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1. UVOD

Globalizaci lze chpat jako proces objevujici seianych udrovnich nasi
civilizace, pronikajici pedevsim do vSech narodohospattsich sfér, kdy zasadnim
zpisobem mini nejen povahu a rozsah ekonomickych aktivit, péelevsim samotnou
podstatu moderni lidskeé civilizace. Lze ji vyklagazdilnymi zgisoby, napiklad jako
propojovani s¥ta do jednoho spoteého celku nebo z opl@ého pohledu je mozné
zdiraznit iznost, kterou tato vzdjemna provazanost odhalljerau je teba zachovat.
Vystupuji zde rozdily mezi néwvtvorici se globalni kulturou a kulturnimi regionalnimi
tradicemi. Prvky globalni kultury jsou zatim vicgoiteny novymi technickymi,
technologickymi a &deckymi poznatky. Jednoztrv& je zatim globalizace spojena

s ekonomickou problematikou.

Globaliza&ni tendence ifinaseji pevratné zmany, jejich obsah lze srovnat se
zmeénami, které proéhly v doke pramyslové revoluce. Lzdici, Ze za¥r dvacatého
stoleti  pgedstavuje  konec  &itého f&du ¥ci. Konec  paradigmatu
pozitivisticko-wdeckého, ktery dosp z hlediska ekonomického Kk vrclimh
Jndustrialniho® s¥ta. Za&ina paradigma nového &wa ,postindustrialniho®
(globalniho), kde zakladem ekonomiky nebudédgy penize ani suroviny, ale
intelektualni kapital. Sst vstupuje do ,nové ekonomiky“. Nova ekonomika
.ekonomika znalosti“ spojend s plnym vyuzivanimského kapitdlu — akceptuje
schopnost uvést do novych souvislosti znalogtipmosti a dovednosti jako hybné sily
inovaci. Rozvoj lidského potencialu s jehairtimi schopnostmi bude tim, co bude
rozhodovat o konkurenceschopnosti podrakzarove s timto stoupa vyznam &gohi

fizeni lidskych zdrdj.

V globalnim g4#¢, kde jsou kvalita a propracované marketingovétesgia
samozejmosti, se konkuré€ni stet prenasi zejména do oblasti \nitho uspeadani
organizace. Podnikova kultura se stavéindym nastrojem, ktery podporuje
konkurerEni vyhodu organizace. Oviiwje nejenom stavajici zastnance, ale také

now prijimané pracovniky. Pokud kultura organizace neomgatibilni s vnitnimi



hodnotami pracovnika, jeho vykon nebude optimdiehaze se fi¥e jednat @&loveéka

zcela kompetentniho vykonavat danou praci.

Podnikova kultura ovlituje veSker&innosti v organizaci. #sobi na chovani,
komunikaci, vykonnost a motivaci pracoviil tim i prosperitu celé organizace. Jeji
tvorba a implementace v praxi vSak zdaleka ne vddgahuje optima. Manaie
mnohdy ne¥nuji patiénou pozornost formovani odpovidajici podnikoveé lult coz
muze vést nejen k chovani pracouviikteré je v rozporu se zajmy organizace, alZen

I negativré ovlivnit Uspesnost firmy.

Cilem mé préace proto bude charakterizovat podnikdudturu v zenidélském
podniku. Rozpoznat vém hlavni gednosti a zarovei nedostatky a jeji roli v oblasti

fizeni lidskych zdrdj.



2. LITERARNI P REHLED

2.1. Mezinarodnifizeni lidskych zdroji

Mezinarodnifizeni lidskych zdrdi je proces zagstnavani a rozvijeni lidi
v mezinarodnich nebo globalnich organizacich. Zgbroelos¥tové tizeni lidi, nejen
fizeni expatriarit (obcami matéské zemd pracujicich dlouhodab ¢i kratkodolE

v cizing) (Armstrong, 2007).

Mezinarodni firmy jsou firmy, jejichz ¢innost probiha v zahramich
piidruzenych (dcénych) spol€nostech, opirajicich se o podnikatelské zkuSenestd
vyrobni kapacity matské spolénosti. Tyto firmy mohou byt vysoce centralizované
s pevnou kontrolou. Mnohonarodni firmy jsou firmwynichz fada podnilk v riznych
zemich je jako celekizena z centra. Stupeautonomie, ktery jednotlivé podniky maiji,
bude dosti rozdilny. Globalni firmy nabizeji vyrgbknebo sluzby, které jsou
racionalizovany a standardizovany tak, aby to utowealo jejich lokalni vyrobu nebo
poskytovani nakladavefektivnim zgisobem. Jejich fidruzené jednotky nejsourips
piisné kontrolovany s vyjimkou kontroly kvality a prezese vyrobku nebo sluzby.
Opiraji se o odborné (technické) know-how reltého podniku, ale prov&d svou
vlastni vyrobu, poskytovani sluzeb nebo distiiginnosti (Armstrong, 2007).

2.2. Zakladni pojmy v¥izeni lidskych zdroji
2.2.1. Definicetizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako proces dosahovani podnikovyith ¢
prostednictvim ziskavani, stabilizovani, prop@mst rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdrofi v organizaci. Dosahovani cilu je hlavnim Ukolerjakékoliv oblasti

fizeni (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2005).

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaysi koncepci personalni prace, ktera

se ve vysplém zahrarii zatala formovat tkdy v prtibéhu 50. a 60. leRRizeni lidskych

Mriviw s



postavenim persondlni prace se vijge vyznamcloveka, lidské pracovni sily jako
personalni prace od administrativinnosti kéinnosti koncepni, skuténé fidici
(Koubek, 2004).
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Storey in Armstrong (2007) se domniva,iizeni lidskych zdrdj Ize povazovat
za ,soubor vzajemhpropojenych politik vychazejicich zdité ideologie a filozofie".

Uvadi pakétyti aspekty, které tvid smysluplnou verziizeni lidskych zdrai:

zvlastni, specificka konstelacéegwdceni a pedpoklad,
» strategické podty poskytujici informace pro rozhodovantineni lidi,
» Ustedni role liniovych manazeyr

* spoléhani na soustavu ,pak* k formovani zamaneckych vztah

Schémag. 1: Vztah pojeti mezitizenim lidi (Armstrong, 2007).

Rizeni lidi
Politika a prace rozhoduic o tom,

jak jsou lidé v organizacich fizen
a FOEY e
)
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Strategick a logicky promyeny piistp Pfi stup kzi skavanl analyz'ova.m 1 Predp oklada?:u
k ¥izend toho nejeenngjiiho, co organizace majf - |+ » dat inforngicich vedend o tom, jak v oblast
b, et v orgaimaci pracuii a ket individuéing Jiizerd lidi probihd hodnoty pfidévejicl strategickeé
’ i keleltivn? piispivaii k dosafen cilf investovdd a operativid rozhodovan jak na
' celoor ganiz aénd, tak na liniové vroved.
F A
Personalni rizeni

Persondlni Hzerd se mabnvd
ziskdvanim, orgarnizovinim a
motivovinim i dsoreh zdr ol

poZadovanych podiikem.




2.2.2. Funkcefizeni lidskych zdroji

Mezi z&kladni funkcéizeni lidskych zdrdj v podniku podle Krninské (2002a)
pafi:

» strategigizeni lidskych zdrdi,

» analyza lidskych zdr@j kompetenci, pracovnich mist a prace,
» vyhledavani, vy®r a rozmisovani pracovnik,

* fizeni adaptace zastnand a jejich interni, externi mobilita,

* vzcklavani a rozvoj zagstnang,

* hodnoceni a odétiovani zanistnang,

» pracovni podminky, pracovni vztahy a podnikovaukalt

» persondlni planovéani a personalni infoémiasystém.

Vyznamnym uUkolemiizeni lidskych zdrdj je obstaravani kvalifikovanych,
talentovanych a motivovanych zaéstnan@. Zahrnuje to ziskavanigideni, vyhker
a umigovani pracovnik. UdrZeni si schopnych jedilicje pro kazdou organizaci
rovnéz velmi dilezité. Jestlize kvalifikovani jedinci z podniku ustale odchazeji, je
nezbytné sousta¥nhledat novy personal, a to stéps a penize (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 2005).

Rozvoj lidskych zdraj, ¢i také personalni rozvoj, zahrnuje elani
a vychovu, hodnoceni pracoviila gipravu pracovnik na stavajici nebo budouci
praci. Tyto ¢innosti maji znany vyznam pro ekonomicky a psychologicky rozvoj
zanestnand. Potebu personalniho rozvoje nelze uspokojovat v omganj ktera nema

aktivni program personalniho rozvoje (Donnelly, &b, lvancevich, 2005).



2.3. Vzdlavani pracovniki

PoZadavky na znalosti a dovednadtivéka v moderni spot@mosti se neustale
meéni aclovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl Zstnatelny, musi své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a fowdt. Uz davno nemusiovek po
celou dobu své ekonomické aktivy vystav podsta stim, co se nail béhem
piipravy na povolani. Va#lavani a formovani pracovnich schopnosti se v mmder

spole&nosti stava celozivotnim procesem (Koubek, 2004).

Cilem politiky a program vzdlavani v rjaké organizaci je zabezfie
kvalifikované, vzdlané a schopné lidi pi@bné k uspokojeni séasnych i budoucich
potteb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutnézzaie, aby lidé byli gipraveni
a ochotni se vatavat, chapali, co museji znat a byt schopélat] a byli schopni
pievzit odpo¥dnost za své vzthvani tim, Ze budou pinvyuZzivat existujici zdroje
vzaklavani, ¥etne pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manaZérmstrong,
2007).

2.3.1. Systematické podnikové vadvani pracovnikia

Systematické podnikové vEdvani zanmistnand prindsi firmé podle Koubka
(2004) rékolik kli¢covych vyhod:

» soustavl podniku dodava néleZitodborré pripravené pracovniky bez

mnohdy obtizného vyhledavani na trhu prace,

e umo#iuje prabézné formovani pracovnich schopnosti praconpodle

specifickych pateb podniku,
* soustava zlepsSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti pratib,

» vyrazre zlepSuje pracovni vykon a produktivitu prace, kuvalvyrobki

i sluzeb,

* je jednim z nejefektiv)Sich zpgisobi nalézani vninich zdrofi pokryti

dodateéné poteby pracovnich sil,



 pramérné naklady na jednoho Skoleného pracovnika bywidgi nez p
jiném zpisobu vzdlavani,
* umoziuje lépe pedvidat dopady ztrat pracovni doby souvisejici se

vzklavanim a umaluje tedy i lépe eliminovat dopadchto ztrat pomoci
organiz&nich opaiteni,

e umoziuje neustalé zdokonalovani dlvacich proces(jedna se o cyklus),
» zlepSuje vztah pracovnik podniku a zvysSuje jejich motivaci,

e zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace coz usigs ziskavani

pracovniki,
» zvySuje socialni jistoty zagstnand podniku,
» zvySuje kvalitu a tim i trzni cenu individualni powni sily,

» piispiva k urychleni personélniho a sociélniho rogvmjacovnil, zvySuje

jejich Sance na furtki a platovy postup,

prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych kita

2.3.2. Realizace podnikového vzthvani
spravné metody vztani.
Mezi nefastji pouzivané metody ke Skoleni na pracovistiipat
* Instruktaz pi vykonu prace — nejjednodusSi b zapracovani nového
pracovnika, B némz zkuSeny pracovnik¢i bezprostedre nadizeny

piredvede pracovni postup a Skoleny si pozorovanimapodobovanim

0svojuje tutadinnost.

e Coaching - jedna se o dlouho@@ instruovani, vysitlovani a sdlovani
piipominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnikdde vlasti



0 soustavné podnovani a srrovani Skoleného k zadoucimu vykonu prace

a k vlastni iniciati¢.

Monitoring - obdoba coachingu, s tim, Ze iniciatavadpo¥dnost gipada
na samotného Skoleného pracovnika, ktery si sanra/gwij osobni vzor,

svého mentora.

Counselling - jde vlastho konzultovani, které rpkonava jednosénnost
vztahu mezi $kolenym a 3kolitelem. Skoleny prackwmiasi do vztahu svou

aktivitu a iniciativu tim, Ze se vyjddje k problénim své préace.

Asistovani - Skoleny pracovnik jefrig¢len ke zkuSenému pracovnikovi,
pomé&ha mu i pinéni jeho Ukoh a Wi se od ® pracovnim postujm.
Postupg se zapojuje do prace stale &5 samostatnosti az kame ziska
takové znalosti a zkuSenosti, Ze je schopen vylkainapraci zcela

samostaté

Pracovnik je potfen ukolem - pracovnik je vybavercilymi kompetencemi
a ma za ukol splinit dity ukol. Fi této cinnosti je sledovan. Pracovnik je tak

motivovan a rozuje si své polejsobnosti.

Rotace prace - Skoleny pracovnik postuprochazi vsemi pracovnimi ukoly
v raiznych ¢astech podniku a tim si tak roafie svoje zkuSenosti
a schopnosti a ziskava tak komplextdégstavu @innosti podniku.

Pracovni porady -dnem nichZ se pracovnici seznamuji s problémy tgkaji
se nejenom vlastniho pracowiSale i celé organizace. Je zde kladérad
na vynenu nazoii. Tim se zvySuje informovanost pracouiilale i pocit

jejich sounalezitosti.
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Metody pouzivané ke Skoleni mimo pracowist

Prednaska.
* Semind
* Demonstrovani (praktické, nazorné wguani).

» Pripadové studie - ip vzdélavani manazér jednd se o skutaé nebo
smysSlené vylieni ugkitého organizéniho problému a jednotlivi ¢astnici
zaujimaji postoj, jak tento problémesit. Variantou je tzv. workshop - kdy

praktické problémy jsoieSeny tymow a z komplexniho hlediska.

* Jinou variantou je tzv. brainstorming - skupingsiniki je vyzvana, aby
kazdy z nich gipravil své pisemné stanoviskaéSenému problému a pak se
ho snazil obhajit.

e Simulace - @astnici dostanou podrobny scénd urité situaci a jsou

pozadani, abydhem utité doby &inili fadu adekvatnich rozhodnuti.

* Hrani roli - pro rozvoj praktickych schopnosti preciki, od kterych se
vyZaduje zn&na samostatnost.fiRladem je manazer,cici se, jak veést

zanestnance nebo jak jednat se zakaznikem (Vachal,alaeh, 2002).

2.4. Hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho wast$inpostaj, nazof,
jednani, vystupovani a vysletlprace vzhledem Kk &ité situaci, ve které se pohybuije,
vzhledem Kinnosti, kterou vykonava, a vzhledem Kk lidem, sigimstupuje do
kontaktu (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Podle Donnellyho, Gibsona, Ivanceviche (2005) heénd pracovnik
piedstavuje formalni (oficialni) hodnoceni pracovningonu jednotlivce. Zahrnuje
i informovani pracovnika o tom, jak je jeho vykaodnocen, a zvaZzovéani, zda je mozné

jeho vykon zlepsSit a jakymi cestami je mozné jepait.
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Pro systémy hodnoceni zasthand jsou dilezité dw¥ dimenze:

* Prvni dimenze rozliSuje systémy hodnoceni vysiegkace (pracovniho
vykonu) a pracovniho chovani (pracovriinnosti) na strah jedné

a osobnosti za#stnance na strardruhé.

» Druha dimenze se orientuje na posuzovani minutegtracovni vykony —
nebo na posuzovani mozné budoucnosti — potenaidkdho subjektu
(Krninska, 2002a).

2.4.1. Kritéria hodnoceni zandstnanai

Kritéria hodnoceni jsou ztéie zpracovana pro prvni dimenzi hodnoceni

pracovniki, tj. pro dva typy hodnoceni:

* hodnoceni us@nosti pracovni ¢innosti, resp. pracovniho vykonu,

zanestnance,

* hodnoceni pracovnika (za&stnance — jeho osobnosti).

Kritéria pro néfeni a hodnoceni Usgnosti pracovnéinnosti podle Horalikovée

in Krninsk& (2002a) jsou:

Subjektivni — zaloZzena na Usudcich pozorovatdkri sleduji ptibeh a vysledky
pracovnich¢innosti, ¥tSinou se jedna ourre formulované ptadovée a kvalitativni

znaky.
Objektivni — pouzivana v situacich, kdy vysledkgqe jedince nebo skupiny Ize
urcitymi zpasoby néfit:
» kvantita prace — objektivni Udaje o mnoZstvi pramukginnosti), plreéni
norem vykonu,

e kvalita prace — dodrZzovani toleranci u vyropbkpoiet zmetk, poset

reklamaci atd.,

+ stabilita vykonu — rovnogtnost vykonu za dostates dlouhou dobu,
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* nehody — poskozeni stigjnastrofi, n&adi, pracovni Urazy,

e trvani zacviku — doba, za niz pracovnik zvladneapaXky prace a ziska

potrebné zkusSenosti a dovednosti,

» vertikalni mobilita — moznost ziskat vySSi pracoxaazeni, postup na vyssi

funkéni misto, ale i nizsi,

» stabilita zanistnani — doba setrvani v podnikwnaopak fluktuace.

2.4.2. Metody hodnoceni pracovnik

podle stanovenych dil(vysledk),

na zaklad plnéni norem (piimérna vyroba pracovni skupinyipadajici na
jednoho pracovnika, vykon vybranych pracovniéasova studie, vydrova

metoda, vzorek prace, nadzor experta),
* volny popis,
* na zaklad kritickych pripadi,
* pomoci stupnicet(selna, graficka, slovni),
» checklist,
* metoda BARS,

 metody zalozené na vytieni pdadi pracovnilk podle jejich pracovniho
vykonu (porovnavani vykonu dvou nebo vice jedinAssessment centre)
(Véachal, Vachalova, 2002).

2.5. Motivace pracovniki

Motivaci lidskéc¢innosti, tedy motivaci vSech aktivitovéka, wetrne konkrétnich
forem jeho pracovniho jednani, chapeme jako jedauzakladnich osobnostnich
substruktur. Z hlediska jejiho vyznamu pro osobregeji zn&né promgnlivosti je
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mozné tuto substrukturu, resp. dimenzi osobnostiyapovat za nejzajimapéi,
sourasre vSak také za nejkomplikovg8i (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Pojem motivace vyjadije skuténost, Ze v lidské psychicéigobi specifické, ne
vzdy zcela ¥doméci uvédomované vnini hybné sily — pohnutky, motivy. Tgmnosti
¢loveéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivgedinani) uéitym smerem orientuji
(zametuji), v daném srru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Nae& se pak
pusobeni &hto sil projevuje v podab motivovanécinnosti, motivovaného jednani
(Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Podle Arnolda a kol. in Armstrong (2007) se motwa&lada ze 3 slozek:
* SNEr — co se faka osoba pokousSkkht,
* Usili — s jakou pili se to pokousildt,

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.

Schémag. 2: Proces motivace (Armstrong, 2007).
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Fofich [ Podmkmt kecks

/
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2.5.1. Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvna cestami. V prvnimifpadt lidé motivuji
sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavajcipktera uspokojuje jejich pety,
nebo alespd vede k tomu, Ze od nicekavaji splini svych cili. Ve druhém fipac
mohou byt lidé motivovani managementem piedictvim takovych metod, jako je

odmenovani, povySovani, pochvala atd.

Ostatré, jak pavodre zjistii Herzberg in Koubek (2004) existuji dva wp

motivace:

* Vnitfni motivace: faktory, které si lidé sami vyted a které je ovliiuji,
aby se utitym zpisobem chovali nebo aby se vydal€itym smerem. Tyto
faktory tvai odpowdnost (pocit, Ze prace jeil@zita a Ze mame kontrolu
nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomigilg¥itost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a pbod prace a fflezitost

k funkénimu postupu.

* VngjSi motivace: to, co se¢td pro lidi, abychom je motivovali. TvD ji
odmeny, jako je zvySeni platu, pochvala nebo povysSaig, také tresty
(odegeni platu, kritika, disciplinarni tresty nebo i g&ole karné komise
atd....).

