnout jéjppdné zrany.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Kultura — obecné pojeti

Abychom mohli analyzovat podnikovou kulturu, musisieejdive polozit otdzku ,co
je vlast® podnikova kultura?“ Existuje jednotnd definice? drdgny nazor?
Jednozné&né vymezeni? (Novotny, Suchanek, 2004).

Teoretickych definic kultury existuje mnoho. Vimge neexistuje jedina spravna

Mriviw s

dobra (Charvat, 2006).

Sam pojem kultura, zéhoz se odvozuje i termin organind (firemni nebo podnikova)
kultura je mnohozrimy. Pochézi z latinského sloealo péstuji a v sodasnosti se jim
obvykle rozumi ,souhrn hodnotovychigaistav a Zivotnich podminek obyvatel,
uplatiovanych a rozvijenych v &itém case a na éitém ohranteném prostoru
(Jandourek 2001 in Tureckiova).

Malinovski specifikuje kulturu jako konkrétni apob uspokojovani pisb ¢lovéka ve
spolg&nosti. To znamena, Ze kultura ma také instrumentéhmarakter. Je tedy
specifickym a v daném socialnim pri@sti vyhovujicim zfisobem vyp&adani se se

vztahy mezi lidmi i se vztahy k ¥¢j$imu girodnimu progedi (Novy, Surynek, 2002).

Zatimco v fivodnim vymezeni znamenalo latinské slowvaultura obdlavani
ale i vzdlavani zemy, v modernich spotenskych wdach, zejména v kulturni
antropologii, sociologii a socialni psychologii shape velmi Siroce jako vnaSeni
lidského duchu a umu dosei a lidi a vytvéeni jejich vyssiho, lepSiho stavu (Novy,
1996).

Neexistuje dobra nebo Spatna kultura. Existuje poulzodna a nevhodna kultura.

Neexistuji tedy ani zadné univerzalniegpisy, potky o tom, jak ,dobrou® kulturu



vytvorit. Mozna lepSim pojmem nez ,dobra kultura“, je gema kultura“ (Charvat,
2006).

Kultura ale neni saitem chovani individui, neni proto vyrazem osobnd&titura je ta
¢ast chovani, ktera respektuje ob#sh postupy a kde se nachazi spoie znaky
v chovani jeding. Kultura se tyka toho, co je sdilené, spoke a obecné (Novy,
Surynek, 2002).

Pod pojmem ,kultura firmy“ obvykle rozumime sousiasdilenych hodnot a nazor
které vytvdeji pozitivre pasobici neformdélni normy chovéni ve figmKultura
charakterizuje vnihi atmosféru firmy, je to dgity (nehmotny) produkt, ktery je
vysledkem mysleni lidi ve firtha ¢innosti ve firné provozovanych (Smejkal, Rais,
2010).

Kulturu firmy Ize charakterizovat jako ,duch domWktery ,normuje”, jaké chovani,
jaké postoje jsou zadouci a jaké nezadouci. Tedioh, domu® niZze byt vyrazny, silny
(na jednotlivé niZze poloZzené otazky lze najit jemh@né odpowdi). Je-li sdilend
kultura firmy vyraznd, neni piba mnoha s#énnic a ndizeni (Hronik, 2007).

2.2 Podnikova kultura

Pfesné a uplné vymezeni podnikové kultury je velntizot®, coz ukazuje i nasledujici
kratky prehled definic gkterych autol, ktefi se danou problematikou zabyvaji:

Podnikova kultura je jednim z velkych mddnich, admbich slov v sotasné dob.
Studenti obchodni akademie, marfaZze akadeniti pracovnici radji ¢asto tihnou
k tomu, posuzovat ,kulturu” jako povrchovy jev, nedby objevovali vyznam

a myslenky skryvajici se pod tim (Alvesson in RG002).

Podnikova kultura spiva v rozliSnych schopnostech a neschopnosteché ksou

vybudovany do postbja @istupi ¢leni organizace. Kultura neni¢co, co nmize byt



meéfeno na vaze, protoze je to forma prozivané zku$emdanazéi mohou ovlivnit to,
Ze jejich zkuSenosti je byt sédom symbolického vysledku jejich akce a pokusutzivi
touhu po hodnet Ale nemohou nikdy kontrolovat kulturu tak, Zebjidou obhajovat
(Gareth Morgan, 1998).

»Podnikovou kulturu tvéi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a démky, které

jsou sdilenyleny organizace” (Dyer in Bedrnova, Novy a kol.p2]

Podnikova kultura je ozgani ugitych spol€enskych pistupi, hodnot, pedstav,
norem, sdilenych ve firtn Zahrnuje usmrinovani postaj, jednani a chovani
pracovniki prostednictvim ugitych ritual a symbal (Sigut, 2004).

Podnikovou kulturu Ize definovat jako kolektivniogramovani mysli, které odliSuje

piisludniky jedné organizace od druhé (Hofstede, 1999

Podnikova kultura je souhrn vziaimezi vyznamnymi faktory ovliwijici zivot firmy.
Jejim jadrem jsou vztahy mezi lidmi a vztahy meédmi a mysSlenkami, které firmu
definuji. Jejim vijSim projevem jsou neformdlni vzorce chovani firéchn

zanestnand (Plaminek, Fiser, 2005).

Obecr je podnikova kultura myslenkou na to mit velmingilvliv na vykonnost

podniku v ptibéhu ¢asu (Pride, Hughes, Kapoor, 2008).

»Podnikovou kulturu Ize chapat jako systém hodnatoaem @elového spolk&enstvi

podniku“ (Heinen in Bedrnova, Novy a kol., 2002).

.Pod pojmem podnikova kultura se chape typické @dnuvaZzovani a vystupovani
¢lema firmy. Tvori jednotu spolénych hodnotovych igdstav, norem, vzobl¢ jednani

a projevuje se navenek jako forma speleského styku mezi spolupracovniky a ve
spol&né udrZzovanych zvycich, obgjich, pravidlech a materialnim vybaveni* (Brose,
Hentze in Bedrnové4, Novy a kol., 2002).



»Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodafi edstav, které dita skupina
nalezla¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se dda zvladat problémy
vngjSi adaptace a viiti integrace a které se tak odgily, Ze jsou chapany jako
vSeobec# platné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladat,0ztot se

s nimi a jednat podle nich* (Schein in Bedrnovayija kol., 2002).

Pokud jde o zakladni vymezeni pojmu, byva v odbdriegature nefastji citovan
posledni uvedeny autor. Obrazek 1 znaagm jeho koncepci podnikové kultury. Jak
vyplyva z obrazku, zakladni rovina podnikové kwtspaiva v celkovém pohledu na
swt a v istupu k Zivotu, praci, lidem i s8bsamym i Kk Zivotu jednotlivych
spolupracovnik (Bedrnova, Novy a kol., 2002).



Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji arav(Bedrnova, Novy, 2002)
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Podnikovou kulturu podokindefinuje Pfeifer, Umlaufova (1993) ,Podnikova kuh je
souhrn pedstav, fistupi a hodnot ve firmd vSeobec# sdilenych a relativhdlouhodok

udrZovanych*.

Armstrong (2002)tika, Ze,Kultura organizace neboli podnikova kulturéegstavuje
soustavu hodnot, noremigswdceni, postaj a domrnek, ktera sice asi nebyla nikde
vyslovre zformulovana, ale formuje #pob chovani a jednani lidi a tgoby
vykonavéani prace. Hodnoty se tykaji tohotem se ¥ii, Ze je dlezité v chovani lidi



a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla ctitva

Podnikovou kulturu vytvigeji nazory a uznavana pravidla chovani a z tohdyvgjici
vztahy v ,podnikové rodig'. Piitom spolé€enské a hodnotové zazemi kultury podniku

tvori:

» sdilené hodnoty(nag. tradice, poslani a dlouhodobé cile),

* nepsané, ale obeah prijimané predpoklady chovani uvni¥ podniku (zpisob
jednani se zékazniky,uchz na zakaznickou spokojenost, styl vnitropodnéov
komunikace, draz na etické chovani, respekt pro individualniisdisti dané do
sluzby tymu),

» cilevédomé péstované metody a postupy jednani manazérpodniku (nag. diraz
na transparentni motigai a kompenzmi systém podniku, ale itdba na tzv. ,open
door policy”, umoaujici piimy kontakt pracovnik s manazery bez ohledu na jejich
hierarchické z&zeni,

= typické znaky projevu podniku (objekty, logo) (Dohnal, 2002).

Podnikovéa kultura se stale vyviji, i kdyZ siegstavy o hodnotach, jako je schopnost
integrovat se a loajalita, permanehtméni. Vedeni podniku se musi pddaudrzet
tradicni podnikovou kulturu v souladu s novymi poZzadavagiz by gitom riskovalo
dramatické zlomy. Musi nugmrizpusobit podnikovou kulturu ostatnim strategiim, aniz

by tim znejistilo pracovniky (Mallya, 2007).

Podnikova kultura riwe byt v ugitych situacich rizikovym faktorem a zdrojem krize
v podniku. Je aktivnim prvkem, ktery zpravidla zZ@speni dalSich faktar pisobi na
nerovnovahu podnikuii okoli nebo mezi systémy uvhipodniku. Nestava se, ze by
podnikové& kultura sama o sbHovedla podnik k zaniku. Wity problém niize zpisobit
silnd podnikova kultura. Poziti¢énpisobi v okamziku vzniku krize a ovliuje reakci
pracovniki podniku. Silna podnikova kultura se ob#ignméni, a pokud je nutné
provést v pitbéhu krizovéhotizeni zasadni zény v jednani pracovnik maze jeji
jednolitost vytvdéet silny odpor ke zeémam. Tim se stava pasivnim az negativn
pusobicim prvkem (Zuzéak, 2009).
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2.2.1 Vznik podnikové kultury

Podnikova kultura iize vzniknout:

» Spontannim disledkem gFirozeného jednani zanistnanai firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individual® odliSnych rysi zaméstnanai, jednak
z vnéjSich pravidel a podminek, které jejich pracovni jelnani ovliviiuji. Tato
situace niZze byt charakterizovana tezi, Ze¢jakou kulturu podnik vzdycky ma
a i nekultura je svym Zgobem wtitou formou podnikové kultury”. S touto tezi je
mozné pochopitethtieba jen pasivhsouhlasit, avSak z manaZerského pohledu se
tak vzdavame moznosti vyznamnym ugpbem ovliviovat pracovni jednani
zanestnand v souladu s podnikovou/podnikatelskou strategévid se vystavujeme
znanému riziku, Ze s velkou pragplodobnosti bude spont&hmznikla podnikovéa
kultura v lepSim fpact indiferentni, v horSim ifpact dokonce v protikladu
k prosazovanym podnikovym prioritam,teil, hodnotam a pravi@m.

= Vysledkem systematickych a cilatddomé orientovanych aktivit ¥Fidicich
pracovnikia podniku. Veskeré vnitropodnikové normy igopisy a pravidla jsou
proto disledré vzajemré obsahow provazany se snahou o jednotné awdivani
pracovniho i socialniho chovani zéstand. Vtomto gipad je vSak nutné
respektovatiadu zdanli¢ samoejmych avSak v praxi nesnadno splnitelnych
podminek Gsgchu.

Pati mezi r¢ predevsim nasledujici:

» Musi existovat jasna vize, pedstava o zakladnich obrysech budouci existence
firmy. Nedilnou sotésti této vize je i formulace gebné, Zadouci podnikové
kultury. (Velikost firmy, gedmnt klicove cinnosti, cilova skupina zékaziiikcilova
podnikova kultura...).

» Tato vize musi bytigvedena do jednotlivych velmi konkrétnich kirpkteré je teba
k dosaZzeni cilového stavu uskirtd. Musi byt tedy formulovana komplexni
strategie dosazeni podnikovych ail (Organiz&ni struktura, cile a kritéria

personalnickkinnosti, pravidla vnihi komunikace,...).
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= Je nezbytné formulovat zdsady podnikové kultury,resp. pozadované agoby
pracovniho a socidlniho chovani, a srozumitgle sdlit zaméstnaném. Tyto
pozadavky jeitba z#&adit mezi kritéria vybru novych pracovnik jejich hodnoceni,
odmenovani, vzdlavani, pracovni kariéry a v neposledfact i uvoliovani.
Respektovani zakladnich pringipodnikové kultury je nutné nejen vyzZzadovat, ale

» Hlavnimi tvirci a nositeli podnikové kultury jsou vtomto pripadé Fidici
pracovnici. Cim vy$e se v hierarchfidicich pozic nachéazeji, tim je jejichtikdad
z hlediska prosazeni Zadouci podnikové kultury weyargjSi. Nelze dekavat
pozitivni vysledek tam, kd#&dici pracovnici ,kaZou vodu a sami piji vino“ (NQv
1996).

2.2.2 Znaky podnikové kultury

Vzhledem k velkému pou nejrozdilgjSich definic podnikové kultury a zakladnim
rozdilim v piistupech k jejimu vyzkumu jecélné, aby pojem podnikové kultury byl
blize charakterizovan pomoci zriakak jak jsou dalefpdstaveny (Krulis-Randa 1984,
Zurn 1985, Withrich 1986):

» Tradiénostznamena, Zetwod podnikoveé kultury je v minulosti a Ze se vy®la po
dlouhou dobu az ke stavajici strulguinazoii, norem a hodnot z hlediska sagného
i budouciho chovani.

» Schopnost znény charakterizuje moZznostiippisobeni podnikové kultury podle
vngjSich i vnignich vliva, coz ma zejména vyznam vzhledem k vysoké spaokke,
ekonomické a technologické dynamice.

» Vicevrstevnost znamena, Ze podnikova kultura jako systém je \gva
z nejitizréjSich subkultur, které se vzajetnpozitivreé ¢i negativré ovliviuji.

= Schopnost fFevzit ji jako zkuSenost a nadit se ji znamena, Ze podnikovou kulturu
mohou pracovnici identifikovat podle jejich symba v dlouhodobém procesu ji
mohou gijmout nebo odmitnout.

» Piekroéeni individuality znamena4, Ze jednotlivé osobnosti rozhbdmohou kulturu

vyjadiovat, ale ta se nakone&¢hem ¢asu stale vice osamostajfe a febira stale
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vice skupinovy vliv (Meffert, 2004).

2.2.3 Funkce podnikové kultury

Podle ¥tSiny autofi vénujicich se této problematice ma podnikova kulfphedevsim
tyto funkce:

= snizuje konflikty uvnit¥ podniku (i pies existenci tznych subkultur existuje
kultura dominantni, zaji$jjici soudrZznost), zabezpge kontinuitu, usnatlje
a zprostedkovava koordinaci, kontrolu a komunikaci (z&ji& harmonii organizace
a stara se o disciplinu, resp. Zadouci chovanégiaand),

* sniZuje nejistotu pracovniki a ovliviiuje pracovni spokojenost a emocionalni
pohodu (pracovnici vi, co se od nickkekava a jak se¢ei maji ctlat),

» je zdrojem motivace (ztotoZréni s organizaci vede k vysSim vykom a prace
VvV organizaci je brana jako poslani),

* je konkurenéni vyhodou (vnimani a mysleni lidi je Zadoucim tgobem pro

organizaci vyhodou, které nelze rychle a snadnodealpit) (www.modernirizeni.cz).

