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1. Uvod

viv s

chod podnik. Malokdo si vSak tuto skutrost pl¢ uvédomoval. Lidské zdroje byly
brany jako pouhd ,pracovni sila“. Dalo byi$ei, Ze se na&nahliZzelo jako na pouhé
~Subjekty zajifujici vyrobu“. AvSak je nutné si édomit, Ze pra¥ bez lidskych zdrdj
by podniky wvibec nemohly fungovat.

V prab¢hu doby zaalo byt na lidské zdroje nahlizeno jako na ,subjekbiici
kapital podniku“. Personalisté secali zabyvat lidskymi zdroji vice, snaZili se vyteé
svym pracovnikm lepSi pracovni podminky, hlogjbzkoumali jejich socialni progedi
a oblast psychologie. Tim zabe#peali lepSi symbiézu mezi podnikem a lidskymi
zdroji, ktera naslednvedla i k lepSim vysledin ve vyrolg.

Podnikova kultura je neviditelna sloZzka, kterd wwlije chovani jednotlivic
(jak managementu, taladovych zarsstnand) v organizaci. Redstavuje uiity soubor
norem a hodnot vyt¥ajicich nepsana pravidla, ktera se nasiepiedavaji novym
¢lenim organizace. Titélenové by se s nimi &h ztotoznit a jednat v souladu &ito
normami. Podnikova kultura je zatim opomijena,radta by ji byt ¥novana pozornost,
protoZe tim niZe byt ovliiovana budouci ugpnost podniku.

Swét se vyviji v neustalém procesu @m kdy dochazi kigchodu od industrialni
spole&nosti ke spolénosti znalosti a vstupuje do zcela nové ekonontiky, znalostni
ekonomiky. ZvySuje se zde vyznam ¥lEvani se a ¢eni se, diky tomu se rozviji
lidsky potencial a stoupa tak vyznam lidského Kadpit Dobra podnikova kultura
budovana ve smyslu znalostni sgolesti vede k vysSi konkurenceschopnosti. Trh
se stale mni, roste vyvoj technologii (technologie zastaravag dne na den)
a konkurence nasta. Firmy mohou byt Ugpné pouze tehdy, kdyZz budou neustéle
prohlubovat své znalosti &iije po celém podniku.

Kultura podniku je vnimana nejen uunibrganizace, ale také svym okolim.
PredevSim tim, jak firmagsobi na okolni progdi. K €tmto prvikim pati predevsim

barvy, loga, vybaveni interi&r prezentace firmy pomoci prop&géch gedntta apod.



Tyto prvky jsou vzhledem k prastdi nejvice viditelné a zapamatovatelné. Vedou
k lepSimu utkeni v pangti zakazniki a tim také k odliSeni se od konkurence.

Kladny vliv podnikové kultury je vice viditelny jew pripack, Ze je dostata¢
silnd. Musi mit v sob zakotvenou kompatibilitu chovani a mysSleni pradkin
spojenou se sdilenim stejnych hodnot ai,climz se zajisti witd sounalezitost
s organizaci. Timto fizobem se nasledrzabezp& sowinnost a vnitni pospolitost
v organizaci a také motivace pracovnik

Firmy, jejichz management se podnikovou kulturobyx@, maji lepsi potencial
vyuzivat lidské zdroje a vSechny moZnosti trhu ke/Seni konkurenceschopnosti
podniku.

Cilem této diplomové prace bylo vystihnout podnikovkulturu ve vybrané
firm¢ vzhledem k jeji roli wizeni lidskych zdrdj. Pro pfizkum byl vybran zegdélsky
podnik v zapad&eském kraji. Tento podnik vynikargdevSim svymi chovatelskymi
uspichy vCechach i zahradi. Pisobi na trhu jiz deli dobu, proto byleedmtem
prizkumu zji¥ovani, zda se tento podnik drzi jiz zavedenych ypisti ma snahu
se neustale rozvijet vramci technologiifiaeni lidskych zdrdj v daném oboru.
Zawérem byla navrZzena naslednéa dpat, kterd by mohlaijspet ke zlepSeni podnikové
kultury a tim i efektivnosti podniku.



2. Literarni resSerse

2.1Rizeni lidskych zdroji

Jednim z nejvyznangjsich faktofi ovliviiujicich tsgsSnostéi nedsgsnost firem
v naraéném konkuredénim prostedi trzniho hospodstvi je kvalita fungovani lidského
faktoru. Jiz od peatku svého formovani bylo personatideni povazovano zaikkzitou
a nedilnou satast procesuiizeni, jeho nedostatky negatévrovliviiovaly kvalitu

fungovani organizace (Kleibl, Dyékové, Subrt, 2001).

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaysi koncepci personalni prace, ktera
se ve vysplém zahranii zasala formovat gkdy v pribéhu 50. a 60. leRizeni lidskych

Mrivriw s

postavenim personalni prace se viggel vyznamclovéka, lidské pracovni sily jako
nejdilezitéjSiho vyrobniho vstupu a motortinnosti organizace. DovrSuje se vyvoj
personalni prace od administrativiiinnosti kéinnosti koncepni, skuténé fidici

(Koubek, 2004).

Rizeni lidskych zdrdj je filozofie fizeni lidi zaloZzend na igswdient,
Ze v dilezitosti pro trvaly usgch podnikatelske&innosti se lidskym zdrém nentize
nic vyrovnat. W@innym fizenim pracovnik a €Zenim z jejich odbornych znalosti,
duvtipu a tvdivosti pi plnéni jas vymezenych cil muZe organizace ziskat
vyznamnou konkurami vyhodu (Dytrt, 2006b).

2.1.1 Cilerizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdrdj je vytv&et a realizovat politiku, ktera vyvazuje
a respektuje péeby vSech zainteresovanych stran, zab&gpepro management

riznorodé pracovni sily, bere v Gvahu individualrskupinové rozdily v zasstnani,



v osobnich pdebéach, ve stylu prace a v aspiracich a poskytejeéttilezitosti vSem
pracovnikim (Armstrong, 2007).

Kleibl, Dvorakova, Subrt (2001) specifikovali, Ze cilagfaeni lidskych zdrdj
je jak zabezpeeni kvantitativni stranky lidskych zdfoj(pocet, wkova a profesni
struktura a formalni kvantifikace), tak rasnkvalitativni stranky (vykonnost, tviwost,

motivace a identifikace s cili firmy).

2.1.2 Funkce a ukolyfizeni lidskych zdroji

Krninska (2002b) definovala zakladni funkideeni lidskych zdrdj v podniku,

jejichz sowasti jsou i personaldinnosti:

- strategigrizeni lidskych zdrdj,

- 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 zagstnandg,

- pracovni podminky, pracovni vztahy a podnikovaualt

- persondlni planovani a personalni infoémiasystém.

Ukolemtizeni lidskych zdrdj v nejobecj$im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustalpSpleal. Zabezpdt tento ukol Ize
jen cestou neustalého zlepSovani vyuziti vSechjidkterymi organizace disponuije,
tj. materialnich zdrdi, finargnich zdroji, informainich zdroj a lidskych zdraj. Rizeni
lidskych zdroji je bezprosedre zantieno na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly
rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojale protoZze lidské zdroje rozhoduji
I 0 vyuZivani materialnich a finanich zdrof, fizeni lidskych zdrdj zprostedkovar

rozhoduije i o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicidhoji organizace (Koubek, 2004).

Ukoly tizeni lidskych zdrdj a ¢innosti snétujici k jejich plréni jsou zalezitosti

nejen personalniho Utvaru, ale také netittdnou sowasti prace vSech vedoucich
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pracovniki organizace. Kazdy, kdfidi byt jen jednoho dalSiho pracovnika, uz musi
vykonavatradu personalnichinnosti. Dokonce lzgici, Ze praktickouwast personalni
prace vykonavaji fgvazre vedouci pracovnici, v prvnfad liniovi ¢i provozni
manazé, o vrcholovém vedeni nemldyv Proto je dlezité, aby si vSichni vedouci
pracovnici i osoby ffpravujici se na tuto pracovni roli osvojili nezigt znalosti

a dovednosti poebné pro plani Ukoli personalni prace (Koubek, 2004).

2.1.3 Vyvojové trendyiizeni lidskych zdroja

Pod vlivem modernich technologii a zasadnichérzenae zmisobu podnikani
se utvarytizeni lidskych zdrgj, tak jak je zname, vytraceji. Jiz nenajdeme skwpin
pracovniki, kterd by ¥déla vSechno o za#stnaneckych vyhodach, mzdovych
programech¢i moznostech kariérovéhotustu v podniku. DneSni organizace jsou
z hlediska svych produkt sluzeb a globalnitsobnosti natolik rozmanité a rozsahle,
Ze ke svému fungovani gebuji vic nez jen é&&nou sadu lokakh uskuténovanych

personalnich prograimkteré jim staily v minulosti (Alfred J. Walker, 2003).

Podnikové uatvary lidskych zdrbjse v poslednim desetileti z&mji vice
na g¥inos pro podnik, coZ m&ignivy vliv na jejich schopnost zvySovat vykonnosté
organizace. Z nejn@gich stati, knih a publikovanych rozhoudee vysledovat trendy,
které maji vyznamny dopad na celkové vysledky omgare. Pai sem zvySovani
duleZitosti utvaru lidskych zdréjna z&klad zvySovani jejich odpasdnosti, pouzivani
plani organiz&nich zngn, prograni kvality, zvySovani produktivity, fijimani strategii
fizeni lidskych zdrdj, rostouci pdeba informéniho systéemu lidskych zdroj
a budovani partnerskych vztah organizacich (Dytrt, 2006a).

Horalikova (2004) zitaziuje, Ze rozvoj lidskych zdrdjpiedstavuje moderni
podnikovou strategii, zaghenou na klfovy faktor prosperity €lovéka, se vSemi jeho

potencemi a ve vSech jeho vazbach. Je chapgén B8ezZz personalnfizeni. Rozvoj
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lidskych zdroji predstavuje koncentrovanou a sdedinou péi o pracovnika

jako ¢loveka.

Styblo in Krninska (2002c) uvadi, Ze rozvoj lidskyzdroji predstavuje moderni

podnikovou strategii, zattenou na klovy faktor prosperity —¢lovéka, se vSemi

jeho potencemi a ve vSech jeho vazbach. Rozvojkyids zdroji predstavuje

koncentrovanou a sotsténou pé€i o pracovnika jak@lovéka, tedy o bytost nadanou

vlastnim rozumem, fir¢cimi schopnostmi, zkuSenostmi, znalostmi @i vracovat

na ukité motivani urovni. Podnik, ktery podceni strategii rozvdigskych zdroj,

se dopousti nakladnych strategickych chyb.

Krninska (2002b) blize specifikovala charakterigdiznaky a rysy moderniho

fizeni lidskych zdrdj, za které Ize povazovat:

o

(0]

slactni podnikové strategie se strateggieni lidskych zdradi,

p&e o kvalifikatni nist pracovnil se rozduje s akcentem na §é
0 jejich osobni rozvoj aust jejich lidského potencialu, siczem
na flexibilitu, adaptabilitu aiie@devsim na vysokou tiigost a invenci,
vyuziti potencialu jednotlivit i celého podnikového kolektivu iigemz
potencial celého kolektivu neni prostym &mm schopnosti, znalosti,
dovednosti, zkuSenosti aigwbu jednani jediric ale¢imsi vice),

fizeni lidskych zdrdj prestava byt zalezitosti odbornych specialist
v personalnich atvarech a stava s naplni prace hvSesdoucich
pracovniki,

vyznamrt je posilovana silnd podnikova kultura se stimulasidileni
jejich hodnot, jez nahrazujeidéjSi prisnou kontrolu,

orientace na participativni #pob fizeni, rozhodovani, odmovani
a sounalezitost zatetnand s organizaci, s#éiovani k tymové praci,
orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenpasnestnand

(socialni stabilita),

12



o lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapifintelektuélini
kapital) podniku oproti #v¢jSimu  pojeti pracovni sily pouze

jako nakladové polozky.

Zejména vSak v zeddélstvi jsou moderni ifistupy kiizeni a rozvoj lidskych
zdroji dosti vzdalené pozadauk a narokm souasné praxe, jak uvadi Horalikova
in Krninskd (2002c). WSina zemd¢lskych podnik se souseduje na otazku
»aktualniho geziti“ a cokoliv nad uvedeny ramec povazuje managgma zbyténou
zagz. Zenedélsky management nadale preferuje praghik ekonomickou
a marketingovou funkci podniku, ale funkdédici, socialni, personalni spolu
s kulturologickymi prvky a ekologickou funkctigtavaji na okraji zajmu. ZvySenadeé

o lidsky kapital by si vyzadalaitiSné casové a fedevsim finaéni naklady.

2.1.4 Strategické&izeni lidskych zdroji

Strategické&izeni lidskych zdrdj je péistup k rozhodovéani o zamech a planech
organizace v podapolitiky, progranii a praxe tykajici se zamstnavani lidi, ziskavani,
vybéru a stabilizace pracovnik vz&lavani a rozvoje pracovnik fizeni pracovniho
vykonu, odménovani a pracovnich vztahPojeti strategickéhéizeni lidskych zdrdj
je odvozeno od pojetizeni lidskych zdrdj a strategie. febird modekizeni lidskych
zdroja s jeho zaréFenim na strategii, integraci a spojitostim@va k tomu hlavni prvky
strategie, tj. strategicky za&m na zdrojich zaloZenou strategii, konkufeinvyhodu,

strategickou schopnost a strategicky soulad (Angtr2007).
Koubek (2004) uvadi, Ze strategick&eni lidskych zdrdj je praktickym

vyusenim persondlni strategie organizace. Je to konkrgdtivita, konkrétni usili

smefujici k dosazeni dilobsaZzenych v personalni strategii.
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Hlavnim cilem strategickéhdizeni lidskych zdrdj je vytvaet stanovisko
k tomu, jak lze zachazet sldzitymi zalezitostmi, které se tykaji lidi. Umaje
a usnaduje strategicka rozhodnuti, ktera jgelia udlat a kterd maji vyznamny
a dlouhodoby dopad na chovani a d&smwst organizace tim, Ze zabeape
aby organizace #ta kvalifikované, oddané a disb motivované pracovniky pebné
k dosahovani trvalé konkur&m vyhody (Armstrong, 2007).

2.2 Podnikova kultura

Slovemkultura nebo kulturni oznauyjeme vytvdeni novych skuiosti, které
lépe odpovidaji naSimigdstavam o jejich nejlepSim a kultivovaném stavuomito
smyslu potom mluvime o kulturnich vztazich nebautidte, jako o produktu ushecké
tvorby. V latit znamenalo slovo kulturatapodn® obdlavani zems. V sociologii
a socialni psychologii se tento termin chape jak&Seni lidského ducha a umu daiv

a lidi s cilem vytvéit jejich vyssi a lepSi stav (Trudek, 1999).