2.5.2. Stimulace k praci

Stimulace k praci znamena z&mé a cileéedomé ovliviovani pracovni
motivace pracovnik tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace &yv
optimalni tehdy, jsou-li osobni za&peni ¢lovéka - pracovnika, jeho p@by a zamy

v souladu s peebami, zajmy a cili podniku.
Stimulaci k praci sleduje kazdidici pracovnik v podstatva cile:
* podrecovani optimalnihoifistupu pracovnik k pracovnimtinnostem,

» dalSi osobnostni rozvoj pracoviika dotvdeni jejich vlastnosti coby

pracovniki vykonnych (Provaznik a kol., 2002).
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2.6. Odnenovani pracovniki

Rizeni odndtiovani se tyka formulovani a realizace strategibktiky, jejichz
Ucelem je odminovat pracovniky slusn spravedli¢ a disledré v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci a s jejicltigpénim k plreni strategickych cil organizace.
Zabyva se vytvi&nim, realizaci a udrzovanim systéodménovani (proces, postufi
a procedur odgnovani), jejimz cilem je uspokojovat pelby organizace i vSech stran

na organizaci zainteresovanych (Armstrong, 2002).

Strategické odmmovani sleduje propojeni mzdy za préaciisnymi formami

uznani a ostatnimi nastrajzeni lidskych zdrdi. To znamen4, Ze zastnavatel:
» dava pilezitosti Wit se a rozvijet se,

* umo#iuje ziskanitznych forem uznani, které jsou kladprijimany, nap.:

dary, rekreace, apod.,

* snazi se vytM@t pracovni Ukoly, které jsou co nejvice komplexni
a autonomni, zvySuji spokojenost s praci #&spivaji k viceoborové

flexibilit ¢ zaméstnand,
e nabizi flexibilni formy zaréstnani a rezimy préace.

Systémy odmiovani redstavuji jeden z nastiofizeni lidskych zdrgj. Jejich
cilem je podporovat prosazeni podnikové strategi@zeaoj podnikové kultury, {sobit
na ziskavani a stabilizaci zastnand, motivovat ke vzédavani a rozvoji a stimulovat
k préci (Krninsk&, 2002a).

2.6.1. Zanéstnanecké vyhody

Je to forma odrn, které organizace poskytuje pracovimkpouze za to, Zze pro
ni pracuji. Obvykle nebyvaji vdzany na vykon pratée, ale nize se phlizet
k funkci, postaveni a zasluham. N&kieré zamistnanecké vyhody pracovnici doplaceji

srazkou ze mzdy, aniz @ maji zajem. V Evropse ¢li do ti skupin:
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* vyhody socialni povahy (poji&ti, pijcky),
» vyhody majici vztah k praci (stravovani, slevy madukty, vza&lavani),

» vyhody spojené s postavenim v organizaci (sluzebtd, pausal na telefon,
bydleni) (Koubek, 2004).

2.6.2. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdéwcenit vysledky prace pracovnikaskteré
mzdové formy maji nedost&tey pobidkovy dinek asova mzda). Pobidkové formy
jsou nabizeny jako dodatekc&sové mzd a jsou pimo ungrné pracovnimu vykonu.
Pt uplatiovani pobidkovych forem jéeba zajistit, aby tlak na vykon néimegativni
vliv na kvalitu prace, aby byla dodrZzovana techgalkéd kdzé a (telné hospodani se

zdroji a nebylo ohroZzeno zdravi pracovnika.

Mzdou se rozumi pedité plreni nebo plgni pergzité hodnoty (naturalni mzda)
poskytovana zawgstnavatelem za#stnanci za praci, a to podle jeji sloZitosti,
odpowdnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovniobdngnek, pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vystediZakon ¢. 1/1992 Sb., o mzd

odmené za pracovni pohotovost a aiprerném vydlku):
« (Casova mzda a plat.
+ Ukolova mzda.
* Podilova (provizni) mzda.
* Mzda za éekavané vysledky prace.

* Mzdy a platy za znalosti a dovednostv sowasné dob se pouZivajiit

modely:
- hierarchicky,
- stavebnich blak

- bodovych pirastki.
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Dodatkové mzdové formy dodatkové formy se pouzivaji k zvySeni
nepobidkové&tasové mzdy (zpravidla odiiuji vykon nebo zasluhy, pop
oboji). Jsou vazany na individualni nebo kolektiwykon. Mohou byt
jednorazovéci periodické. Jsou dené pro manazery nebo praélmdky.

Jedna se o:
- odmena za uspordasu (Halseyho prémiovy systém, Rowaisystém),

- prémie (jednorazova: bonus, mifddna odmina, osobni ohodnoceni:
osobni piplatek),

- odnmenovani zlepSovacich navrh

Podily na vysledcich hospaotai organizace:

- podil na zisku,

- podil na vynosu,

- podil na vykonu.

Priplatky:

- povinneé,

- nepovinne.

Ostatni vyplaty:

- tiinacty plat,

- prispevek na dovolenou,

- prispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyip
- ndborovy pispivek,

- odstupné,

- lokélni priplatky — za zhorSené Zivotni prissdi,

- odména za Usili vyvinuté pracovnikem k ziskaniiigr kvalifikace Ci
vzaklani (Koubek, 2004).
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Schémat. 3: Rizeni odniiovani, prvky a jejich vzajemné vztahy (Armstrong, 07).
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2.7. Podnikova kultura a jeji definice

Nepentin odmémy

Souwasné okouzleni firemni kulturou &do v 70. a z&atkem 80. let pracemi

Peterse a Watermama, Deala a Kennedyho a Kanterougrooks (2003). AvSak

akademici zarf¥ili svou pozornost k pojmu kultury fungujici na argzani nebo

Gtvarové urovni mnohemiive. Nagiklad v 60. letech Blake a Mouton in Brooks

(2003) naznéli spojeni mezi typickymi organizaimi znaky, o kterych se de

zminujeme, jako kulturni a organigai vykon. V roce 1952 se Jaques in Brooks (2003)

zminil o kulte tovarny jako o ,jejim obvyklém a tragim zpsobu mySleni

a provadni véci, které jsou spotmé... a které se noutlenové musi &it“. Tvrdi, Ze

kultura cla kompromis mezi chovanim, postoji, zvyky, hodmatapreswdéenim
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a ,mére védomymi obyeji a tabu” (tamtéz). Nicménnehleé& na diraz kladeny na
tento pojem podobu delSi nez 50 laetpvava znéné velkd debata a spor, ktery

obklopuje povahu firemni kultury aikzitost jejiho studia.

Kultura je spolénym jevem a v fipadt firemni kultury se toto sdileni chova na
arovni organizace. Jednotlivci v kuituse |iSi, a to je nejmérdo jisté miry produktem
rozdilnosti povah. Kultura fize vést k tomu, Ze jedna skupina lidi se chova,limys
a dokonce vypada jinak nez druha. Tyto odlisné iskumpohou mit rozdilné nazory,
rozdilné hodnoty a rozdilnou interpreta&écivokolo sebe (Brooks, 2003).

Kazda kultura jakéhokoli socialniho systému vych@akiultury vysSich systéim
ona vySsi kultura duje zpisob z#@azeni systému do vysSiho celku a je tedy vyrazem
hierarchie socialni reality. Kazda kultura je higtky vznikly produkt a stavajici
podoba (udrZzovana v ramci kultury vyssiho celkups®sazuje do navse utvéejiciho
celku nizZ8iho. Specifické rysy kultury vipact socialnich systém které se integruji
do vysSich systéina stavajici se s nimi konformnimi, bude nutno elapkoli jako
odliSné a rozdilné, ale spiSe modifikovane, podé@dndetailrgjsi, pripadré vypliujici
prostor, ktery obecnneni postizen a neni ro¥ihobsahem zadnych vzérdDo zn&né
miry je kazda kultura nizSiho systému podmnozinoltuky vysSiho systému, zarave
vSak Sir§im okruhem pnik které vychazeji ze specifickych podminek fungdwéhoto
nizsiho systému (Krninska, 2002a).

Podle Trunéka (2004) je podnikova kultura odrazem lidskyctpdiac, mysSleni
a chovani lidi v podniku. Je produktem minuly¢imnosti a sotasr® omezujicim
faktorem ¢innosti budoucich. Je poznatelndisgbi na lidské &domi i pod¥domi
a v obojim se také projevuje. Podnikova kulturaygémm setrv&na, a proto se velice
téZko a dlouhodob meni: je kvalitativni veléinou, kterou nelze exakinvyjadit nebo
kvantifikovat. Je sdilena, ne dohadovand, to znamea jeji zminu nelze nédit nebo
se 0 ni dohodnout. Podnikova kultura je struktundvaa pitom je sama saiasti
kultury vysSichrddi, nagiklad kultury oboru, regionalni kultury, narodnilkury.

Kultura firmy je souhrn fedstav, fistupi a hodnot ve fird vSeobec#

sdilenych a relativhdlouhodolks udrzovanych (Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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Rolinek (2003) uvadi, Ze podnikova kultura je vearakladnich a rozhodujicich
predstav, které @ita skupina nalezlai vytvotila, odkryla a rozvinula, v rAmci nichz se
nawila zvladat problémy, adaptace a vnitintegrace a které se tak édvily, Ze jsou
chapany jako vSeobetplatné. Novitlenové organizace je maji pokud mozno zvladat,

ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

Mezi dalSi definice podnikové kultury pat

Podnikova kultura je soubor hodnotovycikegistav a norem chovani, ktery je
produktem managementu podniku a oiije zakladni postoje zamstnand podniku,
projevuje se ve vSech oblastech jeho Zivota ... padi kultura zavisi na podniku
samotném, na tom, jak si ji podnikéufe, jak rozSiuje a kontroluje chovani svych

zamistnand a kazdodenni normy, které povazuje Jirdsek intS{g004) za zadouci.

Podle Armstronga (2007) firemni kulturafepstavuje soustavu sdileného
preswdéeni, postaj, domrének, norem a hodnot existujicich v organizaci. dadite
nebyla nikde vyslovh zformulovana, ale v podminkach neexistendienpch instrukci
formuje zpisob jednani a vzajemnéhaigmbeni lidi a vyrazh ovliviiuje zpisoby

vykonavani prace.

Pod pojmem podnikové kultury se chape typické jednauvazovani
a vystupovaniclena firmy. Tvori jednotu spolénych hodnotovych igdstav, norem,
vzoral jednani a projevuje se navenek jako norma spakkého styku mezi
spolupracovniky a ve spdél® udrzovanych zvycich, obgjich, pravidlech
a materialnim vybavenim (Brose, Hentze in Bedrnbdlavy a kol., 2002).

Podle Heinena in Bedrnova, Novy a kol. (2002) Inempkovou kulturu chapat
jako systém hodnot a norenselového spoléenstvi podniku.

Splréni Ukoli, povinnost a pi@adek je mozné v podniku zajistit prissinictvim
mixu vlastnich peswdceni, podnikové ideologie, rituala myt, které spojime pod

etiketu podnikové kultury (Pettigren in Bedrnovaw a kol., 2002).
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Krninska (2002c) uvadi, Ze podnikova kultura jeZgtmu, vnitné strukturovanou

a rozporuplnou skud@osti.

Kultura jsou spolén¢ vyznavané feswdceni, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci. Jednodusejeceno, kultura je ,zfisob, jakym #co clame” (Furnham

a Gunter in Armstrong, 2007).

Systém sdilenych hodnot @&egwdéeni o tom, co je iwezité, jaké chovani je

dulezité, a pocitech a vztazich uvninavenek (Purcell a kol. in Armstrong, 2007).

Podnikovou kulturu tvid zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a démky,

které jsou sdilenyleny organizace (Dyer in Bedrnova, Novy a kol., 200

Zkusime pojem kultury afp oZivit — je to sbirka hodnot, symi#glpodnikovych
hrdind, rituala a vlastnich &in, které gisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani

lidi na pracovnich mistech (Deal, Kennedy in Begéndovy a kol., 2002).

Podle Siguta (2004) firemni kultura vyjage vzdy ukity charakter, duch
podniku, vnitni pravidla hry, kter4 ovlisuji mySleni a jednani pracoviiik ale

i celkovou atmosféru, ve které probiha veskeryrepidnikovy Zivot.

Organiz&ni kultura se prvoth ustavuje jako wita kultura prace - socialn
ustaveny zfisob kolektivniho vykonavéni vyrobnickinnosti, vyplyvajici z vysoké
intenzity kontakih pracovnik ve vymezeném prostoru podniku, zaloZeny na
dlouhodobé, #Sinou mnohogenetai akumulaci jejich zkuSenosti a umiofici jistou

seberegulaci pracovnich skupin (¥lan Sigut, 2004).

Kultura je celistvyym komplexem zahrnujicim znalpgpfeswdéeni, ungéni,
moralku, pravo, zvyky a jakékoli dalSi schopnosth&ayky poZzadované pé&ovéku
jako ¢lenu spolénosti. Tak kultura neni pouze &nm a hudba, jak setkdy ztotoZuje,
ale zahrnuje f@devSim normy a hodnoty, v jejichZz ramci se re@izias socialni Zivot,

nase ¥domi dobra a zla, nas jazyk, naSe nabozenstv{Nddy, Surynek a kol. 2006).
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2.8. Vyznam podnikové kultury

Silna podnikova kultura vyznamrprispiva k integraci, koordinaci a motivaci
jednotlivych socialnich subjekiorganizace. Date fizené firmy vyuzZivaji svou kulturu
jako nenapadny, avSak velmi efektivnhi nastroj, kteiasto ovliviuje chovani
a vykonnost zagstnand vic, nez formalni pracovriddy a pokyny. Silna podnikova
kultura velmi podstathprispiva k ochat angazovat se pro cile firmy, posiluje iniciativu
a kvalitu prace zawsstnand@, podporuje jejich loajalitu a odpédnost wici firme
a vyrazig prispiva k efektivni vnitropodnikové komunikaci. Ng@bjné vyznamnym
faktorem se podnikova kultura stdva v procesu adt@&pta zapracovani novych
zanestnand. Podnikova kultura posiluje formy chovani, kteréoy v souladu
s firemnimi cili a standardy, i s jejimi Ggmymi pravidly meziosobnich vztahSilna
podnikova kultura vytvd priznivé klima v organizaci. Vyjadje a promita se vém
pracovni uspokojeni zafstnan@é, mira spoluprace mezi pracovniky, ochota
ke kooperaci, vztah k bezpréstinim natizenym, stabilita a ztotoZni se zaréstnané
s podnikem. Silnd podnikova kultura podporuje pkdtalskou aktivitu (Truneek,
2004).

viv s

je ¢i neni tolerovano), tak i pro ¥j$i subjekty (nap otekavaji, Zze podnik vyznavajici

specifické kulturni normy, by aité véci nikdy neudlal apod.). Diky stabilni podnikové

kultuie jefada ¥ci v podniku jassi. Mezi podnikovou kulturou a vykonnosti podniku
byva silna vazba (Sigut, 2004).

Jak uvadi Furnham a Gunter in Armstrong (2007)tukal gredstavuje ,tmel
spole&nosti* a plodi pocit ,to jsme my¢imz pisobi proti procesn diferenciace, které
jsou nevyhnutelnou sdasti organizace. Kultura organizace nabizi sdilsygtém
vyznami, ktery je zakladem komunikace a vzajemného poatiogestlize tyto funkce
nejsou pliny uspokojujicim zfisobem, Mze kultura vyznamhoslabovat efektivnost

organizace.
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2.9. Vlastnosti a znaky podnikové kultury

Pfeifer a Umlaufova (1993) uvadi, Ze pro kultummfy plati rekolik nezbytnych

zakonitosti:
* kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, myslenthovani,

e kultura firmy pisobi na lidské &domi i podedomi a v obojim se také

projevuije,

o kultura firmy je kvalitativni veliinou, kterou nelze exakinvyjadiit nebo

kvantifikovat,

e kultura firmy je produktem minulycktinnosti a sotasr omezujicim

faktoreméinnosti budoucich,

* kultura firmy je sdilena ne dohadovana,

* kultura firmy je poznatelna,

» kultura firmy je extrémé setrv&nd,

e kultura firmy je strukturovatelnd,fipom je sama saiasti kultur vySSich
Fadi,

e Kkultura firmy po léta vZita ma tendenci byt povadoa za samdejmost.

2.10. Prvky podnikové kultury

Mezi prvky podnikové kulturyadime pistupy, gedstavy a hodnoty. Tytdit

prvky jsou ve firn vSeobec# sdileny a dlouhoda@budrzovany.

2.10.1. Ristupy

Pristupem, ve smyslu jednoho ze zakladnich frpkdnikové kultury firmy,
rozumime nachylnost jednatcitym zpisobem. Wity pristup zamistnance ma své

priciny, projevy a podéty. Mezi @iciny pristupi zanestnand fadime nap povahu
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¢lovéka, jeho temperament, zajmy, zvykyeavani vlastniho profilu, seberealizaci,

zpasobilost k praci, vniti vztah k zajmim firmy atd. (Rolinek a kol., 2003).

DalSim aspektemifstupu zamsstnance k jehogsobeni ve firm jsou projevy,

jejichz sledovani ndm paiwe sprava rozpoznat, jaké Keny @istupu jsou zjevné

navenek. Na tuto problematiku existujizné pohledy. Jeden z nich tzdaiuje

kombinaci vztahu k zajim podniku na jedné strém zpsobilosti na strandruhé.

sovi projevy — fistup charakteristicky spolehlivosti, moudrosti,
duvéryhodnosti, samostatnosti, ale i vysokymi nérokyr&nou mirou
kriti¢nosti,

liS¢i projevy — skryvaji fislib dobrého profesionalniho vykonu, spojeného
ovSem s jistou davkou vypitavosti a nespolehlivosti, dominantnim

kritériem je zde vlastni profit,

ovCi projevy — typické oddanosti k autoritdm, spobetditi napodobovani
vzoni, davérou v objasané cile, ale i malou mirou vlastni iniciativy

tvorivosti v krizovych situacich,

osli projevy — jde o ifistup svéhlavy, nevygdatelny, s malou spolehlivosti
a fitom sotva podefeny nalezitou schopnosti.

Poslednim aspektem je padk pristupu. Existuji desitky zygohi, jak rozlenit

impulzy vyvolavajici zintenzivini uritého gistupu. Praktické je vSak sledovat pouze

dvé linie. Pro prvni z nich je typické, Zeiptup gedevSim znamend akci, snahu po

vlastni aktivié. Pro druhou z nich plati, Z&iptup speéiva v reakci, tedy v odp@di na
vngjSi aktivitu (Rolinek a kol., 2003).
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Schémag. 4: Projevy jako sowast pristupi (Pfeifer, Umlaufovéa, 1993).
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2.10.2. Redstavy

Predstavy maji sy pavod nejen ve &lomi ¢lovéka, ale roviz v jeho
podwdomi. I¢lovek, ktery se nikdy nezamyslel nad smyslem existdimogy, v nichZz
pracuje, nize podedome nabyt dojmu, Ze je to proto, aby se firma& postaraladi
proto, Ze sluzby poskytované firmo&ini zakazniky @astrjSimi atd. Vznikaji
piedstavy, zakotvené v pothlomi, které jejich nositel nenieba schopen vyslovit, ale
piesto se podle nich chova. Z tohotforddu je dilezité s kazdym pracovnikem otew
hovait o vSem, co mize byt gedneétem jeho pedstav nebo co maéeo spoléného
v jeho pisobeni ve firm. Nevzdavame se tak moznosti ovibwvat jeho pedstavy

a neponechavame je nakid®olinek a kol., 2003).