Dle Pfeifera a Umlaufové (1993) ma kultura firmydaakladni funkce:
vnéjsi, kterou je:

= zpiasob adaptace firmy na okolni podminky (sdilené a rozvijené iedstavy,
piistupy a hodnoty zasadnimigobem ovliviuji to, jak se firma dokazerigpasobit
zmeénénym podminkam ve svém okoli, jak rychle a puziokdze zareagovat na
zmeénénou situaci na trhuCastokrét sebelépe n#imé a sebaielnsjsi snahy vedeni
firmy nepinesou vysledek, narazi-li na bariéru fiepivé orientované kultury
firmy),

= tvar firmy, jeji image (zpasob, jakym se firma prezentuje navenek a jakynake t

zvenku vnimana).
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vnitini, kterou je:

» zpasob integrace uvnif¥ firmy (zpisob, kterym #kdo nebo ®co — novy
zanestnanec, novy vztah k praci, notiéici metody, nové technologické postupy,
noveé strategické zatry — do firmy ,zapadnou® nebo naopak, ujmou se nebo
oduntou. Mima‘ddre dalezité jsou v této souvislosti normy chovéni, ktkodektiv
z uznavanychigdstav, pistupil a hodnot odvozuje),

® pribojnost strategie firmy (strategické zammy cerpaji svou Zivotaschopnost nejen
z profesionality turci pii hledani podnikatelskychiipezitosti na trhu, ale takeé
z toho, nakolik jsou v souladu s podstatou kultiimpy. Shodna orientace strategie
a kultury — neboli situace, kdy vzita kultura firnsplyva se strategicky pebnou
kulturou, dava strategickym z#&nim nebyvalou pibojnost. Bi rozporu v orientaci

strategie a kultury je osud vysledktrategickych snah téta zp€eten).

2.2.4 Prvky podnikové kultury

Mezi zakladni prvky podnikové kulturkadi Preifer a Umlaufova (1993)quistavy,
piistupy a hodnoty, které jsou ve fikmSeobec# sdileny a dlouhoda@budrZzovany.

Predstavy maji swij pavod nejen ve &domi ¢lovéka, ale roviz v jeho podedomi.

I ¢lovek, ktery se nikdy nezamyslel nad tim, prexistuje firma, v niZ pracuje, ibe
podwdome nabyt dojmu, Ze je to proto, aby se& firma postarala, nebo aby si vedeni
dostatén¢ ,nahrabalo”, nebo proto, Ze sluzby poskytovanéndiu cini zakazniky
StastrejSimi. Vznikaji redstavy, zakotvené v pogblomi, které jejich nositel nenieba
schopen vyslovit, alefpsto se podle nich chova. Z tohoiitvddu je dilezité s kazdym
pracovnikem otaeng hovait o vSem, co mize byt gednmétem jeho pedstav nebo co
ma réco spoléného s jehojsobenim ve firrm.

Pristupy ve smyslu jednoho ze zakladnich pivodnikové kultury firmy, rozumime

nachylnost jednat ditym zpisobem. Uity ptistup zamistnance ma vzdy svéipiny,
projevy a poddty.
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Mezi pFi¢iny pristupu zamstnané@ fadime nap povahuclovéka, jeho temperament,
zajmy, zvyky, @ekavani vlastniho profitu, seberealizacegsgbilost k praci, vnini

vztah k zajndm firmy.

DalSim aspektemifstupu zamistnance k jehogsobeni ve firmi jsou projevy, jejichz
sledovani ndm potize sprava rozpoznat, jaké Keny gFistupu jsou zjevné navenek.

Na tuto problematiku existujizné pohledy. Jeden z nichtzdziuje kombinaci vztahu

k zajmim podniku na jedné stram zpmsobilosti na druhé strér{viz obrazek 2).

Obrazek 2: Jednotlivé druhy projezanestnand: (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

vysoka

V21T

~S0Vi“ projevy L,LISCI" projevy

zmsobilost k praci

,OVCI“ projevy ,Osli* projevy

nizka

A

v

vysoka nizka
poctivost k zagm firmy

Za ,sovimi“ projevy se skryva Hfstup typicky spolehlivosti, moudrosti,
duvéryhodnosti, samostatnosti. Stejtak ale u tohoto ffistupu nalézame vysoké
naroky, znanou miru kriténosti, WtSinou vSak spojené s nezbytnou davkou tolerance,
jak tomu u opravéné kritiky byva.

.LiSci" projevy skryvaji @islib dobrého profesionalniho vykonu, spojenéhoeavs

s jisto davkou vypégitavosti a nespolehlivosti.r@dvidat chovantloveéka s li&im*“
piistupem lze zaipdpokladu, Ze nezapomeneme na fakt, Ze dominarkriiéniem je

pro rgj piredevsim vilastni profit.
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OV Y  projevy predznamenavaji ifstup charakteristicky oddanosti autorit,
spolehlivosti v napodobovani vagrdivérou v objasiné cile. Na druhé strantaké
malou mirou vlastni iniciativy nebo tkigosti, bezradnosti v krizovych situacich.

,Osli“ projevy jsou typické pro fistup svéhlavy, nevygdatelny, s malou

spolehlivosti a fitom sotva podefny nélezitou schopnosti.

Poslednim aspektem podrét pristupu. Praktické je sledovat pouze dimie. Pro prvni
z nich je typické, Ze fiistup znamenaipdevsim akci, snahu po vlastni aktiviPro

druhou z nich plati, Zef{stup spoiva v reakci, tedy v odp@dnosti na vijSi aktivitu.

Hodnoty v podstat muZzeme rozliSovat dv kategorie hodnot — instrumentalni
a moralni. Instrumentéalni hodnoty vedou k n&plmpoteby, satisfakce (plat, materialni
podminky, realizace napadu). Moralni hodnoty sg¢epios pocitu hrdosti nebo ponizeni
(pomoc lidem, zachrandipody).

Dulezity je pro nas fakt, Ze vazba mezi hodnotanmerétloveék vyznava, a zigsobem,
jakym jedna, neni za vSech okolnodgiinocara. Zandstnanci mohou skute¢ vyznavat
jako hodnotu spokojenost svého zakaznikesto se mohou chovat v rozporu s tim
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).

2.2.5 Prostedky podnikové kultury

Rozhodujicim prosedkem podnikoveé kultury jsosymboly. Symbol je znak majici
komplexni komunikativni obsah snadny k pochopenizémit idealni i materialni
podobu. Pedstavuje zakladni element i nejjednodussi komunikera bez jeho
obsahového a vyznamového pochopeni vSamastaiky neni mozna. Pro podnikovou

kulturu jsou dlezité:

= verbalni symboly (slovniiftky, historky),
= symbolicka jednani (olégje, ritualy, ceremonialy),

= symbolické artefakty materialni povahy (logo, baraschitektura).
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Verbalni symboly

Ret¢ jako pirozeny prosiedek lidské komunikace je povaZzovana dssm za
rozhodujici nastroj zprastdkovani norem a hodnot podnikové kulturRes
a podnikova kultura jsou neotldelné, a to zvlast v podolé vyprawni, pibeha

a historek.

Symbolick& jednani
Jde pedevSim o ritualy, ceremonialy artady. Kazdy z nich ma ztay prakticky

vyznam, v podnikové readife vSak slozité je vzajemirod sebe odlisit.

Ritualemrozumime ufity typ zvyki a obyeja, ktery ma na witém mist a v ugitém
case zcela konkrétni vyznam. Je to inafyznamenavani nejlepsSich spolupracounik
odchod vedouciho pracovnika daiciodu, hlasovani¢i schvalovéani dlezitych
dokument.

Ceremonialy na rozdil od ritud slouzi navic k uvokni emoci a maji tudiz mén
formalizovanou podobu. Jde o oslavy WjirealoZeni podniku, oslavy vaimich svatk

¢i nového roku.

Symbolické artefakty materialni povahy
Pro fadového spolupracovnika firmy i nahodnéhaarta, ktery je ve vztahu k této
firmé jen vrgjSim pozorovatelem, jsou ze vSech syniboéjvice viditelné i nejsnaze

pochopitelné ty, které maji materialni podobu.

Jde o architekturu staveb, vybaveni intériélogo, firemni barvy, ale i typické
propagéni predmety atd. Aby vSak plnily tlohu symbipl tzn. aby zprogedkovavaly
urgity obsah, je nezbytné, aby vytedy logicky systém, ktery je schopen byt nositelem
mysSlenky a vyznamu. Maji-li tyto symbolyipést pozadovany efekt, musi byt nejen
konzistentni se vSemi ostatnimi symboly podnikouéuky, ale musi byt vyuzivany

trvale a i kazdé pilezitosti (Bedrnova, Novy, a kol., 2002).
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2.2.6 Sila a rozpoznani podnikové kultury

Kultura firmy miZze byt silna nebo slaba. Silna kultura ma na my&echovani osob
znany dopad. Je-li pozitivni, fite byt pro organizaci vyhodou. Silna podnikova
kultura posilujici nefiznivé chovani rize podnik naopak v dosaZeni jehoiaiebo
Zadoucich zrn branit. Slaba firemni kultura jetéinou disledkem nejasnych pravidel
a cili podniku,c¢astych zmin, ale i toho, Zetzné osoby ve vedeni podniku zastavaji
rizné hodnoty. Slaba kultura vytvare firm¢ konflikty, zmatek a nizkou vykonnost.
Jeji vyhodou vSak fize byt snazSi zéma.

Chceme-li rozpoznat podnikovou kulturd® @z tehdy, kdy vstupujeme do nového
podniku, nebo snazime-li se oprostit od ,tunelovéfdEni“, méli bychom wnovat
pozornost jejim §i hlavnim symptoram. K nim pati:

= Oficialni cile a mise firmy ukazujici, jak by firma clita vystupovat na \ejnosti.
Jsou zpravidla vychodiskem ke stanoveni firemnfukyl k jejimu plnému poznani
vSak nesté. Verejna prohlaSeni se totiz museji vZzdy odrazZet earfivi praxi.

» Jednani manaZet a ostatnich zandstnanai, predevsim to, jak firmareSi
problémy, provadi rozhodnuti a jedna se &stmanci a zakazniky (napjaké
chovani svych za#stnané ,odmenuje”, jaké typy osob ifjima, povysuje ¢i
propousti, jak se svymi zastnanci komunikuje, nakolik se zajima o jejich ngzo
nebo nespokojenost). Projevy tohoto druhu jsou pmanani skut&é podnikové
kultury zpravidla nejdlezitejsi.

» Vnitini smérnice, které se dotykajtizeni lidi. Podnikova kultura se promita do
pravidel a zasadfizeni lidi, pedevSim pravidel hodnoceni a o#lravani
zamestnand.

» Podnikové symboly, ritualy a oslavy.Pati sem mimo jiné symboly statutu, které
firma priznava svym manaziémm a které mohou vyznarmdrinformovat o vztazich
mezi vySSimi a nizSimi Uro¥mi fizeni, o drazu kladeném na formalni hierarchii.

» Tradované pribéhy. Kazda firma ma své myty, legendy i skiné pgibehy
vztahujici se k jeji minulosti a poukazuji na jefavni hodnoty. Tyto fibéhy ¢asto

prezentuji i firemni hrdiny — osoby, které mafjiegpoklady a vlastnosti, jichz si
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= kultura firmy ceni, kt#& jsou ugitym vzorem pro ostatni (Urban, 2008).

2.3 Typologie podnikové kultury

PrestoZe byla mnohokrat @chzréna specifinost, originalita a neopakovatelnost kazdé
konkrétni podnikové kultury, je mozné na zaklaltbuhodobych empirickych vyzkuim
uvest rkteré zakladni a v podnikové Bfe nefastji se objevujici typy. Kazda
typologie je zjednoduSujici a vyzhge se mnoha dalSimi omezenimi. M4 vSakiij sv
prakticky pozitivni vyznam, nelfopredstavuje ufity idedlni model, ke kterému je
mozné se fiblizovat nebo naopak, jemuz jgeba se vyhnout (Bedrnova, Novy a kol.,
2004).

2.3.1 Typy kultury firmy podle vyrazného determinan

Pomoci této typologie rozliSujeme podnikové kultumg zaklad hodnoceni miry
rizikovosti gredmétu podnikani (tim rozumime intenzitu ohroZeni dpl&isperity firmy
jednim neusgchem) a zptné vazby trhu, f@srEji feceno jeji rychlosti (jJde o dobu,
ktera uplyne od vyvinutidaké aktivity ve firng¢ do chvile, kdy je ve firthznamo, jak
tuto aktivitu hodnoti zdkaznik). Vzajemnou kombing&chto ¢initeli pak dostdvame
ponerné zajimavy pohled na to, demu sngiuje podstata sdilenych a rozvijenych
piedstav, fistupi a hodnot (viz obrazek 3).

= VSechno nebo nic* Podnik je sétem individualish a hwzd s velkymi idejemi.
Pozitivre je hodnoceno velmi temperamentni a mladistvé jedrgomunikace je
nekonveéni. Kariéra ma podobu rychlého vzestupu nebo upestdoba zagstnani
vétSinou netrva filis dlouho. Muzi i Zeny maji rovnopravné postavgsdu vsak na
n¢ kladeny steja tvrdé pozadavky. Pracovni¢éasto Ziji vliivem hesla;Jsi jen tak
dobry, jak dobry je % posledni usgch.”

= ,Chléb a hry* Vysokou hodnotou jefatelstvi a sympatické chovani. Veldasta

a intenzivni je verbalni komunikac&asté jsou oslavy, vyznamenani a ceny.
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* PfevaZzuje vyznam socialniho priedi nad fyzickymi podminkami prace d&ep
nespojenost s odMovanim existuje zrima stabilita pracovnik Tato kulturacasto
panuje v podnicich se Sirokym sortimentem produkiaslo zni:,Za hodr¢ muziky
— hodre perez!”

= Analyticko-projektova kultura® Davéru ma racionalita. Intuice, momentalni
invence, zkuSenost, tradicegsif a nalada jsou nespolehlivé, a tedy nebarpe
Hlavnim ritualem je zasedani. VSe felda dikladre prozkoumat, coz trva dlouho.
Do ti let po nastupu je kazdy jéShov&kem. Kariéra je zdlouhava. Obni je
korektni, stejd jako komunikace. Heslo znie tu tA roky, nic o tom nevi*.

= Procesni kultura“ VSechny aktivity se soustf'uji na proces, samotny cil hraje
podradnou roli. NejdlezitéjSi je hierarchie moci, obteni, vySe fijmu. Vlastni
telefon, koberec v kancélavypolstrované dve a lampika na stole jsouidezit¢jSi
nez penize. Povyseni je ranoblibené téma rozhovoru. Hrdinové jsou tiiktmez
chyb, a teba i proti vedeni a osudu stale pracuji v podnikikdy i desitky let.
U téchto podnik chybi ohrozeni, bohuzel i motiv ke snaze byt lep&o nenit
arozvijet. Pozornost se tedy sasti na vykaznictvi, nelio,,Neni dilezité co a jak
delame, ale jak to hodnoti naideni...(Rolinek, 2003).

Obrazek 3: Typologie podnikové kultury (Rolineld30

A
velké
~Analyticko-projektova*“ Kultura ,vSechno nebo nic*
kultura fiziko
.Procesni* kultura Kultura ,chléb a hry*
malé
v

A
v

pomala rychla
dynanik
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2.3.2 Typy kultury podle négnivého psychického stavu jednotlivce

OdliSnou typologii firemnich kultur, zaloZenou nepriznivych psychickych stavech
jednotlivce zpracovali Vries a Miller. Uvedené tykwyitur predstavuji nezdraveé socialni
prostedi jako disledek dlouhodobého nezvladéiicich proces. Podniky zaloZzené na
téchto kulturach jsou neefektivni, brzy se yntrozpadaji také proto, Ze po psychické

strance jsou dlouhodélpro zandstnance neunosné. Jsou tegevsim:

= Paranoidni kultura. Stalé obavy a strach, stalé ohrozeni vSeho drtrvalé
sledovani vSech aktivit a projewstatnich spolupracovriktrvala gipravenost na
cokoliv.