Kulturni zazemi organizace predstavuje ,atmosféru“ pro fungovani
manazerské prace. Dnes se nejednou obragadi, Ze tato ,atmosféra“ je Ssti
.nterni ekologie organizace”. Toto obraznchapané ,zZivotni prosdi* tvori
organiz&ni kultura spolu se socialni zodgowosti vedoucich pracovrikvztahy mezi
lidmi, etikou v jednani, vztahem Keni se (znalostem) a inovacim fungovani
organizace (Vod#k, Vod&kova, 2006).

2.2.1 Vyznam a funkce kultury

Kultura se projevuje navenekid okoli hospod#ské organizace duchodn
nemateriald jako image, prezentace podnikové filozofie apoduc8sre vSak
i materidlré, a to jak samotnymi produkty organizace, takéénymi nastroji vlastni
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identity: designem, jednanim na trhu, propagaci Bt/nitt, vaci ¢lenim organizace,
se projevuje kultura nemateridlnagiklad vlastnimi interpretacemi postaveni podniku
na trhu, stylemrizeni, toky informaci, podnikovym klimatem, zasadgrersonalni

prace apod. (Novy, Surynek, 2004).

Kultura pomaha objasnit, pfatzné skupiny lidi chapouéei svym zgisobem
a jinak nez ostatni. S rostouci mezinarodni komuiréaké roste vyznam narodnich
kultur. Otazky kultury a poeba porozumni se stavaji wlezitou sodasti chovani,
manazerského nevyjimaje. Kulturni praxe séianych zemich zrmé liSi, a proto
i naSe kulturni hodnoty mohou bytékdy nebo #kde nesrozumitelné, obtiZn
pochopitelné. Kultura zafisje souvislost Zivotnich postoja hodnot a umadilije

procesy rozhodovani, koordinacefiaeni. Kultura je podstatnou s@sti efektivniho

a vykonného podnik(Cejthamr, 201

Kultura organizace ma zé&ray vyznam, protoze vyt¥asmysl identity a jednoty
Gcelu, smysl existencéleni organizace, napomaha vyteai oddanosti, pocitu zavazku
a pomaha zformovat chovani, protoze poskytuje koddro to, co se aekava. Mize
pracovat ve prosggh organizace tim, Ze vytiaprostedi, které fispiva k vysokému
vykonu. Ale kdyz bude podoovat k neproduktivnimu chovani,tie tak pracovat
proti organizaci. Silné kultury, na rozdil od slahykultur, se vytvéeji béhem zn&né
dlouhého obdobi, byvaji lidmi v SirSi Faisdileny a vyznavany a vyzhgi se hluboce
zakaenitnym preswdéenim. Silné kultury jsou ipméiené jen tehdy, kdyz podporuji
Zadouci chovani. Kdyz tomu tak neni, jsoufitapiené a jeitba je zminit (Armstrong,
2008).

Kreitner a Kinicki (2004) ve svém imkumu identifikovali ¢tyii funkce
organizani kultury:

1. Dava c¢lenim organizani identitu, to znamenda, Zefitahuje a udrzuje

talentované lidi. Nkdy pasobi jak magnet a zaistnanci citi, Ze p#tdo firmy

mezi své kolegy.
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2. Umoziuje kolektivni gijimani zavazk. Lidé s pocitem, Ze vlastni organizaci
jsou gipraveni vzdat se sami sebe. Pak jsou vysoké pldtyidendy
i produktivita.

3. Podporuje stabilitu socialniho systému a strikttandardy. To znamena,
Ze pevna kontrola je vice nez jen disciplina. V@ pfjimani zavazku pracovat
tvrdé znamena silnou identifikaci s firmou.

4. Formuluje chovani tim, Ze pomati@nam vytvorit smysluplné okolni prosedi
(Mallya, 2007).

2.2.2 Vybrané definice podnikové kultury

Nejvice pouzivana a také nejvice roeBadefinice podnikové kultury pochazi
od autora E. H. Scheina in Vysekalova, MikeS (20QBpdnikovéa kultura je vzorec
zakladnich a rozhodujicichrgmistav, které éita skupina nalezl&i vytvorila, odkryla
a rozvinula, vramci nichz se naka zvladat problémy wjSi adaptace a viiiti
integrace a které se tak e¢sily, Ze jsou chapany jako vSeobeéquiatné. Noviclenove

organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotozng simi a jednat podle nich.”

Trungek (2004) popisuje definici podnikové kultury nasiere: Podnikova
kultura je odrazem lidskych dispozic, mysSleni av@r lidi v podniku. Je produktem
minulych ¢innosti a sotasré omezujicim faktorendinnosti budoucich. Je poznatelnd,
pusobi na lidské &domi i podédomi a v obojim se také projevuje. Podnikovéa kaltur
je extrémg setrv@&nd, a proto se velicegzko a dlouhodob meni: je kvalitativni
veli¢inou, kterou nelze exakirvyjadit nebo kvantifikovat. Je sdilena, ne dohadovana,
to znamena, Ze jeji zZmu nelze nédit nebo se o ni dohodnout. Podnikova kultura
je strukturovand aiftom je sama saiasti kultur vySSictadi nagiklad kultury oboru,
regionalni kultury, narodni kultury.
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John Kotter in Gibson (2007) uvadi, Zze na jednérmir¢ge podnikova kultura
néco jako skupinové normy nebo trédi zpisoby, které si postupetiasu vypracoval
urcity soubor lidi. Tyto skupinové normy nejsou pouhyopakujicimi se vzorci
chovani, které iveme ve skupithpozorovat, ale jednanim, které vSichni pétums
prosazuji. Nco ma ,kulturni“ charakter vifpad, Ze nep6ina-li si rektery c¢len
obvyklym zpisobem, ostatni ho automaticky deétl& tomu, aby se vratil k zavedenym

metodam prace.

Obecnou podstatnou zasadou pak je, Ze ,orgamizaruktura a zisob jejiho
fungovani musi s neftSi prava@podobnosti zajistit, Ze ve vSechigadech interakce
kazdy ze zainteresovanych jedinma zaklad vlastniho vychovani, zkuSenosti
a moznosti bude povazovat interakce za pomahajicamosilujici jeho pocit osobni
hodnoty" (Nakoneény, 2005).

2.2.3 Prostedky podnikové kultury

Rozhodujicimi  progedky podnikové kultury vizeni lidskych zdrgj
jsou symboly. Symbol je znak majici komplexni komunikativni Zmamovy) obsah
snadny k pochopeni. dhte mit idealni i materialni podobu.iddstavuje zakladni
element i nejjednodussi komunikaci, ktera bez jeffisahového a vyznamového
pochopeni vSemidastniky neni mozna. Pro podnikovou kulturu jsalezité:

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

- symbolické artefakty materialni povahy (logo,\Wararchitektura) (Krninska, 2002a).

Verbalni symboly:
Re¢ jako prirozeny nastroj lidské komunikace je povaZovancasm za dileZity
prostedek zprosedkovani norem a hodnot podnikové kultutge a podnikova kultura

jsou neoddlitelné, a to zvlastv podok vyprawni, pribéha a historek.
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Historky, p¥ibéhy a nejraznéjSi vypravéni jsou ,prikrasSlené zpravy” o podnikovych
udélostech v minulosti, kterym se v podnikiikiddd mimdadny vyznam. Je to vzdy
forma ukitého propojeni minulosti podniku s aktualni situaa s implicitnim
imperativem do budoucnosti. Slouzi priepos kultury aso¥ a mist) a navic jde
o takovou formu komunikace, ktera mé&tsi preswdéovaci silu nezizné explicitni
formy ovliviiovani.

Myty jsou dalSim symbolem, a tedy i phiestkem k objasimi norem a hodnot
podnikové kultury, kterd& ma jiz za sebou delSi iad delSi dobu trvani @kolik
generaci fislusniki). Vyraz ,mytus” oznduje skuténost, Zze tato mySlenkova schémata
nemaji ve vSech sfrech racionalni zaklad. SpiSe jde o lidové tegegchz obsah
je velmi silré subjektivizovan. Vira a vrti preswdceni zde hraji Si roli nez ¥deni
(Krninskéa, 2002a).

Symbolickd jednani - ritudly, ceremonialy a-aty:

Ritualem rozumime utity typ zvyka a obyeja, ktery ma na witém mist a v ugitém
case zcela konkrétni vyznam. Je to inafyznamenavani nejlepsSich spolupracounik
odchod vedouciho pracovnika daicodu, hlasovani¢i schvalovéani dlezitych
dokument.

Obdobna charakteristika plati pceremonialy, které na rozdil od rituélslouzi navic
k uvolréni emoci a maji tudiz ménformalizovanou podobu. Jde o oslavy \Wro

zaloZeni podniku, oslavy va&mich svatk ¢i nového roku apod. (Krninska, 2002a).

Symbolické artefakty materialni povahy:

Profadového spolupracovnika firmy i ndhodn&ana, ktery je ve vztahu k této figm
jen vrgjSim pozorovatelem, jsou ze vSech synibaiejvice viditelné i nejsnaze
pochopitelné ty, které maji materialni podobu.

Jednd se o architekturu staveb, vybaveni interidogo firmy, firemni barvy,
ale i typické propagei prednety atd. Aby vSak plnily Ulohu symbil
tzn. aby zprosedkovavaly wity obsah, je nezbytné, aby vytedy logicky systém,
ktery je schopen byt nositelem mySlenky a vyznakmifska, 2002a).
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2.2.4 Silnéa podnikova kultura

Silna podnikova kultura vyznamrprispiva k integraci, koordinaci a motivaci
jednotlivych socialnich subjektorganizace. Daie fizené firmy vyuZivaji svou kulturu
jako nenapadny, avSak velmi efektivni néstroj, \kterasto 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 zasstnand@, podporuje jejich loajalitu a odpéanost wici firme
a vyrazr prispiva k efektivni vnitropodnikové komunikaci. Ne@bjn¢ vyznamnym
faktorem se podnikova kultura stava v procesu adapta zapracovani novych
zantstnand. Podnikova kultura posiluje formy chovani, kteréoy v souladu
s firemnimi cili a standardy, i s jejimi Ggmymi pravidly meziosobnich vzt&hSilna
podnikova kultura vytvd priznivé klima v organizaci. Vyjadje a promita se vém
pracovni uspokojeni zafstnané, mira spoluprace mezi pracovniky, ochota
ke kooperaci, vztah k bezpréstinim natizenym, stabilita a ztotoZni se zaréstnané
a podnikem. Silna podnikova kultura podporuje phdtglskou aktivitu (Truneek,
2004).

Aby bylo mozné hoviit o silné podnikové kultte, je nezbytné, aby spulvala
nasledujici kritéria:

a) Jasnost, *etelnost Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasn
piehledd a srozumitelds davat vS8em spolupracoviiik najevo, jaké
jednani je pozadovano, které aktivity jsou nutdélatici, které jsou jast
akceptovatelné a které jsou zcela vylené a nefyjatelné. Splnit tento
poZzadavek Ize jen za takovéhtegpokladu, kdy je podnikova kultura
zaloZzena dostate¢ Siroce a opird se o rozsahly soubor hodnot,
standard a symbal, které jsou vSechny vzajeghnkonzistentni
a vytvaeji vnittni, logicky uspsadany a bezrozporny celek. Saar¢
vSak musi byt snadno &ielné a srozumitelné vSem pracowvinik
piislusné instituce bez rozdilu zastdvané pozice ndbsaZzeného

vzaélani.
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b) RozSkenost Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci
socialniho systému maximé&lrnrozSfen v extenzivnim slova smyslu.
Je nezbytne, aby vSichni spolupracovnici byli Brjejednotlivymi prvky
nejen dostata¢ seznameni, ale aby se setkavali s jejich existenci
a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamZziku a riedkan mist.

c) Zakotvenost Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych

podnikovych hodnot, vzéra norem jednani (Bedrnova, Novy, 2004).

Vyhody silné kultury spéivaji predevsim v tom, Ze:

» Silna kultura vytvari soulad ve vnimani a mysleni pracovnik Ten
usnadiuje komunikace a redukuje konflikty uvhibrganizace a zvysuje také
schopnost dosahovat konsenzu. Lidé mluvi stejnymykgm, pouZivanym
pojmim prikladaji stejny obsah, shoduji se vtom, co povazaj dilezité
a nedlezité, situace interpretuji stejnytih obdobnym zfsobem. Pozitivnim
dusledkem je urychleni rozhodovani v organizaci aétakychleni realizace
prijatych rozhodnuti.

» Silna kultura usmériiuje chovani lidi. Lidé v organizaci sdileji spaieé
hodnoty a normy, coZz znamend, Ze diky sp@eiznavanym hodnotam siuoji
stejnym smirem a diky existenci socidlnich norem dodrzujitar zpisoby
chovani. Sdilenim norem a uplavanim ,psychologickych sankci“fipjejich
piipadném nedodrZzovani je zabeae neformalni zfisob kontroly, coz sniZzuje
potrebu budovat formalni kontrolni systémy (které hyak mohly oslabovat
motivaci a eliminovat inovmi pfistupy pracovnik) a zvySuje schopnost
koordinovaného postupu uvhiirganizace.

» Silna kultura znamena sdileni spolénych hodnot a cifi. Tim, Ze lidé sdileji
spolé&né hodnoty a cile, patiji sounalezitost s organizaci, jsou k ni loajalni
a maji pozitivni postoj ke spolupréaci. Orgartizbkultura se tak stava vyraznym
zdrojem soudrznosti organizace a ré&&mezanedbatelnym zdrojem motivace

pracovniki (Lukasova, Novy, 2004).
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2.3 Typologie podnikové kultury

Jednim z nastrdj ktery wdci v oblasti socialnich & uZivaji k tomu,
aby rozlenili, utfidili a zprehlednili slozity obsah socialni reality, je komire
typologii.

Vyznam dosud zkonstruovanych typologii je dvoji:

1. teoreticky— typologie mapuji typické obsahy orgariaakultury (které se mohou
s vyvojem podnikatelského, trznilio technologického prostdi nenit) a prohlubuji
tak wdecké poznani v dané oblasti.

2. prakticky— manazem v praxi umo#uji porovnavat obsah kultury jejich organizace
s typickymi pipady, které v realit existuji (a tim ji |1épe poznavat a rozémiji),
predstavuji teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostidkyamastroj, pouzitelnych

v poradenskéinnosti (LukaSova, Novy, 2004).