Predstavy majiit prameny: rozumovy — ziskané informace, emotivmabyté
dojmy a kombinovany — préthné zkuSenosti. Proto majfquistavy suj pavod nejen
ve wdomic¢loveéka, ale také v jeho podgomi (Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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2.10.3. Hodnoty

Rolinek a kol. (2003) rozliSuje d\kategorie hodnot — instrumentalni a moralni.
Instrumentalni hodnoty vedou Kk naghh poteby, satisfakce (plat, materialni
podminky, realizace napadu, atd.). Moralni hodrssyprojevi v pocitu hrdosti nebo

poniZzeni (pomoc lidem, zachrandrpdy).

Dulezity je pro nas fakt, Zze vazba mezi hodnotamerétlovek vyznava,
a zpisobem, jakym jedna, neni za vSech okolnogingara. Zamistnanci mohou
skute&né vyznavat jako hodnotu spokojenost svého zakazpiksto se mohou chovat
v rozporu s tim. Bdi maji mylnou pedstavu o tom, co je to spokojenost zakaznika,
nebo o tom, jaka je vazba mezi spokojenym zakammi&gejich uspchem ve firng
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Slactni hodnot jednotlivé a firmy je klcovym, ale také nejobtiZgim
momentem budovani strategicky fatiné kultury firmy, pamatujeme si proto
skute&nost, Ze k ovliviini hodnot vede spolehliva cesti@p znénu predstav. Abychom
ovSem ¥déli, jaké predstavy mame #mit, je nutné znat nejen, jaké hodnoty vyzaduji
strategické zagry firmy, ale také to, jaké hodnoty a preyznavaji nasi pracovnici
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).

2.11. Determinanty podnikové kultury

Pfeifer, Umlaufova (1993) rozliSuji dwizné skupiny determinainpodnikové
kultury na vigjSi determinanty (které maji keny mimo firmu) a vnini determinanty

(vychazejici z podnikového prastii samotné).

Mezi vrgjSi determinantytfadi: rychlost zgtné vazby trhu, trzni pozice,
charakter kultur vysSichtadi, geografickd dislokace, ekonomicky systém, sotialn

systém, politické preference, legislativa, ekologiela a vyzkum.

Mezi vnitrni determinantyradi: strategie firmyfidici sily, zamistnanci, mira
setrv@&nosti vzité kultury, historie firmy, velikost firmymajetek firmy, pravni forma

firmy, predmét podnikani, pouzivané struktury a procesy, dontimaechnologie.
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2.12. Typologie podnikové kultury

2.12.1. Typy kultury firmy podle vyrazného determirantu

Pomoci této typologie rozliSujeme podnikové kultuna zaklad miry
rizikovosti gredmétu podnikani (tim rozumime intenzitu ohroZeni dpl&isperity firmy
jednim neudsgchem) a zptné vazby trhu, fesrEji feceno jeji rychlosti (jde o dobu,
ktera uplyne od vyvinutidgaké aktivity ve firn¢ do chvile, kdy je firmd znamo, jak tuto
aktivitu hodnoti zakaznik). Vzajemnou kombinasshto ciniteli dostavame pounné
zajimavy pohled na to, demu smdfuje podstata sdilenych a rozvijenyctegstav,
piistupi a hodnot (Rolinek a kol., 2003).

.Kultura ostrych hoch", typicka pro firmy svysokou mirou rizikovosti
podnikani a satasre rychlou zgtnou vazbu trhu (reklamni agentury, cestovni
kancelde, firmy produkujici kosmetiku) je orientovana nadividudlni Sptkové
vykony, nepeje @ilis tymové praci. SpiSe vyvolava pebu kryti viastnich zad. Jejim

dulezitym Zivotré nezbytnym nastrojem jeeélny marketing.

.Kultura pratelskych experimeat, ktera ¢asto panuje v podnicich se Sirokym
sortimentem produkce (dro§si spotebni zbozi, lehky @mysl), je diky malé nté
ohrozeni neusgghem a sotasré rychlému ¥domi toho, co se povedlo a co ne,
piiznava pro inovace, experimentovariitgmn dovoluje rozvijet i lidskou stranku prace,

budovat sehrané tymy.

~Kultura jizdy na jistotu“, panuje v podnicich silmhroZenych potencionalnim
neusgchem i skuténosti, Ze chyba, kterou &idme dnes, se projevi v budoucnu, za to
s tim tSi paradou. Eliminace rizik, nedhk neos¥déenym postuppm, mnohonasobné
prowrovani a kontrola jsou typickymi rysy kultury, rfapv leteckém pimyslu,

chemickém, farmaceutickém, jaderném vyzkumu.

.Kultura masltek” — nic moc nehrozi &asova prodleva Zmné vazby je
velka - organy statni spravy, skolstvi... chybi olerdZ chybi bohuzel i motiv (&sto
I prostedky) ke snaze byt lepSi¢eo menit a rozvijet. Pozornost se tedy sdadf na
vykaznictvi, neb6 ,neni dilezité, co a jak #ame, ale jak to hodnoti nédeni..."
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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Schémag. 5: Typy kultury podle vyrazného determinantu (Pkifer, Umlaufova, 1993).
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2.12.2. Typy kultur podle negriznivého psychického stavu jednotlivce

Odlisnou typologii podnikovych kultur odvozenou gyphologické terminologie
a ozndujici zejména ndjznivé psychické stavy jednotlivce, zpracovali \érig Miller
in Bedrnova, Novy a kol. (2002). Uvedené typy pédmiych kultur gredstavuji ve
vSech pipadech deformované socidlni piresti jako dsledek dlouhodobého
nezvladaniridicich proces a fidicich situaci. Podniky zaloZzené na kulturach toho

zaneteni jsou neefektivni a pafime brzy se vnitné rozpadaji. Jsou tarpdevsim:
» paranoidni kultura,
» nétlakova kultura,
o dramaticka kultura,
e depresivni kultura,

e schizoidni kultura.
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2.12.3. Typy kultury podle zan&feni

Jiny pohled na typy kultur firmy poskytuje kriténiusn®ru, kam se nejvice
upinaji snahy ve firgh(Rolinek a kol., 2003).

Handy in Armstrong (2007) roztl tuto kulturu nactyti typy:

» Kultura moci — je kulturou, kde moc prameni z cankteré&idi a kontroluje.
Existuje jen malo pravidel nebo procedur a atmesf@@ soutZiva,

orientovana na moc a plna politikeai.

» Kultura role — je kulturou, v niz se praiidi procedurami a pravidly a popis

Mriviw s

pracovnim mist pasobi. Moc je spojena s funkcemi, nikoliv s lidmi.

» Kultura ukolu — je kulturou, jejimz cilem je dathdomady spravné lidi
a nechat je pracovat. Vliv je zaloZen vice na odéamoci neZz na funkci

nebo osobni moci. Tato kultura jézptsobiva a vyznamna je tymova prace.

e Kultura osoby — je kulturou, v niz jedinec jgestem zajmu. Organizace

existuje pouze proto, aby slouzila a pomahala f@amv ni.

Schein in Armstrong (2007) se od Handyho definoeanypi kultury rozchazi
s kulturou ukolu a osoby, které poamil na kulturu aspchu a podpory.

2.12.4. Typy kultury podle dominantni orientace kezméné

Souwasné ekonomické okoli nasich podnik silné konkurerni, zngny v ném
probihajici nabyvaji na stalé&tgi intenzit¢ a rychlosti. V této situaci mohou obstat jen
podniky, které si voli vhodny #igob reakce na &nici se okolnosti. Rozihost reakci
firmy na zmény vytv&i dalSi hledisko procleréni typi podnikovych kultur na

nasledujici:

e Obrana kultura vyznavajici jistotu a stabilitu seewtuje na zachovani
obsahu izpsobu dosavadntinnosti. Souhlasi se specializaci, nizkymi

cenovymi relacemi, inovacemi pouze nizsigti. Kontrola je detailni.
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e Akeni kultura podporuje inovace, pruznou manipulacesou, rychlou

technologickou modernizaci, improvizaci, namatkokoutrolu.

* Analyticka kultura hleda kompromis mezi pelbou vyrovnat se se zmami
a chuti nemanit piiliS mnoho. Uznava pomalé&ippisobeni i zmny s pokud
mozno jistym vysledkem (Rolinek a kol., 2003).

2.13. Zména podnikové kultury
Brooks a Bate in Brooks (2003) tvrdi, Ze &8 kulturni zréna vyZaduje:
e powdomi o sotasné kultie,
» powdomi o Zadané budouci kuil&)
o fizeni" politiky prijeti,
» aktivatni mechanismus zny.

Zakladnim pravidlem jakékoli kulturni zmy by n®lo byt ,znat svou vlastni

kulturu, pak ji zmnit“, jeli to nutné.
O zmeng firemni kultury je vhod& uvaZzovat, kdyZ nastane:

* nesoulad mezi vzitou kulturou firmy a strategiclotirpbnou kulturou firmy,

piekonani charakteru vzité kultury firmy 2mami, v ekonomickém,

socialnim nebo technickém okoli firmy,
e prechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi,
* fadova zmina velikosti firmy,
* gener&ni vymena ve firne,
e zavazna zrna v gednttu podnikani,
e zmena v postaveni firmy na trhu,

» pievzeti nebo fuze firmy (Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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Rolinek a kol. (2003) konstatuji, Ze podstataéayn sp&iva v gremsné

vychoziho stavu (f@edstavy zastnané@ nejsou shodné ggdstavami firmy) na cilovy

stav (fedstavy zarstnand jsou v souladu sipdstavami firmy).

Pfeifer, Umlaufova (1993) uvadi, Ze cesta, kterdleved vychoziho stavu

k cilovému, by mila prochazetémito etapami:

Rozmrazovani vzité firemni  kultury, zpochyvani sdilenych
a nezadoucich ipdstav, pistupi a hodnot, boj proti setrgmosti vzité

kultury.

Tribeni zajnd, postofi, uvédomovani si souvislosti, vazeb, Sanci, neb&zpe
sil, které se stavi na stranu &my a které proti ni.

Ovliviiovani — cilené sobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby se
odbouralo vSe, co neni zadouci, zachovalo a pwmsible, co Zzadouci je,

stmelovani sil zrénu podporujicich, eliminace sil zmu brzdicich.

Sladovani — hledani co nejtiho pd@tu jednoticich elemeiitv prvcich
strategicky pdebné firemni kultury, ktera se rodi, jejich vzajemn
posilovani, utuzovani vazeb, které spojuji Zadoptddstavy, pistupy
a hodnoty.

Rozvijeni — sledovani, zda harmonicky stav mezadptavami, fistupy
a hodnotami vyznavanymi lidmi a Zadoucimi pro dpl&isperitu firmy trv4,

p&e o rEj, provadni posuii a korekci podle vyvoje okolnosti.

Dodrzovani sledwthto etap je velmiiezité a podle Rolinka a kol. (2003 p

pieskd@eni nebo zanedbani kazdé&ehto etap mze vést k tomu, Ze skuteé znény ve

firemni kultire nebude dosazeno a usiléds ji az dosud d&nované pijdou nazmar.

Zarovei je nutné pipravit se na tu skuteost, Ze vytvéeni a budovani noveé kultury je

proces slozity a dlouhodoby, ktery nelze d&sp aplikovat bez dostataé trglivosti.
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Proces zréeny podnikové kultury je vyjaekn i rekolika dalSimi modely. Lewin

in Sigut (2004) vytviil tiietapovy model zény podnikové kultury:
* 1. etapa: rozmrazeni (zavedeni pastogasad),

o 2. etapa: zavedeni 2my (seznameni se s novymi hodnotami, postoji,

jednanim, osvojenim v praxi),
» 3. etapa: zamrazeni (ustéleni nového modelu popuaigiirnych nastraj).

Ctyii kroky obsahuje také model 2my podnikové kultury podle Schwartze
a Davise in Sigut (2004):

» 1. krok — definovani odpovidajici podnikové kult@pubkultury organizace

(poradani schizek, diskuzi v malych skupinach),

e 2. krok — zpracovani rphledi o podnikové kultie (Ukoly jednotlivych

manaZei a jejich vztahy k sabnavzajem a k pracovnik organizace),

e 3. krok — odhaleni a rozliSeni rizik vzniku nesallamezi podnikovou
kulturou a strategii {t kategorie rizika: nefiméiené, ovladatelné,

zanedbatelné),

* 4. krok — identifikovani a za#eni se na ty specifické aspekty podnikové

kultury, které jsou tllezité pro dosazeni strategického &g podniku.

Zmenu firemni kultury dosahneme pomodimpych a nefimych nastraj. Tyto nastroje
definuje Pfeifer, Umlaufova (1993) takto:

Pro @imé nastroje je charakteristické, Ze dopad jejicuzii Ize pondrné
spolehliv sledovat, podobaji serfetelrt vymezitelné akci nebo ogahi, rychlost,
s jakou se mohou dostavit vysledkyida byt vy3Si, coz vSak neznamend, Ze by se

jednalo o vysledky hodno¥$i, nez niZze @inést pouziti nastréjnegimych.

Nepimé nastroje piitaji stim, Ze jejich vliv se projevuje zprimikovag,
obvykle téZ s ufitou ¢asovou prodlevou. Jejichisledné a systematické pouzivani vSak

muzZe @inést gekvapiv silné efekty.
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3. METODICKY POSTUP

3.1. Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace bylo specifikovat rozingd faktory podnikové

kultury v podniku a jeji role v oblastizeni lidskych zdrdj.

Na zé&klad literarnich pramein vztahujicich se k podnikové kuitia k jejim
rolim v podniku stanovit teoreticko-metodologickgckiodiska empirickych Seni

a sestavit funéni dotaznik.

Prostednictvim dotaznikového $ehi, doplgného pozorovanim a informacemi
ziskanymi z rozhovar a dokument, proveést ufidéni, zpracovani, vyhodnoceni dat
ainformaci. A dale se soustlit na deskripci, komparaci, celkové zhodnoceni
sowasného stavu podnikové kultury v podniku a synt@gkanych poznatkdo navrhu

pro sogasnou praxi.

3.2. Vymezeni zkoumaného podniku

Pro (Eely mé diplomové prace jsem si vybral zeisky podnik JINOS-AGRO

s.r.o0. se sidlem ve Veseli nad Luznici.

3.2.1. Charakteristika podniku

Tento podnik vznikl 12¢ervna 1992, kdy se ze statniho zeiského druzstva
stal podnik v soukromém vlastnictvi. Mezi hla¢irinosti spolénosti pati ndkup zboZzi
za (telem prodeje a prodej, zpréstikovatelsk&innost v oblasti obchodu a sluzeb,
hostinskacinnost, zemni pracdeznictvi a uzerdtvi, provozovanicerpacich stanic
s palivy a mazivy, oprava pracovnich sirojodoinstalatérstvi, topefsdvi a gredevsim
rostlinna a ZiveiSna vyroba v plném rozsahu, Uprava, zpracovanroaep viastni

produkce zerdelské vyroby ¥etné vyroby potravin z ni.
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Podnik k 1. 1. 2008 vlastnil 1 434 ha zef¥iské pidy. Z toho bylo 1 016 ha
orné pidy a 418 ha trvale travnich porbstHlavnim sidlem spotmosti je Veseli nad
Luznici, nandsti T. G. Masaryka 21. Spdleost dale provozuje svoji Zivnost

v nedalekych obcich Zlukov, Drahov a Sviny.

Provozni doba podniku je jednosmma, krom& ZivociSného Useku, kde je
provozni doba dvoustnnd, z dvodu pé€e o zvfata.

3.2.2. Organiz&ni struktura
Podnik je spolénosti s rdenim omezenym, ktery vlastétiyti spolenici:
* Ing. FrantiSek Jindra,
» Josef HesSik,
* Ing. BoZena Janoutova,

* Miloslav Petak.

Statutarni organ:

Jednatelem &editelem spolkénosti je Ing. FrantiSek Jindra, dalSimi jednateli
spole&nosti jsou: Josef HeSik a Ing. BoZena Janoutovandm spolkénosti jedna kazdy

jednatel samostan

Podnik se sklada z rostlinného Useku s 12 pracgyrikzivatiSného useku
se 17 pracovniky, z administrativy s5 z@tmanci a ze sluzeb, kde pracuji
4 zangstnanci. Dale podnik zarstnava okolo 10 lidi, ki€ jsou jiz v dichodu. Podle
potreby kEthem léta v podniku pomahaji i brigadnici. Kazdygorani isek ma jednoho

vedouciho, ktery méa na starosti bezporuchovy arebimovy chodiasti podniku.
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Schémag. 6: Organizaéni struktura

Reditel

Vedouci rostlinné Vedouci zivocisné Vedouci
vyrohy vyrohy administrativy

Pracovnici Pracovnici Pracovnici

Pracovnici sluzeh Sekretarka

Zdroj: vlastni schéma

3.3. Vymezeni zkoumaneého souboru

Zkoumany soubor tud vSichni zangstnanci podniku, ki€ dobrovolrg vyplnili
a odevzdali dotazniky procély mého vyzkumu. Jednd se o skupinu 38 stalych
zanestnand podniku, kté pracuji v jednotlivych Usecich podniku, a to stlimné

a zivaiisné vyrok, administrati¢ a sluzbach (kuchyn pneuservis).

3.4. Sk¥r dat

Pro mou diplomovou préaci, ve které jsem se snadibpunet podnikové kultile
daného podniku, jsem pouzil informace ziskané odewne podniku, vedoucich

pracovniki jednotlivych Usek a od jednotlivych zasstnand podniku.

Metody zkoumani, které jsem pouzil:

* Uvodni n&izeny informativni rozhovor iditelem podniku,

» strukturovany dotaznik zadany zésman@m,
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» fizeny rozhovor geditelem spolénosti
* srovnavaci metodu,

* pozorovani.

3.4.1. Uvodni rozhovor

Prvni metodu, kterou jsem pouzil byl Gvodni rozhosoeditelem spolénosti.
Cilem rozhovoru bylo zjistit, zda by podnikéhzajem o vyzkum na téma podnikova
kultura a jeji role Wizeni lidskych zdrdi, ktery by se zabyval jejich podnikem.
Vyswétlil jsem dané pojmy a Zgob, jakym bych vyzkum vedl. Po souhlasu pana
Ing. Jindry jsem z&l cilenymi otazkami zjifvat udaje pdebné pro moji diplomovou

praci.

3.4.2. Strukturovany dotaznik

Pro swij vyzkum jsem pouzil formu strukturovaného dotaznikktera
responderitm umoznila snadfjSi orientaci a moznost jednodusSeji odgdit. Pro mij
vyzkum byla metoda dotazrikvelmi vhodna, neltbi mé umoznila Iépe zpracovavat

data ziskana od jednotlivych pracouinik

Dotaznik se skladal z 31 otazek. ¢ghto otazek byly 4 informativniho
charakteru, ostatni byly zaeny na komunikaci, motivaci, atmosféru v podniku,

spokojenost zadstnand apod.

O vyzkumu v podniku nejive feditel spolénosti informoval vSechny
zanestnance, a poté jsem za pomoci vedouciho rostlmnéeku navstivil veSkeré
stanovi& podniku, kde byly zagstnanédm rozdany dotazniky. Dotazniky
v administrativni budaybyly rozdany pani Ing. Janoutovou, vedouci adrtriatisniho

useku.

Jednotlivi zamsstnanci Usek méli moznost po domluy odevzdat dotazniky na

piedem u¢éena mista nebarmo jednotlivym vedoucim Useku.
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3.4.3.Rizeny rozhovor sieditelem spol&nosti

Poté, co jsem vyhodnotil dotazniky z&stnand, jsem na zaklad vysledki
provedl fizeny rozhovor s paneneditelem Ing. Jindrou, kterému jsem kladl pro

srovnani vybrané otazky z dotazniku.

3.4.4 Srovnavaci metoda

Cilem této metody bylo zjistit, zda se jednotlivdpowdi zantstnané shoduji
s odpo¥d’'mi zantstnavatele. Diky této metégsem mohl porovnat nadzor zastnand
na podnik s nazorem za&stnavatele. Jeji vysledky jsou sasti jednotlivych otazek
z dotazniku, které je daflji.