» Natlakova kultura. Perfektnost a detail, vSe mauagwad, nej¥étSi ohrozeni je
Z chaosu, vztahy jsou zaloZeny rigkpzech, nic nelze nechat nakpuSe jefizeno
a do detailu organizovano, emoce jsouifstppné.

» Dramaticka kultura. VSe se soustd'uje okolo charismatické vedouci osobnosti,
kterd se sama usadila doprest,scény”. Ostatni ji idealizuji a citi se byt masilné
zavisli, vSechna rozhodnutini ona. Pracovni metody spoléhaji na spontannost
a intuici. Projevovani pozitivnich emoci je projavéoajality. Struktury a regule se
castoresi jako zbytené, uspchy se velmi slavi.

= Depresivni kultura. Pesimistické prognozy, strach, nic se neda stithrasud nas
pronasleduje. Ve magvbeéh, rutina ukuje zpisob jednani, jen malo zéalezitosti Ize
skutené ovlivnit. Moc je Siroce rozélena, ale bez praktického vyznamu.

» Schizoidni kultura. LepSi je drzet se zpatky. Plachost, ostychavosicemské
vakuum, sotiasreé boj o moc, taktika. Prestiz a kariéra jsou rozhimiluhniv nebo

nadsSeni, nikdo nevi, kdy se cdibe @ihodit (Bedrnové, Novy a kol., 2004).

2.3.3 Typy kultury podle dominantni orientace vergm

Zmeény, které ve stale&si intenzi¢ a rychlosti obklopuji firmy a stavaji secujicim
rysem ekonomického okoli, dovoluji zvolitigob reakce na #nici se okolnosti jako

dalSi hledisko praéleneni typa kultur firmy.
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= Obranna kultura vyznavajici jistotu a stabilitu se orientuje natmvani obsahu
i zpisobu dosavadnéinnosti. Uznava specializaci, nizké cenové relaoeyace
pouze nizSichiadi. Pracuje s formalnimi plany, detailni kontrolougkidnou
organizactinnosti.

= Akéni kultura usiluje o zivé zrény jak obsahu (vyrobniho programu, cilovych
skupin zakaznik) tak i zpisobu (dynamicka organizace, tymy ad hoc, rychlé
inovatni procesy) winnosti firmy.

= Analyticka kultura preferuje hledani novych égohi jak clat usgsné zvladnuté
véci, nebo jak s usghem dlat navyklym zgisobem Bco nového. Hleda zkratka
kompromis mezi pdebou vyrovnat se se Zmami a chuti negnit priliS mnoho.
Uznava pomalé, nenasilndizptisobeni, spi@dané zrény s (pokud ovSem mozno)
jistym vysledkem. Pouziva variantni, modelové uvaid, s oblibou sadhne po

algoritmech (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

2.4 Znmena podnikové kultury

Zména podnikové kultury je jedna z nejné&ngjSich c¢asti transformace na procésn
fizenou organizaci. Jedna se o typ manazerske t@gkitera - na rozdil od operativnich
zasali — neinasi kratkodobé vysledky. Raimezi takzvané wkké dovednosti, jez
jsou jen velmi obtiz& osvojitelné a jejichz aplikace vede k veliggko mefitelnym
vysledikiim. Zmena podnikové kultury je pro mnohé manaZzeryifjemnou zélezitosti,
protoze se tyka jednani s lidmij mémz pongrné ¢asto dochazi ke konflikin (Smida,
2007).

Podnikov& kultura se ndihe vyhnout zrdinam. K nahlym znam dochézi vifpadt
slieovani firem. Podstatné zmy mohou vyvolat mezi zagstnanci, kté& jsou nuceni
piijmout novou kulturu, dokonce i tak zvany kultugdk. Je znam#ada pipadi, kdy
pracovnici radji podnik opou&ji. Zmény vSak mohou byt i cilené, organizované
vlastnim managementem. Jejiclivpdcem je zpravidla poZzadavek zvySeni Ggovn
firmy ve vztahu ke konkurenci a ziskani image uazalili. Takovéto zmany je teba

realizovat planovit za plné aktivni spoluasti pracovnil, kterych se tykaji. Trvale
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aspgEsSnym mize byt jen ten podnik, ktery o svou kulturu soustapeiuje. Nedostatky
v podnikové kultile se negativhprojevi jak na motivaci vlastnich pracovajkak na

postojich zakaznik(Tomek, Vavrova, 2007).

Zména podnikové kulturye velmi obtiznaale ¢asto nutna adkdy dokonce nezbytna.

v Lrw s

obtiznostiizeni a zminy podnikové kultury a definuje sedniwbdi, prad je tato znéna
tak obtizna. ¥chto sedm dvoda se tyka:

arovné — kultura existuje n&adt arovni, od nazdr a pedpoklad ke kulturnim

artefakfim,

» vSudypiitomnosti — kultura neni jen hluboka, ale i Sirokd a zahenugechnu
organizani ¢innost,

» implicitnosti — mnohé z kultury se zda byt sarfegymé. Je proto obtizné zmit véci,
které jsou implicité ¢asti mySleni a chovani lidi,

» socializace- kultura ma hluboké historické #emy,

= politiénosti — kultura ma vztahy k rozteni moci v organizaci, protoze dité
mocenské skupiny maji pr&vzarweny zajem o to, aby panujici ndzory a kulturni
chovani astalo tak jak je,

» plurality — organizace magiasto pluralitni kultury nebo vice nez jednu kultumn.
soubor subkultur a rozdilné skupinové zvyky a cimbyva

» vzajemné zavislosti — kultura je UOzce spojena s politikou organizasggji

strukturou, systémy, lidmi a prioritami (Brooks,03).

2.4.1 Etapy a akié zmeny podnikové kultury

Cesta od vychoziho stavu k cilovému stavu b$tanpodle klasického paradigmatu

prochazetamito etapami:

» Rozmrazovani vzité podnikové Kkultury, zpochyiovani rekterych sdilenych
a nezadoucichipdstav, pistupi a hodnot.

» Tribenizami, postojfi, uvdomovani si souvislosti, Sanci a nebézpderée se stavi
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na stranu zminy a které proti ni.

Ovliviiovani, tim rozumime cilenétsobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby se
odbouralo vSe, co je nezadouci, zachovalo a pos#é, co je Zadouci, dale stmeleni
sil zménu podporujicich.

Slad’ovani je o hledani co nefSiho pdtu jednoticich prvik strategicky patbné
kultury, jejich vzajemné posilovani.

Rozvijeni jako sledovani, zda harmonicky stav trva¢ep@ r¢j, provadni korekci

podle vyvoje okolnosti.

Preskd@eni nebo zanedbani kazd&ehto etap mize vést k tomu, Ze skuigé zneény ve

firemni kultire nebude dosazeno a usiléas ji az doposudémované pijdou nazmar
(Rolinek, 2003).

Pfeifer, Umlaufové (1993) uvadi nasledujici akt&mgny podnikoveé kultury:

Iniciato¥i zmeny jsou ti, od nichz vychazi prvotni impuls k Gvaha zneEng.
Iniciatory znmeén byvaji vyrazné manazerské individuality dispociugn&nou, spise
neformalni autoritou.

Projektanti zmény jsou lidé, jimzZ je poskytnut dostatek prostorzdroji, aby cely
dlouhodoby a natmy proces zrny kultury firmy tidili, a kteri, na druhé stran
k tomu disponuji dostatkem schopnosti i zajmu tgkikol zviadnout.

Instrukto ¥ zmeny jsou ti, ktéi zasahy, jez z#éma vyZaduje, uvagi do Zivota, stoji
u jejich bezprosedni realizace. Jsou to obvykle marfagwjici nejblize prvni linii.
Nositelé zmeny jsou vSichni pracovnici firmy, po nichZz chcenady z&ali sdilet
a rozvijet strategicky ptgbné pedstavy, pistupy a hodnoty.

Katalyzatory zmeény jsou elementy, které jsou schopny celému proseschnout
nejen nalezitou dynamiku, urychleni, ale také zpb#t piisun dalSich impulg
v jeho pihibéhu, neztracet nadhled a nezaujatost. Tato rolelgstni Fedevsim

poradenskym organizacim vnasejicim do firmy nerditeiay pohled zveti.

Z vySe uvedenych charakteristik roli jednotlivycktéa zmeny je patrné, Ze to, aby

jedencloveék nebo tym hral saiasre vice roli, je mozné jen velmi&ka.
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2.4.2 Nastroje zemy podnikové kultury

Nastroje znminy podnikove kultury Ize roziit podle Pfeifera a Umlaufové (1993) na

piimé a nefimé.

Primé nastroje.Pro re je charakteristické, Ze dopad jejich pouziti |loenprné snadno
spolehliv sledovat. Podobaji seretelrg vymezitelné akci nebo ogani. Rychlost,
s jakou se mohou dostavit vysledkyize byt vySSi, coz vSak neznamena, Ze by se
jednalo o vysledky hodno¥j$i, nez nize gFinést pouziti nastr@j negimych. Jde
o: Projekty zmdn kultury firmy, znény zpisohi pridélovani zdrofi, zmeny
v organizé&ni struktde, zneny vfidich procesech — vygvani cifi, planovani,

kontrole, rozvoji kvalifikace, personalni Zny, tvorbu pracovniho prasdi.

Neprimé nastroje. U téchto nastraj se musi péitat s tim, Ze jejich vliv se projevuje
zprostedkovag, obvykle téz s uitou casovou prodlevou. Jejich usledné
a systematické pouzivani vSakite ginést gekvapiw silné efekty. Jedna se o: Jiny
zpisob komunikace — vSestrannost, egewost, cileny rozvoj neformalnich sitijesii
ritudala a historek, nové ,oslavy* hrdin osobni piklady — prezentace a podpora jinych
postoji ¢i jinych norem chovani, vedeni spolupracovnibouziti vnitropodnikovych

meédii k podpeée nové kultury €asopisy, nashky, rozhlas, video, vygetni technika.

2.4.3 Postup H zmené podnikoveé kultury

Kazda zndna kultury firmy by ndla mit ti etapy:

= diagnostiku,
* vize posunu,

= zasahy.
Diagnostika

Cilem diagnostiky kultury firmy je objekti¢gnpopsat vzitou podnikovou kulturu, jeji

prvky a souvislosti. Podstatou je spravné sledguaistovani a interpretace symptém
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kterymi se projevuji dané&@dstavy, pistupy a hodnoty.

Diagnostika podnikové kultury by &a zahrnovat hledani odp&di nagiklad na

nasledujici otazky:

= Které determinanty kultury firmy maji na diagnostianou kulturu nejtsi vliv?

= Jakého je zkoumana kultura typu?

= Je diagnostikovana kultura homogenni nebditsobkultury? Jaké@im se od sebe

» Jak se projevujiigvaZujici pedstavy, pistupy a hodnoty? P&@ Ocem to sedci?

» Jakd je mira shody diagnostikované kultury firmpfisialné proklamovanou
podnikatelskou filozofii a s prakticky pouzivanyiidicimi impulsy?

» Jaké je rozloZeni sil ffznivé a nepiznivé naklorenych potencialnim zgmam

v kulture firmy?

Dulezité je zminit se o nastrojich, kteréze diagnostika vzité kultury firmy pouzivat:

» rozbor dokumenti (strategie firmy, dokumenty o minulosti firmy, dtoxini zpravy,
organizani fady, giklady popisu prace, négngjsi fidici snérnice, instrukce pro
now prijaté pracovniky, programy rozvoje kvalifikace,t&tky personélniho rdzu —
pramérny vk zanmestnand, fluktuace, mira absence,jpnérna doba zagstnani ve
firm¢, nejtizrejSi plany a rozpéty, kontrolni zpravy, vnini sdleni, firemni
periodika, piklady inzeral nabizejicich zagstnani, piklady grilezitostnych projetr
a podobg),

= pozorovani(prohlidka firmy, @ast na zasedanich a poradach, hodnoceni stylu prace
klicovych utvati firmy),

» dotazovani (s pomoci iiznych dotaznikovych pzkumi, ponejvice anonymnich,
rozhovory s jednotlivci, typickymi i vyjimeymi. Zajimavy niZze byt rozhovor
S tzv. ,vyprawci historek” — lidmi, ktéi jsou ve firn¢ dostaténé dlouho, aby nasakli
jeji kulturu, a pitom na dostat®¢ bezvyznamném postaveni, aby poskytnutim

informaci nic neriskovali).

26



Vize posunu
Obsahem tvorby vize posunu jsowdasadnéinnosti a to:

1. Formulovani strategicky p#ebné kultury firmy — podstata formulace strategicky

pottrebné kultury je v hledani odp&li na otazky najklad tohoto razu:

s vlivem kterych determinantia kultury firmy je nejvice svazédno najvani

poslani firmy a dosahovani jejich strategickycliZil

= jakytyp firemni kultury by nejvice odpovidal takovymto strategickym zé&mn?

» jak4 je predstavao homogenit Zadouci kultury? Je vhodné usilovat o svébytné
subkultury? Jaké?

= jaké Kklicové predstavy (o zakaznicich, jejich spokojenosti, vlastnim pé&obu,

kvalit¢ produkce, inovacich, nakladeclpgistupy a hodnoty by neli zamgstnanci

sdilet a rozvijet.

2. Konfrontace vZité a strategicky gebné kultury- zde zvazujeme vzajemnou miru
shody mezi fakty, které jsme zjistili v diagnostcletag, a podstatou strategicky
potrebné kultury. Na zakla&dvysledki tohoto porovnani vymezime podstatu Zadouciho

posunu v kultiée firmy (viz obrazek 4).

Obrazek 4: Vymezeni podstaty Zadouciho posunuwdirmy (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

Vysledek konfrontace Podstata Zadouciho posunu

Soulad P&stovani

Neponer Vyladéni

Rozpor Pretvareni

péstovani kultury firmy — je péi o odpovidajici fedstavy, pistupy a hodnoty, jejich
udrZzovani, podpora a rozvajipmymi i negimymi nastroji,

vyladéni kultury firmy — je procesem posilovani a rozvoje, ujmxani zadoucich
piedstav, pistupi a hodnot, oslabovani a patte’ani tch nevhodnych pro strategii
podniku,

piretvoireni kultury firmy — je odstraéni vzitych gedstav, pistupi a hodnot, které
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zamestnanci sdileji, které jsou vSak v rozporu s narolgiouci prosperity firmy. Proto
je nezbytné nahradit je odliSnymigaistavami, fistupy a hodnotami. Je vhodné jejich

podstatu korigovat podle toho, aby byly s aktullrifurou alespd slwitelné.

Zasahy
V podstat jde o Sest zakladnictinnosti, které vedou k docileni zadsahu do firemni

kultury:

specifikace zasahu stanoveni gekavaného vysledku a jeho paramgestanoveni

objektu zasahu, tpsreéni podporujicich a brzdicich sil,

» podpirna kampai - okamzita opaeni k podpée zmeén v kultute, informovani vSech
zanestnand@ o vysledcich diagnostiky, o vizi, otekavanych finosech zasahu,
hledani spokeného jazyka ve firg

» pFiprava klicovych sil - provadni workshoff, tréninki, setkani zagienych na
zmeénu, vyker potencidlnichéleni programovych tyl, upresréni harmonogramu
praci na jednotlivych programech,

» realizace prograni zasahu- jasny start praci na programech, formulace odgiov
navrhy opateni, posouzeni, v, provedeni a zhodnoceni vyslédipateni,

* monitorovani Usgchu a posilovani strategicky p@&bné kultury- posouzeni shody
vysledki opateni se stanovenymicekavanimi, dophujici impulsy, prezentace
a ,celebrovani“ pikladi vyskytu novych pedstav, pistupi, hodnot,

» Usili o divéru a porozun#ni - permanentni otéena komunikacepoukazovani na

sty¢né body ve snaze o novou kulturinlerance k proje¥m odliSnych nazdr

(Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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3 CILE AMETODIKA

3.1 Cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace, ktera nese nazewpitmva kultura a jeji zgna“, je
charakterizovat podnikovou kulturu sp@esti HASIT Sumavské véapenice
a omitkarny, a. s., jejiz postaveni na trhu veediaictvi je na dobré Urovni a vipad
nedostati navrhnout vhodna dopateni.