2.3.1 Typologie podle F. Trompenaarse

Zakladem typologie, kterou prezentuje Fons Trompenae své knize ,Riding
the Waves of Culture®, jsou dwimenze: orientace na Ukoly versus orientace tehyz
a hierarchie versus rovnost. Kombinag&thto dvou dimenzi pak vznikafityii typy
kultur, jimz Trompenaarsiélil metaforické nazvy: rodina, Eiffelovaty, fizena stela

a inkubator (viz Schéma 1).

rovhost

orientace na crientace na
seberealizaci progekiy
|_ Jnkubdtar” | Jfizend stiaks
vitahy wkoly
| .rodina’ | Eiftalova véz
orientaca crientace
fid mac na rale

hierarchia

Schéma 1: Typologie podnikové kultury podle Tromgmese (LukdSova, Novy, 2004)
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Nazevrodina uziva Trompenaars pro kulturu, kterd je charagtiekd blizkymi vztahy
¢leni ve spojeni s hierarchii. ,Otec”, stojicicgle rodiny, ma zkuSenosti a autoritu
a Vvi nejlépe, co jeigba dlat. Tlak, vedouci krespektovani moci a hierarchie
je predevsSim moralni. Hlavni sankci je ztrata naklonnasmista v rodia. Rozdilné
postaveni¢lena v organizaci je povazovano zdirpzené. Charakteristickym rysem
organizace s kulturotlEiffelovy véze je presné rozéleni roli a funkci, které jsou
koordinovany z hierarchicky vysSich pozic. Jde dtlku hierarchickou, v niz pémi
ukoli znamena napbvani gedepsané role. Lidé, kfev této kultde predstavuji
piedevsim ,zdroje”, jsou da@&thto roli dosazovani na zakkakvalifikace a dovednosti.
Kultura ¥izené stely je rovnostéska a neosobni. Neni orientovana na vztahy,
ale na ukoly. Ve gdu zajmu této kultury stoji cile, jichZ chce ongace dosahnout.
Od kultury Eiffelovy ¥Ze, ktera je row¥ orientovana na ukoly, se kultutizené stely
odliSuje tim, Ze to, cdlenové organizaceethji, neni pedem dano. Pracovnici museji
sami hledat cestu, vyuzivat exged informaci ze ziné vazby, aby ,$elu ridili“

k cili. Loajalita k profesi a projekin je gitom vySSi nez loajalita k organizaci. Hodnota
lidi je odvozovana od miry dosahovaniicKultura inkubatoru je zaloZzena na sdileni
mysSlenky, Ze organizace slouzfedevSim pro seberealizaci pracovnilStruktura

i hierarchie jsou minimalni, autorita prameni vydm&z osobnich fednosti jednotlivce.
Charakteristickym rysem je tendence k inovovantyégni novych ¥ci a testovani
novych myslenek. Ostatilenové organizace jsou tu pro jednotlivce od tadmy mu
oponovali, aby jej podporovali, aby nalézali zdr@e pomahali mu ip tvarcich

¢innostech (LukaSova, Novy, 2004).

2.3.2 Typologie podle T. B. Deala, A. A. Kennedyho

Podle Deala a Kennedyho je kultura organizaci imjsiovlivnéna SirSim
socialnim a podnikatelskym préstlim, v g@mz firma funguje. Seietelem k tomuto
piedpokladu prostudovali adtstovky firem a dosfli k zawru, Ze s pihlédnutim vlivu
prostedi je mozné identifikovattyii zakladni typy kultury (LukaSova, 2010):
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»vsechno nebo nic*

Podnik je swtem individualist a hwzd s velkymi idejemi. Pozitivh
hodnoceno, jde o velmi temperamentni a mladistdégri, za zajimavé se povazuje
casté a rychlé vypadavani z profesionalni role. Koikace je nekonvemi, fe¢
obsahuje velméasto cizi slova. f@naSeni osobnich starosti na podnikovidupstej
jako osobni ssfovani se s intimnimi problémy je ri@pustné. Usgchy jsou velmi
expresive slaveny, naopak neusghy rychle odlozeny a zapomenuty. Kariéra
ma podobu rychlého vzestupu, pomeméss rychlého sestupu, doba z&stmani
vétSinou netrva filis dlouho. Muzi i Zeny maji zcela rovnopravné faeeni, jsou viak
na ré kladeny steja tvrdé pozadavky. Podnikovym hrdim je mnohé tolerovano
a mohou si prakticky dovolit vSe. Horoskopy a sylgb&iesti a aspchu jsou vitany
(Bedrnova, Novy, 2004).

,Chléb a hry*

Silna extrovertni orientace, &vje plny moznosti, jen je vyuZzit. Vysokou
hodnotou je fatelstvi a sympatiemi podngimé chovani. Nekomplikovana vzajemna
spoluprace, tymova prace a 8ep jsou na nejilezitejSim mist. Velmi casta
a intenzivni je verbalni komunikace — kda:imje poderely. Vertikalni hierarchie moci
neni dilezita, profesni kariéra je zaleZitost vice speteska nez pracovn{asté jsou
oslavy, vyznamenani a ceny, oblibené jsdizné ib¢chy (nag. o nemoZznych
zakaznicich). Pouziva se podnikovy Zarg@asté jsou zkratky z oblasti sportu (ptas,
aut, cervena karta apod.).i®azuje vyznam socialniho prisdi nad fyzickymi
podminkami prace ai@s nespokojenost s oditovanim existuje zrima stabilita
pracovniki. Hrdinou je ten, ,kdo sezene mrag do kancelg, protoze vSichni maji
radi nanuka®.

Hovoarit o soukromych i intimnich zalezitostech je moZeioce se mohou projevovat

i navenek, oblgeni je neformalni (Bedrnova, Novy, 2004).
~Analyticky projekt”

Chybna rozhodnuti ohroZuji kazdou firmu. Abychomt@®u vyhnuli, je teba
se maximald koncentrovat. Provedeme komplexni analyzu a pdtdihddobou
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prognézu. Dvéru ma vylkné veédeckotechnicka racionalita. Intuice, momentalni
invence, zkusenost, tradice¢stt a nalada jsou nespolehlivé, a tedy nebaepdHlavni
ritual je zasedani; mista jsodepdem ukena podle zasedacihotpdku a podle ¢ho
se rovrez hovdi. VSe je teba dikladre prozkoumat, a to trva velmi dlouho. Rychlost
s sebou nuth piinasSi povrchnost, je tedy podela a nevitana. Oldeni je korektni,
stejre jako pouzivany slovnik verbalnich vytaZmoce se neprojevuji, 0 soukromych
zalezitostech se nehaivoHrdinou je ten, kdo s dlouhodobou houzevnatosti ohledu

na podminky sleduje a rozpracovava jedinou myslé€Blealrnova, Novy, 2004).

.Proces"

VSechny aktivity se bezvyhradrsousted’uji na proces, cil sam o sblmeni
nicim a hraje pothdnou roli. Chyby se neéldji, vSe se registruje. Kazdou chviliize
nékdo zveri ¢i zevnit upozornit na chybu, musime byt proto stale vyanbj
Nejdilezit¢jSi je mocenska hierarchie, obdmi, vySe fijmu. O kazdém povySeni kazdy
vi a vi roviez o tom, co to dotnému ginese. Vlastni telefon, koberec v kanéela
vypolstrované dvie a lampika na stole jsoutdezZit¢jSi nez penize. Povyseni je r@¥n
oblibené téma rozhovoru. Tradi slavnost — 25 let zafstnani v podniku. Emoce
se neprojevuji. Hrdinové jsou lidé, kitdez chyb, areba i proti vedeni a studu stale

pracuji v podniku, &kdy i desitky let (Bedrnova, Novy, 2004).

2.3.3 Typologie podle Handyho a Harrisona

Typologie Roura Harrisona byla patrprvni typologii organizani kultury, které
byla publikovana a stala se vramci odbornéeymsti vieobeen znamou. Ctyfi
zakladni typy, které Harrison vymezil, ozilgako kulturu moci, kulturu roli, kulturu
ukoli a kulturu osob. Na Harrisona navazal o par letdgoLharles Handy ve své
knize ,Understanding Organizations®. Ten Harrisopomyslenky rozpracoval
v souvislosti s organizai strukturou firmy a jednotlivé typy kultury popsa
prostednictvim jednoduchych piktogranfviz Schéma 2) (LukaSova, Novy, 2004).

24



» kultura moci — zdiraziujici vztahy natizenosti a pokizenosti, manazersky styl
je vyrazré autoritativni (autokraticky), obvykle se jedna manizace ,jednoho
muze“; vtom také spdva nebezp& tohoto typu firemni kultury — mozna
destabilizace zisobena selhanim vrcholoveho vedénbdchodem kkového
¢lovéka z vrcholové pozice mimo firmu;

» kultura roli — je typickd pro byrokratické organizace s propvacrmu
organiz&ni strukturou, kde je hlavnim zdrojem autority @oZi moc; z toho
plyne také pevaha autoritativniho, nebo naopak formalniho stigeni; diraz
je kladen na konformitu (dodrZzovani a respektovw@riem, pravidel, postuip
a procedur); jedna se vlasto obdobu procesni kultury zquchoziholeréni
a tato firemni kultura je jedy ro¥a typicka pro véejnou spravwci statem

(pfevéiré) vlastrené firmy;

firemni kultury kompetentni pémi Gkoki, motivaci je radost z vykonané prace,
pievazuje participativni styfizeni, je typicka pro mensi firmy v rozvojové fazi;
jeji kiehkost vyvstava v obdobi dlouhoa@ich pracovnich nezdar

» osobni kultura (kultura podpory osobnosti)— smyslem existence organizace
s touto kulturou je podpora jejichlena, od kterych je ovSem vyzadovan
samostatnygasto vysoce kvalifikovany vykon a sounalezitospidtka je pro
profesni organizace sdruZujici velkyépb vysoce kvalifikovanych pracovrik

casto specialist(Tureckiova, 2004).

—T

/\ \ HHH1H
\4 3

Kullura mos kultura Gkold (vkonu)

B
T ’ | \|

Kultura rofi kultura osob {podpory)

Schéma 2: Schematické znazminorganizanich struktur, fiznanych pro typy organizani
kultury podle Charlese Handyho (LukaSova, Novy,£00
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2.3.4 Ansoffova typologie

H. I. Ansoff rozliSuje typy organizai kultury podle toho, jak organizace
na pozadavky prosdi reaguje. Organizai kultura mize podle g byt:

= stabilni, pokud je organizace introvertni, orientovana doutosti a ma averzi
k riskovani,

= reaktivni, je-li organizace introvertni, ale orientovanaspatasnost a akceptuje
alespa@ ,minimum?* rizika,

» anticipujici, je-li organizace rowt orientovana na  séasnost,
ale v o co wtSi mire akceptuje riziko a je schopnadith znen,

» prozkoumavajici, je-li organizace extravertovana, orientovana oaa&snost
i budoucnost a riziko i zemy akceptuje ve zrtaé mte,

» tvOFiva, jestlize je organizace velmi extravertovana, mogana na budoucnost
a akceptace rizika je pro nednou sodasti kazdodenniho Zivota (LukaSova,
Novy, 2004).

2.3.5 Typologie podle K. Vriese a D. Millera

OdliSnou typologii  podnikovych  kultur, odvozenou pgychologické
terminologie a oznaujici zejména nefznivé psychické stavy jednotlivce, vypracovali
K. Vries a D. Miller. Cilem je upozornit na moznégpriznivé disledky &chto kultur,
které jsou z dlouhodobého hlediska pedreho pracovnika zjegmeunosné. Podniky
zaloZzené na kulturach tohoto z&eni jsou neefektivni a pafim¢ brzy se vniné
rozpadaji. Jsou torpdevsim:

a) paranoidni kultura — stalé obavy a strach, stalé ohrozeni vieho druhu
trvalé sledovani vSech aktivit a profewostatnich spolupracovnik
permanentniifgoravenost na cokoliv;

b) néatlakova kultura — perfektnost a detail, vSe maapwad, nej¢tsi
ohrozeni je z chaosu, vztahy jsou zaloZeny K&apech, nic nelze
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ponechat nidhagd vSe jefizeno a do detailu organizovano, emoce
jsou nepipustné;

c) dramaticka kultura — vSe se sousluje okolo charismatické vedouci
osobnosti, ktera se sama grandibusadila doproged scény. Ostatni
ji idealizuji a citi se byt na ni séirzavisli, vS8echna rozhodnutini ona.
Pracovni metody se opiraji o spontannost a intuRiojevovani
pozitivnich emoci je projevem loajality. Struktumyregule s€asto rusi
jako zbyt€né, velmi se slavi usphy;

d) depresivni kultura — pesimistické prognézy a strach, nic se neda
stihnout, osud nas pronasleduje, vSe m@ bvh, rutina utuje zpisob
jednani, jen malo zalezitosti Ize skin& ovlivnit, moc je Siroce
rozlend, ale bez praktického vyznamu;

e) schizoidni kultura — velka distance, lepSi je drzet se zpétky, placho
ostychavost, mocenské vakuum, &mriE boj 0 moc, koalice a taktika,
prestiz a kariéra jsou rozhodujici, &annebo nadSeni, nikdo neuvi,
kdy se co mize g@ihodit (Bedrnova, Novy, 2004).

2.3.6 Typologie podle R. E. Milese a C. C. Snowa

Jinou typologii, ktera byla vyvinuta s ohledem misob adaptace organizace
na vrejSi prostedi, je typologie Milese a Snowa. Vedle tendencist@ategickém
chovani je v ni ovSem zohleginrovréz vliv internich faktol na obsah kultury. Miles
a Snow rozliSili fi zakladni typy organizaci: fzkumnik, obrance a analyzator
(LukasSova, 2010).

Prazkumnikem je organizace, ktera ustamé vyhledava trzni filezitosti.
Za pitibézZného monitorovani podminek a udalosti véj$m prostedi usiluje o vyvoj
novych vyrobk a jejich umigovani na trhu, jeji strategii j@ést. Dominantnimi Gtvary
prizkumnické organizace jsou marketing a vyzkum a jyWfektivnost se i

na zaklad srovnani s konkurenci.dbaz je kladen na flexibilitu. Vyuzivany jsou nové
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technologie, decentralizované kontrolni systémyitéem usgchu je w@&elnost.
Organiz&ni struktury jsou decentralizované a flexibilni.