3.4.5 Pozorovani

Dalsi techniku fi skéru dat, kterou jsem pouZil, bylo pozorovani. Dikynu
jsem mohl jako nestranna osoba vnimat jednotlijékiy a subjekty v podniku, jejich

chovani a reakce v titych situacich.

3.5. Zpracovani dat

Dotaznik byl pedloZzen vSem 38 zamstnandm podniku. Jejich odp@di na
jednotlivé otazky jsem statisticky zpracoval a Vlalb tabulek, kde jsou udaje uvedené
jednak v absolutnich hodnotach tak i v procentmdlnyjadeni. Ziskané odp@di jsou
shrnuty do dvou gréf Prvni graf znazauje odpovdi, které jsem rodenil podle
jednotlivych Usei v podniku a druhy graf vyjadje shrnuti za cely podnik.
Vyhodnoceni proéhlo na zaklad ziskanych Ud#jz dotaznikového S&ni doplgného

o vlastni poznatky z pozorovani a dotazovani.

Tato diplomova prace byla zpracovana a vyhodnocpomoci prograri

Microsoft Word a Microsoft Excel.
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4. VYSLEDKY PRUZKUMU

4.1. Zpracovani dotaznila

Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka €. 1: Pohlavi zanéstnanai

Zeny 0 0 9 53 4 84 3 7 16 42

Ot

Graf &. 1: Pohlavi zangstnanai v jednotlivych Gsecich podniku
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Graf €. 2: Pohlavi zanéstnanai v podniku
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Vysledky:

V podniku pracuje celkav42 % Zen a 58 % muzV rostlinné vyrold pracuje

100 % mukg, Zadna Zena; v zZivesné vyrold 47 % mui a 53 % Zen; v administrativ

20 % mu# a 80 % Zen a ve sluzbach pracuje 25 %tnauZ5 % Zen.

Diskuse:

Zeny v podniku pevazuji v administrativnim Useku a ve sluzbach, paio

rostlinna vyroba je zastoupena pouze muzi.

Otazka ¢. 2: Jaky je VAS ¥k?

Tabulka €. 2: Vék zaméstnanai

Rostlinna Zivo¢isna o .
Moznosti odpovsdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem

pocet % pocet % | pocet % pocet % pocet %
do 20 let 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
21- 30 let 0 0 2 12 0 0 1 25 3 8
31- 40 let 4 33 7 41 0 0 0 0 11 29
41- 50 let 4 33 3 14 0 0 1 25 8 21
51 a vice let 4 33 5 29 5 10 2 50 16 42
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Graf ¢. 3: Vék zaméstnanai jednotlivych Gseki
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Graf ¢&. 4: Celkova wkova struktura v podniku
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Vysledky:

Graf nam ukazuje, Ze népéi paet zandstnand je starSich 51 let, a to ve vySi
42 %. Déle 29 % za#stnand je ve ¥ku 31 - 40 let, 21 % vecku 41 - 50 let a 8 % ve
véku 21 - 30 let. Zadny za¥atnanec neni mladsi 20-ti let.

V rostlinné vyrols pracuji zamstnanci ve ¥koveé kategorii od 31 let, a tadgsre
v rozmezi 31 - 40 let (33 %), 41 - 50 let ve v¥&3 Q0) a ve ¥ku 51 let a vySe (33 %).
V ZivociSné vyrolé pracuji zamistnanci ve ¥ku od 21 let a vySe, v rozmezi 21 - 30 let

41



(12 %), 31 - 40 let (41 %), 41 - 50 let (18 %) anstnanci ve ¥ku 51 let a vySe

(29 %). Administrativni Usek je zastoupen vSemcpraiky, ktéi jsou starSi 51 let. Ve
sluzbach pracuje 25 % zéstnand ve Wku 21 - 30 let, dale ve¢ku 41 - 50 let téz

25 % a 50 % za#sstnand je starSich 51 let.

Diskuse:

ol

Z grafu vyplyva, Ze v podniku pracuje mnoho lidisgich ¥kovych kategorii
(zejména 42 % pracovnikstarSich 51 let). Mohl by vzniknout dojem, Ze pkiilvita
prace diky tomuto &ku mize klesat. Ale neni tomu talk§zsi fyzickou praci nap na

poli vykonavaji mladSi zaéstnanci a starSi zastavaji kontrolni funkce. Jajiduholeté

zkuSenosti jsou neocenitelnym pomocnikem.

Otazka ¢. 3: Jaky je V&S nejvySSi stupie dokonéeného vzdlani?

Tabulka €. 3: NejvysSi dosazené v&thni zaméstnanai

Rostlinna Zivo&isna -~ : .
e et vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Zakladni vzdlani 2 17 6 35 0 0 0 8
Odborné vzdani 6 50 9 53 0 0 3 18
Stredoskolske 4 |33 2 | 12 3 | 6q 1 10
vzaelani
Vys§Si vzalani 0 0 0 0 0 0 0 0
Vysokoskolske 0 0 0 0 2 49 0 2
vzaelani
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Graf €. 5: NejvySSi dosazené v&thni v jednotlivych Gsecich

100

90

m75

80

70

60

60
50
40 -
30 -

m 50

Potet odpo¥di (%)

25

20 -
10 -

12

mo

m0r 0 =0mO0

=0

m0

0

0 .
Rostlinna vyroba

B Zakladni

m Odborné bez maturity

Zivéisna vyroba Administrativa

StredoSkolské m\WSSiodborné

Sluzby

WWsokoSkolské

Graf €. 6: Celkova struktura vzdélanosti podniku
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Vysledky:

Z vysledki Seteni je patrné, Ze nejvice z&sinand dosahuje odborného
vzklani bez maturity a to ve vySi 48 %. Ze vSech pvadar 26 % vlastni maturitni

vyswdéeni, 21 % dosahuje zakladniho ®&hi a pouze 5 % mé vysokoSkolské

vzaelani.

Rostlinna vyroba je zastoupena zgtnanci zakladniho vtani ve vysi 17 %,

odborného bez maturity 50 % a 33 % pracoirnikastni maturitni vystdceni.
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V ZivociSné vyrold pracuje 35 % zadstnand se zakladnim vzdanim, 53 %
s odbornym bez maturity a 12 % pracovngffedoSkolského vzdani. Administrativni
usek je zastoupen 60 % pracowhikteri maji maturitni vysw¥dceni a 40 %, kié maji
vysokoskolské vz#lani. Ve sluzbach pracuje 75 % pracovngodbornym vzé&lanim

bez maturity a 25 % sefstoSkolskym vzélanim.

Diskuse:

Vysokoskolského vzdani v podniku dosahuji pouze 2 osoby, které piacuj
v administrativnim Useku a zaravgsoucleny vedeni podniku a spolumajiteli podniku.
Jak je ¥ejmé z grai nejvice pracovnik ma odborné vz#lani bez maturity (tégf
polovina) a maturitni vadani (vice neZtvrtina). Myslim si, Ze skladba védnosti
podniku je adekvatni &nnosti, kterou podnik provozuje. Podle mého nazmyrpodnik
mohl zangstnat vice pracovniks vysokoskolskym vzdanim, ale na druhou stranu
jsou zde vysokoskolsky vzni lidé nahrazeni zkuSenymi pracovniky s dloutoale
praxi v oboru.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho ve spolénosti pracujete?

Tabulka €. 4: Pracovni ponér

- .| Rostlinna Zivodisna L .

ZA(;)[)Z:V%Z? vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %

1-2roky| O 0 3 18 0 0 0 0 3 8

3-5let 1 8 3 18 0 0 0 0 4 11

6 - 8 let 2 17 1 5 0 0 2 50 5 13

9-10 let 1 8 3 18 0 0 1 25 5 13

vice let 8 67 7 41 5 100 1 25 21 55
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Graf &. 7: Délka pracovniho pongru u jednotlivych Useki
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Graf ¢. 8: Délka pracovniho pongru v podniku

Vysledky:

Z grafu mizeme vyist, Ze 55 % zawstnand v podniku pracuje déle jak 10 let.
DalSich 13 % pracovnikzde &la 9 - 10 let a 6 - 8 let. A nakonec 11 % zZamand
zde pracuje 3 -5 leta 8 % je nokd, kte‘i zde pracuji ménnez 2 roky.

Nejdéle v podniku pracuji vSichni z&stnanci administrativy a to déle jak
10 let. Polovina pracovniku sluZzeb v podniku praduf 8 let¢tvrtina 9 - 10 let a druha

¢tvrtina vice jak 10 let. To znamena, Ze ve sluzb@@tuji vSichni zagstnanci déle

45



jak 6 let. V rostlinné vyrob pracuje 67 % pracovnikvice jak 10 let, 8 % 9 - 10 let,
17 % zamistnan@ 6 - 8 let a 8 % 3 - 5 let. V Zi¢&dné vyrold 41 % zamistnané
pracuje déle jak 10 let, 18 % z&stnand v podniku pracuje 9 - 10 let, 3 - 5 let a také

meére nez 2 roky, zbyvajicich 5 % z&stnand v podniku pracuje 6 - 8 let.
Diskuse:

Vice nez 80 % zawdstnand zde pracuje 6 a vice let. Jen malé procento
zantstnand@ se v podniku obsiuje. V sodasné dob podnik nové zawstnance
nenabird. Z hlediska odbornostiibu konstatovat, ze vice neketina zamstnand
v podniku pracuje v ze#&délstvi déle jak 13 let, dokonce podnik z&tnava

i pracovniky, kté v zengdelstvi stravili cely swj pracovni Zivot (36 a 44 let).

Otazka¢. 5: V jakém useku pracujete?

Tabulka €. 5: Zarazeni zanéstnanai podle pracovniho Useku

Poget Potet zaméstnanai
Moznosti odpowdi | Zaméstnanai (%)
Rostlinna vyroba 12 31
Zivogisna vyroba 17 45
Administrativa 5 13
Sluzby 4 11

Graf €. 9: Zafazeni zanéstnanai podle pracovniho Useku

11%

45%
m Rostlinna vyroba B Zivocisna vyroba

Administrativa Sluzby
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Vysledky:

Jak je patrné z grafu, nejvice z&smané pracuje v ZivéiSné vyrolg a to ve

vySi 45 %. Dale 31 % za¥stnand pracuje v rostlinné vyrah 13 % v administrativ

a 11 % ve sluzbach.

Otazka ¢. 6: Jak byste ozndil/a komunikaci ve VaSi spolénosti?

Tabulka €. 6: Komunikace ve spolénosti

Rostlinna Zivo¢isna o .
Moznostilodpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Velmi formalni 2 17 3 18 0 Q 0 D 5
SpiSe formalni 9 75 11 64 0 D 1 P5 21
SpiSe neformalni 1 & 3 18 4 80 3 75 11
Velmi neformalni 0 0 0 0 1 20 0 0 1
Graf €. 10 : Komunikace v jednotlivych Gsecich podniku
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Graf €. 11: Celkovy pohled na komunikaci v podniku
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Vysledky:

Zamestnanci z 55 % ohodnotili komunikaci ve spwiesti jako ,spiSe formalni*,
z 29 % jako ,spiSe neformalni“, 13 % pracounikako ,velmi formalni“ a 3 % jako

Jvelmi neformalni*.

Zamestnanci rostlinného uUseku ohodnotili komunikaci 2 % jako ,spiSe
formalni®, ze 17 % jako ,velmi formalni“ a pouze % jako ,spiSe neformalni®.
Zivoeisny usek si z 64 % mysli, Ze komunikace v podiékispise formalni“ a 18 % ji
ohodnotilo jako ,velmi formélni“ a ,spiSe neform@in Administrativa povazuje
komunikaci z 80 % jako ,spiSe neformalni* a 20 %kaihce jako ,velmi neformalni*.
Pracovnici sluzeb vidi z 75 % komunikaci v podnjako ,spiSe neformalni“ a z 25 %

jako ,spiSe formalni“.
Diskuse:

Témet 70 % zamistnan@ ohodnotilo komunikaci v podniku jako ,velmi
formalni* a ,spiSe formalni“. Souhlasim s nazoream,by ngla probihat komunikace
v podniku mezi vedenim a z&sinanci spiSe ve formaj$im charakteru, neloto
vyjadiuje ukitou Uctu a respekt k druhémtlovéku. Z vysledk vlastniho Seéeni,
pozorovani a hlavnz rozhovoi s vedenim podniku aékterymi zamgstnanci jsem

nabyl dojmu, Ze komunikace v tomto podniku je ghé&rmalni, spiSe neformalni, az
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velmi pratelska a osol#siho razu. Tato neformalnost nemusi byt negativam spiSe
charakterem podnikové kulturygielského chovani a vztahu zgtmand v podniku.
Je to zjisobené dlouhodobou spolupraci Zathand@ a vytvaenych vztahh mezi nimi.
Jediny problém vyvstava v administrativnim Usekde bracovnici ozrii komunikaci
v podniku jako neformdlni, ale zaraveevyhovuijici. Podle vlastniho Eeni jsou tito
zamestnancic¢astji v kontaktu, jak se vSemi pracovniky, tak i sensénym feditelem

podniku. Navrhoval bych, proto dodrZzovat komunikanalezité arovni.

Tuto otadzku jsem polozil iip rozhovoru panufediteli, abych zjistil, zda si
uvédomuje, jaka komunikace v podnikitepazuje a jakym Zsobem komunikuje se
svymi zangstnanci. S&m mi potvrdil, Ze s pracovniky komurgkgpise neformalni

cestou, nehdsi s nimi tyka.

Otazka ¢. 7: Ktery komunikaéni prostiredek prevliada ve Vasem podniku?

Tabulka €. 7: Hlavni komunikaéni prostiedky v podniku

Rostlinna Zivo¢isna o .
e et vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % | pocet % pocet %
Ptima komunikace 2 17 12 60 5 63 4 100 23
Internet, e-mail 1 8 1 5 0 D 0 D 2
Telefon 9 75 7 35 3 3y 0 @ 19 4
Nasenky, informani 0 0 0 0 0 0 0 0 0
panely
Jiny 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Graf €. 12: Hlavni komunikaéni prostiedky jednotlivych Useki
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Graf ¢. 13: Hlavni komunikaéni prostiedky podniku

Vysledky:

Z grafu vyplyva, ze 52 % zatstnand podniku voli jako hlavni komunikai
prostedek gimou komunikaci (,z ¢i do @i“), 43 % telefon a 5 % internet, e-mail.

V rostlinné vyrols prevazuje komunikace pomoci telefonu, a to ve vysPal5
Ptimo komunikuje 17 % za#stnané a 8 % pomoci internetu, e-mailu. V Zéigné
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vyrob¢ se naopak nejvice upfafje pimé& komunikace mezi zafstnanci i vedenim
podniku, a to ve vySi 60 %. Déle v Ziiisné vyrokt 35 % pracovnik vyuziva telefon
a 5 % internet a e-mail. Administrativni Usek z%ejvice vyuziva ustni komunikaci
a ze 37 % telefon. Hlavnim komunékdam prostedkem ve sluzbach je osobni

komunikace.
Diskuse:

V podniku gevlada osobni komunikace (z 52 %), ktera je podéennazoru
velkym pozitivem. Informace ziskané touto cestaujsejlépe pochopeny aude se
S nimi, co nejrychleji pracovat. Jedinou oblastie ke vice vyuzivan teleforfgd osobni
komunikaci je rostlinny Usek. Je to dano hkatim, Ze zaréstnanci pracuji pagSinu

pracovni doby v terénu a osobni kontakt by byl adévy a nedsporny.

Otazka ¢. 8: Jaky komunikaéni prostiedek byste preferovali Vy osob#?

Tabulka €. 8: Volba komunikaéniho prostfedku podle zangstnanai

Rostlinna Zivo¢isna o .
Moznosti odpovsdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem

pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Pfima komunikace 2 17 11 6/1 5 50 3 75 21 48
Internet, e-mail 0 0 1 g 1 10 0 0 2 4
Telefon 10 83 6 33 4 40 1 25 21 48
Nasgnky, informani 0 0 0 0 0 0 0 0 0 )

panely

Jiny 0 0 0 0 0 0 0 ( 0 0
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Graf &. 14: Volba nejvhodrgjSiho komunikaéniho prostiedku dle zanéstnanai jednotlivych Useki
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Graf ¢. 15: Volba nejvhodrgjSiho komunikaéniho prostiedku dle zaméstnanai v podniku

Vysledky:

Jako nejvhodgjSi komunik&ni prostedek podniku vybralo 48 % pracoviik
osobni komunikaci a zarofre telefon. Zbylé 4 % lidi by se rado dorozumivplamoci

internetu a e-mailu.
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V rostlinném Useku maji zarstnanci nej¥tSi zajem o telefonicky kontakt, a to
ve vySi 83 %. Zbylych 17 % by preferovalo osobninkmikaci, dale 63 % zasatnang
Zivocisného useku by nejrgd vyuzivalo osobniho kontaktu, 33 % telefon a 4 %
internet a e-mail. Pracovnici v administrétlwy se z 50 % nejr&d dorozumivali astg,

40 % pomoci telefonu a 10 % by negadiyuzivalo ke komunikaci internet a e-mail.
Ve sluzbach fevazuje zdjem osobniho kontaktu nad ostatnimi f@disy komunikace,

a to ve vysi 75 %. Ostatnich 25 % pracovrdly nejradji vyuzivalo telefon.

Diskuse:

Kdyz se podivame na vysledkyeglchozi a této otazky,ibeme konstatovat, ze
zanestnanci jsou spokojeni s nastavenim komunikacedwniga, nebd vysledky jsou

temsf totozné.

Otazka ¢. 9: Kde vidite nejwtSi problém v komunikaci?

Tabulka €. 9: Komunikaéni problémy v podniku

Rostlinna Zivo&isna -~ : .
Moznosti odpovedi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Mezi , 7 |ss|l 13 | 76 o 0 1| 25 21
spolupracovniky
Mezi podizenymi a 2 17 0 0 0 0 2 50 4
nadizenimi
MeZ|_odc£Ien|m| v 1 8 0 0 0 0 0 J 1
podniku
Nikde 2 17 4 24 5 10(¢ 1 25 12
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Graf ¢. 16: Komunikaéni problémy v jednotlivych Usecich podniku

100 m 100

90
80
70
60
50
40
30
20
10

0

Potet odpoedi (%)

Rostlinna vyroba Ziveisna vyroba Administrativa Sluzby

m Mezi spolupracovniky B Mezi podizenymia natizenymi Mezi odcElenimiv podniku  ® Nikde

Graf ¢. 17: Komunikaéni problémy v podniku

Vysledky:

Jak mizeme pozorovat z vysledkSeteni, nejétSi problémy v komunikaci se
vyskytuji mezi samotnymi za¥etnanci. Tak to vidi 55 % pracoviiikv podniku.
Naopak 32 % zawgstnand nevidi v komunikaci #bec zadné problémy. Ale 10 %
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zamestnand je spatuje v komunikaci mezi pdézenymi a natizenymi a 3 % mezi
jednotlivymi Useky podniku.

Pracovnici administrativy nemaji probléemy s komuagikse slozkami podniku.
NejvétSi komunik&ni bariéra je mezi za¥stnanci ZivéiSného useku, a to ve vysi
76 %, ostatni pracovnici nevidi problémy v komunikaikde. Obdobé& jsou na tom
i pracovnici rostlinné vyroby (58 %), kieuvedli, Ze nej#tSi problém v komunikaci
vidi mezi samotnymi za#stnanci, 17 % z nich vidi problémy v komunikaci mez
podizenymi i nadizenymi a 8 % mezi jednotlivymi Useky podniku. Raha
pracovniki sluzeb vnim& problémy v komunikaci mezi fiadnymi a natizenymi

actvrtina mezi samotnymi za¥stnanci.
Diskuse:

Vice nez polovina vSech pracoviikhledava nejptSi komunikéni problemy
mezi samotnymi zadstnanci, naopak vice ne#etina z nich nevidi v podniku Zadné
problémy. Komunikéni bariéru mezi za#sstnanci vidime fedevsSim v ZivéiSném

useku, kde 76 % pracovriilpotvrdilo potize.