Z hlavniho cile vyplynuly jestdalSi dva dii cile. Jednim z dilch cili je rozhovor
s vedoucim firmy. DalSim dilm cilem je zhodnoceni podnikové kultury u prac&ini

ve vyrok® a u THP pomoci dotaznikovéhoi®eti.

3.2 Zdroje informaci

Zpocatku bylo dilezité vytvdit literarni reSerSi, tedy ziskat pebné informace
o kulture a podnikové kultte. Literarni reSerSe je text, jehoz cilem je vyitvprehled
sowasnych znalosti o¢fakém konkrétnim tématu. Informace f&iiné k vlastni praci

byly ziskany od jednatele firmy panaiR&a, z firemnicltasopis a dokument.

3.3 Pouzita metodika

Pro skr informaci o podnikové kulte bylo pouZito dvou technik & dat, a to
rozhovoru a dotaznikového Eai.

3.3.1 Rozhovor

Rozhovor, ve vSech pouzivanych variantach, je dyckanproces, fi kterém gedava
jedna osoba své informace, myslenky¢ledi a podaty druhé osob nebo mensi
skupince osob. E&Fe mit neformalni nebo formalni charakter a obvyddeodehrava

formou otazek a odpedi na schizce tazatele nebo tazdtal tazanym (Vyrgal, 2008).
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Rozhovor je moZné roztit podle miry formalizace jeho scé&eana:

» nestandardizovany rozhove — nema stanovenourgsnou formulaci otdzek ani
jejich zavazné padi,

» standardizovany rozhovor — rozviji se na zakl&dpevre stanovenych otazek,
u kterych jsou zpravidla uvedené i varianty odfzb\a otazky maji stanovenéipdi,
formalni podobou se bliZi dotazniku,

» Polostandardizovany rozhovor — tato forma zpravidla postradackierou
Z charakteristik standardizovaného rozhovoru, matoprvyuzit vyhod jak
standardizovaného, tak i nestandardizovaného razbpwale zarowve je postizen
i nevyhodami obouiedchozich (Novy, Surynek, 2006).

Rozhovor s jednatelem firmy panemiR&em ve firngé Hasit Sumavské véapenice
a omitkarny, a. s. byl uskw®n vlednu 2010. Jednalo se o polostandardizovany
rozhovor, tedy jednateli byly kladeny otazky volmodle vlastniho uvazeni. Cilem bylo

ziskat pedem stanovené informace. Rozhovor se tykal ngstéctuoblasti:

setkdvani zagstnand a rituah ve firmy,

= vlivu firmy na Zivotni prostedi,

= delegovani pravomoci,

* motivace zaréstnand,

= poskytovani osobnich ochrannych pracovnich pedi,
= corporate designu ,

= zmen ve firmg a hrdina.

3.2.2 Dotaznik

Dotaznik by mil byt zahgjen jednoduchymi otazkami, které respatalezaujmou.
Sklada se z ditého pd@tu otazek, jejichz cilem je ziskat nazory a faldar@sponderit
Podstatou je doteni dotaznik responderitm a jejich zgtném shromakovani
informaci. Dordovani dotaznik se ntize uskuténit osobr’ nebo prosednictvim

posty, e-mailu ale také telefonicky.
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Mezi vyhody pisemného dotazovaniideme z#adit:

= dotazovany ma dostatéksu na zodpaszeni otazek,

» tazatel nerize ovlivnit odpo¥di dotazovaného,

»= pomerné jednoduse se vyhodnocuje a zpracovava,

» jedna se o jednu z nejletjgich metod Sééni,

= obsahne velky p@t respondeiit(autor dotaznik ziska velké mnozstvi)

» dotazovany zaskrtava nejefedem pipravené odpoidi, ale ma u &kterych otazek

* moznost své vlastni odpéi.

Pisemné dotazovani ma také seg¢yhody.

» dotazovany snadii vypIni nepravdivé informace (odpédi nelze o¥fit),
» nizk& ndvratnost dotazriila s tim i nizka reprezentativnost ziskanych infmin
= Seteni probiha delSi dobuidodem je¢ekani na odpaidi),

» existuje moznost, Ze dotazovany neporozumi otazce.

Dotaznikové Séeni bylo ve firn¢ provedeno v unoru 2010. Pro vyzkum byl pouzit
strukturovany dotaznik, ktery je jednoduchy nam&ei a pouze udkterych otazek je
potreba napsat sttné odpowd’. Dotazniky byly distribuovany jednatelem firmydiah
pracujicim na urovni g#dniho managementu a pracovmkve vyrol. Dotazovani
byli seznameni sdglem dotaznik a jejich anonymi. Dotaznik uvadim v ifloze 1.
Pro zjiSeni informaci o podnikové kulte byl pouZit dotaznik o gtu 20 otazek, které

byly zangteny na nasledujici oblasti:

znalost podnikovych dila komunikaci,

» identifikaci zan¢stnand s firmou,

» vztahy a atmosféru na pracovisti,

* motivaci pracovnik,

= vybér pracovniki, spokojenost s platovym ohodnocenim a&tmanim,
= ritudly firmy,

» (daje o pracovnicich.
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Zbylé 4 otazky se tykaly pohlavi,éku, nejvySSiho dosazeného ¥lhi a pdtu
odpracovanych let ve firén

Vzhledem k sotasné celosstové finargni krizi mohou byt akteré otazky v dotazniku

gastené zkreslené.

3.4 Zpracovani dat
Data ziskana z dotaznikovéhoiéei byla zpracovana pomoci progtarivlicrosoft

Word a Microsoft Excel. Jednotlivé otazky byly zgmaany do tabulky a poté byly
pievedeny do grafické podoby. Kazda oblast byla pmetovana.
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4 CHARAKTERISTIKA FIRMY HASIT SUMAVSKE
VAPENICE A OMITKARNY, A. S.

4.1 Historie firmy

Historie €zby a zpracovani vapence v oblasti SuSicka a Hanézka saha do roku

1889, kdy byla uvedena v Zichovicich do provozunpmépenka.

V roce 1892, v roce svého zalozZeni, postavila fiBrafi Trnkové 16ti komorovou pec
ve Velkych Hydicich. Ta nahradila starou plynovou pec na palépna, ktera se
neos¥dcila a vyroba v ni byla v roce 1899 zruSena. Z stavby byl nadale vyuzivan

pouze komin (v roce 1936 zvySen na cca 40 m).

Majitelé firmy zavod roz$ili v roce 1903 o dalSi 14ti komorovou pec. Jejdukce

byla utena na export do Dolnich Rakous.

Vyznamnou akci bylo vybudovani primarni drtirnyiaditny ve Velkych Hydicich,
kterou je mozno chapat jako prvni etapu vystavbyenoi vapenky a vyuZiti bohatého

loZiska Hejna — Hyelice.

Vystavba vapenky byla zahdjena vroce 1969 a v m@&e4 dana do zkuSebniho,
nasledujiciho roku pak do trvalého provozu. Stavbbhajila v roce 1969 demontaz
technologického zé&eni mlynice vaperica poté demolice objektstarého zavodu.
O dva roky pozdi byla jiz zahajena montaz technologickéhofizeni dvou
tiéiSachtovych peci typu Maerz.

Slibn¢ rozbihnuté dilo vSak zmlo hned nasledujiciho roku ptovat nedostatek
pracovniki, takZze z&alo dochazek Kasovym skluiim i presto, Ze na stavebni prace
byli pfijimani &lnici z Jugoslavie. Skluz v terminech negatipromitl i do plgni
harmonogramu praci v nasledujicim roce, takZze satamemohla byt kivodns

planovanému terminu 30. 11. 1973 dod@ma. Zpozdila se, mimo jiné, i wisledku
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havarie i prvotnich zkouSkach na petil.

Vystavba nejutsi a nejmodersi vapenky WCechach se blizila k dokdeni a 27. 1.

1974 byla zapélena a dana do zkuSebniho provozél fjeg mlyn na vapno a vapenec.

Roku 1975 byla nova vapenka uvedena do plného prov¥yrabi mleté vapno

a vapenec, vapenny hydrat, ¥nita venkovni omitky a vapencovou’ dr

1. ledna 1980 f@stava narodni podnik Sumavské vapenice existojazalensn jako
zavod do no¥ tvoriciho koncernového podniku Beroun. V tomto konceémo podniku

zastava zavod az do roku 1990.

Firma Hasit Sumavské vapenice a omitkarny a. skkaa roce 1992 prodejem statniho
podilu firmg¢ HASIT Trockenmortel GmbH & Co.

Hasit Sumavské vapenice a omitkarny, akciova $pokt pati mezi nejvyznamgjsi
vyrobce suchych omitkovych a maltovyché&sinnejen \Ceské republice, ale v $irsim
kontextu i v teritoriu zapadni,isdni a jihovychodni Evropy. Skupina firem sdruzdnyc
pod nazvem ,HASIT Group“ je dnes etablovana v Z&mich Evropy. Tato sila se
projevuje gedevsim § vyvoji modernich stavebnich matefiakstale vice fatelskych

k Zivotnimu progstedi a méa naranych na zpracovani. Toto ,evropské“ know how je
patrné i v modernich technologiich vyroby a dikyntove vysoké standardni kvalit
nasich produki.

4. 2 Redntt podnikani firmy

Firma HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a.snéstedujici pedmst podnikani:

» vyroba stavebnich hmot a stavebnich vyigbk
» hornickacinnost acinnost provadna hornickym zfpsobem v rozsahu § 2 pism. b),
c), d), e), i) a 8 3 pism. a) a e) zakaén&1/1988 Sb.
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» zprostedkovéani obchodu,

» pronajem a ficovani &ci movitych,

= silni¢ni motorova doprava nakladni,

= vyroba a dovoz chemickych latek a chemickydipmavki klasifikovanych jako:
hotlavé, zdravi Skodlivé, drazdivé, senzibilujici aXie,

= velkoobchod,

= specializovany maloobchod,

= vyroba chemickych latek a chemickychigravki.

4. 3 Organizéni struktura

Ve firmé je uplatiovana liniova organizai struktura, ta je zaloZzena na principu
jediného vedouciho a na&imé odpo¥dnosti a pravomaoci, ipsré tedy utuje vztahy
piimé rozhodovaci pravomoci. Spéest je organizaé rozdtlena na odborné Useky
podle organizéniho schématu (viz ffjloha 2). Vedouci Useék (vyrobre-technicky,
obchodni, finatni, Usek logistiky a HR) tid vedeni spoknosti, které je imo

podiizené pedstavenstvu spalposti (statutarnimu organu).

Do primé fidici pisobnosti pedstavenstva dalefiplusi nasledujicéinnosti (funkce),

které musi byt nezavislé gmnostech jednotlivych usék

= zavodni lomu,

» bezpeénostni technik a. s.,

= werksbetreuer,

» predstavitel vedeni pro jakost,

» predstavitel pro systém ochrany Zivotniho pifesti (environmentalniho

managementu).
Ve firmé je pouzivan demokraticky styl vedeni, zaloZenyspalupraci vedouciho

a spolupracovnik pricemz vedouci rozhoduje sam na zakla#onzultaci se

spolupracovniky, nebo rozhoduji spmié.
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Reditelstvi firmy se nachazi ve Velkych Hycich, jemuZ jsou padzeny jednotlivé

provozy:

provoz Velké Hydice (sidlo spolénosti) + lom Hejna,

provoz Brno — Chrlice,

provoz HI&in,

provoz Praha — Mstice, Zelené.

4.3.1 Organy spol@osti

Jsou v souladu s ustanovenimi Obchodniho zdkonikeaalladu s platnymi stanovami
spole&nosti. Detailni vypis fisobnosti orgain spol€nosti, tj.. valné hromady,
piedstavenstva a dozdrady je v platnych stanovach spiiesti.

Valnd hromada spolé€nosti je nevySSim organem akciové spolesti. Kona se
nejmért jedenkrat za rok ve iit¢ urcené stanovami, ale nejpagiddo koncecervna
béZného roku. Svolava jiipdstavenstvo pozvankou nebo oznamenim o konané valn

hromady.

Do vylw'né pisobnosti valné hromady nalezi map

- rozhodovéni o zgm¢ stanov,

- rozhodnuti 0 zvySeni nebo sniZzeni zakladnihot&api

- volba a odvolanéleni predstavenstva,

- schvaleniadné i mimeadné detni za¥rky,

- rozhodnuti o zruSeni spéteosti s likvidaci, o jmenovani a odvolavani likviold,
- rozhodnuti o kryti ztrat spaleosti a pouziti rezervniho fondu,

- rozhodnuti o jmenovéani a odvolavani prokuristglegnosti.

Predstavenstvo spolnosti je podizené valné hrom&da je statutarnim organem

spole&nosti, jenztidi jeji obchodnicinnost a jedna jejim jménem.idelstavenstvo

rozhoduje o vSech zalezitostech spniesti, které nejsou zdkonem nebo stanovami
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vyhrazeny do fisobnosti valné hromady nebo dofiorady. Spolénost zastupuji a za
spole&nost se podepisuji vZzdy dekenové pedstavenstva spaies.

Predstavenstvusislusi nap.:

- svolani valné hromady,

- obchodni vedeni spaleosti,

- navrhy strategii a podnikatelskych pigpol€nosti,
- fadné vedenidetnictvi spolénosti,

- vykon zandstnavatelskych prav,

- predkladani navrina dopordeni valné hromad

Dozor¢i rada je kontrolnim organem spdieosti. Dohlizi na vykon sobnosti
piedstavenstva a uskdtmvani podnikatelskéinnosti. Dozoki rada ma &leni z nichz
4 ¢leny voli a odvolava valna hromada &leny voli a odvolavaji zasstnanci.Clen
dozoki rady nesmi byt zarowie clenem pedstavenstva, prokurista nebo osoba

opravréna dle zapisu v obchodnim réjkt jednat jménem spairosti.

Dozori rade prislusi nap.:

- kontrolovat vykon fisobnosti pedstavenstva,

- prezkoumavatadnou, mimeéadnou a konsolidovanou&ini zaerku,

- projednavat vSechny navrhyeglstavenstvaipdkladané valné hromad
- svolavat valnou hromadu, jestlize to vyZzadujhaagpol€nosti,

- schvalovat navrhy strategickych a podnikatelskyiémi,

- projednavat navrhipdstavenstva na stanoveni auditora,

- prijmout a usnést se na jednadiadu Fedstavenstva.