Obrance se omezuje na Uzkou oblast trhu, kde se snazi tzighhilni skupinu
zakaznik. Dominujicimi strategiemi jsou strategie diferema a nizkych naklad
Vyvoj trhu mimo zvolenou oblast je ignorovanuf@z je kladen nadinnost vyroby
a distribuce zboZi a sluzeb, nastrojem dosahovémindsti je striktni kontrola.
Organizace je centralizovana, dominantnimi utvaoy jvyrobni a ekonomicky atvar.
Analyzator predstavuje kompromis mezi &wma uvedenymi typy. Usiluje o stabilitu
i 0 dynamismus a expanzi, a to simultdnnim rozvoj@wych vyrobk i trhi na jedné
straré a udrZzovani stabilni zakladny prodiuktzakaznik na stra® druhé. Uvedenych
cila se snazi dosahnout penetraci trhu, rozvojem vyrabkha a ,prizkumovym®
piistupem v oblasti marketingu. Usiluje ¢ininost ve stabilni oblasti produka trhi

a elnost v oblastech novych a o rovnovahu mezi &amim na interni kontrolu
a externi prosedi. Diraz je kladen na koordinaci, organiné struktury jsou smisené.
Z firemnich Utvait maji nej\@tsi vahu marketing a aplikovany vyzkum spolu s o
(LukaSova, Novy, 2004).

2.3.7 Typologie podle R. E. Quinna a jeho spolupragniki

Zakladnimi déma dimenzemi, jejichz kombinaci vznikaji v modétyii typy
organizani kultury, jsou flexibilita versus kontrola a inté versus externi zaffeni
(viz Schéma 3). Typy kultury, které pomoci uveddnydimenzi autd vymezili,
oznaili jako kulturu klanovou, hierarchickou, adhockckbu a trzni (LukaSova, Novy,
2004).

flexibilita

klanowd | adhockraticka
kultura kuliura

interni zamdéfeni | externi zaméfeni
a Integrace " a diferenciace

hierarchicka trEni
kuttura kultura

stabilita a kontrola

Schéma 3: Model soufieich hodnot (LukaSova, Novy, 2004)
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Klanovou kulturu, nazvanou na zakladbodobnosti s organizacemi rodinného typu,
charakterizuje velmiigtelské pracovni prastdi. Jde o kulturu, pro kterou jéiainé
sdileni hodnot a di] védomi ,my“, tymové mysleni. Ma spiSe charakter riea$é
rodiny nez podnikatelské entity. Vedouci zastavalji ,rodica” a organizaci stmeluje
loajalita nebo tradice. Oddanost figne vysoka. Zdraziovan je dlouhodoby uZitek
rozvoje kazdého jedince, velky vyznam j@psovan soudrznosti, moréalce, pracovnimu
prostedi. Zakaznici jsou vnimani jako paidtneUspich je chapan v souvislosti
s charakterem interniho klimatu acp@® pracovniky. Za pry@adé jsou v organizaci
povazovany tymova prace, participace a konsenzus.

Hierarchicka kultura predstavuje formalizované a strukturované pracovosgadi,
zduraziujici postupy a fedpisy, v 8mz stmelujicim prvkem jsou formalni pravidla.
Efektivni vedouci jsou dobrymi koordinatory a orga@mory, sousednymi

na &innost. Za nejdlezitéjSi je povazovan bezproblémovy a hladky chod oz,
cilem je stabilita a efektivnost. Usmh je definovan jako spolehlivost dodavek, hladké
pInéni harmonograriy nizké nakladyRizeni zamistnand je soustedsno predevsim
na zabezp&eni jistoty zamistnani.

Pfi adhockratické kultufe je pracovi& dynamickym podnikatelskym a &&im
prostedim. Lidé jsou ochotni riskovat, vedouci jsou e a inovatory. Organizaci
stmeluje experimentovani, inovativnfigupy a mysleni. raz je kladen na to, byt
»Spickou” v oblasti znalosti, vyvijet nové a unikatniogukty a sluzby. Inovativnost
a schopnostijfzpusobovat se turbulentnimu priedi je vnimana jako zdroj ziskovosti
a vuvedeném smyslu je posuzovana takéedmpst organizace. Hlavnim uUkolem
manazei je podporovat individudlni iniciativu, t¥vivost a svobodu.

Latinsky vyraz ad hoc, ktery &eStirt znamena ,jen ktomuto ¢élu®, odrazi
charakteristicky rys tohoto typu kultury #gghodnost organizaich struktur, vyuzivani
specialist a grechodnych tym, mobilni kancel&, nutnost rychlych a pruznych #m
reagujicich na nové ripezitosti. Nic nenidZze byt standardizovano, kazdy projekt
je unikatni.

Trzni kultura je charakteristickd pro organizaci orientovanowssledky, v niZ jsou
lidé soupé#ivi a zangieni na cile. Vedouci ,pohdjif' zaméstnance k vysokym

vykonim, jsou to konkurenti, ifisni a vyzadujici. Organizaci stmeluje orientace
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na vigzstvi. Dlouhodoba pozornost j&novana konkuremim akcim a dosahovani
méfitelnych cifi. Uspéch je definovan ziskanim trzniho podilu a penetréici. Dilezité
jsou konkuretini ceny a udcovstvi na trhu. ifevladajicim stylem je tvrda s@itvost
(LukaSova, Novy, 2004).

2.4Rizeni a podnikova kultura

Podnikova kultura ma velmggny vztah Kidicim procesm v podniku. Zejména

v tom smyslu, Ze svym vlivem na rozhodovani a jedrspolupracovnik usnaduje
pribéh a realizackidicich proces. Pozitivni vliv podnikové kultury se vSak projeeu;
jen tehdy, je-li dostate¢ silna a je-li systéemav kompatibilni s ostatnimi prvky
podnikového systému. V tomtaiipact vstupuje do hry synergicky efekt podnikové
kultury, ktery se projevuje véiterych vyznamnych procesech, jako jsou:

- koordinace,

- integrace,

- motivace.
Koordinace — Ize jej obeénvymezit jako harmonizace jednotlivyctasti celku
s ohledem na dosazeni mazenych cil.
Integrace — je specifickou formou spojeni elementelek jednoho systému.
Motivace — podnikova kultura nejen zvySuje pracospokojenost v pasivnim slova
smyslu, ale v mnoha souvislostech ma stignilafunkci, neb@ iniciuje a posiluje
vykonnost a pracovni ochotu spolupracovniiBedrnova, Novy, 2004).

Kulturologické pojeti podniku, organizace, firmyniezatim v naSi s@asnosti
piiliS obvyklé, to vSak nesniZzuje jeho vyznam a matineyuziti profizeni lidskych
zdroja.

Podnikové kultura se vzdy sklada #iehierarchicky nad sebou ugdanych rovin:
» zakladni Zzivotni fedstavy, hodnoty a postoje z&mtman@ — vychodiska
pro jejich jednani a chovani, souvisi s&d¥mou uarovni psychiky, projevuji

se spontanf)
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pravidla pracovniho a socialniho jednarspontan& vznikla nebo cilesdoms

stanovend managementem podniku, tj. @itéimiry ovlivnitelna;

symbolicky tedy ve zkratceyvyjadené podnikoveé cilex zakladni principy
podnikové kultury (systémy symbig| fungujici na ¥domé udrovni lidské

psychiky, dilezita je interpretace — jejich vy&ileni (Krninska, 2002a).
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3. Metodicky postup

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace bylo specifikovat podwiéu kulturu vybrané firmy
v zavislosti na jejintizeni lidskych zdrdj a zarové sledovani rozvoje lidskych zdioj
v analyzovane fir

Na zaklad odborné literatury zabyvajici se problematikeni lidskych zdraj
a jejim modernim pojetim, tykajici seaegdevSim podnikové kultury, byl sestaven
dotaznik. Veskeré informace byly zjgvany na zaklatildotaznikového Sgni, gimym
pozorovanim a pomoci nestrukturovanych a nasléalké strukturovaného rozhovoru.
Tyto informace byly ufdény, zpracovany, analyzovany a vyhodnoceny v ramci

sowasného stavu podnikové kultury.

3.2 Vymezeni zkoumaného podniku

Vtéto diplomové praci byl zkouman podnik z&Eského zansreni.
Zamestnanci firmy vyplnili sestaveny dotaznik, kteryl Imasled® poslouzit k analyze

postofi zanmeéstnand vaci firme.

Podnik

Tato spolénost sidlici v Plzgském kraji se zabyvécinnosti v oblasti
jak rostlinné, tak ziv&isné vyroby. Firma je diky své obhosptmaané vynsie jednou
z nej@tsSich zemidélskych podnik vtomto kraji. Spolénost vznikla v roce 1996
na zaklad transformace Ze#délského druzstva. Hlavnim o#8wim podniku
je predevsSim chov dojného skotu HolStynského plemeniete¢h 1996 — 2001 byla

provedena prvni vina modernizace v ustajeni hoggkyéh zviat, ve vysi gkolika
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desitek miliori korun, ktera pedevsim vyrazhovlivnila produktivitu prace. VSechny
tyto projekty modernizace byly podporovany vyuziff@RLF ve formi dotaci a ji&ni

Uuveéra.

Firma ma v poslednich letech velké chovatelskéealsp kterych dosahuje
naceskych a také evropskych vystavach. Jedn&estepSim o trojici dojnic, které jsou
z produknich stad, nikoliv ze stad zvléSpripravovanych k vystavovani. Prayroto
jsou vSichni¢leni tohoto podniku na své ugghy pati¢né hrdi, coz je vyznamny rys
pro podnikovou kulturu. Z tohotaigodu byl tento podnik pro vyzkum vybran.

3.3 Skér dat

Vlastni skér dat, diky gmuz byly ziskany informace pebné ke spkni

stanoveného cile, byl prové&dpomoci nasledujicich nize uvedenych technik:

- dotaznikové Sétni,
- metoda nestrukturovanych a strukturovanych rozhigvor

- pozorovani.

Dotaznikové Séeni probihalo anonynéntudiz neposkytovaloipsné informace
o zamgstnancich. Proto byla zvolena také metoda pozofpvéera dokreslovala
vesSkeré dni ve firmg, chovani zamstnand@ nejen mezi sebou, ale i ve vypjatych
a stresovych situacich. Pro Uplnost informaci lwdlen nestrukturovany a nasledn

také strukturovany typ rozhovoriimo steditelem firmy.

Dotaznikové Seteni

Dotaznikova metoda gat k negasgjSim nastrajm skéru dat. Spoiva
v pisemném poloZeni souboru otazek, na které n@sleldtazovany respondent

odpovida. Otazky mohou byt sestavenyisgbem, p kterém respondent pouze
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zaskrtne poliko s jiz pedepsanou odpeédi, ¢i formou volného vepsani vlastni
odpowdi. Vhodné je B tomto Seteni obsdhnout co nejvysSi ggd zkoumanych
responderit a nasledé pouzit vhodné zpracovani za pomoci spravné &sipd

techniky. Oilezita je @i této metod ochota respondenta spolupracovat a takéaur

upiimnost, se kterou respondent na otazky odpovida.

Rozhodujici je dotaznik sestavovat tak, aby upaaspondentovu pozornost.
PredevSim pokladat jednoduchéjiebpledné a srozumitelné otadzky. K vyhodam
dotaznikového S@ni pati jednoduchost jeho vyhodnoceni, tak&adi k nejlevijSim

metodam pkzkumu a respondenti si mohou odpdiw klidu (nag. doma) rozmyslet.

V dotazniku (viz Elloha 1) byla pouzitafedevSim forma uzdgnych otazek,
ktera spoiva v odpovidani respondéntha gedem definované odpédi. Celkem
se tohoto Sé&eni z®astnilo 90 zamstnand. Dotaznik byl sestaven z celkovych
32 otazek, které se roddvaly do dvou zé&kladnich kategorii. Prvni kategori
se zabyvala obecnymi informacemi o respondentavuba kategorie twta predevsim
informace, jakym zfisobem zamstnanci chapou a posuzuji podnikovou Kkulturu
v podniku. Navratnost dotazrilkbyla celkem v piadku, pouze Sest dotazfiikebylo
navraceno. Navratnost tediila 93%.

Metoda nestrukturovanych a strukturovanych rozhova a

Metoda rozhovoru je zaloZena n&npe verbalni komunikaci mezi tazatelem
a respondentem. Dokresluje tak jiz ziskané infoemadotaznikového &eni. Cilem
je ziskat informace a nazory o celkové organizadinikku, jaka atmosféra na pracovisti

panujegi jak nahlizi na fungovani firmy samotni zéstnanci.

Rozhovory mohou byt pouze mezi tazatelem a jedsdtazovanym, ale takeé

mezi tazatelem a skupinou dotazovanych lidi.

V této diplomové praci byl pouzit nestrukturovamyp rozhovoru, ktery spiva
v pripraw okruhu otazek, jejichz obsah afpdi se vold prizpisobuje pébehu
rozhovoru. Tento typ rozhovoru byl uplampri ziskavani informaci od zasstnand
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firmy. Rozhovor byl provedenipkonzultovani nejasnosti ohletldotazniki. Pro jeho
rozSteni a doplani byl nasled& zvolen i strukturovany typ rozhovoru, ktery gp@
v predchozi pipraw souboru pesré stanovenych otazek. Strukturovany rozhovor
(viz Priloha 2) byl uskuténén sieditelem podniku, kde byly ziskany informace
o celkovém pohledu vedeni na zstmance a také na chod firmy a podnikovou kulturu

v ni.

Pozorovani

Pozorovani je posledni dapifici metoda tohoto €bu dat. Cilem této metody
je planované zagieni se na podstatné znaky podnikdedpokladem je vytwit

si tak souvislosti mezi pozorovanymi jevy. Tato auzt je subjektivni.

3.4 Zpracovani dat

Nasledna analyza fakiorpodnikové kultury ve vybrané fiknbyla ziskana
z odpowdi zdotaznikového Jeni. Odpo¥di responderit byly zpracovany
do prehlednych tabulek, ve kterych byly hodnoty zaokiouainy na jedno desetinné
misto. Tabulky se nasledn staly podkladem ke grafickému znazérh
kde byly hodnoty pro ighlednost zaokrouhlovany na cetésla. Vysledna data
byla zpracovana a vyhodnocena pomoctigadovych programi Microsoft Word

a Microsoft Excel.
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4. Vysledky praizkumu (analyza)

Vysledky vyzkumu se skladaji z dotaznika¥ésti, ktera byla nasledroplnéna
o strukturovany rozhovor uskut@ny sreditelem podniku.