Otéazka ¢. 10: Jaky je na pracovisti @zny zpisob oslovovani?

Tabulka €. 10: Zpasob oslovovani na pracovisti

Rostlinna Zivo&isna L .
Moznosti odpovedi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
Patet % | pocet % pocet % pocet % pocet %
Tykani 11 92 17 100 4 80 3 15 35 D2
_ Vykani s iestnim 1 8| o 0 1 20 1| 2% 3 3
jménem
Vykani 0 0 0 0 0 0 0 D 0 0
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Graf ¢&. 18: Zpiasob oslovovéani v jednotlivych Gsecich
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Graf €. 19 Zpiasob oslovovani v podniku
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Vysledky:

Jak je mozné vi#t z grafu, 92 % pracovnikv podniku si tyka, 8 % vyka
s kiestnim jménem.

NejcastjSim zpisobem oslovovani v rostlinném Useku je tykani, aetoysi
92 %, ostatni zawsstnanci si vykaji sikestnim jménem. VSichni zasstnanci

Zivocisného useku si tykaji. Zamstnanci v administratidvz 80 % si tykaji a z 20 %
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vykaji s Kestnim jménem. Podobnjsou na tom i pracovnici sluzeb, kde 75 %

pracovnik si tyka a 25 % vyka st&stnim jménem.

Diskuse:

Prevazujicim zppsobem oslovovani je tykani, které s&ifg navazuje na

komunikaci v podniku, ktera podle mého pozorovmalspiSe neformalni. Jak jsem jiz

zminoval, je to dano dlouhodobou spolupraci a jedngthivvztahy mezi zagstnanci

v podniku.

Otazka ¢. 11: Je na VaSem pracovisti obvykly humor?

Tabulka €. 11: Humor na pracovisti

37

Rostlinna Zivoiisna L .
. . . g p Administrativ luz Ikem
MoZnosti odpowdi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % | pocet % pocet % pocet %
Ano 12 100 12 72 5 10( 4 100 33
Ne 0 0 5 28 0 0 0 0 5
Graf €. 20: Humor v jednotlivych Usecich
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Graf ¢. 21: Humor v podniku
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Vysledky:

Celkow 87 % pracovnik iika, Ze na pracovisti je obvykly humor, naopak 13 %

si to nemysili.

Na pracovistich rostlinné vyroby, administrativysktuzeb je humor obvykly,
Vv ZivociSné vyrolg se s timto nazorem ztotafe 72 % pracovnika 28 % si mysli, Ze

humor na pracovisti obvykly neni.
Diskuse:

Na humor na pracovisti iieme pohliZet ze dvou rovin. Na jedné stranmor
muze byt pozitivem, protoZze uvalje atmosféru v prostdi a nfize sblizovat
pracovniky, kt& mezi sebou komunikuji. Naopakude byt téZ negativem a to
piedevsim pro podnik, nebdo mize pracovniky odvad od prace. S humorem na
pracovistich sem se setkatt$inou ve fornd vtipi od pracovnil. Jednalo se spisSe

o odvedeni mySlenek a ukani si od kaZzdodenni stereotypni prace.
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Otéazka ¢. 12: Uskutetiuji se v podniku néjaké opakujici se akce?

Tabulka €. 12: Spol€enské akce podniku

D7

Rostlinna Zivo¢isna o .
. . g G Administrat I Ikem
Moznosti odpovedi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
Patet % | pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 11 92 17 100 5 10( 4 100 37
Ne 1 8 0 0 0 0 0 0 1
Graf ¢. 22: Spol€enské akce podniku podle jednotlivych Gsak
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Graf €. 23: Spol€enské akce podniku
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Vysledky:

Celkow 97 % zamistnand vi o tom, Ze podnik pada opakujici se spalenské

akce. Pouze dlen z rostlinné vyroby, cozZ jsou 3 % z celku, o toavi.
Diskuse:

Touto otdzkou jsem c#ltzjistit, zda zamistnanci maji v patdomi to, Ze podnik
pro nt pa‘ada rjaké akce. Z vysledk Seteni jsem zjistil, Ze za#stnanci o &hto
akcich di. Jako nejastjSi spol€éenskou udalost uvedli dozinky a oslavu narozenin.
Na €chto akcich se zafstnanci |épe poznavaji a podle mého nazoru tyte,akiere

jsou sowasti podnikové kultury, napomahaji stmelit kolektiv

Otazka padla i i rozhovoru s panerfeditelem, abych zjistil jaké veSkeré akce
podnik pdada pro své zaestnance. Podnik pada jedenkrat za rok dozinky, které
muzeme povazovat za spoémské setkani pracoviiikkde se zhodnocuje cel@rd
prace, ktera je poz{l vystridana oberstvenim a zadbavou. Podnik také slavi narozeniny
svych zanistnand, zejména jubilejni. Podle mého nazoru by podnikhheavést do

sveho programu i jiné akce, které by Zatanci uéité ocenili.

Otéazka ¢. 13: Stykate se s kolegy i mimo pracovni dobu?

Tabulka €. 13: Mimopracovni styk zan#stnanai

Rostlinna Zivo¢isna o .
: : 2 G Admin I Ikem
Moznosti odpovedi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % pocet % | pocet % pocet %
Ano 12 100 15 88 3 60 0 0 30 19
Ne 0 0 2 12 2 40 4 100 8 21
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Graf. €. 24: Mimopracovni styk v jednotlivych Usecich
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Graf €. 25: Mimopracovni styk zangstnanai v podniku
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Vysledky:

Mimo pracovni dobu se 79 % zastnand@ styka se svymi kolegy, pouze 21 %
pracovniki je v kontaktu se svymi spolupracovniky jen na pvagti.

VSichni zamdstnanci rostlinné vyroby, 88 % pracoviilkzivociSné vyroby
a 60 % pracovnik v administrati¢ se stykd i mimo pracovi§tZanestnanci sluzeb se

mimo pracovni dobu nestykaiji.
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Diskuse:

Mimopracovni styk za®stnané je dilezitou sloZzkou podnikové kultury.
Nazn&uje to dobré vztahy a zdravé klima v podniku. Pvadaim nejde jen o to,
n¢jakym zpisobem ,etrpst” v praci s kolegy, ale radi se setkavaji i mimoJak jsem
se jiz zmioval, je to hlavé dano dlouholetou spolupraci z&tnand, ze kterych se
stali pratelé. Jedinym Usekem, kde se Zasimanci nestykaji jsou sluzby. Je to dano tim,
Ze zangstnanci jsou rozmi&hi na vice pracovnich mistech po jednom nebo dvou,
a proto nemaji v pracovni débmoznost takové komunikace jako na ostatnich

pracovistich.

Otazka ¢. 14: Koluji ve firmé dohady a famy?

Tabulka ¢. 14: Famy a dohady v podniku

Rostlinna Zivo&isna - . .
Moznosti odpowd vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
Pccet % pocet % pocet % | pocet % pocet %
Ano, mezi 0 0 10 | 59 0 0 0 0 10| 2
zamestnanci
Ano, mezi
zamgstnanci i ve 0 0 1 6 3 60 0 0 4 1
vedeni podniku
Ano, ve vedeni 1 8 0 0 0 o o 0 1
podniku
Ne, nejsem si toho 11 92 6 35 2 4Q 4 | 100 23
védom/a
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Graf ¢. 26: Dohady a famy v jednotlivych Usecich podniku
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Graf ¢. 27: Dohady a famy v podniku
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Vysledky:

Celych 61 % zawgstnané si mysli, Ze v podniku nekoluji Zadné dohady ayfam
26 % pracovnik je preswdéeno, Ze koluji mezi zagstnanci, 11 % mezi za¥stnanci

i vedenim podniku a 2 % si mysli, Ze jen ve vegeaniku.

VSichni zamgstnanci sluzeb uvedli, Ze se v podniku Zadné dohadamy
nevyskytuji. S nimi souhlasi i zastnanci rostlinného Useku, a to ve vySi 92 %.
Zbylych 8 % je peswdceno, Ze dohady jsou ve vedeni podniku. Celké® %
pracovniki Zzivo¢isSného useku si jecdomo dohad a fam mezi sebou, dalSich 6 % mezi
zamestnanci a vedenim podniku a zbylych 35 % si mysiy podniku Zadné dohady
ani famy nevznikaji. Administrativa (60 %) je tohézoru, Ze v podniku koluji dohady
a famy mezi zawgstnanci i vedenim podniku, na druhou stranu 40 %esii \¥domo

Zzadnych fam a dohéd
Diskuse:

Vice nez tetina zamistnand je preswdcena, ze v podniku kolujigiaké dohady
nebo famy, které se nejvice vyskytuji v Zidmém uUseku (59 % pracoviiikohoto
Useku). Tyto dohady jsou spojeny s komunikeni problémy vtomto Useku. Sice
zanestnanci jsou celkayspokojeni, vytvéi zdravé podnikové klima, ale vznikaji zde
skupinky pracovnik, ktefi drzi vice pi sob: a dochazi k dohddn s ostatnimi

zanmgstnanci.

Otazka ¢. 15: Koluji ve VaSem podniku réjaké historky?

Tabulka €. 15: Historky v podniku

Rostlinna Zivo¢isna o .
MoZnosti odpovedi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 0 0 8 47 0 0 2 5( 10 26
Ne 12 100 9 53 5 10( 2 50 28 T4
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Graf €. 28: Historky v jednotlivych Usecich
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Graf €. 29: Historky v podniku
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Vysledky:

sr o~ oz

Celych 74 % zawrstnandé uvedlo, Ze v podniku nekoluji Zadné historky, redop

26 % je peswdceno, Ze zde koluiji.

Zamestnanci rostlinného Useku a administrativy jséesgdéeni o neexistenci
historek v podniku. Stejného nazoru je i 53 % pvadki ZivociSného Useku a 50 %

pracovniki sluzeb.
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Diskuse:

V této otazce jsem se ptal nejenom na existentoreis v podniku, ale také jaké

historky v podniku koluji. ¥tSina zamistnan@ v powdomi Zadné historky nema.

Ti, kteti napsali, Ze v podniku koluji, uvedli, Ze se jegredevsim o historky ze Zivota.

Otéazka ¢. 16: Jak&asto se u Vas konaji podnikové sditze, scliize VaSeho useku?

Tabulka €. 16: Podnikové sclize v podniku

Rostlinna Zivo¢isna o .
Moznostilodpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
Pccet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Tydrg 0 0 5 29 0 0 0 @ 5
Mésicng 1 8 1 6 0 0 1 25 3
Pilro¢ng 2 17 0 0 2 4Q 0 ¢ 4
Roné 9 75 11 65 3 60 1 25 24
Nekonaji se tibec 0 0 0 0 0 q 2 50 2
Graf €. 30: Podnikové sclize v jednotlivych Gsecich
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Graf €. 31: Podnikové sclize v podniku
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Vysledky:

Z grafu je patrné, Zeésina dotazovanych uvedla konani podnikovychasth
1x raeng, a to gesre ve vysi 63 %. DalSich 11 % z&stnané napsalo, Ze se podnikové
schize konaji jedenkratifrocné, 8 % jedenkrat gsicné, 13 % jedenkrat tydna 5 %

pracovniki uvedlo, Ze se nekonajiibvec.

V rostlinném Usek se podle zagstnand konaji sclize z 75 % jedenkrat ¢og,
ze 17 % jedenkratifrocéné a z 8 % jedenkrat &sicné. Zameéstnanci ZivgiSného useku
Z 65 % uvedli, Ze se podnikové fzk konaji jedenkrat tm¢, 6 % jedenkrat gsicné
a 29 % jedenkrat tyan Zamestnanci administrativy z 60 % uvedli, Ze seisEhkonaji
jedenkrat réné a zbylych 40 % jedenkratipo¢né. Pracovnici sluzeb z 50 % uvedli, Ze

se podnikové sdtze nekonaji tbec, a po 25 % uvedli, Ze jedenkratn®a nesicné.
Diskuse:

Kdyz se podivame na graf, vidime velkou nejedndtn@&oru na konani
podnikovych schzi u jednotlivych usekpodniku. Je to dano tim, Ze v podniku existuji
skupiny zamistnand, se kterymi vedeni podniku jedné&astji nez s ostatnimi.
Predevsim jde o jednotlivé vedouci pracovniky tisede kterymi vedeni konadsicni
schize. MenSi porady se konaji kazdy tyden a v teléfankontaktu jsou neustale.

Hlavni podnikovou salei a zarove jedinou akci, ktera se kona jedenkratntojsou
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doZinky. Této akce se mohou ¢adtnit vSichni zawstnanci, kde vedeni podniku
zhodnoti celoréni praci a pedstavi budouci plany podniku. Podle mého nazormdly
podnik zintenzivnit a fesré stanovit konani sdizi, kterych by se mohli aastnili

vSichni zandstnanci, nebinformovanost zagstnan@ o dni v podniku je minimalni.

Otazka ¢. 17: Jak jste celko¥ spokojen/a se svym zadstnanim?

Tabulka €. 17: Spokojenost zaréstnanai v podniku

Rostlinna Zivo&isna o .
Moznostilodpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem

pocet % pocet % pocet % | pocet % pocet %
Velmi spokojen/a 1 8 4 28 1 20 0 D 6 16
Spokojen/a 8 67 12 71 4 80 4 100 28 74
SpiSe nespokojen/a 3 25 1 6 0 0 @ 0 4 10
Nespokojen/a 0 0 0 ) 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 32: Spokojenost zaréstnanai u jednotlivych Useki
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Graf ¢. 33: Spokojenost zaréstnanai v podniku
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Vysledky:

Jak vyplyva z grafu, 74 % zastnand v podniku je spokojeno, 16 % velmi
spokojeno a 10 % spiSe nespokojeno.

Spokojenost v jednotlivych Gsecich je velmi vysokato v rostlinné vyrob
67 %, v Ziv@isSné vyrolt 71 %, administrati& 80 % a 100 % za#stnand ve sluzbach

je spokojeno se svym za&stnanim.
Diskuse:

Z odpowdi na tuto otdzku je patrné, Ze jsou pracovnicisvém zamstnani
spokojeni, a diky tomuto soudim, Ze orgatidakultura v podniku je na velmi dobré
arovni a se zagstnanci je dote zachazeno. Na druhou stranu 3 &stmanci rostlinné
vyroby, coz tvéi étvrtinu pracovnik tohoto Useku, jsou v podniku nespokojeni. Podnik
by se ndl proto pokusit zar¥it na tento Usek a najitiginy nespokojenosti.

Dané vysledky se ztotagji i s ndzorem pangeditele. Podle ¢ho by lidé
v podniku ngli byt spokojeni. Pokud se v podniku vyskytne ja@lpk problém maji

moznost ihned komunikovat, jak s nim samotnym|] takedoucimi pracovniky.
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Otazka ¢. 18: Jaka atmosféra gevlada ve Vasem podniku?

Tabulka €. 18: Atmosféra v podniku

Rostlinna Zivo¢isna o .
: : 2 G Admin I Ikem
Moznosti odpovedi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Pratelska 2 17 8 47 3 60D 1 . 14 37
Neutralni 9 75 6 35 2 40 3 75 20 53
Napjata 1 8 3 1§ 0 ( 0 0 4 10
Nepratelska 0 0 0 q 0 0 0 0 0 0
Graf €. 34: Atmosféra v jednotlivych sférach podniku
100
90 -
80 m75 B75
% 70 - -
;g 0 47
o _
S >0 - m 40
g 40 B
58. 30
18
20 - 17|
8
10 mo mo OmoO OmoO
0
Rostlinna vyroba Ziveisna vyroba Administrativa Sluzby
Pratelska W Neutralni Napjata W Nep‘atelska

70



Graf €. 35: Celopodnikovéa atmosféra
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Vysledky:

Vice jak polovina zagstnané (53 %) vypo¥déla, Zze v podniku fevlada
neutralni atmosféra. r&elskou atmosféru v podniku vidi 37 % pracouni&k 10 %

ji vidi jako napjatou.

Tii ¢tvrtiny lidi z rostlinné vyroby a sluzeb povazujenasféru v podniku jako
neutralni. Zbytek zasstnand sluzeb ji spatje jako gatelskou a s nimi se ztotudje
i 17 % pracovnik z rostlinné vyroby. Zivéisna vyroba hodnoti atmosféru v podniku
z 47 % jako patelskou, z 35 % neutrdini a z 18 % napjatou, j@k& pracovnil
rostlinné vyroby. A nakonec zastnanci administrativy ji hodnoti z 60 % jako

pratelskou a ze 40 % jako neutralni.
Diskuse:

Tato otdzka spot®¢ souvisi s pedeSlou, kde jsem se z&stnané ptal, jak jsou
spokojeni se svym zarstnanim. V obou ifpadech vysli vysledky neutralni az velmi
kladné. Je izjme, Ze se podnik snazi vytedvhodné podminky svym zastnaném
atim vytv&i zdravé podnikové klima, ve kterém mohou pracavnddvadt
stoprocentni vysledky. iBsto 18 % pracovnik ZivociSného Useku ji povazuje jako
napjatou. Je to Zgobené, jak komunikaimi problémy, vztahy mezi ¢kterymi
zamestnanci, tak i vedenim podniku. Podle vyskedlotaznikového Sgni Zivaisna
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vyroba je nejvice problematickym Usekem podnikwt®by nElo vedeni ¥novat této

¢asti podniku nej#tSi pozornost a usili.

Otazka €. 19: Jste spokojen s pracovnim progedim podniku?

Tabulka €. 19: Spokojenost pracovnik s prostedim podniku

Rostlinna Zivo¢isna o .
e et vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem

pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 5 42 13 76 4 8( 1 2b 23 61
Spis ano 7 58 3 18 1 20 3 ¥5 14 37
SpiSe ne 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 1 6 0 0 0 ( 1 P

Graf €. 36: Spokojenost pracovnik jednotlivych Useki s prostedim podniku
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Graf €. 37: Celkovéa spokojenost pracovniit s prostedim podniku
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Vysledky:

Vice jak polovina pracovnik (61 %) je se svym pracovnim priestim
spokojeno, 37 % spiSe spokojeno a jen 1 pracovkidry ¢ini 2 % z celku,

je s pracovnim prostdim nespokojen.

Nejvice spokojeni za#stnanci jsou administrativy (80 % spokojenych, 20 %
spiSe spokojenych), pracovnici sluzeb (75 % spokoje a 25 % spiSe spokojenych)
a nakonec i pracovnici zitdného useku (76 % spokojenych, 18 % spiSe spokcgn
Pracovnici rostlinné vyroby jsou z 58 % spiSe spmkioa ze 42 % velice spokojeni
s pracovnim progedim. Jediny za#stnanec, ktery neni s pracovnim predim

v podniku spokojen, se nachazi v Zimém useku.
Diskuse:

Vysledky této otdzky se ép ztotozuji s informacemi, které jsem ziskal od
vedeni podniku § rozhovoru. Jedn& se o zédlIsky podnik, kde se chové jak skot,
prasata tak i dibez. TakZe jednotliva pracowstekypi luxusem, ale lidé maji moznost
pii prestavce si &kde odpdinout, v klidu se nasw#, naokkdvat, vysprchovat. Maji

potrebné prosedky pro maximalni vykon své prace.

73



Otazka ¢. 20: MiZete p@itat s pomoci kole@ pii FeSeni probléna?

Tabulka €. 20: Spoluprace [¥i problémech v podniku

37

Rostlinna Zivo¢isna o .
: : 2 G Administrat I Ikem
Moznosti odpovedi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 12 100 12 71 5 10( 4 100 33
Ne 0 0 5 29 0 0 0 0 5
Graf ¢. 38: Spoluprace v jednotlivych Usecichify problémech v podniku
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Graf €. 39: Celopodnikové spoluprace fi problémech v podniku
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Vysledky:

Jak je patrné z graf lidé v podniku se mohou z 87 %i geSeni problérin
spolehnout na své spolupracovniky, pouze 13 %¢gaand si mysli, Ze s pomoci

kolegi nemohou pditat.