Vedeni spol€nosti je tvarenocleny predstavenstva péienymi vedenim jednotlivych
useki (vyrobre-technického, obchodniho, fingmiho a Useku logistiky + HR) a je
piimo podizené pedstavenstvu. Vedeni sp&msti zaji§uje bEZnou dennicinnost
spoleénosti v souladu sifkazy a pokyny pedstavenstva.
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Vedouci usekodpovidaji zejména za:

- fizeni s¥feného Useku spalrosti a za spravu majetku sp@esti organizéniho

fadu.Rizeni svého Gsektinnosti realizuji i na jednotlivych provozech.
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5 VLASTNI PRACE

5.1 Rozhovor

Setkani zan€stnanai a ritualy firmy

Ritualy mizeme dle Tureckiové (2004) radidl na informani (zpisoby schvalovani
dokument, vedeni porad, ,vstupni kaiko“), spol&ensko-rozvojové (firemni dny,
projevy ,politiky otewenych dvéi“, spoletenské oslavy Vanoc, padani firemnich
pledi, oslava vyroi zaloZeni firmy) a motivani (vyhlaSovani nejlepSich pracovajk
nejrizngjSi typy ocerni nagiklad formou uhrazeni dovolené s partneretenych dait

pro rodinné pislusniky pracovnika...).

Pan P#izek uvedl, Ze firma uskutguje nasledujici setkani:

Setkani skedniho managementu

Kona se 2 krat ¢ s vedenim spobmosti. Jedna se o jednodenni setkani, kde&e
firemni strategie, aktualizace ofeti vedoucich ke spini danych podnikatelskych
cila, je zde také prostor pro diskutovani vSech probteskych témat, komunikace na
horizontalni arovni. Smyslem je vytiibprostor¢i prostedi vedouci k vyuziti princip
kontinualniho procesu zlepSovani (TQM). KontinualalepSovani procés je
charakteristické malymi kroky a tomu odpovidajicimalymi investicemi. Aplikace
principu kontinuélniho zlepSovani vychazi z filaspfze vSichni trvalym zjsobem
zlepSuji vSechno. Jadrem TQM je kvalita vyrdobk vykoni sluzeb, vychazejici
Z principu sounalezitosti a spoluzodpdmosti za vysledek u vSech pracovniia vSech
arovnichtizeni. Je-li zamstnanec zodpadny a vnima svou miru zodp&@nosti za
celkovy vysledek, promitne se vSe v kvald dostavi se ekonomicky wsh pimo
automaticky. Kvalita ma odpovidat natok zakaznik a néidit se gitom prehnanym

perfekcionismem, ktery by mohl vést k nerentabitnos

Vystupem tohoto setkani je zapis. Jsou zde shpiyggminky do 30 az 50 bad Dany

problém se popiSe a dale seémrdiskutuje.
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Setkani vybranych oddeni
Vybrana oddleni se schazi kazdyasic. Tento den se nazyva ,Dnem kvality”, ten
slouzi pedevSim kudrzeni stalosti kvality nejen produkade i1 dostatené

informovanosti jednotlivych oddeni uvnit firmy.

Setkaniridici

Odbor dopravy se schazi také 2 kratnto Zde seresSi firemni strategie za rok. Firemni
strategie je planovaci inforrtiai zakladna k weni (Eelu a poslani (vize) organizace,
jejich zakladnich dlouhodobych jlurceni snérti rozvoje a alokaci zdrbjpotrebnych
pro dosazeni vytenych cili. Dale se zdéeSi znény, které nastaly v jrucce pro
fidice nakladniho automobilu“. Ta obsahuje vSeobecnaigieachovani, vytahy ze
z&kori a vyhldSek o silgnim provozu, provozni ipdpisy a instrukce i op@ni

v oblasti bezpénosti prace. Nesplije naroky na Uplnostfimasi vSak aktualni zakonné
piedpisy i provozni instrukce podle s@asné urové poznatk a zkuSenosti. Jedna se

o know-how firmy.

Setkani vedeni aiedstavenstva
Jedenkrat za w#sic se konaji pravidelné dgctky vedeni. Schazi se ,Velké
piedstavenstvo®, kteréeSi vybrané ekonomické ukazatele. Kazdé plorsk schazi

predstavenstvo, cilem je zajistitqulani utitych informaci.

Jednatel je nazoru, Ze krérsetkani firma realizuje uziteé a zajimavé ritualy, které

obohacuiji Zivot podzenych. Jedné se zejména o nasleduijici ritualy:

Oslavy vyra@i firmy

V mésici kwtnu 2007 oslavila firma 15. vy&ocinnosti naceském trhu — a to ve fokm
tradicni ¢ceské slavnosti. Na této slavnosti byitpmen i nejvysSi management koncernu
pan Franz Josef Haslsberger. Ani zdkaznici firmptigk zkratka — kazdy z nich si

zaslouzil podkovani za vSechna ta létawdry a podpory.
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Vanoéni vetirek

Ma byt gilezitosti k neformalnimu setkani s kolegy, zastavev gredvan@nim shonu.
Firma veirek pdada pravidel&é na konci prosince. iithozi hosty vzdy uvita&kdo
z ¢lena predstavenstva a majitel firmy pan Franz Josef Hasigs. Na veéirku se
hodnoti Uspchy spolénosti a zarove zde dochazi k vyteni plam na nadchazejici
rok. Vtomto gedvanénim ¢ase pedava firma svym za¥stnaném vana@ni baltek

jako vyraz podkovani za spolupraci v kéitcim kalend&nim roce.

Spole‘ensky ples

Ples firmy HASIT, a. s. se kon& tradk posledni tyden v Gnoru v kulturnim dém

v Hora#'ovicich. Pro navstniky je @ipravena pestra tombola se zajimavymi cenami
od drobnosti, které p&ti pes lahev kvalitniho napoje az po domaci elektraniku
O dobrou muziku se cely ¥er stara mistni kapela. Y& je obyejn¢ oZiven
doprovodnym programentasto to byvaji ukazky spdlenskych tant v provedeni

profesionalnich tarsaiku.

Setkani dichodai

Kazdy rok probiha na Zatku prosince setkani byvalych z&manda - dichoddi, které
se kona v Susici. Vedouci vyroby spwmiée s mistrem a jednimilenem gedstavenstva
privitaji zkastréné, poté je seznami s tim, jak se firaeilo v uplynulém roce, jaké
zajimavé projekty se poti realizovat a nastini, co firm¢eka v nadchézejicim roce.

Pro gitomné je zajisino okkerstvené a také doprava tam &tzp

Zivotni a pracovni jubilea

Firma nezapomina ani na Zivotni a pracovni jubdegch zamistnand. V kolektivni
smlouw firmy jsou stanoveny finami odneny, které nalezi za#stnandm, ktei
dosahli zivotnihai pracovniho vyreéi. Firma udluje odménu za deset odpracovanych
let v podniku a poté kazdych dalSickt pet. Jednorazova fingni odntna je téz
udtlovana pracovnilkm, ktei odchazi do starobnihotchodu. Kazdy zagstnanec
firmy, ktery je nyni ve starobnimidhodu dostavaipvyznamném Zivotnim jubileu

vécny dar.
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Fotbalovy turnaj

Susice byla v roce 2007 mistem prvniho fotbalovBblwingu FIXIT Trockenmortel
Holding AG, kterého se zastnilo 15 tynd. Tymy ze vSeclasti Evropy se sesly, aby
zmefily své sily na fotbalovémitsti. Cilem této akce bylo seznamit se s kolegglé c
Evropy a pitom si i vyménovat informace. Jednatel firmy uvedl, Ze cil bypdsse

dosazen. Tato akce se opakuje pravidigbzdy rok.

HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a.s. a zivotirostiredi
Z hlediska Zivotniho prostdi je velmi dlezity pristup podniku k ochranzivotniho
prostedi, neb6 kazdy podnik ovliviuje Zivotni prosedi svymi materialovymi

a energetickymi tokyili svymi vstupy a vystupy.

Spolegnost HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a. stviacertifikat vyjimenosti
viz ptiloha 3, ktery je znamkou toho, Ze firma dlouhatlaidrZuje vysoky standard
kvality, bezpénosti a spolehlivosti svych vyrobka ¢innosti. VeSker&innosti ve
spole&nosti jsou vykonavané v souladu s pozadavky norB§ B001:2008 i{zeni
jakosti) viz giloha 4 a normy ISO 14001:2005 (ochrana Zivotnihosfedi)
viz ptiloha 5.

Delegovani pravomoci

ManaZzei rozhoduji o tom, jak velkou pravomodéigilit jednotlivym pracim adm, kteri
tyto prace provagi. Pravomoc pedstavuje pravo jednotliveginit urcita rozhodnuti,
aniz si musi vyzadat souhlas od svehoiizatého. Delegovani pravomoci se tyka

vyhradré rozhodovani, nikoli prava provéidurcité prace (Donelly, 1997).

Podle jednatele firmy fiZe kazdy vedouci ve firtnpo gredchozim souhlasu svého
nadizeného delegovati@sré vymezenoucast své pravomoci nackierého svého
podiizeného pracovnika. Odpovida vSak v plném rozsahpirgni ukoki delegovanou

¢innosti. Jednou delegovanou pravomaoc jiz nelze pi@easet.
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Osobni ochranné pracovni prostedky

Osobni ochranné pracovni pr@stky jsou prosedky ugené k tomu, aby chranily
zanestnance p jejich pouzivani ped pisobenim mechanickych, chemickych
na biologickych rizik, které by mohly ohrozit jejicivot, bezp&nost nebo zdraviip

praci.

Spolenost poskytuje pracovnikovi ve smyslu 8§ 133 odskzaRoniku prace osobni
ochranné pracovni prdasdky, avSak v kolektivni smlogvjsou tyto osobni ochranné
pracovni prosedky upraveny. Firma poskytuje pracovirik 1 krat r&né¢ montérky,

2 krat r@&n¢ rukavice, a 1 krat za 2 roky termo atdai.

Motivace pracovnikii

Motivace je odvozena z ciléwrientovaného chovani nebo je jim definovana. Ts&a
sily a smdru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidéekavaji, Ze ufitd akce
pravdépodobré povede k dosazenigjakého cile a cemé odmény — takové, ktera

uspokojuje jejich individualni ptgby (Armstrong, 1999).

Firma motivuje své pracovnikyrémiovou slozkou mzdy tj. zvlastni odminy
stanovené nad rdmec zakladnich mzdovych slozgkst&éhoveni prémiové mzdy je
nutno stanovit jagnprémiovy ukazatel, jedna se map spotebu nafty¢i akol, ktery je
nad ramec zakladnich pracovnich povinnosti. &ilykazatel musi byt jednozéa
mefitelny a vedouci v korimém disledku k Uspie. Daleposkytuje zaméstnanaim 25
dna dovolené za kalend#ni rok, pricemzZ dle zakoniku prace ma z&manec narok
na 20 dfi. Firma umo#uje a dba u svych pracoviiilha prohlubovani kvalifikace

k vykonu prace. Pracovnici jsou povinni si soustaynohlubovat svou kvalifikaci
k vykonu prace sjednané v pracovni smktgyakoz i dbat o jeji udrZzovani a obnovu.
Formu a rozsah prohlubovani kvalifikace stanovirjed v souladu se svymi gebami
a s gihlédnutim k moZnostem a z&ajm pracovniky. K nejoblibe§imu a zarowe
negasgjSimu motiv&nimu prostedku, ktery poskytuji zaéstnavatelé, pétstravenky.
V souwasné dobfirma pripravuje dichodoveé pipojisteni. Tento benefit neni zatim tolik

rozskeny, ale v posledni deélziskava n&im dal wtsi oblibé u zangstnand.
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Corporate design

Predstavuje definice pravidel 8iho pisobeni firmy na okoli, ale i na své
zanestnance. Pro vyt¥ani uceleného obrazu o figme poteba kvalitni definice
pravidel a jejich striktni dodrZzovani. Sjednocewéknikace firmy zvySuje p@domi o
spol&nosti, motivuje zarstnance, demonstruje stabilitu spolesti a také S#t
néaklady na marketing.

Spole&nost ma manual jednotného vizualniho stylu, ktégdptavuje soubor zavaznych
piedpidi, piikladi a dopordeni, jak postupovat ip aplikaci prviki jednotného

vizualniho stylu. Tento manuél obsahuje:

= definici loga (konstrukce loga, minimalni velikost, pouziti fi@mych velikostnich
formétech,...),

* barevnost,

= rozméry,

= pismo,

= tiSténé materidly (obalky, vizitky, bloky, dopisni papir, prezetid desky).

Zmény ve firmé a hrdinové

Ve firm¢ doslo ke zmin¢ loga. Jednalo se agcrhod z barevného na jednobarevné logo
s vynechanim symbolu (kralika) viz obrdzek Bedevsim kuli citelnosti. Lidé¢asto
¢etli logo jen jako Hasi. DalSi zfnou byla zndna motta firmy. BDive motto ,Malty,
barvy a jest trochu vice" nyni nové motto firmy jiozere |épe stavt”.

Jednalo se o zény image navenek. Jednatel firmy je nazoru, Z€nampodnikové
kultury uvnitt neni nutna. Firemni kultura firmy je zaloZena nafgsionalnim fistupu,

dodrzovani etiky, naptrzitém vzdlavani, sdileni ndpacda divéie a respektu.

Obrazek 6: Logo firmy (www.hasit.cz)

dly THASIT-

Matirlich besser bauen
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Na otazku ,Kdo jsou hrdinové firmy" odpeédél jednatel firmy takto: ,Zde se nabizi
otazka, zda je jeden hrdina nebo je hiidifice. NaSi snahou je, aby se kazdy z nas citil
jako hrdina, choval se ekonomicky a uptatal kolektivni gistup“. Usgch spolénosti
neni a ani nefdze byt vysledek jednotlivce, ale vysledek formyravi® komunikace

mezi vdemi pracovniky ve spoleosti.

5. 2 Dotaznik

5.2.1 Znalost podnikovych &ia komunikace

Cile podniku vyjaduji spole&né zajmy osob, které podnik #¥oVymezeni cil vychazi
z podnikové filozofie, ktera fpdstavuje zakladni fistup vedeni podniku k okoli
a k vlastnimu zgsobuftizeni, tedy ze souhrnu podnikatelskych zésad, ldelignuji
jednani podnikatele. Mira znalosti firemnichuctlo zn&né miry utuje efektivitu
komunikace. Ztoho vyplyva, ze&im lépe a dkladrgji jsou definovany cile, tim
efektivreji mohou zamdstnanci spolupracovat a komunikovat. Aby se &smanci
skut&né zapojili a podporovali firemni cile, musi mit @&chto cilech dostatek

informaci.

Prvni otazku z této oblasti jsem &fmvala na podnikové cile (Tabulka 1, Graf 1).

Tabulka 1: Byl(a) jste sezndmen(a) s dlouhodobyfirfireny?

Lidé ve vyrok
poet %
41,7
58,3

Alternativa

Nezajimam se 0
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Graf 1: Byl(a) jste sezndmen(a) s dlouhodobymificitiy?

70
60 58.3
50 50
50
41.7
40—
2o Lidé ve vvrobé
30 —
0 ETHP
20 —
10
0 0
] — T
ANo Ne Nezajimam =e

Zdroj: Vlastni Saeni

Z vysledki je patrné, ze41l,7 % dotazanych pracoviiikve vyrol¥ je seznameno
s dlouhodobymi cili firmy. Zbyvajicich 58,3 %, tedice jak polovina pracovnikve
vyrobé, neni seznamena s cili firmy. Velmi zajimavé je, technicko-hospodisti
pracovnici jsou seznameni s dlouhodobymi cili firrppuze z50 %. Zde bych

~

piedpokladala znalost @ilvySsi.

Znalost podnikovych ail také do znéné miry souvisi stim, jak jsou informace

pracovnikim sctlovany (Tabulka 2, Graf 2).