4.1 Vyhodnoceni dotazniku

A. Obecné informace

Otazka €. 1: Pohlavi

Tabulka 1: Pohlavi respondént

Odpowdi Paiet odpoedi | Podil v %
Muz 62 73,8
Zena 22 26,2
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 1: Pohlavi respondénfv %)

Pohlavi

m NMuz

m Zena

Zdroj: Vlastni Seaeni
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Vysledky a diskuze:

Z celkového p&tu responderit tvorili veétSinu muzi a to tégt 3/4 celku
(presrgji 74 %). Zastoupeni Zzen zde neni tak veliké — pol# (fgesr¥ji 26 %),
coz byva pro zewsuklské odwtvi typické. Zeny v zewdélstvi zastavaji fedevsim
administrativni funkce, ndjklad mzdova a finami etni, ale také oSetvatelka
¢i dojicka. Muzi se nachazeji spiSe na mistech, kde jeepsécstroji a Aézenimi,

ale také jsou néastji na vedoucich pozicich.

Otazka ¢. 2: Vék

Tabulka 2: \&k

Odpowdi Patet odpoedi | Podil v %
30 let a méa 11 13,1
31-40let 12 14,3
41 - 50 let 29 34,5
nad 50 let 32 38,1
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 2: \Ek respondertit (v %)

Vvék

13%

m 30 let a méné

Hm31-40let

m41-50let

M nad 50 let

Zdroj: Vlastni Saeni
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Vysledky a diskuze:

Vékova struktura v podniku vypovida, Ze n#fi podil maji zarstnanci
vrozmezi 41 — 50 let (té&th 35 %) a nad 50 let (38 %). Déchto kategorii spada
v podniku vice jak polovina zatstnand. Je to zpsobeno pedevSim tim,
Ze zamgstnanci jsou na svych pozicich po celou dobu fuagdypodniku. Maji diky
tomu také znénou praxi voboru. Zbytek strukturgini zaméstnanci ve wku
31 — 40 let, a sice 14 %, a také zatmanci pod 30 let (13 %), kigsou nefasgji
po vywenici po absolvovani #tdni a ve dvouifpadech také vysoké Skoly.

Otazka ¢. 3: Jak dlouho jiz pracujete ve firmé?

Tabulka 3: P&et let odpracovanych ve figm

Odpowdi Paiet odpoedi Podil v %
mére nez 1 rok 0 0
1- 2 roky 8 9,5
2-5let 15 17,9
5-10 let 22 26,2
vice jak 10 let 39 46,4
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 3: P@et let odpracovanych ve figr{v %)

Jak dlouho jiz pracujete ve firmeé?
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Zdroj: Vlastni Séeni
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Vysledky a diskuze:

V této firme pracuje ¥tSina zamistnané déle jak 10 let, tento pamgéini 46 %.
Je to zfisobeno tim, Ze tatoétSina zamistnand stala jiz gi zakladani sledovaného
podniku a na svych mistech pracuji dodnes. CoZrge ppdnik velkym pinosem,
protoZe tito zamstnanci a také vedeni jiZ znaji zavedené postupyds jak resSit
piipadré nastalé situace. DalSim n&$m ponmérem v celkové struktie
jsou zangstnani 5 — 10 let, tento p@mvuici celku ¢ini 26 %, coz vypovida take
o stalosti zargstnan@. Nejmensim procentem (téml0 %) se podili zadéstnanci, kté
ve firm¢ pracuji 1 — 2 roky. Do této kategorie fdapiredevSim novi zasstnanci,
ktefi jsou c¢erstvymi absolventy stdnich Skol s maturitoti bez maturity. Z vyzkumu
také vyplynulo, Ze Zadny zastnanec zde neni dobu kratSi 1 rok.

N 1

Otéazka¢. 4: VaSe nejvySSi dosazené vddni?

Tabulka 4: Vzdlani

Odpowdi Patet odpo¥di Podil v %
zakladni 6 7,1
stredoskolské bez maturity 25 29,8
stredoSkolské s maturitou 47 55,9
vysSi odborné 3 3,6
vysokoskolské 3 3,6
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Sateni

Graf 4: Vzdlani (v %)
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Vysledky a diskuze:

Z celkového pé&tu dotazovanych absolvovalo 56 %esini Skolu s maturitou.
Tito zamestnanci jsou neépsEji na pozicich vedoucich jednotlivych fetlisek
¢i odckleni, ale také mzdova a finam etni. Vzdlani stedoskolské bez maturity
zastavalo celkem 25 dotazovanych, ¢idi 30 % z celku. Tito zadstnanci a také
zamestnanci se zakladnim vddnim (7 %) jsou népsgji na pozicich dinik, krmic,
oSetovatel¢i skladnik a oprava VysokoSkolské vz&lani maji pouze 3 z dotazovanych
(3,6 %), kteéi zastavaji poziceéeditel, ekonom a hlavni zootechnik. Poslednich93,6

responderit tvoii zanméstnanci s vy$Sim odbornym vgénim.

Otazka €. 5: Jakou funkci zastavate ve firn€?

Tabulka 5: Firemni pozice

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
vrcholovy management 2 2,4
sttedni management 10 11,9
liniovy management 12 14,3
jiné 60 71,4
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Saeni

Graf 5: Firemni pozice (v %)
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Vysledky a diskuze:

Nejwtsi paet zamstnané se z#éadil do skupiny ,jiné“, celkem 72 %
dotazovanych. P&tsem pedevsim funkcednik, skladnik, opravéstroji, krmi¢, fidic,
oSetovatelka zviat atd. Pro zetuélstvi je tento porr z celku typicky. Nejdlezitejsi
sloZzkou jsou zde prémanudlni pracovnici. Liniovy aisdni management jsou tém
stejreé zastoupeni, v rozmezi 12 — 14 %. Tito Zatmanci jsou fedevSim na pozicich
vedoucich jednotlivych stdisek a odgleni. NejmenSim procentem (2 %) je zastoupeny

vrcholovy management, kam spada pozeditele podnikii nameéstka organizace.

B. Informace o podniku

Otazka ¢. 6: Jste sezndmen(a) s dlouhodobymi cili VaSi sp&hosti?

Tabulka 6: Znalost dlouhodobychicBpol&nosti

Odpowdi Patet odpovdi | Podil v %

ano, oficial® od nadizeného 51 60,7
ano, neoficiala od nadizeného 16 19
ne, vim pouze neoficialni informace, o kterych se

L e 15 17,9
po firmé hovdi
ne, nejsem 2 2,4
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

Graf 6: Znalost dlouhodobych gispol&nosti (v %)
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Vysledky a diskuze:

VétSina  respondefit na tuto otdzku odpedéla kladré, celych
61 % zamistnand zna dlouhodobé cile spolesti gimo od svého natzeného a 19 %
také od natizeného, avSak neoficialni cestou. ®d&jgji se 0 otdzkach tykajicich
se podniku hovié pii pravidelnych sctizich, konajicich se minimainednou tyds.
Necelych 18 % dotazovanych zna pouze neoficialfuirinace, o kterych se po figm
hovai. Pouze dva respondenti odgddli, Ze nejsou ubec seznameni s dlouhodobymi

cili spole&nosti, coZXini 2 % z celku.

Otazka ¢. 7: Jaké panuje ve Vasi spotmosti pracovni prosiedi?

Tabulka 7: Pracovni prasdi

Odpowdi Patet odpoedi Podil v %

tvarci - zangrené na kreativitu 5 6
tymove - grevazré spolupracujici 70 83,3
konkurerEni - soupéve tendence 6 7,1
pasivni - s nezajmem o sp&f®st |

3 3,6
kolegy
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 7: Pracovni prosdi
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Vysledky a diskuze:

Prostedi, vmz dotazovani za#stnanci pracuji, je z83 % povaZzovano
za ,tymove“, kde zamstnanci pedevsim spolupracuji mezi sebou, coz bylo potvrzeno
opravdu ¥tSinou zamistnand@ i pii kratkych rozhovorech. Jen 6 % zé&tmand
povazuje své pracovni prosti za tarcit, které je zamfené na kreativitu
a dovednosti a samostatnost 2zamand. Vice nez 7 % dotazovanych zé&tand
povazuje pracovni pragidi za ,konkuretni®, v némz panuji soupe/é tendence.
Nejspis se tito zadéstnanci citi ohrozeni, ki moznému nahrazeni jinym pracovnikem.
Tti zamestnanci (necelé 4 %) zvolili, Ze jejich priedi je spiSe ,pasivni“.
Jsou zamsstnani na pozicich, kde pracujgt§inou témsi cely den sami bez kolég

nag. oSefovatel zvfat apod.

Otazka ¢. 8: Pracujete nejradgji

Tabulka 8: Pracujete nejrgd

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
samostaté 45 53,6
s kolegou 12 14,2
ve skupir 24 28,6
piimo pod vedenim n&idzeného 3 3,6
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seéeni
Graf 8: Pracujete nejréjl
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Zdroj: Vlastni Saeni
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Vysledky a diskuze:

Nadpolovéni WtSina, 53,6 % zawsstnand@, pracuje nejragi samostat.
Tento zmisob je vhodny pro ut¥éni vlastni kreativity a zohledni odbornych
dovednosti. Necelych 29 % zastnan@ nejradiji pracuje ve skupi® coz je dobré
pro utvdeni a stmelovani kolektivu. Timto gpbem prace mohou zéstnanci
vytvaret sklé vysledky, protoZe jak séka ,vic hlav vic vi“. Praci s kolegou preferuje
14 % zamistnand. Casto tak nejrafji pracuji zandstnanci, kt& si nejsou svymi
schopnostmi a dovednostmi jisti nebo si v nichéhiea radi se o svych napadech
a pracovnich zalezitostech radi feStrekym dalSim. Necelé 4 % zastnand pracuje
nejradtji pod vedenim nadzeného.Casto se timto Zjsobem prace mohou vyvarovat

chyb, které by se mohly vigsehu plréni piipadného ukolu vyskytnout.

Otazka ¢. 9: Myslite si, Ze je ve spotmosti, kde pracujete, rozvijena firemni

kultura?

Tabulka 9: Rozvijeni firemni kultury

Odpowdi Patet odpoedi | Podil v %
ano, rozhodéidochazi k neustalému zlepSovani 26 31
ano, avsSak dochazi jen k velice malému rozVoji 35 1,64
ne, firma se drzi starych zésad 13 15,5
nevim 10 11,9
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Sateni
Graf 9: Rozvijeni firemni kultury
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Vysledky a diskuze:

O tom, Ze ve firmd dochazi k neustalému rozvoji a zlepSovani firekudiury,
je preswdéeno 31 % zawrstnand. K inovovani a zlepSovani kultury byého dochéazet,
firmy si tak zvySuji i sy potencial konkurenceschopnosti. ét8i procento
41,6 % dotazovanych zastava nazor, Zze dochazivijeaz firemni kultury, avSak jen
velice pomalu. Mnohdy je to pro podniky lepSi, Z& lsrozvoji a novym &em
v podniku gistupuje pomalu, protoZe lidé vSeob&cmemaji moc radi zsmy.
Pfi pomalém postupovani se zéstmanci Iépe sziji s novou nadchéazejici kulturou.
Zameéstnanci si z 15,5 % mysli, Ze se firma stale didrysh zasad. Jsou to zé&stnanci
piedevSim na pozicich s manualni dovednosti énikl opravd, skladnik, ridic.
Z rozhovoru vyplynulo, Ze vidi podnikovou kulturakp réco nepsaného, co ve figm
témeét newdomky existuje, ale nedovedou diedstavit, jakym zfisobem by se dala

zlepSovat. A térr 12 % dotazovanych se k danému tématu ¥ilgadlovy ,nevim®.

Otazka ¢. 10: PouZivaji se ve spodaosti, kde pracujete, nasledujici prostedky

firemni kultury?

Tabulka 10: Progedky firemni kultury

Odpowdi Paiet odpoedi Podil v %
firemni barvy a loga 42 40,4
propagéni predmety 19 18,3
hodnoceni pracovnik 11 10,6
firemni ¢asopis 1 0,9
zvyky, ritudly a ceremonialy 31 29,8
Celkem 104 100

Zdroj: Vlastni Séeni
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Graf 10: Prosedky firemni kultury

Pouzivaji se ve spolecnosti, kde
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Zdroj: Vlastni séeni

Vysledky a diskuze:

U této otdzky zvolilo &olik zamgstnand vice moznosti. NéastjSimi prvky
nazorem souhlasilo 40 % dotazovanych. DalSim vymazprvkem jsou propadgai
predméty, jako jsou nafiklad firemni propisky. Propagai prednety jako nastroj
firemni kultury zvolilo 18 % zawstnandé. Témet 30 % respondefit si vSima
coby prvku firemni kultury jiz zathnutych zvyk, rituaki a ceremonidl Do této
kategoriefadi fedevSim salze, které se konaji pravidélfjednou do tydne a valné
hromady konajici se jednou do roka. Necelych 11 &egtnand povaZuje
za prostedky podnikové kultury hodnoceni pracovinikteré probiha ve firghpriblizné
jednou do roka. Na vytmich sclizich se pak vyhodnocuje zastnanec, ktery cely rok
pracoval nejvice a nejsgdomitji ze vSech. Firemniasopis, jak z rozhovarvyplynulo,

v tomto podniku nemaiji, avSak jeden zZastnanec tuto odp&d’ uvedl.
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Otazka ¢. 11: KdyZ dostanete zadany ukol:

Tabulka 11: Zadany ukol

Odpowdi Paiet odpowdi | Podil v %
musi se dodrzetipsre stanovené postupy 10 11,9
je treba postupovat v rdmci jiz zavedenych zasad a
19 22,6
postuf
je dovolen iniciativni fistup s naslednou kontrolou
o . 35 41,7
koneného vysledku
je umozrn tvarivy pristup a tymova prace 20 23,8
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seéeni

Graf 11: Zadany ukol
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Zdroj: Vlastni séeni

Vysledky a diskuze:

Z celkového p&tu respondetit se f#i plnéni daného Ukolu musi drzetgsre
stanovenych postupl2 % dotazovanych. Tento postup zvolili responidefgdevsim
na pozicich traktorift déinika a skladnik. VétSim dilem 42 % se podili iniciativni
piistup s naslednou kontrolou k@&ného vysledku, coz zvolilyfpdevSim pracovnice
na pozicich mzdova a finami &etni, ale také vedouci jednotlivych @tiehi. Ri praci
pouziva 24 % zadstnand tvorivy pristup. Tvdivou praci @&la predevsim vrcholovy

management a pracovnici na pozicich Krmai oSetovatel. Podle jiz zavedenych
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postufi pracuje 22 % dotazovanych, kdy tento nazor zaktavedevSim pracovnici

na pozicich vedouci odlni a také oS&bvatelé zviat.

Otazka ¢. 12: Ovliviiuje Vasi motivaci k praci pristup Vasich nadtizenych?