Veskdi zantstnanci rostlinného Useku, administrativy a slugelinohou na své
kolegy spolehnout, kdyZz se vyskytna&jaky problém. S nimi souhlasi i 71 %
zanestnand ZivociSného useku. Naopak 29 % pracownii nejsou jisti s pomoci

svych koleg.
Diskuse:

Z vysledki Seteni nam vyplynulo, Ze &Sina zamistnan@ je ochotna svym
kolegim pii né¢jakém problému pomoci. Jak se jiz budu uz gkotikaté opakovat,
v tomto podniku pracuje &Sina lidi delSi dobu, kie se znaji a tudiz se mohou na
ostatni spolehnout. iPvlastnim pozorovani v podniku, jsem neobijevilakijzvla¥
velkou rivalitu, za8 zantstnané vici sok&. Samo¥ejm¢ jako vSude jinde, nagaké
mensSi pomluvy, spiSe ,drby* jsem narazil. Jinak smamgstnanci chovali slugn
a pomabhali mi f mém pozorovani a zkoumani. BohuZzel 5 pracaviikocisné vyroby
(29 % zamistnan@ tohoto Useku, celk@év 13 %), se na své kolegy nemohou
spolehnout. Vtomto Useku se vyskytuji ré$v problémy. BohuZel se jedn&
o anonymni dotaznikové $eni, i kterém nemohu zjistit, zda komplikace v Useku

zpasobuje ukita skupina lidi, nebo se jedna vzdy o jiné.
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Otazka¢. 21: Jak je nakladano s novymi napady

Tabulka €. 21: F¥ijeti novych nipadi a mySlenek v podniku

, mySlenkamie Vasi spolénosti?

Rostlinna Zivo&isna o .
: : 2 a Administrativ luz Ikem
MoZznosti odpowdi vyroba vyroba el Sl LG
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Jsou podporovany 1 3 10 59 4 80 0 0 15 39
Jsou ockovany 9 75 3 18 1 20 2 50 15 39
Jsou formaly
piijaty, ale nepracuje 2 17 4 23 0 0 0 @ 6 16
se s nimi
Nejsou gekavany 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 )
ani podporovany
Jsou posuzovany 0 D 0 0 0 0 2 50 2 6
Graf €. 40: Frijeti novych ndpadi a mysSlenek v jednotlivych Gsecich podniku
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Graf €. 41: Frijeti novych napadi a mySlenek v podniku
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Vysledky:

Podle 39 % zagstnand jsou nové napady a mysSlenky v podniku podporovany
a zarové oceaiovany. 16 % pracovnikusuzuje, Ze jsou formalrpiijaty, ale nepracuje

se s nimi, a pouze 6 % lidi si mysli, Ze jsou pgquzsuzovany.

Tii Ctvrtiny zameéstnand rostlinné vyroby uvedlo, Ze nové napady v podniku
jsou ocaéovany. Naopak 17 % se domniva, Ze jsou foraliijaty, ale nepracuje se
s nimi a 8 % si mysli, Ze jsou podporovany. £amanci ZivgisSné vyroby nahlizi na
prijeti novych mySlenek a napadcela odlisa. Celych 59 % pracovnikiika, Ze jsou
podporovany, 18 % si mysli, Ze jsou doeany a 23 % se domniva, Ze jsou formdaln
piijaty, ale nepracuje se s nimi. Z&stnanci administrativy z 80 % uvedli, Ze nové
napady jsou podporovany a z 20 % foméiny. Zamistnanci sluzeb nahlizi naijeti
napad a myslenek rozpolcénPolovinaiika, Ze jsou odmvany a druha polovina, Ze

jsou jen posuzovany.
Diskuse:

Podnik se snazi o obousmou komunikaci se svymi zasstnanci. Jakékoliv

napady, posehy, ale i stiznosti a problémy mohou zamanci pimo fici svym
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vedoucim pracovnikn nebo vedeni podniku. Na druhou stranu si mystenby bylo

dobré, aby podnik umoZnil svym zastnaném kromg moZznosti se iimo vyjadit

i moznost anonymni. Ne vSichni z&stnanci jsou odhodlaniifmo jednat s vedenim,

piedevsim kdyZ se jedna o problémy, nedostatky acstti

Otazka ¢. 22: Mate obavy ze ztraty svého za#stnani?

Tabulka &. 22: Obavy ze ztraty zanistnani

Rostlinna Zivo&isna o .
Moznosti odpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 2 17 8 47 0 0 2 50 12
SpiS ano 9 75 5 29 0 0 1 25 15
Spise ne 1 8 2 1p 3 g0 1 P5 7
Ne 0 0 2 12 2 4( 0 0 4

39

18

Graf €. 42: Obavy ze ztraty zanistnani v jednotlivych Usecich podniku
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Graf €. 43: Obavy ze ztraty zanistnani v podniku
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W 39%
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Vysledky:

Z grafu je patrné, Ze t&ntii ¢tvrtiny zameéstnané (71 %) ma obavy o své pracovni

misto, 11 % zagstnand se o &j ,neboji* a 18 % ,spiSe neboji“.

Nejlepsi situace vypada v administréatikde 60 % pracovnikse o své zadstnani
»SpiSe neboji“ a 40 % dokonce ,neboji“. Naopakhoe§i situace vypada v rostlinném
Useku, kde o své zastnani ma strach 92 % pracouvhilk jen 8 % z nich strach
nepoctuje. Ténét obdobnd situace se vyskytuje i v ali&mé vyrokk, kde 76 % lidi
pocituje strach ze ztraty zaistnani a jen 24 % z nich strach nema. Podobnécsitiga
i ve sluzbach, kd«itétvrtiny lidi se obava o své zastnani a jenctvrtina z nich tento

strach nepocuje.
Diskuse:

Témet tii ctvrtiny pracovnik ma obavy ze ztraty zafstnani. Jak mi uvedla
vétSina zamistnand v dotazniku, strach patiji zejména diky ekonomické krizi, ktera
postihla cely s#t. Dale je to zpsobené nedostajicim pimym kontaktem

s vrcholovym vedenim a Spatnou informovanosti.
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Otazka ¢. 23: Jste spokojen/a se svou mzdou (platem)?

Tabulka €. 23: Spokojenost se mzdovymi podminkami

Rostlinna Zivo¢isna o .
Moznosti odpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 2 17 7 41 3 60 1 25 13 3
Spis ano 8 66 6 35 2 40 3 ¥5 19
SpiSe ne 2 17 4 24 0 0 0 0 6
Ne 0 0 0 0 0 0 0 ( 0

Graf €. 44: Spokojenost se mzdovymi podminkami v jednotliych Gsecich
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Graf €. 45: Spokojenost se mzdovymi podminkami v podniku

m16% 0%
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Vysledky:

Graf ukazuje, Ze &Sina zamistnan@ (84 %) v podniku je se svou mzdou
spokojena. Jen malkéast pracovnik odpowvdéla, ze se mzdovymi podminkami jsou
»SpiSe nespokojeni”.

Nejvétsi spokojenost s platovymi podminkami ma Usek ellukde 75 % je
s nimi ,spiSe spokojeno” a 25 % ,spokojeno”. Obdbfena tom i Usek administrativy,
kde 60 % zamstnandé uvedlo ,spokojenost’ a 40 % ,spiSe spokojenostnsadou.
V rostlinné vyrols jsou pracovnici z 66 % ,spiSe spokojeni, dale6z% ,spokojeni*
a také ,spiSe nespokojeni”. Né&jgi nespokojenost se mzdovymi podminky shledavaji
zanestnanci Ziveisného Useku, i kdyz se jedn&bp mensi procento zastnand, ve

vySi 24 %. Zbyli zaréstnanci jsou se mzdou ,spokojeni“ nebo ,spiSe sfaokt
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Otazka ¢. 24: Motivuje Véas vySe mzdy (platu) a dalSi odgmy k lepSim pracovnim

vykonam?

Tabulka €. 24: Motivace k lepSim pracovnim vykofim

Rostlinna Zivo&isna o .
Moznosti odpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem

pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 2 17 10 59 3 6( 1 25 16 42
SpiS ano 9 75 7 a1 1 20 3 ¥5 20 52
Spise ne 1 8 0 0 0 0 0 0 1 3
Ne 0 0 0 0 1 2( 0 0 1 3

Graf ¢. 46: Motivace k lepSim pracovnim vykoiim u jednotlivych Useki
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Graf €. 47: Motivace k lepSim pracovnim vykodim v podniku

m3% 3%

W 42%

B Rostlinna vyroba  Zivo¢idna vyroba m Administrativa ~ Sluzby

Vysledky:

Na otazku, jestli zagstnance motivuje vySe mzdy a jiné aftig k lepSim

pracovnim vykoiim odpowdéla ténti vétSina ,,ano”. Zbylych 8 % uvedlo, Ze ,ne".

Situace v rostlinné vyraba sluzbach je podobna. U obou Usekipowedeli tri
ctvrtiny zaméstnand, Ze je vySe mzdy ,spiSe motivuje”. Zbylych 25 %sluzeb,
odpovdélo Ze je ,motivuje”, steja jako 17 % pracovnik rostlinné vyroby. Pouze
u 8 % pracovnik z rostlinné vyroby vySe mzdy ani jiné odny je ,spiSe nemotivu;ji“.
100 % zamistnané@ ZivociSné vyroby na tuto otazku odpmilo kladre. Podobg
odpowdéli i zaméstnanci administrativy, které z 80 % og&my ,motivuji“ k lepSim

vykonim. Pouze 20 % z nich neni mzdou motivovano.
Diskuse:

Zamgstnanci v podniku jsou se svou mzdou, platem spokof celko¥ je

mzdovy faktor motivuje &at svou préaci kvalité

83



Otazka ¢. 25: Jakym zpisobem Vés motivuje Vas natizeny k lepSim vykorim?

Tabulka €. 25: Motivaéni prostiedek k lepSim vykorim

Rostlinna Zivo¢isna o .
. . g G Administr I Ikem
Moznosti odpovedi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Pochvala, viejné 1 8 4 17 2 24 1 25 8 6
uznani
Finartni odnéna 11 84 14 58 3 38 2 50 30 51
Naturalni odrina 1 8 4 17 3 34 1 2b 9 8
Povyseni 0 0 0 a 0 D 0 0 0 0
Zadny zfisob 0 0 2 8 0 q 0 D 2 4
Jiny zpisob 0 0 0 0 0 q 0 D 0 0
Graf €. 48: Motivaéni prostitedky v jednotlivych Gsecich
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Graf €. 49: Motivaéni prostiedky v podniku
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Vysledky:

Touto otazkou jsem se zéstnand@ ptal, jakym zgisobem je motivuje jejich
nadizeny ktomu, aby podavali lepSi vysledky. Jakocas#jSi odpowd uvedli
finantni a naturalni odemu. Zbylych 16 % pracovnik uvedlo jako motivéni
prostedek pochvalu nebo ¥&jné uznani a 4 % neni motivovano Zzadnym, pfo n

vyhovujicim, zfisobem.
Diskuse:

V¢étSina zamistnand je s motiv&nim programem v podniku spokojena&dV, ze
kdyZz budou odva#t svou praci doke, udlaji néco nad rdmec svych povinnosti, nebo
pomohou v podniku&to vyresit, zlepSit, Ze podnik tuto snahu oceni a ldahodnoti.
Hlavnim motiv&nim prostedkem podle zasstnandé v podniku jsou penize. Dale

podnik svym zagstnandm nabizi i naturalni odény.

Souhrni jsem se zeptal i parfaditele, zda si mysli, Ze z&stnanci v podniku
jsou spokojeni jak s pracovnim prigstim, s platovymi podminkami, ale i s motimanm
programem podniku, abych zjistil, zda se jeho nézmte shodovat s nazory pracovnik
nebo ne. Celkay ohodnotil situaci v podniku kladn akorat ngl obavy
z nespokojenosti zarstnand ohledrg platu, mzdy. Jinak moti¢ai program podniku
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je zaloZen nai@nich zamsstnand, ktefi si piali zejména finaéni ohodnoceni. Podnik
nabizi svym zagstnaném i prémie v podob naturdlii. Od ostatnich motidaich

prostedki podnik upustil, nekd neziskali u pracovnikvelky ohlas.

Otazka ¢. 26: Mate moznost zdastnit se Skoleni nebo vzflavacich kurza ve
Vasem podniku?

Tabulka €. 26: MozZnost vzdlavacich kurzi nebo Skoleni

Rostlinna Zivo&isna o .
Moznosti odpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 4 33 8 47 3 6( 1 25 16 42
Ne 8 67 7 41 1 2( 0 D 16 42
Nevim 0 0 2 12 1 2( 3 75 6 16

Graf €. 50: Moznost vzd&lavani nebo Skoleni v jednotlivych Gsecich
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Graf €. 51: Moznost vzdlavani nebo Skoleni v podniku
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Vysledky:

Touto otédzkou jsem cHt zjistit, zda zamistnanci maji moznost émakym
zpisobem se vadavat nebo Skolit. Shodny pet pracovnilk uvedlo, Ze maji i nemaji

tuto moznost, a to ve vysi 42 %. Zbylych 16 % #siman@ o této moznosti nevi.

Dv¢ tietiny zamgstnand rostlinného Useku uvedlo, Ze nemaji moznost se
vzklavat nebo se zastnit Skoliciho kurzu. Naopaketina pracovnik o této moznosti
vi. Podobnou situaci Ize Wi v ZivogiSném useku, kde 47 % pracovinik moznostech
vzklavani vi, 41 % nevi a 12 % si neni této moznostiomo. Vice jak polovina
zanestnand administrativy ma pasddomi o kurzech, zbytek dunevi nebo nema
moznost vzdlavacich kura. Tii ctvrtiny lidi ze sluzeb o mozZnosti osobniho rozvoje

nevi actvrtina si je ¥doma.
Diskuse:

Jak nmizeme sledovat z vysledlSeteni téngt polovina zamstnané si mysli,
Ze nema moznost se v podniku rozvijet pomocgla@cich kura a Skoleni. Otazkou
je prad je tomu tak? Zvlastniho pozorovani si myslim, zaréstnaném nejsou
v dostaténé mie podavany informace a maji malé spektrum moznbgiiskani &chto
informaci. Podnik by & své zamistnance seznamit &mito moznostmi fi schizich
podniku, nebo alespianformovat pomoci tabulek, nések vywSenych v podniku a na

mistech, kde se zasstnanci schazi. Pracovnici, Kt@ea tuto otazku odp@deli kladng,
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vi 0 moznostech Skoleni, alétSina z nich mi v dotazniku nezaSkrtla, jaké mofinos

Skoleni, vzdlavani jim podnik poskytuje.

Podnik svym zarstnan@m nabizi #kolik druhi Skoleni, zejména ty, ktera jsou
pottebna pro chod podniku. Patsem nap autoSkola, Skoleni s vysokozdviznym
vozikem, svietské zkouSky, Skoleni ohledmpostikt. VesSkera Skoleni, rekvalifikace
podnik svym zargstnand@m plati.

Otazka €. 27: Méli byste zdjem o Skoleni nebo vadavaci kurzy organizované

podnikem?

Tabulka €. 27: Zajem zanéstnanai o vzdélavaci kurzy a Skoleni

Rostlinna Zivo&isna o .
e et vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 3 25 5 29 2 40 2 50 12 32
Ne 9 75 12 71 3 6( 2 50 26 68

Graf €. 52: Zajem jednotlivych Useki o vzdElavaci kurzy a Skoleni
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Graf €. 53: Zajem o vzdlavaci kurzy a Skoleni v celém podniku

Ano H Ne

Vysledky:

Pracovnici z 68 % nemaji zajem o wé&vaci kurzy a Skoleni poskytované

zamestnavatelem. Naopak 32 % z&tnand zajem o Skolici kurzy projevilo.

Situace ve vSech Usecich podniku jed&shodna, 75 % zaktnand rostlinné
vyroby, 71 % Zivoisné, 60 % z administrativniho Useku a 50 % praitavisiuzeb
nema zajem o vzthvaci kurzy nebo Skoleni organizované podnikenmjv®& zajem

by byl o roz&ienitidi¢ského pitkazu, o kurz na gigtaci a jazykove kurzy.
Diskuse:

Z vyslediki miZzeme pozorovat, Ze té&mnpolovina zamstnanéd nema zajem
o Skoleni a vz#élavaci kurzy poskytované podnikem. Podle mého namrzde jeden
hlavni faktor, a to neinformovanost zé&mand o danych kurzech, ktera nam vysla
z predeSlych vysledk Podnik by ndl raznym krokem zmnit proces s informacemi
a snazit se i@swdcit zamgstnance ktomu, aby vyuzili moZnost k seberealjzaci

k rozvoji svych schopnosti a dovednosti, ktere jphatmili na své pracovni pozici.
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Otazka ¢. 28: Poskytuje Vam podnik réjaké zaméstnanecké vyhody?

Tabulka €. 28: Zaméstnanecké vyhody podniku

Ano 12 100 17 100 5 100 3 15 37 D7
Ne 0 0 0 0 0 0 0 ( 0 0
Nevim 0 0 0 0 0 0 1 2b 1 3

Graf ¢. 54: Powdomi zamgstnanai jednotlivych Gseki o podnikovych vyhodéach
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Graf €. 55: Celkovy prehled o po¥domi zaméstnaneckych vyhod

0%

W 97%

m Ano Ne Nevim

Vysledky:

Z 38 stalych pracovnik 37 vi, Ze podnik nabizi zastnanecké vyhody. Pouze
jeden zansstnanec sluzeb o podnikovych vyhodach nemétpon

Diskuse:

Krom¢ jednoho zamstnance v podniku vSichniédi, Zze jsou jim vyhody
nabizeny. Vysledky této otazky s porovnanim ot&gklo 26 jsou rozdilné, i kdyz by
méli byt obdobné, nehbd jedinym inform&nim zdrojem d&chto zaleZitosti je
administrativni Usek. Vysledky jsou rozdilné jerkyditomu, Ze v podniku nedavno
probéhla porada ohledn zantstnaneckych vyhod, které podnik upravoval a proto

zanestnanci ngli dané informace je8tvzité v pansti.

Podnik svym zamstnaném nabizi Siroké spektrum z@stnaneckych vyhod.
Pati mezi ¢ nag. piispivek na penzijni pojighi, naturalni pispivky, prispevky na
ochranné poricky, stravné, kde podnik pro své zsmimance ppravuje okidy za
10 K&. Nekteré dalsi zamstnanecké vyhody podnik byl nucen zruSit, nebo

zanestnanci chili spiSe pe#&zité ohodnoceniiptené ke své mzd
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Otazka ¢. 29: Citite se byt sodasti podniku?

Tabulka €. 29: Sounélezitost zastnanai s podnikem

55

Rostlinna Zivo¢isna o .
: : g G Admin I Ikem
Moznosti odpowdi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 2 17 12 71 2 4( 0 0 16
Spis ano 10 83 5 29 3 6 3 ) 21
SpiSe ne 0 0 0 0 0 0 1 25 1
Ne 0 0 0 0 0 0 0 ( 0
Graf €. 56: Pohled na to, jestli se za#stnanci citi byt sowasti podniku.
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Graf €. 57: Celkovy pohled na charakter sounélezitostinacovnikia s podnikem.
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42%

Ano  HESpiSe ano SpiSe ne mNe

Vysledky:

Téemet vétSina zamistnand (97 %) se citi byt s@asti podniku, krom jednoho

pracovnika sluzeb.
Diskuse:

Podle mého nazoru tento faktor dosti oilije podnikové progeédi a kulturu
podniku.Cim vice si zarstnanec usdomuje, Ze je satsti celé struktury podniku, tim
vice se bude snazit tento celek udrzet, vylep$ivzpést na lepsi Uroiie Poté bude
moci podnik fungovat jako jeden velky, zdravi organus.
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Otazka &. 30: Ceho si nejvice cenite ve Vasem podniku?