Tabulka 2: Gilezité informace odhi podniku se k Vam dostavaji pr@stnictvim? (moznost
zaskrtnuti vice odpeti)

Lidé ve vyrok

Alternativa

pocet %
E-mailu, internetu 2 16,7
Firemnichcasopisi 0 0
Firemni ndsinky 0 0
Ptimého natizeného

Jinym zmgisobem 8,3
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Graf 2: Dilezité informace odhi podniku se k Vam dostavaji pr@stnictvim?

(moznost zaSkrtnuti vice od@di)
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Zdroj: Vlastni Saeni
Dulezité informace o &hi podniku se kza#stnanédm dostavaji neépstji

prostednictvim gimého natizeného. To je iejmé zpisobeno tim, Ze se ve figm
konaji porady a za#stnanci se novinky dozvidajéem nich. DalSi moznosti ziskani
informaci je podle zadstnan@ e-mail nebo internet. U THP je e-mail a internethy
negasgjSi zpisob ziskavani informaci, protoze pro svoji praciseju pouzivat
pacitatovou techniku. Jeden jediny pracovnik ve vyreldotazniku oznal alternativu
Jinym zpusobem®. Jako jiny zjsob ziskavani informaci napsal ,drby”. ,Drby” séi Si
firmou jako ticha posta. Nikdo ofici&mic nevi, ale vSichni v tom maji jasno. &dm

ale dokaze ,podnikova Septanda‘f@dre zkomplikovat zivot.

5.2.2 ldentifikace za#stnana@ s firmou

viv s

V dnesdni dob vétSina vedoucich pracovnilvi, Ze nejdlezitéjSi slozkou jejich podniku
jsou lidé. Na lidech to opravdu vSechno stoji. Mikel neumi pedstavit firmu bez
zantstnand. Jenze nestajen lidi najmout, zapojit je do prace a dal se¢mezajimat.
Pokud vedouci firmy chce, aby podnikinco nejlepsSi vysledky, je piaba ¥dét, co si

pracovnici mysli o firm.
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Jako prvni mne zde zajimalo, zda jsou pracovnidi ha to, Ze pracuji v této figm
(Tabulka 3, Graf 3).

Tabulka 3: Jste hrdy(d) na to, Ze pracujete vemdirHASIT Sumavské véapenice
a omitkarny,a. s.?

Lidé ve vyrok

Alternativa

poset %
2 16,7
83,3
0
0

Graf 3: Jste hrdy(4) na to, Ze pracujete ve #ifASIT Sumavské vapenice a omirkatny, a. s.?
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Zdroj: Vlastni Sateni

V obou gipadech se stala @eptji vybiranou moZznosti alternativa ,spiSe ano*.
U pracovniki ve vyrol se jedna o 83,3 % a u THP 62,5 %. Pravda je, @i&staanec,
ktery je hrdy na svoji spateost, se stava jejimrimosem. Takovy za#stnanec buduje
dobrou po¥st firmy i za branami spoteosti. Odpo¥d ,spiSe ne“ a ,ne“ se

u zangstnand ve vyrok® ani u THP vibec nevyskytla.
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Druh& otazka, na které jsem d&ht zjistit, jak jsou zamstnanci ztotoZ&ni se svou
firmou, byla otdzka, zda si dotazovani mysli, zené ma dobré jméno (Tabulka 4,
Graf 4).

Tabulka 4: Myslite si, Ze firma ma dobré jméno?

Lidé ve vyrok
pocet %

5 41,7
58,3
0

0

Alternativa

30 =z

70
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% 40 — Lide ve vyrobe

30 — ETHD
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AN

0 0 0 0

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni Saeni

Zjistenych 41,7 % pracovnikve vyrolE a 75 % THP si mysli, Ze firma m&ug dobré
jméno. 58,3 % dotadzanych pracovinile vyrolE a 25 % THP oznali alternativu ,spiSe
ano“. Pro firmu je to velmiifizniva zprava. Z vysledkvyplyva, Ze zamstnanci firng
duveiuji. Dobré jméno umaije spolénosti mit dobré zakazniky, mit kvalitni a

spolehlivé dodavatele.

Pokud si zarstnanci mysli, Ze firma méa dobré jméno a firdavéruji, jsem nazoru, Ze
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se nemusi obavat zaniku firmy, coz také potvrzamesledujci otdzka (Tabulka 5,
Graf 5).

Tabulka 5: Obavéte se zaniku firmy?

Lidé ve vyrok
pocet %
Ano, uvelte pra 1 8,3
Ne 11 91,7

Alternativa

Graf 5: Obavate se zaniku firmy?
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Jak THP, tak lidé ve vyr@bse neobavaji zaniku firmy. Jsem také nézoru, Ze

e

a nejkompletySich vyrobnich sortimefit v oblasti omitkovych s&si, doplgny
o fasadni barvy, stavebni a specialni produktyjeeen dotazovany (8,3 %) odpak,
Ze ma obavu ze zaniku firmy #&wbdu ztraty zarstnani.

Na tuto problematiku jsem navazala otadzkou, zdaégatnaci nakupuji firemni vyrobky
(Tabulka 6, Graf 6).
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Tabulka 6: Nakupujete vyrobky firmy HASIT Sumavski&nice a omitkarny, a. s.?

Lidé ve vyrold

Alternativa

pocet %

41,7
41,7
16,6
0

Graf 6: Nakupujete vyrobky firmy HASIT Sumavské&nige a omitkarny, a. s.?
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Zdroj: Vlastni Saeni

Z grafu 6 vyplyva, Ze 41,7 % pracoviilke vyrok& nakupuje vyrobky firmy. Takeé vice
jak polovina (62,5 %) THP nakupuje vyrobky firmydbwd ,spiSe ano* oznalo
41,7 % pracovnik ve vyrol® a 37,5 % THP. Zthto vysledk se d& usoudit, Ze
zanestnanci jsou spokojeni s vyrobky firmy &epwdéeni o kvalig, neba@ vyrobky
nakupuji témst vSichni dotazani. Vyjimku twd pouze 16,6 % dotadzanych, ti

odpowdéli, Ze vyrobky firmy spiSe nekupuiji.
Ma posledni otazka z tétgasti se tykala firemnich éda a pracovnich poftek.

Jednotné firemni obdeni mize byt gilezitosti, jak firng zajistit profesionalni image.

Firma tak ziska reklamu zdarma, protoze firemnedadii mize byt dobrym reklamni
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nastrojem. Zagstnanci budou vypadatidéryhodreji a zdkaznici si je Iépe zapamatuiji,
neba’ dobry prvni dojem se vzdy pibd. Stejné oblkeni ma také vyhodu v tom, Ze
nikdo nebude chodit nevhodlroblecten a poskozovat tim image firmy (Tabulka 7,
Graf 7).

Tabulka 7: Mate k dispozici firemni &g/ a pracovni podtky?

Lidé ve vyrok

Alternativa

poset %
12 100
0 0

Graf 7: Mate k dispozici firemni @dy a pracovni pottky?
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Zdroj: Vlastni Sateni

100 % pracovnik ve vyrol# odpowdélo, Ze maji k dispozici firemni @gty a pracovni
pomicky. Vice nez polovina (62,5 %) technicko-hospsHgch pracovnik zaSkrtla
alternativu ,ano”. Alternativa ,ne“ tedyippada na zbylych 37,5 % dotazovanych.
K image moderni spoteosti pati bezesporu pracovni obkEni zanistnand@. Image
firmy je komunik&nim nastrojem, kteryika klientim, kdo spolénost je nebo kym
chce byt. Firemni obdeni zamistnané by nelo pasobit jako jeden celek,

nezangnitelny a snadno zapamatovatelny.
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5.2.3 Vztahy a atmosféra na pracovisti

Vztahy na pracovisti. kdy jsou sk¥élé, jindy jsou zase fizné. Ale vSichni se shoduji
¢asu vznikaji dohady a famy. To je zcela pochopéglorotoZze kazdy z pracoviiik
s sebou do pracovniho Zivoténasi své nazory,ipdstavy a hodnoty, které nemusi byt

vzdy zcela ve shads nazory, fedstavami a hodnotami ostatnich.

Dohady vznikaji také hlaenpri extrémrE nara@nych pracovnich situacich, kdy je
nagiklad ohrozen termin.Castym divodem je i chybny fistup manaZera ke
spolupracovnikm, Spatna skladba tymu (pracovnici se késabhodi) nebo i¥e dojit

ke konfliktu v giipadct pracovniki riznych narodnosti a to jen diky odliSnosti narodnich
kultur. Divodem vzniku fam a doh&dniZe byt i nedostatek informaci.

Nasledujici oblast jsem za&fila na otazky tykajici se vztahmezi zandstnanci, d uz
mezi spolupracovnikyi pracovniky a naidzenymi. Tuto otdzku jsem zvolila, protoze

mne zajimalo, zda geSi osobni problémy na pracovisti (Tabulka 8, @Gjaf

Tabulka 8: Soukromé a osobni problémy na pradovist

Lidé ve vyrolg
%
SefeSi velmicasto 0

Alternativa

Sefesi velmi #idka
Se néesi
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Graf 8: Soukromé a osobni problémy na pracovisti:
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Zdroj: Vlastni Sateni

Myslim si, Ze vysledky této otazky jsou velmi poaii, protoZze 66,7 % pracovnikve
vyrobé a 75 % THP soukromé a osobni problémy na pradokaSi velmi #idka,
33,3 % pracovnik ve vyrol® a 25 % THP problémy na pracovistibec néesi.
Z Seteni vyplynulo, Ze pracovnici nechavaji své soukram@sobni problémy doma
a néeSi je na pracovisti, coz je velmi dobré. Velfasté je, Ze nikdo z pracoviilani

nevi, Zze ostatni majiéfaky osobni problémy.

Nasledujici otazka se je z&rana na dohady a famy, protoZe snad v kazdé firmy se
n¢jaké dohady a famy vyskytuji (Tabulka 9, Graf 9).

Tabulka 9: Koluji ve firrd dohady a famy?

Lidé ve vyrok
pocet %

3 25
25

Alternativa
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Graf 9: Koluji ve firn# dohady a famy?

100
90
80
70
60

o S0 Lide ve vyrobe

40 33.3 uTHP

16.7

Ano Spise ano Spite ne Ne

Zdroj: Vlastni Sateni

U pracovnik ve vyrol# jsou vysledky naprosto stejné, polovina dotazarsmhhlasi

s tim, Ze ve firm koluji dohady a famy, polovina si mysli opak. THB7,5 % Zadné
dohady a famy neuvedli. Ze ve figndohady a famy koluji si mysli jeden dotazovany,
tj. 12,5 %.

Pomluvy na pracovisti jsou bohuZel celkegZiym jevem. O&’'mi dohadi a pomluv
se nefastji stavaji lidé, kté n¢jak vybaiuji z kolektivu. Je jedno, jestli v pozitivnim
nebo negativnim smyslu. Zatimcekieré pomluvy jsou vcelku neSkodné, jiné jsou zlé.
Lavina pomluv a drb ¢asto dokaze utlumit pracovni nadSeniitnmadost z prace a

Uplné rozeStvat pracovni kolektiv.
Dohady a famy ¥eSeni probléiin na pracovisti mize také vypovidat o vztazich mezi

spolupracovniky. Zakladem vztahmezi pracovniky je vzajemincestné, slusné a
spole&ensky korektni chovani (Tabulka 10, Graf 10).
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Tabulka 10: Jaké jsou VaSe vztahy se spolupracg?nik

Alternativa

Lidé ve vyrok

poset %

Velmi dobré

41,7

Dobré

58,3

0
0

Graf 10: Jaké jsou VaSe vztahy se spolupracovniky?
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Zdroj: Vlastni Saeni

Podle zjis¢nych vysledk muzemetrici, Ze vztahy mezi spolupracovniky ve vy&gbou
ze 41,7 % velmi dobré a z 58,3 % dobré. Také THRuspychazi z 62,5 % velmi dib
a z 37,5 % date. Myslim si, Ze malokdo si &gomuje, Ze v praci straviétsinu svého
dennihoc¢asu. Proto by spolupracovnici mezi sebokli mytvaiet co nejoptimalgsi
vztahy. Dobré vztahy mezi spolupracovniky jsou peeb proto, aby se lidé v praci
citili dobie a prace je bavila.

Jedna z nejilezit¢jSich otazek byla orientovana na vztahy pracovrékhadizenym
(Tabulka 11, Graf 11).
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Tabulka 11: Jak vychazite se svyfimym nadizenym?

Lidé ve vyrok
%
25

Alternativa

Nepilis dolre 8,3
Spatré 0

Graf 11: Jak vychazite se svyrfirpym nadizenym?
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Zdroj: Vlastni Sateni

V grafu 11 vidime vztahy zakstnan@ s gimym nadizenym. 91,7 % pracovnikve
vyrob¢ a 100 % THP odp@délo na tuto otazku pozitivn Jen jeden pracovnik ve
vyrob¢ odpowvdél, Ze se svym naizenym nevychaziifis dokre. V tomto pipact se
muze jednat o osobni neshody nebo nesympatie. CGejkoxidkét, Ze ve firng prevazuje
piratelské pracovni prasdi, které je jist zdrojem prosperity spolénosti a jejiho

dalSiho rozvoje.

5.2.4 Motivace pracovnik

Dulezitou sodasti prace podnikatele j#gzeni zamistnandé a jejich motivace. Vse

zaina vylErem zangstnand. Je to narény proces z hlediska sgebovanéhatasu
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i nakladi, ale je& horsi je, kdyZ slozitziskany kvalitni zagstnanec kratce po nastupu
z firmy odejde. Proto je nutné pdgijpti pracovnik do firmy plrg vyuZzit vS8ech naSich

dovednosti a zkuSenosti k jejich spravné motivaardeni ve firm.

Z nésledujici otazky jsem cia zjistit, zda firma uplaiuje moralni stimuly (Tabulka
12, Graf 12).

Tabulka 12: Pochvala, uznani (moralni stimuly) jseufirme uplatiovany:

Lidé ve vyrok

Alternativa

poset %
25
25

8,3

Graf 12: Pochvala, uznani (moralni stimuly) jsoufivené uplatiovany:
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Zdroj: Vlastni Sateni

U pracovniki ve vyrol# jsou vysledky vyrovnané. 50 % pracouinikvolilo kladné
odpowdi, tedy ,ano”, ,spiSe ano“ a 50 % pracowvinikvolilo zaporné odpasdi. 75 %
THP odpo¥délo na tuto otdzku taktéz kla&inZbyvajicich 25 % THP si mysli, ze
moralni stimuly jsou uplabvany jen obas. Pro mnohé se pochvalaiia zdat
nevyznamna, oli¢jna a zarove bez dlouhodo§Siho vlivu na pracovniky, ale opak
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maze byt pravdouCasté uznani nebo pochvalaife byt jednim z hlavnich cest pro

udrZeni zarmsstnané ve spokojeném a produktivnim stavu.

V predchozi otazce respondenti uvedli, Ze firma upiat moralni stimuly, proto

v dalSi otazce zajimalo, zda pochvala nebo uznamistnance motivuje k praci
(Tabulka 13, Graf 13).