Tabulka 12: Vliv na motivaci k praci

Odpowdi Patet odpoedi Podil v %
urcité ano 28 33,3
svym zpmisobem ano 47 55,9
jen velice malo 6 7,2
vibec 3 3,6
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 12: Vliv na motivaci k praci
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Zdroj: Vlastni Séeni

Vysledky a diskuze:

NejvetSi paet respondelit56 % odpowdélo, Ze jejich motivace k praci je svym
zpusobem ovliviéna g@istupem natizenych k praci. Zagstnanci obvykle pozoruji,
jak jejich vedeni nahlizi afigtupuje k pracigili se tento podil dal @&kavat. ,Utité
ano“ odpo¥délo 33 % dotazovanych, kdyétsina pracuje mo pod vedenim, takze

sami maji pehled o svych natkzenych. ,Jen velice malo“ nahlizi na praci fiadnych
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7 % dotazovanych, kie maji presré zadané ukoly, které jsou pro chod podniku
dulezité, jako nafiklad mzdova a finami etni — ty musi na konci roku vzdy
Gcetnictvi uzavit a zkontrolovat, protoZze vysledky jejich praceyspoté odevzdany

na finarkni Gfad. ,Vubec" se o praci svych nddenych nezajima 4 % respondent

ktefi pracuji ¥tSinou samostatha obvykle také dal od sidla podniku, coz jsou
nagiklad traktoristé.

Otazka ¢. 13: Jaké mate vztahy na pracovisti se svymi sp@uacovniky?

Tabulka 13: Vztahy na pracovisti

Odpowdi Patet odpoedi Podil v %
velice dobre, bezkonfliktni 32 38,1
ﬂgg(rje\,/;e%?asnyml konflikty, které se vSak 52 61.9
dobré, avSak s patme ¢astymi konflikty 0 0
Spatné 0 0
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seéeni

Graf 13: Vztahy na pracovisti
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Vysledky a diskuze:

Naprostou wtSinou odpowdi bylo ,velice dobré a bezkonfliktni* prdsdi
na pracovisti mezi zagstnanci a to celych 62 %. Ostatni respondenti aadii
do kategorie ,dobré pracovni priedi s obasnymi konflikty, které se vSak vzdy brzy
vyswtli“. Pii pozorovani dni vtomto podniku opravdu vyplynulo, Ze pti@sti
zde panuje dobréjgtelské. S akasnymi konflikty se $ praci mezi lidmi pgita, kazdy
¢lovék ma swij nazor, ktery chce prosadit. Je depze si v této fir dokazou mezi

sebou zargstnanci vSe bez jakychkoliv konfliktvyswtlit.

Otazka¢. 14: Myslite si, Ze prace v ze#délstvi Vam poskytuje zaruku

perspektivniho a dlouhodobého zagstnani?

Tabulka 14: Perspektiva z&stnani v zerdélstvi

Odpowdi Patet odpodi | Podil v %
urcité ano 29 34,5
nejsem si jist(a), avsak prace v zZeidistvi me 26 31
naphuje
Cast&né ano 26 31
urcité ne 3 3,5
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 14: Perspektiva zaistnani v zerdélstvi
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Vysledky a diskuze:

Perspektivu v zeduélstvi vidi 34 %, coz je 1/3 dotazovanych. T&ni/3,
piesréji 31 % si neni zcela jista perspektivou zZatnani v zerdélstvi a dalSich
31 % zandstnand je o tom peswdceno pouzeast&né. Ziejme Spatné zkusenosti maji
3 pracovnici (3,5 %) této firmy, proto nejspis av@rave odpovd ,urcité ne.

Z analyzy vysledi Ize konstatovat, Ze 60 % dotazovanych si’ meni jisto,
nebo pouzecast&éné si je jisto perspektivou zatstnani. Zerddélstvi je velice
ovlivnéno pirodnimi podminkami, coz uz samo o &obyvolava utitou nejistotu.
Vyznamnym faktorem je celkova poptavka po jedngtdlv zengdélskych produktech,
ktera je ukujici pro vykupni ceny komodit. Tato cena je mnohaty producenty

komodit nevyhodna, proto je feba dotaci ze strany Evropské uiistatu.

Otéazka ¢. 15: Prace pro VaSi spolénost pro Vas znamena:

Tabulka 15: Prace pro spofeost

Odpowdi Patet odpoedi | Podil v %

mohu byt sodasti tymu 39 46,4
mohu se dofe seberealizovat, dostavam aghy

o 25 29,8
za dolse vykonanou praci
piedevSim plat a dalSi odmy za praci 14 16,7
moznost kariérnihaistu 6 7,1
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

Graf 15: Prace pro spd@leost
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Vysledky a diskuze:

VétSina dotazovanych 46 % odpokla, Ze prace pro jejich spaéleost znamena
.yt sowasti tymu“. Vysledky odpasdi této otazky oft potvrdily, Ze ve sledovaném
podniku existuje tymova spoluprace. A 30 % se mZe lépe seberealizovat
a zéarové je jejich prace také néleZibceréna. Pro necelych 17 % prace znamena spiSe
plat a odniny za praci, které jsou santepmeé pro Zivot také dlezité. NejmensSi podil
7 % nela odpo¥d ,moznost kariérnihotistu”. Ve firmg je prevazna ¥tSina manuale

pracujicich zarstnand, proto odpowdi na tuto otazku nebylaisi mnozstvi.

Otéazka ¢. 16: Jste spokojen(a) s pracovnim prosédim ve Vasi firms?

Tabulka 16: Spokojenost s pracovnim pifedim

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
ano, pracovni proidi mi plré vyhovuje 26 31
222}1;;]0”)/ by vSak pr@bnout drobné 53 63
spiSe ne, firma by &a projit rekonstrukci 5 6
vabec ne 0 0
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

Graf 16: Spokojenost s pracovnim piedim
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Vysledky a diskuze:

VétSina responde@it63 % potvrdila, Ze jejich pracovni priedi je vyhowvuijici,
av3ak mohly by prafhnout drobné zemy. Cili témét 2/3 dotazovanych by cHo,
aby se jejich pracovni prdastdi zngnilo. V podniku dochazi k neustalému vyvoji,
ale ne vSechny zamstnance kazda inovace uspokoji. Navrhy senemi &tSina
zangstnand svym nadizenym sdluje. Pracovni prostdi plre  vyhovuje
31 % zandstnand, coZ je spojeno se spokojenosti pracoiynikéto firme. V nékterych
castech firmy je tejm¢ potreba ¥tSi modernizace, proto se 6 % zZmtmané shodlo,
Ze by firma n&la projit rekonstrukci. Je pgujici, Ze Zadny za¥stnanec na tuto otazku
neodpo¥dél zcela zapor#, Ze neni ubec spokojeny s prasdim ve firng.

Otazka €. 17: Mezi pracovniky se ve Vasi spataosti komunikuje nej¢astji

pomoci:

Tabulka 17: Firemni komunikace

Odpowdi Patet odpoedi Podil v %
piimé komunikace (mluvenou formou) 52 56,5
telefonicky 35 38
elektronickou postou (e-mailem) 5 5,5
dopisy a ti&né zpravy 0 0
Celkem 92 100

Zdroj: Vlastni Seéeni

Graf 17: Firemni komunikace

Mezi pracovniky se ve Vasi spoleénosti
komunikuje nejéastéji pomoci:

5% 0%
m primé komunikace
(mluvenou formou)
m telefonicky

elektronickou postou
(e-mailem)

57% m dopisy a tisténé zpravy
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Vysledky a diskuze:

Pri této otazce zvolilo &kolik responderit vice moznosti z visu. NegastjSim
typem komunikace ve firtnje mluvena forma, coz zvolilo t&in57 % dotazovanych.

Tato forma je nejZngjSi u wWtsiny firem. Zandstnanci si tak Iépe vystli poZzadovany

typ komunikace je telefonem, tuto mozZnost zvolil8 % respondefit PouZiva
se pro urychleniteSeni witych situaci a v naléhavychiipadech, najklad kdyz
se traktorisim na poli cokoli poroucha, zavolaji si 0 pomoomahradni dily. E-mailem

komunikuje pouze 5 % zamstnand, ktefi jsou WtSinou z oddleni administrativy.

s

Ukol a zarova tento zfisob podporuje blizSi kontakty mezi z&tnanci. DalSi obvykly

TiStené zpravy se v sgasné dobjiz nepouzivaji.

Otazka ¢. 18: Noveé napady a myslenky

Tabulka 18: Nové napady a myslenky

Odpowdi Patet odpo¥di Podil v %
jsou velice ocgovany 5 6
jsou a@tekavany a podporovany 51 60,7
jsou ﬁithy, ale &tSinou se s nimi dale 20 238
nepracuje
nejsou vyZzadovany antekavany 8 9,5
Celkem 84 100

Graf 18: Nové napady a mySlenky

Zdroj: Vlastni Séeni
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Zdroj: Vlastni Séeni
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Vysledky a diskuze:
Nové napady a mySlenky jsou podl€tSiny respondeifit

ktery je v utitém oboru odbornikéi umi zachéazet s &itymi stroj

rozpoznat, jak by Slo dkteré technologie vylepSiti jak zefektivnit

24 % respondefitjsou jejich napady sicefiaty, avSak dale se s nimi jiZ nepracuje.
Podle 9,5 % zasstnand jejich napady nejsou vyzadovany aniekavany, tudiz

ani nemaji snahu své napady prosazovat. Nejmésponderit 6 % se domniva,

Ze jsou jejich napady velice agmvany.

Otazka ¢. 19: Myslite si, Ze oce#ni VaSi prace

Tabulka 19: Ocemi prace

(téemet 61 %)
otekavany a podporovany. To je dobré pro chod firprptozZze jedid zantstnanec,
i, také dokéaze

vyrobu. Podle

Odpowdi Paiet odpoedi | Podil v %

zavisi na VaSem skuteeém pracovnim vykonu 23 27,4
vychazi z toho, jaky dojem utkiée na Vaseho

o 7 8,3
nadizeného
vychazi spiSe z celkové prosperity sgalesti 45 53,6
nejste si zcela jist(a), jaka kritéria oéanjsou ve 9 10.7
Vasi firmg pouzivana ’
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni

Graf 19: Oce#ni prace
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Zdroj: Vlastni Séeni
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Vysledky a diskuze:

VétSina zamistnand, ténei 54 %, se domniva, Ze jejich oéeh prace zavisi
na celkové prospetitspole€nosti. A zarové celkova prosperita podniku zavisi take
do jisté miry na zasstnancich. Dale odpegélo 27,4 % respondeintZe ocedni prace
vychazi z jejich skutmého pracovniho vykonu, coZ odpovida spravedlivéndod
za praci. Téer& 11 % dotazovanychifmmo nevi, jaka kritéria og®@vani jsou v jejich
podniku pouzivana a pouhych 8 % si mysli, ze zawstlojmu, ktery utv@ na svého
nadizeného. Z przkumu vyplynulo, Ze v tomto podniku ag®/ani zamistnand zavisi

prevazr na prosperé firmy.

Otazka ¢. 20: Své nazory na situaci v podniku

Tabulka 20: Nazory na situaci v podniku

Odpowdi Paiet odpoedi Podil v %
mohu otevere sctlovat 33 39,3
mohu sdlovat, ale spiSe diplomaticky 16 19
mohu sdlovat jen nejblizSim pracovnikn 34 40,5
nemohu séovat 1 1,2
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seéeni

Graf 20: Nazory na situaci v podniku
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Zdroj: Vlastni séeni
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Vysledky a diskuze:

Témei 60 % zamistnand mé& obavy ve firmd scElovat veejné své nazory.
Ztoho temt 41 % respondefit scEluje nazory pouze svym nejblizSim
spolupracovnitm a 19 % respondansdiluje nazory spiSe diplomatickym igpbem.
Vice nez 1/3 zasstnand (39 %) své nazory stlije otewerg. Tento pistup
je také vyhodny pro vedeni podniku, kteréza lépe vyhodnotit, zda jsou jejich
zanestnanci ve firnd spokojeni a $im nesouhlasi, fipadre mohou byt jejich
piipominky zohledany ve prospch fungovani podniku. A pouhé 1 % dotazovanych

své nazory nestlje kvili obavam z pipadnych postit.

Otazka ¢. 21: Naphi Vasi prace v podniku

Tabulka 21: Nagi prace v podniku

Odpowdi Paiet odpoedi | Podil v %
je velice zajimava, mohu realizovat veSkereé své 15 17.9
schopnosti
je zajimava, ve svém oboru jsem odbornik 10 11,9
je zajimava, neustéle se mansem zdokonalovat 47 55,9
negijde mi zajimava, nejsem girspokojen 12 14,3
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seéeni

Graf 21: Naph prace v podniku
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Zdroj: Vlastni Seeni
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Vysledky a diskuze:

Témei 56 % dotazovanych povazuje svou praci v podniku zafimavou
a neustale se wtem zdokonaluje. Coz je pro podnik dobryniinpsem, kdyz
se zamistnanci snazi dit stale novym ¥cem a zdokonaluji své dovednosti. &ém
18 % zamistnand je rddo za svou pracifife jim zajimavd a mohou tak zuZitkovat
vSechny své schopnosti a dovednosti. Necelych 12e%ponderit se povazuje
za odbornika ve své praci, rozumi ji ansjg jeho @ekavani. Pla spokojeno se svym
zanestnanim neni 14 % dotazovanych, prace jimfijoip zajimava a neuspokojuje

je. Tito zangstnanci ¥ejme hledaji Upl® jiny typ prace, #ejmé mimo zengdélsky obor.

Otazka ¢. 22: Zadané ukoly

Tabulka 22: Zadané ukoly

Odpowdi Paiet odpoedi Podil v %
plnim ihned a obvykle spragn 13 15,5
plnim sv¥domite a spolehli¢ 27 32,1
pinim 27 32,1
plnim, avSak ne vzdy jsem si jist(a) Gspem 17 20,3
Celkem 84 100

Graf: Zadané ukoly

Zdroj: Vlastni Seéeni
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Vysledky a diskuze:

Témer 16 % zamistnand pini ukoly, které jsou jim zadany ihned a obvytkdké
spravre. Swdomitt a spolehli¢ pini své Ukoly 32 % respondéntZamgstnanci
v této organizaci jsou opravdu veliceédomiti pi vykonu pracovniché¢innosti,
pristupuji k nim s velkou p#ivosti a spolehlivosti. AvSak je tu vice nez potav
dotazovanych, ki€ svou praci bd pouze pInki si neni jisto Usgchem. Zamstnang,

ktefi své ukoly pouze pini je v této fiB2 %. S nejistotou svého &shu @i pinéni

ukoli se potyka 20 % zatstnand.