Tabulka ¢&. 30: Ceho si nejvice cenite v podniku?

Rostlinna Zivo&isna L .
Moznosti odpowdi vyroba vyroba Administrativa Sluzby Celkem
pocet | % pocet | % pocet % poet | % pocet | %
Vedeni podniku 3 19 2 8 2 29 3 19 10 15
Spolupracovnik 5 31 7 27 3 42 4 24 19 29
Samotné prace 5 31 8 31 2 P9 3 19 18 28
Pristupu k 1 6 1 3 0 0 3 | 19 5 3
zanestnaném
Mzdy (platu) ajinych 5 | 43| g | 31 0 0 3 | 19 13| 20
odmen
Jiné 0 0 0 0 0 q 0 D 0 0
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Graf €. 59: Struktura nejdilezitéjSich a nejcenrijSich sloZzek podniku podle zaréstnanai.
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Vysledky:

U této otazky mohli zasstnanci zvolit vice moznosti odpali. Z celkového
poétu odpowdi je Zejmé, Ze pracovnici v podniku si nejvice ceni svych
spolupracovnik (29 %) a samotné prace (28 %), z 20 % mzdy, z Meéeni podniku
a z 8 % pistupu k zarsstnan@m.

Zamestnanci rostlinného Useku si nejvice ceni skgom 31 % samotné prace
a svych spolupracovnik19 % z nich vedeni podniku, 13 % platu a jinydmén a 6 %
pracovniki pristupu k nim. Obdobna situace je i v Zli&mém Useku, kde shoglipo
31 % odpokdi zantstnan@ si ceni spolupracovnika zarové platu a jinych odrn.
DalSich 27 % si ceni svych spolupracovnilB % vedeni podniku a 3 % igtupu
k zameéstnaném. Administrativni Usek si nejvice vazi svych lgil€42 %), a po 29 %
vedeni podniku a samotné pra&racovnici sluzeb z 24 % odpal si nejvice vazi
spolupracovnik a po 19 % vedeni podniku, samostatné pracéstupu

k zantstnan@m, platu a jinych odrmn.
Diskuse:

V podniku si zamstnanci nejvice ceni svych spolupracovnigamotné prace,
mzdy, platu a jinych odém. Tyto vysledky se ztot@gji i s nazorem vedeni podniku,

které povazuje za#stnance a jejich platové ohodnoceni za nejgéhslozku podniku.
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Otazka ¢. 31: Znate zanéry a dlouhodobé cile podniku?

Tabulka €. 31: Znalost cili podniku

Rostlinna Zivo¢isna o .
: : 2 G Administr I Ikem
Moznosti odpovedi vyroba vyroba dministrativa Sluzby Celke
pocet % pocet % pocet % pocet % pocet %
Ano 3 25 5 29 2 4( 1 25 11 2
Spis ano 3 24 2 1 2 4 0 0 7
SpiSe ne 5 47 4 24 1 2 0 0 10
Ne 1 8 6 35 0 0 3 75 10 2

19

26

Graf €. 60: Struktura znalosti cili a zan#ri v podniku podle zaméstnanai jednotlivych Useki
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Graf €. 61: Celkovy pohled na znalosti ail a zan®¥ra v podniku

29%

W 26% 19%

Ano SpiSe ano W SpiSe ne H Ne

Vysledky:

Odpowdi pracovnik ohledrg cili a zamgrd podniku jsou nesjednocené.
Polovina z nichikd, Ze o cilech a zamech podniku vi, naopak druha polovinaschto

cilech nevi.

Nejlepsi situace je v administrativnim Useku, k@e28 pracovnilt o znalostech
podniku vi a pouze 20 % nevi. Podobna situace yeuseku rostlinném (50 %)
a zivatisném (41 %). Naopak nejhorsi situace vypada vibélkth, kde o za#nech
podniku vi pouze 25 % zarstnand.

Diskuse:

Podle mého nazoru by a byt zangstnanci seznameni s dlouhodobymi cili
a plany podniku, znéat informace k tomu iginé, aby mohli svymi dotazy, nazory,
piipominkami zasahovat dcni podniku. Z vysledk miZzeme pozorovat, Ze vice jak
polovina zanistnané o cilech podniku nevi. Podle méhot8et je to dano tim, Ze
jedinou akci, kde se zastnanci mohou ogthto wcech dozedét jsou dozinky, které
probihaji, jak jiz jsem zmibval, pouze jedenkrat ¢n¢. Zaméstnavatel zde zhodnoti
vysledky roku a seznami z&stnance s plany do budoucna. Kratkodobé plany jsou
projednavany s vedoucimi pracovniky, fkte dale informuji ostatni zatstnance.

BohuZel ani jeden zafatnanec, ktery odp@dél, Ze cile podniku zn&, mi je nevypsal.
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5. ZAVERECNA DISKUSE

Jednotlivé diti diskuse jsem uved! u kaZzdéSené otazky a to Zidodu vysSi
piehlednosti. V této korsaé diskusi bych rad shrnul veskeré vysledky diegsid/ych

Useki a poznatky z dotaznikoveho i&sti.

V prvni ¢asti dotaznikového Seni jsem se za#hl na ziskdvani udgj
0 zamgstnancich. V podniku pracuje 22 niua 16 Zen. Z celkového @i Zen je
zastoupeno v Zivasné vyrold 56 %, v administrativnim Useku 25 % a ve sluzbach
19 %. Naopak v oditvi rostlinné vyroby pracuji pouze muzi (55 % zkosiého pdétu

muzi v podniku).

Dale jsem zjistil, Ze neftSi paet zantstnan@ v podniku je ¥kové skupiny
51 a vice let (celkav42 %). Jedna se o vSechny zatmance administrativy, 50 %
zantstnand sluzeb, dale 33 % pracoviikkostlinné a 29 % pracovnikzivociSnée
vyroby. Také v podniku ysobi 29 % zawstnand vékové skupiny 31 - 40 let, 21 %
41 — 50 let a 8 % pracovrikv rozmezi 21 — 30 let.

NejcastjSim stupgm vzdlani zanstnand v podniku je odborné bez maturity
(celkow 48 %), které je zastoupeno u 50 % pracomistlinné vyroby, dale u 53 %
Zivocisné vyroby a ve sluzbach u 75 % zstnand. DalSich 21 % zadstnanéd ma
pouze zakladni vztani. Z toho vyplyva, ze pouze 31 % zsmimand ukortilo Skolu
s maturitnim vysgdéenim. Jediné dvosoby, které pracuji v administrativnim Gseku,
dosahuji vysokoSkolského wdéni. Na jedné stranby podnik mohl zarstnat vice
vysokoskolsky vzélanych osob, ale na druhou stranu je zdeéharwbst nahrazena

letitou zkuSenosti pracovnik

Vyraznym znakem podniku je nizka fluktuace. Vice& r8® % zamstnand
v podniku pracuje déle jak 6 let. Jedna se o vSedamtstnance administrativniho
Useku, déle o vSechny zastnance sluzeb, o 92 % zé&stmand rostlinného a 62 %

vvvvv

vyroby zde pracuji 1 -5 let.
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Déle jsem se v dotaznikovém i&eti zandtil na komunikaci, komunikani
prostedky a problémy, které s tim souvisejit¥ina zanistnané rostlinného (z 92 %)
a zivaisného (z 82 %) useku ohodnotilo komunikaci v p&drjako formalni. Naopak
vSichni zandstnanci administrativy a 75 % pracoviilsluzeb ji ohodnotilo jako
neformalni, ale také nevyhovuijici. Je taiggben&astym neformalnim kontaktem, jak
s vedenim podniku, tak i s ostatnimi zgtnanci, kdy pocuji nedilezitost své osoby
v podniku. Proto bych navrhoval u pracovin&dministrativy formal§si jednani, které
by vyjadrovalo hlubSi vztah, Gctu a respekicvnim. Podle vlastniho S&ni v podniku
probihd komunikace spiSe neformgdiho, gesto patelského a osobjsiho razu,
piedevsim sam paireditel se svymi zasstnanci komunikuje neformalni cestou, nébo

vSechny své za#stnance dlouhode@tzna a tyka si s nimi.

V jednotlivych Usecich podnikuigvliada mezi zagstnanci i vedenim podniku
piima komunikace (,z @ do &i“), a to u vSech za#stnand sluzeb, u 63 %
pracovniki administrativy a u 60 % pracoviiikivocisné vyroby. Osobni komunikace
je velmi dilezitou slozkou podnikové kultury, kdy informacekané touto cestou jsou
nejlépe vysvtleny, pochopeny afite se s nimi, co nejrychleji pracovat. Na druhou
stranu se jednd i o mezilidsky kontakt, ktery zigpSprostedi podniku. Pouze mezi
zamestnanci rostlinného Useku a vedenim podniku probéjpice ve form telefonické
(75 %). Dhvodem je, jak jsem jiz zmoval, prace v terénu. Nejtsi komunik&ni
problémy v podniku se vyskytuji u samotnych Zatnand (55 %), dalSich 13 % je vidi
mezi jednotlivymi oddlenimi podniku a mezi pdtzenymi a nailzenymi. Naopak
a rostlinné vyrob (58 %) se nejvice vyskytuji komunika problémy mezi samotnymi
zanestnanci. Ve sluzbach mezi parenymi a natizenymi (50 %) a meazi
spolupracovniky (25 %). Situace mezi zZgtnmanci administrativy je zcela ajre,
jelikoz ti v komunikaci podniku nesgafi Zzadné zésadni problémy. Je to zvlastni,
neba vSem pracovnikm administrativy vadi neformalni jednani. Bylo nyiswtleno,

Ze se jedna o Agob oslovovani a jednani s nimi, ale s tokem iné&minproblémy

nemaiji.
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DalSim znakem této podnikové kultury je tykani koot u 92 % vSech
pracovniki) a mimopracovni styk za¥stnand, kdy 79 % z nich se svymi kolegy styka
i mimo pracovi&t. Jedna se o vSechny z&tnance rostlinné vyroby, dale o 88 %
pracovniki Zivocisné vyroby a 60 % administrativy. Zadny pracovslikzeb se svymi
kolegy mimo zarsstnani nestyka. Je to igobené tim, Ze tito zaistnanci jsou na
pracovistich po jednom maximé&lnpo dvou a nemaji takovy kontakt s ostatnimi
pracovniky podniku. Hlavni podnikovou szt a zarove i spol&enskou akci, spojenou
s olerstvenim a posléze zabavou jsou dozinky, kteléosaji jedenkrat riné. Je to
jedina velka spolkenska udalost podniku, kde se sejdou vSichniégamanci. Dale se
podnik snazi slavit narozeniny svych pracouniéejména jubilejni. Podle mého nazoru
by me&l podnik rozsfit nabidku &chto akci, nel pracovnici mohou vid svého
zantstnavatele iz jiného pohledu nez jen z pracovniBgrafi vyplyva velka
nejednotnost nazor pracovnik na konani podnikovych sthi. Je to hlavé zpisobeno
tim, Ze v kazdém Useku se konajitezsh podle pdeby. Porady mezi vedenim podniku
a vedoucimi pracovniky probihaji vzdy jedenkré&isiin¢, kazdy tyden jsou mensi
pracovni porady tykajici se pracovginnosti nasledujiciho tydne. Jinak vedouci

pracovnici jsou v neustalém telefonickém kontaktu.

Podle nazoru vedeni podniku by zgtmanci ngli byt spokojeni s vyhodami
podniku, s motivénimi prostedky i pracovnim progdim. Jedinym faktorem, ktery
zantstnavatel uvedl, jako rizikovy, jsou mzdy. Podleskegki témet vétSina
zanestnand v podniku je spokojena se mzdovymi podminkamicgvaim prostdim
podniku i motiv&nim programem. Tato spokojenost vyplyva i ze zdnavé
podnikového progedi, kde si ¥tSina zamistnandé podniku ceni spiSe svych koteg
a samotné pracaqd finargnimi prostedky. Zarové 87 % zamistnand@ uvedlo, ze fi
feSeni probléiin se mohou na své spolupracovniky spolehnout. Jsdna vsechny
pracovniky administrativy, sluzeb, rostlinného a7de % Ziv@iSného Useku. DalSim
dulezitym znakem této podnikové kultury je fakt, ZBchni pracovnici podniku, kro#n
jednoho ze sluzeb, se citi byt gasti podniku. Dale podle 39 % pracovinjgou nove
napady a myslenky v podniku podporovany a takén@ainy, podle 16 % jsou

formalre prijaty, ale nepracuje se s nimi a podle 6 % pradaveé jen posuzuiji.
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Nejvice jsou se svym zasstnanim spokojeni pracovnici sluzeb a administyativ
(vSech 100 %), déle 94 % pracovinikivocisSného a 75 % rostlinného Useku. Podle
dalSich vyhodnocenych otazek jsou vSichni spokaggmiacovnim progtdim podniku
(krom¢ jednoho zamstnance Zzivéisného Useku). Se mzdou je spokojeno 100 %
pracovniki sluzeb i administrativy, dale 83 % rostlinného@% ZzivaiiSného Useku.
Spokojenost zasstnand vyplyva i z toho, Ze si ceni vice svych spolupraiki
a samotné pracergd mzdami a jinymi odsmami. Zandstnanci rostlinného Useku si
z 31 % ceni svych koléga zarove i samotné prace, kdezto pouze 13 % si ceni mzdy.
U pracovniki ZivociSné vyroby je tomu napodobn3l % si ceni prace, ale i mzdy
a 27 % si ceni svych spolupracoviniZaméstnanci administrativy si ceni ze 42 %
kolegi, a po 29 % vedeni podniku a samotné prace. Napgdovnici sluzeb z 24 %
svych koleg a po 19 % vedeni podniku, samotné prace, mzdy fiatupu
k zameéstnanédm. Na otdzku zda je motivuje mzda a jiné @dgnk lepSim pracovnim
vykonim odpowdéli kladné vSichni zamistnanci sluzeb a Zi¢@&né vyroby, dale 92 %
pracovniki z rostlinné vyroby a 80 % administrativnich pratidi. Spolu s timto
souvisi i vysledky motivnich prostedki podniku wi¢i zamestnaném, kde 84 %
pracovniki rostlinného a 58 % zZiwisného Useku, dale 50 % pracovnétuzeb a 38 %
administrativy uvedlo jako hlavni moti&ai prvek finagni odnenu. Je to danoifpnim
zamestnand, ktei preferuji finagni ohodnoceni ffgd jinymi zpisoby odmdnovani.
Proto podnik jde touto osucenou cestou, jak ohodnotit své zmtmance. Krom
financnich prostedki, odmén a uznani ma podnik pro své zmimance ppraveny
i zamgstnanecké vyhody. Téfh vétSina zamistnandé (97 %) o &chto vyhodach vi
aceni si jich. Mezi &teré tyto vyhody pé&t nag. prispevek na penzijni pojighi,
piispivky na ochranné poicky, naturalni fispivky a také strava, kdy podnik vlastni

jidelnu a nabizi svym zafsthanédm oksdy za 10 K.

Dale mohu fici, Ze podnik svym zadéstnanédm nabizi ®kolik druhd
bezplatnych Skoleni a rekvalifikaich kur#i, jako jsou nap autoSkola, prace
s vysokozdviznym vozikem, steské zkousSky, Skoleni ohleérpostiku. Podle slov
pana feditele samazjmé tyto Skoleni bohuZzel nemohou absolvovat vSichni
zamestnanci, protoZe jsou velmi ndkladna.cZsiuji se jich pracovnici jednotlivych
Useki podle poteby podniku. Zarstnanci ze 42 % o moznosti Skoleni vi, dalSich 42 %
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iika, Ze podnik Zadné Skoleni nenabizi a 16 % réaidruhou stranu ani samotni
zamestnanci nejevi zajem o tyto kurzy (celych 68 % prexiki). NejwtSi nezajem jevi

zanestnanci projevili o kurzy na gtaci a jazykové kurzy (32 % vSech pracoviik

Navzdory zdravému podnikovému pii@sti a spokojenosti zamstnand, které
vyplyva z dotaznikového &eni, je zvlastni, Ze&Sina zamistnané ma obavy o ztratu
zanestnani. Jedna sdqrlevsSim o zagstnance ZivéisSného (92 %) a rostlinného Useku
(76 %) a pracovniky sluzeb (75 %). Tato skuotest je pedevSim dana celodovou
ekonomickou krizi a nestabilni hospéskou situaci v zemi. Déale motiici, Ze vice jak
polovina zamistnandé nezna dlouhodobé cile a z&mw podniku. NejhorSi situace je
v oblasti sluzeb (75 %), dale v ziiéné (59 %) a rostlinné vyréb(50 %). Nejlepsi
informovanost maji za#stnanci administrativy (80 %), kiepiimo sidli v budoy

steditelem podniku, tudiz tok informaci jémy.
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5. ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo seznamit se s padhyim prostedim
zentdélského podniku a pokusit se specifikovat rozhodudgktory podnikové kultury.
Pomoci dotaznikového $eni, tizenych rozhovdr, srovnavaci metody a pozorovani
jsem se snazil zanalyzovat podnikové pexdit a na zaklad vysledki stanovit
a navrhnout vhodna ograhi pro zlepSeni podnikové kultury, které bylannapomoci
ke zvySeni spokojenosti a zardvefektivnosti zamstnandé v podniku. Podleéchto
metod jsem vytvil strukturu podnikové kultury podniku, kdy na jedistrag jsem
vyty¢il hlavni pgrednosti podniku a na stradruhé nejetSi nedostatky, u kterych bych

se pokusil implementovat navrhy na zlepseni.

Mezi hlavni prednosti podniku patfi:

» nizka fluktuace,

» dlouhodoba praxe zarstnané v oboru,

» celkova spokojenost zamstnand v podniku,
* motivaini program pro zagstnance,

e zamgstnanecké vyhody,

* mimopracovni styk zadéstnand,

» ochota pracovniknavzajem si pomahat,

e ocaiovani a podporovani novych nagad

e zamgstnanci se citi s@asti podniku,

* oboustrannad komunikace.
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Dulezitym znakem tohoto zeftklského podniku je stalost z&stinand, kdy
81 % z nich zde pracuje vice jak 6 let. | kdyZz pkdneoplyva vysokoskolsky
vzklanymi pracovniky (pouze 2 vedouci pracovnici),guje na vysoké urovni, nebo
zanestnanci zde maji mnohaletou praxi v oboru. Vicetfakina zamistnand pracuje
v zenedelstvi déle nez 13 let, dva zastnanci dokonce 36 a 44 let. Vedeni se snazi
zametit svj potenciél na lidsky kapitél, ktery v tomto poduikraje vyznamnou roli
a utv&i specifickou strukturu podnikové kultury. V poduikpreviada patelska
atmosféra, osolsiho razu, kde &Sina pracovnik je spokojena, jak se mzdou,
pracovnim progedim, tak i celko¥ se zamstnanim. Podnik svym zasstnaném
poskytuje krons zangstnaneckych vyhod {fspivek na penzijni pojighi, piispsvky na
ochranné poricky, naturdlni pispévky, strava) také motivai baltek, ktery podle
prani zandstnand byl preorientovan z neziskové (uznani, pochvala) a natuodmeny
spiSe na finatni ohodnoceni. Déle se podnik snazi pddpoocdiovat pracovniky za
nové napady, navrhy na vylepSeni, ale i za dotap§ipmminky. VSechny tyto snahy
podniku uspokojit pracovnikovi p@by se odrazeji vjeho vykonu a zamve
i v mySleni. Nehledi na své zastnani jako na nutnost ziskani penale snazi se byt
sourasti tohoto velkého Zijiciho organizmu (podnikovémostedi), ktery svou formou
vyraznym zgisobem ovliviuje chod dnesSnich podriik

Jako u kazdého podniku, tak i zde se nach&adlik negativnichinitela, kteri

narusuji plynulost chodu podniku.