Tabulka 13: Vas natdzeny Vas motivuje:

Lidé ve vyrok

Alternativa
pocet %

Per¢Zzni odnénou 1 8,3
Uznanim, pochvalou 5 41,7
0

0
50

60
50 50
50
41.7 .
7.5
40 —
% 30
° Lide ve vvrobe
20 m THP
12.5
10 83
o 0 o 0
0 e
Penezni Uznanim. Benefity Jinvm Zadnym
odmeénou pochvalou zpizobem

Zdroj: Vlastni Sateni
Polovina pracovnik ve vyrol® uvedla, Ze je natzeny nEim nemotivuje. Druhda

polovina dotazovanych odpékla, Ze je natizeny ze 41,7 % motivuje uznanim

a pochvalou. Je vid, Ze slova ,to se ti podido”, ,vyborn¢®, ,dékuji Vam za dobrou
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praci“ claji divy a zvla& jsou-li vyslovena viejré pred kolegy, maji velmi silny
motivaini vliv. 8,3 % pracovnik motivuje pegzni odnéna. 50 % THP natkzeny
motivuje uznanim a pochvalou, 12,5 % THP motivigespni odnénou a 37,5 % THP
za ni dostavaji. Jak zdetreme vidt, neni to tak docela pravda. Zde pracovnici dali
piednost pochvale a uznanied pegzi. Myslim si, Ze vysoce motivovani pracovnici
jsou vyrazg iniciativnéjSi, vykonrgjsi a svym nasazenim mohou ovlivnit i své kolegy a

byt tak ,tahouny” tymu&i celé firmy.

Tuto otdzku jsem pouzila, abych zjistila, ktery p&dk praci povazuji zamsstnanci za
nejdilezitejSi (Tabulka 14, Graf 14).

Tabulka 14: Ktery podi k praci povaZzujete za nejezitejSi?

Lidé ve vyrol&

Alternativa
pocet %

Pruzna pracovni doba 0 0
DalSi vzalani 0 0
Mzda

Dobry pracovni kolektiv

Moznost seberealizace

Jiny, uvel'te jaky
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Graf 14: Ktery podtt k praci povaZujete za nejeZitjSi?
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Zdroj: Vlastni Saeni

Za nejdilezitéjSi podrét k praci gekvapiv povazuji lidé ve vyrob (58,3 %) ale také
THP (75 %) dobry pracovni kolektiv. Zdei#eme vidt, Ze dobry pracovni kolektiv je
pro rekteré mnohem vic neZz penize. Takto Z&ni pracovnici preferujiffjfemnou
atmosféru na pracovisti a nevyhledavaji konflikt¥této otdzce jsem cekavala, Ze
nejdilezitéjSi podret k praci bude pravvysi mzdy. Je date, Ze penize nejsou hlavnim
podrétem, protozZe lidé sikhmotivovani pedzi jsou pro manazera snadnym objektem
fizeni. Ma-li manazer pro zastnance dostatek financi, dostane z nich maximuasiD

podret k praci uved! jeden pracovnik ve vygoh jeden THP moznost seberealizace.

Poteba seberealizace znamena touhu jedince pluzit swij duSevni i fyzicky

potencial, paebu neustalého vyvoje osobnosti (Khelerova, 2006).

Ekonomicka krize je velmi diskutovanym tématem,tprmne zajimalo, na co firma

prispiva svym zarstnan@m (Tabulka 15, Graf 15).
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Tabulka 15: Firma mi fispiva na:

Lidé ve vyrok

Alternativa

pocet %
Stravovani 12 100
Penzijni gipojisteni 0 0

Kulturni a sportovni akce 0

Jiné, uvd’te jaké

Nepispiva

Graf 15: Firma mi pispiva na:
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Zdroj: Vlastni Saeni

Z grafu 15 je vidt naprosta shoda. VSichni dotazovani gstmanci odpo&déli, Ze jim
firma prispiva na stravovani. Firmdigpiva svym zarstnaném na stravovani formou
stravenek. RestoZe v poslednich dnech a tydnech jsou velidaittiganym tématem a
bojuji o peziti, je vidkt, Ze jsou staledkladnim motivaénim prvkem. Jiz v otazce
,vas nadizeny Vas motivuje” byla jedna z hlavnich odpdv,uznanim, pochvalou®.
| vtéto otdzce se potvrzuje, Ze tyto moralni stimgou pro zamstnance velmi

dulezité. To firma také vi, a proto tyto moralni stityuplatiuje.
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5.2.5 Vylar pracovnil, spokojenost s platovym ohodnocenim acgamanim

Firmy v sokasné situaci spiSe ukéuji pracovni poréry, nez hledaji nové zafstnance
a pokud paebuji nové pracovniky, akladrné si je vybiraji a nechji délat zadna
ukvapena rozhodnuti (Tabulka 16, Graf 18¢hazei naopak jiz nehledi na vysi mzdy
jako na hlavni kritérium, ale povaZuji za primastabilitu spolénosti, do které
nastupuji. Spokojenost z&stnané se zamistnanim i platovym ohodnocenim do
zna&né miry souvisi se zajimavosti prace, ale také Zosii vyuzit své schopnosti.

Neba’ lidé, ktei jsou spokojeni se svym za&stnanim, obvykle pracuji Iépe.

Tabulka 16: Jakym négsejSim zgisobem jsou vybirani novi pracovnici firmy?

Lidé ve vyrold

Alternativa
pocet %
\Vybérovertizeni 8 66,6

Znami manaZzér 0
Na zaklad doporweni
fadovych zaréstnang 16,7

Jinym zmgisobem, .... 16,7

Graf 16: Jakym néps¥jSim zmisobem jsou vybirani novi pracovnici firmy?
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Zdroj: Vlastni Saeni
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Vybérové fizeni je podle pracovnikve vyrok® (66,6 %) i podle THP (100 %)
negasgjSim zpisobem vybru novych pracovnik Vybérové fizeni spoiva ve
vyhledavani jedné nebo vice osob pro obsazetiiebo pracovniho mista. 16,7 %
pracovniki ve vyrol® je nazoru, Ze jsou novi pracovnici vybirani z &mith zdroji
firmy na z&klad doporéeni radovych zaréstnand@. TaktéZz 16,7 % pracovnikve
vyrobé uvedlo, Ze jsou novi pracovnici vybirani jinymigpbem, tedy ziadu prace.
AvSak je zajimavé, Ze pet uchazen prijimanych prosiednictvim dadu prace je velmi

nizky.

V této otazce mne zajimala spokojenost pracavaiglatem (Tabulka 17, Graf 17).

Tabulka 17: Myslite si, Ze platové ohodnoceni jéragnVami vykonané praci?

Lidé ve vyrolg

Alternativa
pocet %
Urcité ano 1 8,3
25
41,7
Rozhodr ne 25

Graf 17: Myslite si, Ze platové ohodnoceni jestind Vami vykonané praci?
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Zdroj: Vlastni Sateni
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VétSina pracovnik ve vyrol odpovdéla na otazku tykajici se platového ohodnoceni
negativié, a to 41,7 % spiSe ne, 25 % rozhddre. 25 % dotazovanych je spiSe
spokojeno s platovym ohodnocenim a pouze jederzoeday (8,3 %) ozrid odpowd’
L2urcité¢ ano“. THP pracovnici si z 62,5 % mysli, Ze jejulatové ohodnoceni je spise

neungrné vykonané praci. Pozitigrodpovdélo 37,5 % dotazanych.

Myslim si, Ze by firma r®la hledat piciny nespokojenosti za¥stnand s platovym
ohodnocenim. Mnoho pracoviiikeni spokojeno se svym zé&simanim - jsou igtizeni
praci, nebo je jejich prace nudna, dostavaji sstoesovych situaci se svymi kolegy,
pocituji nedostatek podpory od svych wadnych, domnivaji se, Ze jejich plat j@lig
nizky, nebo se obavaji propést ze zamstnani, a &kteri si uvdomuji, Ze v jejich

praci ichazeji zkratka jejich patby, gani a cile.

Proto mne zajimalo, jak jsou v této fiéntelkow spokojeni zamstnanci se svym

zanestnanim (Tabulka 18, Graf 18).

Tabulka 18: Jak jste celkégpokojen(a) se svym zésmanim?

Lidé ve vyrok
pocet %

Alternativa

Velmi spokojen(a) 1 8,3

Spokojena

SpiSe nespokojen(a)
Nespokojen(a)
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Graf 18: Jak jste celk@wspokojen(a) se svym zé&stnanim?
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Zdroj: Vlastni Sateni

Prevazna wtSina pracovnik ve vyrokE (91,7 %) je se svym zaistnanim spokojena.
U technicko-hospodékych pracovnik je odpo¥d’ jednoznana. 100 % zagstnané
je se svym zagstnanim spokojeno. Z grafu 18 vyplynulo, Ze p&swu pracovnik je
spokojenost s jejich zafstnanim, s tim, codhji a s kym, velmi dlezitd. To, jaké
zamestnani si lidé zvoli, ma bezpochyby vliv na to, jagraci komunikuji, jak se stavi
ke konflikthm a jejich zvladani, ke z¢nam, jak se chovaiji ve stresovych situacich.

5.2.6 Ritualy firmy

Ritualy maji symbolickou hodnotu, odehravaji se umétém misE, v uritém case
a zahrnuji zpsoby chovéani, které jsou v podniku v dané situactlamém case

ocekavanyJsou ustaleny a sanfemy zpisob jednaniieSeni probléiin
Mezi zvyky, které byvaji v ramci podnikudrzovany a tvid vyznamnou satast firemni

kultury pati nagiklad oslavy narozenin, spélenské plesy nebo vaim vetirky, které
prispivaji k integraci podniku (Tabulka 19, Graf 19).
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Tabulka 19: DodrZuje firmadpké ritudly, tradice, symboly?

Lidé ve vyrok
%

Alternativa

Ano, jaké 33,3
Ne 8,3
Nevim 58,4

Graf 19: DodrZuje firma #akeé ritualy, tradice, symboly?
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Zdroj: Vlastni Seateni

Je zajimavé, Ze jak u pracovhikve vyrol® tak u THP nadpolovni WtSina
dotazovanych nevi, jestli firma dodrzuj€jaké ritudly, tradice a symboly. 33,3 %
pracovniki ve vyrol¥ a 37,5 % THP napsalo, Ze firmaif@da plesy, fotbalové turnaje,

vana:ni setkani, setkanirsdniho managementu a oslavy wjrfirmy.

Jelikoz firma dodrzuje ritudly, zajimalo mne, zda zanstnanci gjakych rituat
Gcastni (Tabulka 20, Graf 20).
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Tabulka 20: Wastnite se firemnich akci (namplesi)?

Lidé ve vyrok
poet %
1 8,3
11 91,7

Alternativa

Jest nikdy jsem na takovq
akci nebyl(a) 0 0

Graf 20: Usastnite se firemnich akci (naplesi)?
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Zdroj: Vlastni Sateni

U pracovniki ve vyrol& je vickt prevazujici odpo&d’ ,ob¢as” (91,7 %). U THP naopak
Z 62,5 % pevaZzuje odpaxd” ano, rad(a). Bvoda proc se zédastnit firemnich akci je
mnoho. Jde o idedlnititezitost k poznani kolég s nimiz se kazdy den v praci jen
mijime. Na firemni akci rizeme upekovat staré vazby, ale také ziskavat nove

kontakty.

5.2.7 Udaje o pracovnicich

V této oblasti je dlezité, abychom si vytidi obraz o struktie pracovnik ve
spol&nosti, protoZze pray to miZze ovliiovat nazory dotazovanych na jednotlivé

> v s

otazky. Zde jsme pouZila segmefrta otazky typu ¥k, pohlavi, nejvysSi dosazené
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vzklani a pget odpracovanych let.

Pohlavi dotazovanych jsemiadila jako prvni otazku (Tabulka 21, Graf 21).

Tabulka 21: Pohlavi respondent

Lidé ve vyrok
poet %
11 91,7
1 8,3

Alternativa

Graf 21: Pohlavi respondedt
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Zdroj: Vlastni Saeni

Z grafu 21 niZzeme vidt rozloZeni respondeintdle pohlavi, kt& byli ochotni na
dotaznik odpogdét. Provedené dotaznikoveé &t vyplnilo tedy vice mui Jedna-li se
o stavebni firmu, je patrné, Ze zde budou &dnani pevazre muzi. Celko¥ v podniku

pievazuji muzi, zeny jsou rgstji zaméstnany v administrativ

Druh& segmentai otazka byla nieéna na ¥k responderit (Tabulka 22, Graf 22).
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Tabulka 22: ¥k responderit

Lidé ve vyrok

%
0
0

Alternativa

Graf 22: \ek responderit
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Zdroj: Vlastni Sateni

Graf nAm ukazuje, Ze u pracovhike vyrolE pievazuje ¥kové rozmezi 41 — 50 let
(58,3). Poté nasleduje &t pracovnilt v rozmezi 51 — 60 let (25 %) a 31 — 40 let
(16,7 %). U technicko-hospoigkych pracovnik tvori nejpaetnsjSi vékovou skupinu
pracovnici ve ¥ku 31 — 40 let, tj. 37,5 %. Z 25 % shodné kové rozmezi 21 — 30 let
a 41 — 50 let, tedy 25 %. Jako jediné je zastoupeamezi 51 — 60 let (12,5 %).
Z vysledk je patrné, Ze Zadny dotazovany respondent nedesi@h20 let, ale zarove
také zadny pracovnik nigsahl ¥kovou hranici 61 let. Nevyskytujici seckova
kategorie do 20 let jefgjm¢ zpisobena tim, Ze &Sina ukom v podniku vyZzaduje
odborné vzdani, gicemz uchaz& vtomto wku nemohou mit je&t dokortené
vysokosSkolské vz#ani.

70



Z dotazniku byloitba také zjistit nejvyssi dotazené #Aai respondeiit(Tabulka 23,
Graf 23).

Tabulka 23: VaSe nejvyssi dosaZzen&lard?

Lidé ve vyrolg
pocet %
Zakladni 0

Vyucen(a) 75

Alternativa

VVyucen(a) s maturitou 0

Stredoskolské

Graf 23: VaSe nejvy3Si dosaZzenéélénai?
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Zdroj: Vlastni Sateni

Ucelem této otazky bylo zjistit nejvy3si dosazené &lémi zandstnané. 9 z 12
dotazovanych pracovnikve vyrol¥ odpowdélo, Ze jsou vydeni, tj. 75 %. Pouze
3 pracovnici (25%) odp@dcli, Ze maji stedoSkolské vz#ani. ,Vyucen(a)" je
pravdépodobrg dusledkem toho, Ze tito lidé ve své profesi néglotji vyrazné vzélani.
Pracovnici, kt§ maji stedoSkolské vz#ani (62,5 %), vy3Si odborné (25 %)
a vysokoSkolské (12,5 %) pracuji v ekonomickém uUsddde je paebné mit ufité

vzklani jako jedno z kritérii proieti do firmy.
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Uplng posledni otazka dotazniku &fovala na pdet odpracovanych let (Tabulka 24,
Graf 24).

Tabulka 24: Kolik let pracujete ve fieHASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a. s.?

Lidé ve vyrok
pocet %
Méne nez 1 rok 0
8,3

Alternativa

Graf 24: Kolik let pracujete ve firtctHASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a. s.?
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Zdroj: Vlastni Saeni

Jedna z osobnich otadzek byla z&mma na peéet let odpracovanych ve fign
jednotlivymi pracovniky. Vysledky velmi souvisi gkovou strukturou pracovnik
MladSi zangstnanci jsou ve firfh zameéstnani kratSi dobu, naopak starSi Zamanci
pracuji ve firn¢ delSi dobu. Nejvice zafstnané ve vyrol# pracuje v podniku
11 — 15 let. Tato skupinaqdstavuje 41,7 %, tj. t&hpolovinu dotdzanych. DalSEtsi
skupinu tvdi lidé pracujici ve firm 21 let a vice (33,3 %).fBliZné stejné jsou skupiny
2 -51let (8,3 %) a 6 — 10 let (16,7 %). U THP mqi odpracovanych let velmi

12



raiznorody. 33,3 % dotdzanych odpgd¥lo, Ze jsou ve firmd zamgéstnani v rozmezi
6 — 10 let. 2 dotazani pracuji ve figrwice nez 21 let. Shodna je skupina 2 — 5 let
a 16 - 20 let, kterdini 8,3 %. V obou fipadech neni nikdo ve fiRrzanmeéstnan mea

nez 1 rok.
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6 NAVRHY

Pfi zpracovani tohoto tématu jsem élam mozZnost sezndmit se s podnikovymi
dokumenty, informacemi a pracovnimi podminky. Pdkugem se dopotit mozné

zmeny, které by podle mého nazoru mohlispet k jeSe€ lepSi podnikové kultie.