Otazka ¢. 23: K plnéni zadanych ukofi

Tabulka 23: Pléni zadanych ukal

Odpowdi Paiet odpoedi | Podil v %
mam vzdy k dispozici veSkeré informace 38 45,2
mam k dispozici zakladni informace, ostatni si
musim zajistit sam/sama 39 46,4
dostavam nedostajici informace, musim spoléhat 5 6
spisSe na sebe
vétSinou nedostavdm moc informaci 2 2,4
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

Graf 23: Plgni zadanych ukdl
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Zdroj: Vlastni Saeni
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Vysledky a diskuze:

O tom, Ze k zadanému Ukolu z&tnanci dostanou pouze zékladni informace
a ostatni si musi zajistit sami jefepwdcéeno necelych 47 % zastnand.
Tito zantstnanci jsou #Sinou velice samostatni aédi, kde nasledné instrukce
ke splréni Ukolu hledat. VeSkeré informace ma k dispozi&i% dotazovanych. Hat
sem pedevSim zawstnanci pracujici podipnym vedenim. V pléni Ukolu spoléha
spiSe na sebe 6 %. Tito z&tnanci jsou obvykle sebtatni a ve své praci velice

zrieni. A pouhé 2 % se domnivaiji, Ze informovanostikhepraci neni dostaujici.

Otazka ¢. 24: Jste ve Vasi firné spokojen(a) se mzdowi pracovnim ocerénim?

Tabulka 24: Spokojenost se mzdfypracovnim ocegnim

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
ano 15 17,8
spiSe ano 32 38,1
nevim 25 29,8
ne 12 14,3
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seéeni

Graf 24: Spokojenost se mzdgiypracovnim oceg¢nim

Jste ve Vasi firmé spokojen(a) se mzdou ¢i
pracovnim ocenénim?
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Zdroj: Vlastni Séeni
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Vysledky a diskuze:

S pracovnim ohodnocenim je vice nez polovina (5&%ponderit v této firms
spokojena. Odpad’ ,spiSe ano‘Cinila ténef 18 % a odpodd’ ,ano“ 38 %. Necela
polovina zamistand nevi ¢i neni spokojena se mzdou. Necelych 30 % é&anand
.nevi“ zda je s pracovnim ohodnocenim spokojena4a% respondét vyjadila

svou nespokojenost se mzdou.

Otazka ¢. 25: S vysledky Vasi firmy

Tabulka 25: Vysledky firmy

Odpowdi Patet odpoedi Podil v %
jste dostaténé seznamen(a) 50 59,5
méate pehled pouze okraj@év 29 34,5
vétSinou nejste seznamen(a) 5 6
vibec neznate vysledky firmy 0 0
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

Graf 25: Vysledky firmy
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Zdroj: Vlastni Seéeni
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Vysledky a diskuze:

S vysledky firmy jefadré a dostaténé seznameno 59 % dotazovanych,

coz je nadpolovni wtSina. K nim se ifdava zhruba 35 % respondénkteti maji

piehled o vysledcich fimy, avSak pouze okr&owikoli prilis podrobrg. Kazdy

zanestnanec by i alespa okrajow védét, jak si firma, ve které pracuje stoji. AvSak
je tui 6 % zamstnan@, ktei maji pocit, Ze #Sinou nejsou seznameni s vysledky

firmy.

Otazka¢. 26: Ma Vas nadizeny prehled o osobnich zalezitostech svych

zaméstnanai?

Tabulka 26: Osobni zalezitosti z&stmand

Odpowdi Paiet odpowdi | Podil v %
ano, natizeny se vzdy zajima o své z&tmance 33 39,3
spiSe ano, pokud se kmu tyto informace jakymkoliv 45 535
zpisobem dostanou '
spiSe ne, natkeny zna o svych zafstnancich pouze 5 6
zakladni informace
vabec ne, naidzeny se o své zafstnance nezajima 1 1,2
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Saeni

Graf 26: Osobni zalezitosti z&stnand
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Zdroj: Vlastni Seéeni
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Vysledky a diskuze:

Zajem natizeného o své zatstnance potvrdilo 39 % dotazovanych. Necelych
54 % dotazovanych jer@swdceno, Ze jejich naikzeny se zajima o své zastnance,
vzhledem k informacim, které se &mu jakoukoliv cestou dostanou. Tentougpb
ziskavani informaci je pro venkovské ptedi typicky. O tom, Ze ndikeny nema
o svych zamsstancich fliS informaci, pouze zakladni, je fgswdcéeno
6 % dotazovanych. A pouze 1 % responties¢ domniva, Ze se jejich rakny
0 své zarsstance filiS nezajima. Do jisté miry by & mit nadizeny o svych
zamestnancich fehled. Vtéto firmt je spiSe osobity istup k zamistnaném,
coz potvrdil i dotaznikovy gzkum.

Otazka ¢. 27: Myslite si, Ze jsou pracovnici loajalni k Vasspolenosti?

Tabulka 27: Loajalita&gi firmeé

Odpowdi Paet odpovdi | Podil v %
ano, praci ve firmaklademe na prvni misto 5 6
ano, pracovnici jsou loajalni 25 29,8
pracovnici jsou grmeérné loajalni 47 56
nernys!im si, Ze jsou pracovnididi firme 7 82
loajalni ’
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Saeni

Graf 27: Loajalita uci firme
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Vysledky a diskuze:

Vice nez polovina dotazovanych, a to 56 %, vizRumu odpowdélo,
Ze jsou w¢i firmeé ,pramérné loajalni“, coZz zn&i, Ze svou praci povazuji pouze
za finagni zdroj. Tenmdt 30 % zamistnan@ potvrdilo opravdovou loajalitu.
Pri analyzovani dat vyplynulo, Zest§ina zanistnand v této firmg pracuje velice rada.
Praci na prvni misto klade 6 % dotazovanych. Do $&tipiny s&adi gredevsimieditel
a vedouci pracovnici, ktejsou této firn¢ ,vérni* jiz od jejiho zaloZeni. S firmou
se ilis neidentifikuje 8 % respondent kteti nasleds odpowvdeli, Ze k tomuto

podniku nejsou §lis loajalni.

Otazka ¢. 28: Jakym typem podnikové kultury je podle Vas fima, ve které
pracujete? (v nabidce je uvedena typologie podle Hayho
a Harrisona)

Tabulka 28: Typologie podnikové kultury (Handy artitson)

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
kultura moci 24 28,6
kultura roli 37 44
kultura ukolu 10 11,9
osobni kultura 13 15,5
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

Graf 28: Typologie podnikové kultury (Handy a Haam)
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Zdroj: Vlastni Seéeni
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Vysledky a diskuze:

Z dotazovani vyplynulo, Ze 44 % za&stnan@ povazuje podnikovou kulturu
ve svéem podniku za ,kulturu roli“, ktera je typick@o firmy se silnou autoritou, kde
jsou respektovana vSechna pravidla a postupy. éal&nei 29 % dotazovanych
si predstavuje kulturu v tomto podniku jako ,kulturu nifpdktera poukazuje na vztahy
nadizenych a poidzenych, vedeni ma silnou autoritu aiippd odchodu této silné
autority by mohlo vést az kdestabilizaci podnikiKulturu ukolu® zvolilo
15 % respondeiit Tato kultura je zaloZena spiSe na s@mahi se na pléni Ukoli
a motivaci je radost zZipadré dokre vykonaného ukolu. A pouze 12 % dotazovanych
zvolilo ,osobni kulturu®, ktera je typicka pro po#n ve kterém se nachazi hadn
specialist, kteri jsou zvykli gedevSim pracovat samostasivysokym vykonem.

Tato typologie podnikové kultury je vSeob&cmnama a nejvice pouzivana.
V dotaznicich byly jednotlivé typy kultur popsanyoplepsi pedstavu zawstnand.

Z prazkumu vyplynulo, Ze za#stnanci, &koliv tato otazka byla po#mné sloZitd,

se ve ¥tSiné odpovdi shodli na podnikoveé kulta, ktera v jejich firmd opravdu panuje.

Otazka ¢. 29: V jakém typu podnikové kultury byste rad(a) pracoval(a)?

Tabulka 29: Typ podnikové kultury

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
kultura moci 12 14,3
kultura roli 11 13
kultura ukolu 30 35,7
osobni kultura 31 37
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Séeni

65



Graf 29: Typ podnikové kultury

V jakém typu podnikové kultury byste rad(a)
pracoval(a)?
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Zdroj: Vlastni Séeni

Vysledky a diskuze:

Na zéklad analyzy ziskanych dat Ize konstatovat, ZeéteBi4 zangstnand
by se zamlouvala jina kultura, nez ktera u nichogrpku panuje. V této spaieosti
by si pedstavovalo 37 % zarstnand spiSe ,osobni kulturu® a témh 36 % ,kulturu
akolu“. Zbyla 1/4 zamsstnan@ se ztoto#uje s kulturami, které v podniku panuiji,
a sice 13 % se vyjéitb pro ,kulturu roli* a 14 % pro ,kulturu moci“.

Zde zalezelo na pocitu z&stnand, ktera podnikova kultura by se jim spiSe
zamlouvala. Tért 3/4 zandstnand@ by cheglo jinou kulturu nez ve které v stasné
dobs pracuji. Radi by pracovali samostgtriim by nalezli ¥tSi upokojeni z daie
vykonané prace a byli by tim také vice motivovaroto je typické pro #Sinu firem

naceském trhu, nejen v zeuelském oboru.
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Otazka ¢. 30: Jakym typem podnikové kultury je podle Véas fima, ve které
pracujete? (v nabidce je uvedena typologie, kterowpracovali
Miles a Snow)

Tabulka 30: Typologie podnikové kultury (Miles adsv)

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
prizkumnik 8 9,5
obrance 37 44
analyzator 39 46,5
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni séeni

Graf 30: Typologie podnikové kultury (Miles a Snow)
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Zdroj: Vlastni Séeni
Vysledky a diskuze:

Typ podnikové kultury ,pizkumnik® zvolilo necelych 10 % dotazovanych.
Tento typ je zarren na neustalou analyzu trhu s naslednym srovn@vakbnkurenty.
Timto zpisobem se chovaji i spdleosti nezerédélského typu. Resre
44 % respondentsi mysli, Ze typ organizai kultury v jejich podniku je ,obrance”.
Tento typ se specifikuje &8inou na Uzkou oblast trhu, kde zisk&ityr okruh
zakaznik. Snazi se odliSovat od ostatnich konkuiert diraz kladou hlavé
na distribuci produkt s velikou kontrolou. Typ ,analyzéator” zvolilo 46 ¥antstnand.

Tento typ je jisty kompromis mezi dma typy. Snazi se ziskat a udrzet sityrokruh
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zékaznik, coz je v zermélské produkci velice wezité, protoze je zde specificky
segment oddrateli. Zarovei se snazi prosadit a udrzet se na trhu.

Z prizkumu Ize vyist, Ze se zadstnanci vé&chto typech podnikové kultury
opct shodovali a potencionalni kulturdimo v jejich podniku odhadli spragnPodniky
pracujici v zerddélstvi nemaji od statuifis jistotu v zabezp&eni. Musi proto neustéle

analyzovat trh, abydbec obstaly.

Otazka ¢. 31: Jste spokojen(a) s typem podnikové kultury,erkteré pracujete?

Tabulka 31: Spokojenost s podnikovou kulturou

Odpowdi Patet odpovdi Podil v %
rozhodré ano 12 14,3
ano 39 46,4
nevim 33 39,3
ne 0 0
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 31: Spokojenost s podnikovou kulturou

Jste spokojen(a) s typem podnikové kultury, ve
které pracujete?

0% 14%

39%
m rozhodné ano
®ano

nevim

M ne

Zdroj: Vlastni Séeni
Vysledky a diskuze:

Vice neZ polovina zagstnand vyjadila spokojenost s podnikovou kulturou
v organizaci. ,Ano" odpoddélo témet 47 % dotazovanych, ,rozhodiano“ odpo¥délo
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14 % pracovnik. A 39 % dotazovanych se k této otazce vijjédslovy ,nevim®,
nevyjadilo tudiz @ilis svij ndzor na tuto problematiku.

Z prizkumu vyplyva, Ze je wthto odpokdich rozpor. V otazce¢. 29 téngf
3/4 zanmdstnan@ odpowdélo, Ze by si palo spiSe jiny typ kultury, nez ve které
se v sodasné dob nachazi. Oproti tomu v této otdzce vice neZz pamvzangstnand
potvrdila, Ze jsou stypem podnikové kultury, vesrkt pracuji, spokojeni. Lze tedy
konstatovat, Zedkoli by pracovnici chtli néco uplre jiného, chéli by zmeénit kulturu

v jejich prostedi, gesto se se soéasnou kulturou snili a akceptuji ji.

Otazka ¢. 32: Myslite si, Ze se V&S podnik vyviji spravnyramérem?

Tabulka 32: Vyvoj podniku

Odpowdi Patet odpo¥di | Podil v %
ano, utiteé 32 28,1
spiSe ano 37 44
nevim, nedokazu posoudit 15 17,9
spise ne 0 0
Celkem 84 100

Zdroj: Vlastni Seeni

Graf 32: Vyvoj podniku

Myslite si, Ze se Vas podnik vyviji spravnym
smérem?

g, - -
18% 0% H ano, urcité
M spige ano
nevim, nedokazu

posoudit

M spise ne

Zdroj: Vlastni séeni
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Vysledky a diskuze:

U téchto odpo¥di se téni 3/4 respondeitshodlo na kladném vyjéeni k této
otazce. ,SpiSe ano” je s podnikem a jejim vyvojgmoksjeno 44 % dotazovanych.
O tom, Ze se podnik vyviji spravnym &mm, je geswdceno 38 % z celkového piu.
Ktomuto tématu se vyjéidb slovy ,nevim“ téngf 18 %. A Zadny respondent
se nedomniva, Ze by se podnik nevyvijel spravnyréresm, coz je pro vedeni podniku
pozitivni zjiS€ni. Z ndzoi responderit plyne, Ze zamstnanci jsou s urovni podniku

spokojeni.

4.2 Strukturovany rozhovor sieditelem podniku

Jak probiha &ny rok ve Vasi firm?
Bézny rok v naSi firmi v ZivaciSné vyrolé probiha souvisle a nigirzit. Ostatni

strediska, dilna a rostlinna vyroba jsou pracopiizpisobena zvlastsezédnnim pracim.
NejvétSi napor zerdélskych praci z&ina v dubnu a katfi v polovirg fijna. V zimnim
obdobi jsou pracovnici vySe uvedenych profesi wyupti stiidani pracovnik
v ZivociSné vyrolg, dale jsou opravovany stroje a technologie va&@smé vyrols,
orezavani ferostlych strord podél komunikaci, vodoté okraje leg a poli atd.