Mezi tyto hlavni nedostatky podniku pafi:

» despekt v komunikaci mezi z&stnanci a administrativnim usekem,

komunika&ni problémy mezi zadstnanci,

» dohady a famy v podniku {pdevSim v ZivéiSném useku),
* malacetnost spol&enskych aktivit (akci),

* nizk& informovanost oé&ti v podniku,

» malacéetnost podnikovych séfzi,
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* nezajem zawrstnand o Skoleni + nizka informovanost,
* obavy ze ztraty za#stnani,

* neznalost cll a zandri v podniku.

NejwtSi problém podniku vyplyva z malé intenzity podmikch sclizi,
kterych by se mohli gastnit vSichni zagstnanci. Jak jsem jiz zifoval, jedinym
podnikovym shromazshim a zarovi i akci za cely rok jsou dozinky, kde jsou
piedneseny plany a cile do budoucna, souhnyzdvizeny vysledky minulého roku
a posléze néasleduje zabava s volnym programemeRuodho nazoru tento faktor je
rozhodujici a ovliviuje veSkera dalSi negativa podniku a celou jehanigodou kulturu.
Ze slov pandgeditele, Ze by zasstnanci ndli znat vSe ohledf budoucnosti podniku,
jeho cile a zakry, nemohu souhlasit.iPpraizkumu mi Zadny zagstnanec ani vedouci
pracovnik nedokazal odpédet na otazku, co je hlavni vizi podniku. Z dotazmviéoo
Seteni jsem ziskal tytéZ informace. Vice jak polovi@rtstnand (52 %) o zarrech
a cilech podniku nevi, zbyli pracovnici, Kte@dpowdéli kladn¢, nedokazali napsat
o které zamry jde. Je pravdou, Ze se podnik snazi vést svééstaance
k samostatnosti, k tomu, aby jednali s vedoucimnacpvniky, podavali jim a ziskavali
informace patbné ke zlepSeni situace v podniku. Ale na druhoans se jedn&
o0 jedinou moznost, jak zamstnanci mohou o problémech, navrzich informovateméd
podniku. Tyto informace jsou nrgstji ziskavany nebo poskytovany igs
.Zprostedkovatele* konenému subjektu (za#stnanci, vedeni podniku) a mohou byt
zkresleny, nebo naopak neposkytnuty. Podle méhoraadlzy nel podnik umoznit
svym pracovnibm i moznost anonymniho é#pobu komunikace s nimi. Ne kazdy
zamestnanec totiz umi komunikovat se svym vedoucim@naikem a ne kazdy z nich
dokaze na rovinu vaéci. Zarove by se ndlo zintenzivnit konani sctzi, na kterych by
se mohly dané problémiSit. Stanovit si f@sné terminy a dodrZzovat je¢chto porad
by se ndli zUcastnit, jak vSichni zagstnanci, tak i vedouci pracovnici a paaditel.
Dale by se podnik mohl pokusit pro své zZatmance zavést i mimopracovni aktivity,

nag. kulturni, sportovni a jiné akce, o které byl podlizkumu zajem.
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Zamestnanci jsou v podniku spokojeni, odvadi tiobvou praci, podnik se snazi
jejich usili oplatit, ale chybi vSeobeczpitna vazba. DalSi krok podniku by selm
zan®iit na komunik&ni problémy, které se vyskytujitgrdevSim mezi samotnymi
zanestnanci (celko¥ 55 %) a to v ziveisSném (76 %) a rostlinném uUseku (58 %). Tyto
problémy jsou spjaty s vyti@nim skupinek pracovnikuvnitt podniku, které drzi vice
pii sok® a miZze dochazet ke komuniiai bariée s ostatnimi za#éstnanci. Podnik se
muze pokusit tuto strukturu usimit, nagiklad zmeénou pracovnich ¢innosti
jednotlivych pracovnik, ale bude tocaso¥ nakladné, nehb v podniku je vzity
pracovni systém. Dale vSem z&mandm administrativy fipada komunikace
v podniku na nendlezité Urovnirdelevsim s panetdeditelem, ktery si pr&vse svymi
podiizenymi pracovniky tyka. Tito zatstnanci s nim maji spaleou administrativni
budovu a jsou s nim oproti ostatnim Zatnaném v ¢asgjSim (neformalnim) kontaktu,
ktery vede ke vzniklym probléim. Proto bych navrhoval pokusit se dodrzet formalni

arover komunikace alespios timto Usekem.

Jak jsem jiz znfioval, podnik svym za#stnaném poskytuje i tizna sSkoleni
a rekvalifikani kurzy (autoSkola, prace s vysokozdviznym vozikesvaecské
zkouSky, Skoleni ohle@npostiki), které jsou ufeny zangstnanédm pouze podle
potreby podniku. Z pohledu vedeni podniku je fiti@h nar@né rekvalifikovat své
zamestnance. Zejména v podniku, kde je vzity systésibyd prace a kolektiv
zanestnand@ spolupracuje jiz dlouhodéb Podle vysledik Seteni ani ¥tSina
zantstnand@ (68 %) nema zajem o tyto Skoleni. Naopak dalStqmaici (32 %)
projevili nejwtsi zdjem o kurz na paati a jazykové kurzy. Bohuzel tento fakt je
v rozporu s tvrzenim panaditele, ktery povaZzuje za daleko efektijgn zangstnavat
pracovniky, kt& budou mit praxi vdaném oboru, a nepoklada zenasmif aby
pracovnik byl vzdlany v inform&nich technologiich a jazycich. Ve znalostni
ekonomice pevlada vSeobecny nazor, Ze ¥ailjSi zantstnanci jsou pro firmu
piinosem. Proto by &h podnik alespd poskytovat svym zadéstnanédm, predevsim
vedoucim usek seminde, exkurze tykajicich se zeédglstvi. | kdyZ ma podnik vzité
tradice co a jak &dat, mel by se stavat tici se organizaci, nebwzdy se najdou jiné
lepSi alternativy, které mohou byt implementovanp@hou pomoci k rozvoji podniku.

A hlavre ¢lovek by se ndl vzdélavat neustéle, cely Zivot a ,neusnout nati@sch”,

106



coz souvisi s tolik propagovanym celoZivotnimienim. Déale bych navrhl alespo
u dvou pracovnik administrativy, kté projevili zajem o kurz na @étaci a ciziieg, jim
vyjit vstric, treba jen¢asté&né. Podnik potebuje reprezentanta, ktery by se dorodum

jinym jazykem nez rodnym.

Nejvice problémovou sloZzkou podniku se stava &sma vyroba, ktera je
zastoupena 17 zastnanci. Mezi nejvice konfrortai otazky z dotaznikového seni

v tomto Useku pait

» obavy ze ztraty za#stnani (u 76 % pracovnikohoto Useku),

» komunikani problémy mezi spolupracovniky (u 76 %),

» dohady a famy mezi zasstnanci (u 59 %),

e neznalost cil a zandra v podniku (u 59 %),

* nemoznost zZtastnit se Skoleni, kulizu 41 %) + nezajem o Skoleni (u 71 %),
* nejvice si ceni mzdy + jinych odm (u 31 %),

* nemoznost spolehnout se na své kolegygseni problérin (u 29 %),

e nespokojenost se mzdou (u 24 %),

* nové napady, myslenky jsou jefijaty, ale nepracuje se s nimi (u 24 %),
* napjata atmosféra v podniku (u 18 %),

e Zadny, pro & optimalni, zfisob motivace (u 12 %),

e Zadny mimopracovni styk s kolegy (u 12 %),

* nespokojenost se zastnanim (u 6 %),

* nespokojenost s pracovnim piestim (u 6 %).
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BohuzZel dotaznikové Jehi bylo anonymni, tudiz nemokici, zda vzniklé
problémy zafi¢inuje jedna skupina zafstnandé nebo zda se jedna vzdy o jiné
pracovniky. Podnik by se proto émnejvice zajimat o tento Usek a pokusit se
implementovat novaeSeni. BedevSim pracovat |épe s tokem informaci, d&rsih
stereotypni strukturu prace rappomoci zmin pracovnich pozic, pracovat vice
v tymech. Ujistit zamstnance o jejich ezitosti, pokusit se je vice motivovat,

ohodnatit jejich vykony, dat jim vice samostatn@stiarové omezit kontrolni funkce.

U podniku, ktery chce budovat svou existenci v tlmipbé prospesit by mela
byt podnikova kultura napojena na tradice a zat@madoZena nai/ére a sodinnosti,
v niz se niZe lidsky potencial rozvijet a realizovat. Znaldsakonomika je spjata
s celozZivotnim tenim a podporou rozvoje lidského kapitalu. Rozhimdlupli v tomto
procesu budou mit prafny. Jako sotast tohoto &ni bude ieba vytvdit nezbytnou
atmosféru v organizaci, spojenou s &isyytvarenou podnikovou kulturou. Ta byéma
byt na rozdil od typického stavuceské spolénosti, méd mocenska, s koncepci
davéry, srozvinutou tymovou praci z#&enou na vizi, strategii, jejiho dosazeni

I prosperitu podniku.
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7. SUMMARY

The aim of this thesis was to specify the releviattors in the company
corporate culture and its role in human resourceagament. On the basis of literary
sources related to the corporate culture and ils no the company to establish
theoretical and methodological basis of empirinakstigation and compile a functional
questionnaire. Through the questionnaire survepplsmented by observation and
information obtained from interviews and documentake ordination, processing,
evaluation of data and information. A further foarsthe description, comparison, an
overall assessment of the current state of corporatture in the company and the
synthesis of lessons learned into the design ofentirpractice. The survey was
conducted in the company JINOS - AGRO Ltd. locate¥eseli nad Luznici. In the
first part of this work are summarized theoretikabwledge of the corporate culture
and human resource management. Used method ofcdléxtion is questionnaire
survey. Following the methodology followed by a ghmverview of the company. The
results of questionnaire survey, each questionasgssed into tables and graphs, then
the results and discussion. The conclusion sumemrihe main findings of the

company.

Keywords :

Corporate culture, education, motivation, remunemnadf staff, communications within

the enterprise.
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9. PRILOHY

9.1. Dotaznik — Podnikova kultura

Véazena pani, pane
timto bych Véas cl poprosit o vyplgni tohoto dotazniku, ktery je ¢en pro analyzu
podnikové kultury VaSeho podniku. VeSkeré udaje jgponymni a budou pouZity

vyhradre pro (ely mé diplomové prace.

(VetSina otazek je zkonstruovana tak, Zefistmkrouzkovat jednu nebo vice moznosti,

ostatni musite vypsat slovem. Prosim, snaZte $eitvwgsSkeré otdzky dotazniku).

1) Jaké je VaSe pohlavi?

a) muz b) zena

2) Jaky je Vas &k?
a) do 20 let
b) 21 — 30 let
c) 31 - 40 let
d) 41 — 50 let

e) vice
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3) Jaké je VaSe nejvysSi dosazené \éni?
a) zakladni
b) odborné bez maturity
c) stedoskolské
d) vysSi odborné

e) vysokoskolské

4) Jak dlouho ve spolénosti pracujete?

5) V jakém useku pracujete?
a) rostlinna vyroba
b) ZivatiSna vyroba
c) administrativa

d) jiny

6) Jak byste oznéil/a komunikaci ve Vasi spolénosti?
a) velmi formalni
b) spiSe formalni
c) spise neformalni

d) velmi neformalni
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7) Ktery komunikaéni prostiredek prevliada ve Vasem podniku?
a) prima komunikace (,z & do ai*)
b) internet, e-mail
c) telefon
d) nastnky, informani panely

e) jiny (vypiste) :

8) Jaky komunikaéni prostiedek byste preferovali Vy osobi?
a) prima komunikace (,z & do ai*)
b) internet, e-mail
c) telefon
d) nasénky, informani panely

e) jiny (vypiste):

9) Kde vidite nejwtsi problém v komunikaci?
a) mezi spolupracovniky
b) mezi podizenymi a natizenymi
¢) mezi oddlenimi v podniku

d) nikde

10) Jaky je na pracovisti &zny zpisob oslovovani?
a) tykani
b) vykani s kestnim jménem

c) vykani
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11) Je na VaSem pracovisti obvykly humor?
a) ano

b) ne

12) Uskute&inuji se v podniku réjaké opakujici se akce? (Nap. dozinky, oslava
narozenin, vyroci podniku apod.)

a) ano (uvéte prosim jakeé) :

b) ne

13) Stykate se s kolegy i mimo pracovni dobu?
a) ano

b) ne

14) Koluji ve firmé dohady a famy?
a) ano, mezi zagstnanci
b) ano, mezi zawstnanci i ve vedeni podniku
c) ano, ve vedeni podniku

d) ne, nejsem si tohagom/a

15) Koluji ve Vasem podniku réjaké historky?

a) ano (uvéte prosim piklad):

b) ne
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16) Jak ¢asto se u Vas konaji podnikové sdize, sclize VaSeho Useku (moznost

vice variant)?
a) tydre¢
b) mesicné
C) palro¢ng
d) ratne¢

e) nekonaji sedbec

17) Jak jste celko¥ spokojen/a se svym zadstnanim?
1. velmi spokojen/a
2. spokojen/a
3. spiSe nespokojen/a

4. nespokojen/a

18) Jaka atmosféra eviada ve Vasem podniku?
a) pratelska
b) neutralni
) napjata
d) negratelska
19) Jste spokojen/a s pracovnim progedim podniku?
a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne

d) ne
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20) Mizete p@itat s pomoci koleds p¥i FeSeni probléni?
a) ano

b) ne

21) Jak je nakladano s novymi napady a mySlenkanvie VaSi spolénosti?
a) jsou podporovany
b) jsou ocaéovany
c) jsou formal# prijaty, ale nepracuje se s nimi
d) nejsou 6ekavany ani podporovany

€) jsou posuzovany

22) Méate obavu ze ztraty svého zaéstnani?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne

d) ne

23) Jste spokojen/a se svou mzdou (platem)?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne

d) ne
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24) Motivuje Vas vySe mzdy (platu) a dalSi od#ny k lepSim pracovnim vykomim?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne

d) ne

25) Jakym zpisobem Vas motivuje Vas natizeny k lepSim vysledém (moZznost

vice odpowdi)?
a) pochvalou, viejnym uznanim
b) finantni odnenou
) naturalni odrénou
d) povysenim
e) zadnym zfisobem

f) jinym zpisobem (prosim uwkte):

26) Mate moznost zdastnit se Skoleni nebo vaflavacich kurzi ve VasSem

podniku?
a) ano
b) ne

C) nevim
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27) Méli byste zajem o Skoleni nebo vadavaci kurzy organizované VaSim
podnikem?

a) ano (prosim zakrouzkujte papack dophite o jaké, moznost vice odpli):

prace s péitatem a internetem
jazykové kurzy
moznost rozgenitidi¢skeého opravéni

jiné (vypiste):

b) ne

28) Poskytuje Vam podnik réjaké zaméstnanecké vyhody?
a) ano
b) ne

d) nevim

29) Citite se byt sotidsti podniku?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne

d) ne
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30) Ceho si cenite ve Vasem podniku (moZnost vice odgdf)?
a) vedeni podniku
b) spolupracovnik
c) samotné prace
d) piistupu k zarmsstnaném
e) mzdy (platu) a jinych odén
f) jiné (vypiste) :
31) Znéate zangry a dlouhodobé cile Vaseho podniku?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne

d) ne

prosim vypiste je:

Velice d?kuji za Vasé¢as a trglivost pii vypliovani tohoto dotazniku.
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9.2. Vypis z obchodniho rejstiku

Datum zapisu:12.¢ervna 1992

Obchodni firma: JINOS - AGRO spol&ost s rdenim omezenym
Zapsano: 1Zervna 1992

Sidlo: Veseli nad Luznici 230/11, RS391 82

Zapsano: 1Zervna 1992 Vymazano: 23. prosince 1992

Veseli nad LuZnici 230/Il, T.G.Masarykova 21,(P391 81
Zapsano: 23.prosince 1992 Vymazanofijaa 1993

Veseli nad Luznici, T.G.Masarykova 21,0891 81
Zapsano: 14ijna 1993 Vymazano: 13.listopadu 2001

Veseli nad Luznici, naesti T.G.Masaryka 21, okres Tabor,($91 81
Zapsano: 13.listopadu 2001

Identifika ¢ni ¢islo: 466 79 618 Zapsano: &@rvna 1992

Pravni forma: Spol&nost s rdenim omezenym

Zapsano: 12ervna 1992

Piredmét podnikéni:

- vyroba a opravy ze¥d¢lskych stroji

Zapsano: 24ervence 1995 Vymazano: 13.listopadu 2001

- opravy motorovych vozidel

Zapsano: 24ervence 1995 Vymazano: 13.listopadu 2001

- ¢innost organizénich a ekonomickych poraiilc

Zapséano: 14ijna 1993 Vymazéano: 14jna 1993

- silnicni motorova doprava v rozsahu:

verejna silnéni nakladni vnitrostatni a mezinarodni

doprava pro cizi péeby

Zapsano: 14ijna 1993 Vymazéano: 13.listopadu 2001

- 1/ ndkup zbozi zacélem prodeje a prodej /vyjma druhy vazané na
zvlastni opravéni/

2/ zprostedkovatelsk&innost v oblasti obchodu a sluzeb

Zapsano: 24.uanora 2006- 1/ nakup zboZiceaim prodeje a prodej /vyjma druhy
vazané na

zvlastni opravéni/

2/ zprostedkovatelsk&innost v oblasti obchodu a sluzeb

3/ ¢innost organizénich a ekonomickych poratic

4/ zentdélska vyroba

Zapsano: 12ervna 1992 Vymazéano: 24.unora 2006

- tvarovani plecin

Zapsano: 14ijna 1993- vyroba kupeckychdd

Zapsano: 14ijna 1993- vyroba, instalace a opravy elektrickgtiojn a @ristrojia
Zapsano: 14ijna 1993 Vymazano: 11.anora 2004
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- hostinsk&innost

Zapsano: 14ijna 1993- silnini motorova doprava nakladni

Zapsano: 13.listopadu 2001- udrzba silnic

Zapsano: 24ervence 1995- myti vozidel (mindnnosti vyZadujici zvIastni
opravreni)

Zapsano: 24ervence 1995- zemni prace

Zapsano: 24ervence 1995- vyroba krmnych &npro hospodéka zvfata
Zapsano: 24&ervence 1995 Vymazano: 11.Unora 2004

- feznictvi a uzengtvi

Zapsano: 24ervence 1995- provozovakgrpacich stanic s palivy a mazivy
Zapsano: 24ervence 1995- opravy pracovnich siroj

Zapsano: 13.listopadu 2001- vyroba strajz&izeni pro wita hospodiska odétvi
Zapsano: 13.listopadu 2001- opravy simch vozidel

Zapsano: 13.listopadu 2001- vodoinstalatérstpemdstvi

Zapsano: 24.srpna 2002innost podnikatelskych, fingnich, organizénich

a ekonomickych poradc

Zapsano: 24.anora 2006- rostlinna vyroba v plnémsahu

Zapsano: 24.anora 2006- Z&®na vyroba v plném rozsahu

Zapsano: 24.anora 2006- Gprava, zpracovani a pvtateni produkce zedglIské
vyroby Wwetns vyroby potravin z ni

Zapsano: 24.anora 200@tnnost &etnich poradi, vedeni detnictvi, vedeni deové
evidence

Zapsano: 2tijna 2006- pronajem aigovani Eci movitych

Zapsano: 2Fijna 2006- realitnéinnost

Zapsano: 2tijna 2006- pronajem nemovitosti, by nebytovych prostor bez

a nebytovych prostor (§ 4722)

Zapsano: 2Tijna 2006
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