PredevSim dopokiuji zlepSit komunikace mezi n&denym a potizenymi. Pokud
manazer chce, aby firma byla dlouhodobis@sna, musi byt vSichni zastnanci
dostatén¢ informovani o podnikovych cilech. Z vyzkumu vyplyo, Ze pouze
polovina zamistnané je preswdéena, o dlouhodobych cilech firmy. Ne&fsi
nedostatek informaci o cilech podniku byl st pracovnil ve vyrokE. Zakladni
odpowdnost je vrukou natzenych, kt& by neli svym zangstnanédm vhodnou
formou sdlit cile firmy. Cile by ngly byt zaméstnanédm sdtlovany srozumitel&
a jednoduse. Ma-li byt informovanost o cilech pa&dnefektivni, je nezbytné, aby je
manazé z naprosté #Siny sdlovali osob® na poradach a pisegrbyly cile
predavany jednoth ve firemnich standardech. Doptowvala bych jako jednu
z moznosti, jak informovat zamstnance o cilech aubkzitych zaleZitostech firmy
INTRANET s pravidelnou aktualizaci. Podnik byélmzvysit zajem zarstnané

o podnikové cile najklad tim, Ze své zagstnance zapoji do vyti@ni cili.

| presto, Ze ve firm panuji velmi dobré aiptelské vztahy dopotila bych zangtit se
nag. na teambuilding. Teambuilding sfped ve vytvdeni neznamé situace, kdy se
pracovni tym setka s nestandardnimi Ukoly. Zde mgl@covnici vidt, jak vypada

jejich kolektiv mimo Zné pracovni stereotypy.

DalSi dopordeni bych sifovala do oblasti tykajici se platového ohodnocd?riotoze
celkova spokojenost pracoviiiks platovym ohodnocenim za vykonanoucasto
i naratnou praci, kterou odvadi, je velmi nizkdize byt také hlavnim tdvodem
odchodu pracovnik z firmy. VySe mezd, které jsou zastnaném vyplaceny, jsou
vzdy zavislé na nabidce pracovnich sil v okoli pkdnOsobr si myslim, Ze platové

podminky ve firnt vzhledem k danému regionu, nejsou az takinapve.
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Odmenovani bych obohatila odinami pro vSechny zafstnance, pokud firma spini

uréité predem dané plany.

Posledni mé dopogeni se tykd motivace, protoze si myslim, Ze firmaxstnanédm
poskytuje jen velmi mélo benefia zvyhodgni. Dobry manazer musi mit na mysli, Ze
motivace pracovnik je velmi dilezitd a projevuje se v jejich pracovnich vysletcic
Z dotaznikového S@ni vyplynulo, Ze natkzeny své zawstnance nejvice motivuje
pochvalou. Aby byla pochval&iina, ma nasledovat bezprastre po kazdém dobrém
vykonu. AZ na druhém misuvedli zandstnanci motivaci peszi. Je teba také zminit,
Ze z pohledu majitele firmy je motivace ptesinictvim petiz ta nejdrazsi metoda.
Myslim si, Ze zargstnance je poeéba motivovat i jinak nez pochvalou a pen Jako

vhodné moralni stimuly bych dopdila nag-.:

» poskytovani zvyhodimych pijcek,

= prispevky na kulturni akce (spatenské veery, divadlo, zajezdy,...),

» prispevky na ditské rekreace a sportovni vikendy pro gstmance a jejich rodiny,
» penzijni gpojisténi (je v planu firmy),

» prispEvek na dopravu.
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7 ZAVER

O podnikové kultée se hovti jako o duSi podniku. Existuje v kazdém podnikle a
muze mit vlastni pozitivni i negativni podobu, ktersel odliSuje od jinych podnik
Podnikové kultura uzipstava byt pro mnohé manazery neznamym pojmésstduje
néco zjevrg existujiciho, co se ale neda‘tht a ovliviiuje to velmicasto chod podniku.

Podnikova kultura ma své nezastupitelné misto @tZivirmy, protoze s ni vznika
i zanika. Oilezité je znét ji a vyuZit ji pro prosperitu podaikPodniky v konkuremim
prostedi si z&inaji uwkdomovat, jakou silnou zbraniibe byt podnikova kultura. Da
se fict, Ze podnikova kultura patk relativre novym nastrajm fizeni firmy na
zvySovani vykonnosti. Je to recept nadzsp Je povaZzovana zaskky faktor podniku,

ale a@ekavaji se od ni tvrdé vysledky.

Cilem mé diplomové prace bylo charakterizovat pkovdu kulturu firmy HASIT
Sumavské vapenice a omitkarny, a. s. Velkédityg jejiz postaveni na trhu v daném
oboru je na dobré drovni a vipac nedostatk navrhnout vhodna dopafeni.

Z vysledki dotaznikového Si&ni jsem dosfla k poznani, Ze pracovni podminky jsou
ve firmé¢ HASIT, a. s. na fijatelné Urovni, a to jak z pohledu z&smmand, tak

z pohledu manazerard¥ladaji partnerské vztahy nad vztahyideglskymi. Konfliktni
vztahy se vyskytuji jen velmiiidka. Sodasre vSak bylo objeveno i dkolik
negativnich oblasti. Mezi tyto negativa pa¥i nedostat€éna informovanost
zaméstnanai, nespokojenost pracovniki s platovym ohodnocenim za vykonanou
praci a velmi nizka motivace.Podle mého nazoru je spéhgym jadrem vSechéthto
problémi neefektivni komunikace uviifirmy, ktera Zejm¢ prameni z rychlého tempa,
které pracovniky provazi jak v z&stnani, tak i v soukromém Zivot Praw
nedostaténd ¢i pokiivend komunikace je velmiasto givodcem ¥tSiny pracovnich

problémi a nesrovnalosti.
Analyzou tchto zmignym problénd a jejich moZznymieSenim jsem se zabyvala

v kapitole 6. Myslim si, Zetflye nez se manatigusti do realizace jakychkoli zm,

které jsem zde uvedla, &by se zaniiit na zlepSeni komunikace uvhifirmy. Dle
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mého nazoru neni vhodné jako prvni provéstrgmkteré by mohly byt zarukou dobré

podnikové kultury, aniz by byla vgSena komunikace.

Zamestnanci ke svému efektivnimu fungovani ve firpotrebuji znat cile firmy, musi
byt pribézr¢ informovani o tom, co se firtndai a co naopak firma nezvlada a jaké je
¢ekaji ukoly. NejdlezitéjSi je un&t naslouchat. Dobry manazer byinbyt i dobrym
psychologem a komunikatorem.¢My se snazit o vylepSeni nejen toho, célgd, ale

I schopnosti naslouchat a poroztirtomu, co je mu sdovano.

Zawrem bych rada zminila, Ze po zpracovani mé diplagmprace, jsem schopna
S ukitosti fici, Ze podnikova kultura neni pouhym maédnim pojmémery by nenal
opodstattiny vyznam pi fizeni spolénosti. Podnikova kultura je jev, ktery ma Zng

vliv na asgsnost firmy i efektivitu prace zafstnand.
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8 SUMMARY

Corporate culture is a phenomenon which is verygermand difficult to define, but it

significantly affects the long-term business succes

According to experts, corporate culture creategséem of assumptions, ideas, values
and norms that are undertaken in the company and hagreat influence on the
thinking and behavior of employees. Essence, tbexepeople are taking aim at
achieving the corporate culture to employees inldiglly identified with a given system
and thus is of the firm, which seeks its prosperity

The aim of this thesis was to analyze the corpocatture in the company HASIT,
Sumavské vapenice a omitkarny, a.s., as in the afatiee shortcomings to propose
appropriate measures. The company ranks amongphproducers of dry plaster and
mortar mixes in the Czech Republic but also inltteader territory of Western, Central

and Southeast Europe.

The results of the survey revealed that workingdttgons are in business to acceptable
levels, both in terms of staff and the managertspeetive. Partner relations prevail

over hostile relations. Conflicting relationshipscar very rarely.

At the same time, however, was discovered a fewathey areas. Among these
disadvantages are lack of awareness of employeakers' dissatisfaction with the
salary rating for work done and very low motivatidm my opinion, is a common core
of all these problems, ineffective communicatiothwi the company, which apparently
stems from a rapid pace, accompanied by staff ladthvork and in private life.

Currently inadequate or distorted communicatioweisy often the originator of most of

the problems and inconsistencies.
For successful operation the company must ensatethie flow of information has

always been correctly routed, properly structurad alean. It is necessary that the

information was readily available at the right tien@d right place.
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Priloha 1:Dotaznik pro zagstnance HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a. s.

Véazeny respondente, vazena respondentko,

Za&dam Vas o vyphni tohoto dotazniku, ktery je stasti mé diplomové préace. Cilem
dotazniku je zjistit informace o podnikové kitHua jeji zndné. Stvrzuji, Ze Udaje jsou
anonymni a budou pouzity pouze préely mé diplomové prace. Vhodné odgdv

prosim zaskrtéte. U rekterych otazek napiste stné svoji odpovd’.

Predem dkuji za Vas¢as o ochotu dotaznik vyplnit.

Alena Matikova

Studentka Jih@eské univerzity

1) Byl(a) jste seznamen(a) s dlouhodobymi cili fifim
a) ano
b) ne

C) nezajimam se o to

2) Dulezité informace o ¢hi podniku se k Vam dostavaji prisinictvim?
(moznost zaSkrtnuti vice od@oN)
a) e-mailu, internetu
b) firemnichc¢asopisi
c) firemni nasinky
d) piimého naéizeného

e) jinym zpisobem, uvéte jakym...............

3) Jste hrdy(&) na to, Ze pracujete ve &HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a.s.
a) ano, velmi
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne



4) Myslite si, Ze firma ma dobré jméno?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

5) Obavéate se zaniku firmy?
a) ano, uvéte pra..............
b) ne

6) Nakupujete vyrobky firmy HASIT Sumavské vaperdcemitkarny, a.s.
a) ano
b) spiSe ano
c) spisSe ne
d) ne

7) Mate k dispozici firemni agby a pracovni porircky?
a) ano
b) ne

8) Soukromé a osobni problémy na pracovisti:
a) sereSi velmicasto
b) sereSi velmi #idka, v gipad zavaZznych probléi

C) se neesi

9) Koluji ve firm¢ dohady a famy?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne



10) Jakeé jsou VaSe vztahy se spolupracovniky?
a) velmi dobré
b) dobré
C) spiSe Spatné

d) Spatné

11) Jak vychazite se svymimym nadizenym?
a) velmi dolbe
b) dolie
c) neilisS dolre

d) Spatw

12) Pochvala, uznani (moralni stimuly) jsou ve &iraplatiovany:
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

13) Vas natizeny V&s motivuje:
a) perzni odnénou
b) uznanim, pochvalou
c) benefity (nap prispivky na penzijni fipojisteni, vstupenky na kulturni akce,...)
d) jinym zpisobem, uvéte jakym....................

e) Zzadnym

14) Ktery podgt k praci povazujete za néiji@zitejSi?
a) pruzna pracovni doba
b) dalSi vzdlani
c) mzda
d) dobry pracovni kolektiv
€) moznost seberealizace

f) jiny, uved'te jaky



15) Firma mi pispiva na:
a) stravovani
b) penzijni pipojisteni
¢) kulturni a sportovni akce
d) jiné, uvelte jaké............ooviininnnn.

d) nefispiva

16) Jakym nejastjSim zpisobem jsou vybirani novi pracovnici firmy?
a) vybsrovérizeni
b) znami manageér
c) na zéklad doporwenitradovych zaréstnand

d) jinym zpisobem, uvéte jakym............

17) Myslite si, Ze platové ohodnoceni jedin® Vami vykonané préaci?
a) urit¢ ano
b) spiSe ano
c) spisSe ne
d) rozhod® ne

18) Jak jste celkavspokojen(a) se svym z&stnanim?
a) velmi spokojen(a)
b) spokojen(a)
c) spiSe nespokojen(a)

d) nespokojen(a)

19) Dodrzuje firma &akeé ritudly, tradice, symboly?
a) ano, jake.........
b) ne

Cc) nevim



20) Weastnite se firemnich akci (aples)
a) ano, rad(a)
b) okxas

d) jeSt nikdy jsem na takové akci nebyl(a)

21) Pohlavi
a) muz

b) Zena

22) ek
a) do 20
b) 21 - 30
c) 31 -40
d) 41 - 50
e) 51 - 60

f) 61 a vice

23) VaSe nejvysSi dosazené stami
a) zakladni
b) vywen(a)
c) vywen(a) s maturitou
d) stedoSkolské
e) vysSi odborné

f) vysokoskolske

24) Kolik let pracujete ve firtdHASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a.s.
a) mér nez 1 rok
b) 2 -5 let
c) 6 —10 let
d) 11 — 15 let
e) 16 — 20 let

f) 21 a vice






Priloha 2 Organizani struktura HASIT Sumavské vapenice a omitkarng, &/nitropodnikové dokumenty)

Dozorci

rada

: , Bezpetnostni o o Predstavitel Predstavitel
Eodnlien technik a. s. = vedeni pro EMS vedeni pro QMS




Priloha 3 Certifikat vyjimeinosti (www.hasit.cz)




Priloha 4 Certifikat ISO 9001:2008 (www.hasit.cz)
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ZERTIFIKAT & CERTIFICATE #

Mansgement Fanios

CERTIFIKAT

Certifikacni misto
TV 50D Management Service GmhbH

potvrzude, fa spolednost

“HASIT=

HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a.s.
Valké Hydéice
CZ - 341 01 Horaidovice

avadla a poufiva
system managementu jakosti v obory
Prode], viroba, ndvrh a vyvoj:

s suchych maltovych a omitkovych smési
fasadnich omitek g barey
vapennych virobkl
mletych vipencl
vapenatych hnojiv

Saervis omitacich stroji
Podie audiie, zprava & TO108051
oyio prokazans splnani
poZadavki nommy

ISO 9001: 2008

Tento cartifikat je platng do 2011-12-16
Registradni slsle cadifidtu 12400 27272 TMS




Priloha 5 Certifikat 1ISO 14001:2005 (www.hasit.cz)
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ZERTIFIKAT @ CERTIFICATE &

CERTIFIKAT

TUV s{iD Czech

cedifikacni organ
systémil environmentainiho managementu & 3053
akreditovany CIA

pavédéuje, e spolanost

“HASIT=

HASIT Sumavské vapenice a omitkarny, a.s.

Velké Hydcice
CZ - 341 01 Horazdovice
1C: 14706776

pro nasledujici ebary Einnosth:
Prodej, vy¥roba, navrh a wyvoj:

suchych maltovych a omitkovych smésj
fasadnich omitek a barev

vapennych vyrobkl

miletych vapencu

vapenatych hnojiv

- o B @B B

Servis omitacich stroji
zavedla a pouZiva systém environmentalniho
managementu, ktery odpovida
CSN EN ISO 14001:2005
Cislo auditnf zpravy 0113/20/08/EMS/AZIC
Platnost certifikatu 18.12.2011
Cislo certifikatu 00,214,909
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