Jak Vas vnimaiji zaéstnanci?

Preferuji a vyzaduji zodp@dnost, odbornost a zkuSenosti zZatmand.
Autoritativni avSak i patelskd rozhodnuti jsou santtepgnosti. \&tSina pracovnik

se ztoto#uje s programem podniku.

Jak vnimaji zagstnanci svoji praci?

Naprosta wtSina zamistnané@ pracuje v naSem podniku mnoho let, tkoly pIni
swdomitt o ¢emz s¥dci, Ze fluktuace v nasSi zewklské a.s. neexistuje. hteme

mluvit jen o jedincich &hem rekolika let.
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Jak si podle Vas stoji podniki& nejvétSim konkurentm? Je jich hodaiv okoli?

Kazdy zemddelsky podnik v okrese, kraji i ¢R je svym zfsobem
konkurentem. V blizkém okoli je konkurence plund &tSi, protozeiast zemdelskych
komodit jako je nap mléko, ho¥zi i vefové maso je zpracovavano v dané oblasti
a tim dochazi katSi konkurenci meziémito podniky. Produkty rostlinné vyroby
jsou vyvazeny mimo oblast okresu i kraje a také dahranéi, proto

je konkurenceschopnost prétsinu podnik stejna.

Vyskytuji se v podniku wité problémy v prosazovani podnikové kultury?

Myslim si, Ze v naSem podniku se problémy tohgpa thevyskytuji.

Jak probiha motivace z&sinan&?

Motivace zamstnand je tva‘ena gedevsim mzdovou politikou, dale moznosti
kariérniho postupu nejlepSich pracovnikzlepSovanim pracovniho preedi a dobré

vztahy v pracovnich kolektivech.

Jak prezentujete svou podnikovou kulturdepeosti? (nap propagace, média, firemni

propisky nebo jiné propagai predmety apod.)

Propagace naSeho podniku je na velmi dobré uréimimé webovych stranek,
je naSe spotmost prezentovana v tisku i v TV. Kazdy rok zgtnanci obdrzi pracovni
odévy s nazvem firmy, samégmosti jsou propisky, zapalot® cepice, skleriky,
hrnicky atd. Propagaci napomahaji i velké fotografie ictasSusgsnych dojnic
v nadzivotni velikosti, které jsou instalovany rikalika naSich budovach.

Snazite se o budovani dobrych vatahezi zanmistnanci? Firemni wérky, spol€na

dovolend, firemni chata najgovani atd.

PredevSim se pravidaijednou do roka kona valna hromada, kde se korjzultu
vysledky prace. Kroh oficialnich setkani, jsou padany dozinky, tzv. rozl@eni
s predchozim rokem, jednotlivarstliska zajiguji vecirky ve svych kolektivech mimo

Uzemi nasSeho podniku (nafpowling, kuzelky, sportovni a kulturni akce). N&&dnik
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vlastni d¥ chaty v Hracholuskach, které jsou kromimniho obdobi ve velké i@

za mensi ceny vyuzivany naSimi zstmanci ¥etrg jejich rodinnych pislusniki.

Jakdéasto nakupujete noveé stroje, kdy jstéatapouzivat novou technologii?

Kazdym rokem nakupujeme novu z&skou techniku a modernizujeme
vSechny provozy, abychom v tvrdé konkurenci obsaaiohli naSim zagstnaném
zabezpeéit dobrou praci a finami hodnoceni. V roce 1988 kdyz jsem nastoupil jako
piedseda JZD a hospdda jsme na 3500 ha, pracovalo v nasem podniku
587 zamdstnand, nyni hospoddme na 4100 ha zefkiské pidy v 25 obcich
a veSkerou praci na této ploSe zajjg 110 zarsstnand (produktivita = vy$Si mzdy).

Jak probiha vSedni den a kontrola Zasman&?

Krome¢ Zivocisné vyroby, kde je pracovni postup riemy, v dilrg, sluzbach
a rostlinné vyrob je kazdy den rano zamtnaném rozdlovana prace jejich
nadizenymi pracovniky a tato pracowiinnost je ovliviéna danou situaci na pracovisti
- pccasi, provozuschopnost stiipj zmény technologii, éasového harmonogramu,

vzdalenost pracovi§iatd.

Snazite se vylepSovat prieii podniku?

Po celou existenci naseho podniku se snazime ¢dibew zlepSovat
nasSe prosedi - welfare zvuat, modernizace provznakup nové vykonijsi techniky,
opravy staveb, opravy komunikaci, oplocovani jelivnath zenedelskych areél,
ochrana provozu hlidase psy. Za poslednich 10 let jsme investovatinatb podniku

do modernizace 200 mil.&K

Poskytujete svym zagstnaném rekvalifikatni kurzy nebo zagstnavate zagstnance

jiz proSkolené s praxi v oboru?

VeSkeré Skoleni a kurzycetre BOZP, které jsou zakonem fieeny, vSichni

vvvvv

tlakovych nadob, vysokozdviznych voziku, obsluhyalpe, dale profesni zkouSkigicu

Z povolani atd.
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Jste spiSe pro inovaci technologii nebo zastéyase iz zavedené postupy?

Pokud chce ze#délsky podnik uspt v konkurenci a nadale se rozvijet, musi
neustale sledovat v daném oboru nové trendy, irgvaostupy, zkuSenosti, které
se kazdym rokem inovuji a zlepSuji. Staré a dolastypy, pokud nezahitaji rozvoji

spole&nosti, je také dobré zachovat.

Davate na rady zatatnand, kdyz @inesou nové napady na vylepSeni? Nebo spiSe date

na vlastni Usudek?

VEtSinu nazol a rad zamsstnand, které zlepSuji a podporuji rozvoj podniku,
jsou posuzovany na poradedeni a ¥tSi ¢ast podsti je uvedena do praxe.

Potykal se Vas podnik také s krizi? Jak to ovliwmhngéstnance?

Kazdy dobry podnik musi kazdou krizi ustatrekpnat. Pesré pred d¥ma lety
doSlo kvyraznym negativnim zZmam v cenach zefdélskych produki.
NaSe spolénost i res horSi hospodskeé vysledky obstala, &mz sedci ta skuténost,

Ze v této dob odesSel z nasSeho podniku jelavek.

Myslite si, 7eCR ma v zensdélstvi hodré prosperujicich podnik které poskytuii lidem

zamgstnani?
Po vstupu do EU, ifpstoZze podminky v porovnani s ostatnimi &emEU jsou
pro nas velmi nevyhodné, je nejndéB0 % prosperujicich podriikv CR, které Gsgsns

konkuruji velmi bohat dotovanym zemim na zapad a na jih od nas.

Jakym stylem probihal v¢b zangstnand do VaSi firmy? (pohovory, dopofeni

znamych atd.)
Malou fluktuaci pracovnik v naSi spolénosti néeSime volnym naborem

ani pohovorem se zajemci o zé&mani. Pokud chcemsdijmout nového pracovnika
(nap. za zamistnance, ktery odeSel daighodu) ziskavame informace a dopwmi
od naSich zagstnand, pratel i znamych. Informace ziskavame i od dalSich

zemedélskych podnik.
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Informujete zamistnance o chodu podniku?

VSichni technicko-hospodsti pracovnici na svych Usecich informuji
své podizené o praci fedstavenstva, dozfirrady, dale informuji o poradach vedeni
podniku, vysledky v daném oboru, staji, plagisou pravidelt podrobr rozebirany
na poradach se vSemi z&stnanci (kalkulace naklad vynodi atd.). Po podrobném
rozboru jsou na i nejmensich provozech préwadopaieni, kterd vylepsuji a zléwji

naklady a ginaseni lepsi vysledky.

Méate ve firng n&jaké zandstnanecké vyhody?

Vi s

LevrgjSi nakup komodit je samigmosti, svoz osobnimi auty do z&stmani
zvlase ZivocisSné vyroby za dotovanou cenu taktéziispivame zarstnand@m
i dachodéim na olkdy, pracovnikm pracujicich v prodlouzenych gnéch
i na svd&inu, vpipak velmi teplého p&asi dostavaji vSichni zafstnanci
nealkoholické napoje zdarma. Také dovolena v nasittéitkdch na Hracholuskach

je nami dotovana pro nase z&tnance vetre jejich rodinnych pislusniki.
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5. Diskuze

V predchozi kapitole byly zhodnoceny a prodiskutovanyysledky
dotaznikového Signi. Tato kapitola je zaffena na shrnuti a interpretaci zji$gch
vyslediiic a jejich n&vaznost na podnikovou kulturu 2zeitského podniku.
VSe je doplgno o poznatky zji&#hé pomoci strukturovaného rozhovorteditelem

podniku.

Vyzkum, ktery byl proveden v zeftklském podniku potvrdil, Ze Zeny v tomto
oboru zastavaji spiSe administrativni pozicgako obsluha dojicich Z&eni, zatimco
muzi se vyskytuji fedevsim ve vedoucich funkcich nebo jsou na poziciahualnich
pracovniki. Diky tomuto nastaveni je zastoupeni fhwZporovnani se zenami v této
firmé obvykle c¢etnsjSi. VeEkova struktura zagstnand je pevazr vrozmezi
40 az 50 let. Do tohoto ro&p spada téry 3/4 pracovnill, ktefi své pozice zastavaji
obvykle po celou dobu fungovani podniku a majiza&nou praxi v oboru. Na zaklad
analyzy ziskanych dat vyplynulo, Ze @npolovina zamstnand je na svych pozicich
vice nez 10 let. Za#stnanci, kt& jsou sodasti podniku v rozmezi jednoho roku
az dvou let, tvei nejmensi procentualni zastoupeni (necelych 10D%)této kategorie
setadi gredevsim absolventi Skol s maturitou a bez maturitghoto vzdlani dosahlo
celkow nejwtsi procento (85 %) pracovrilspol€nosti. NefastjSi dosazené vathani
pracovniki je tedy stedoSkolské s maturitou a tdepgevsSim zewuélského, ale také
ekonomického s#ru, kam pati nagiklad mzdova a finami etni a vedouci
jednotlivych stedisek. Porrné velké zastoupeni vSak maji i zé&stnanci se
stredoskolskym vzélanim bez maturity - jde ipdevSim o manudlni pracovniky na
pozicich skladnik, krndi oSetovatel apod. Za®stnavatel po svych pracovnicich na
téchto pozicich nevyZzaduje vy3Si whi, jelikoZz jsou vtomto oboru pefbné
piedevsim praktické znalosti. Vysokoskolské &adi nema v této firkh velké

zastoupeni, pouze 4 % zéstnand.
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O stalosti zastnané ve zkoumané organizaci vypovida skuest, Ze Bhem
celého roku Zadny novy zastnanec nefbyl. Lze tedy konstatovat, Ze fluktuace
pracovniki v této firmg neexistuje.

Prestoze Evropska unie(zeska republika poskytuje zédglcam urité podpory
formou dotaci, vnimaji v dnesni domladi lidé oblast zewtdélstvi jako neatraktivni
obor s minimalni Sanci vyragsiho kariérnihotrstu, proto voli tento obor stale nén
V ramci dot&nich moznostCeska republika poskytujgsté&né financovani za pomoci
piimych plateb jako je ndjklad SAP<i TOP-UP. Déale z evropskych fotida pomoci
Programu rozvoje venkova, jehoz cilem je zvySemkkoenceschopnosti v zénglstvi
a také rozvoj podnikani v zexdelské vyrol. Prioritou je modernizace zenlskych
podniki s celkovym zlepSenim vykonnosti podniku.

Zkoumany podnik vyuziva fpdevSim dotaci PGRLF, neboli Pdaipy
a garafni rolnicky a lesnicky fond. Tato dotace fpak nej&inngSim nastrajm
ceského zewudélstvi, jejiz prioritou je podpora v poddldotovanicasti uroki z Uwru.
Jedna se ipdevSim o W&y poskytované na nakup novych sir@ za&izeni. Pomoc
ze strany statu v politice zendlstvi vSak neni stale zcela dasigci. | po vstupu
do Evropské unie m&eska republika v této oblasti méwyhodné podminky nez
okolni vysglejSi staty. Ale i pesto je zde spousta silnych podnilkkteré Gspdne
konkuruji i bohat dotovanym zemim. AvSak malé zémilské podniky maji velice
obtizné podminky.

S cili spolénosti nejsou zatstnanci dostatem¢ seznameni. Té#éi petina
pracovniki se potebné informace dozvida pouze z doslechu, tudiZzounejsine
zainteresovani do p#ni cili podniku. Na druhou stranu jsou ddivé vysledky
spolg&nosti zamdstnanédm pravideld sclovany. Vedeni podniku informuje
své podizené o praci igdstavenstva, o konajicich se poradathdosazenych
vysledcich v daném oboru jak v rostlinné tak Zisné vyrold. Tyto informace jsou
na poradach rozebirany se vSemi gstmanci a naslednjsou po podrobném rozboru
provadna opaiteni, ktera vylepSuji procesy, sniZuji naklady, eodisledku ginasi
také lepSi vysledky podniku. V pracovnim kolektipanuje tymové bezkonfliktni
prostedi, kde si fipadné nejasnosti mezi sebou Zamanci ihned vysitli. Prestoze

zamestnanci povaZzuji prodi za tymové, pracuji r&dindividualné. Fi zpracovavani
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zadaného Ukolu je pracoviitk umoZrno pouzivat tviivy piistup, ale musi
se zarove drZet také ufitych stanovenych a zavedenych postupedeni podniku
potvrdilo, Ze zardstnanci plni zadané ukoly &omit.

Motivovani zamistnané@ je casténé ovlivnéno také pistupem nakizenych
k préci, s¢imz se ztoto#uje 89 % pracovnik Chovani natizenych zde fedstavuje
vzor a motivaci k praci. Motivace ze strany ved@nitvorena pedevSim mzdovou
politikou, moznosti kariérniho postupu nejlepSicacpvniki a zlepSovanim pracovniho
prostedi Wetné dobrych vztah ve firemnim kolektivu. Se mzdou jsou v tomto paédani
zamestnanci spokojeni.

Snahou vedeni této firmy je neustéle vylepSovatquai prostedi modernizaci
provozi, nakupem nové a vykojsi techniky, dale opravovat stavby a komunikace,
starat se o welfare zZat. V piibéhu poslednich 10 let investoval podnik
do modernizace jiz 200 mil. & Pokud se chce podnik neustéle rozvijet
a byt konkurenceschopny, musi stéle sledovat irmwaaové trendy. Naproti tomu
je vhodné zachovat si staré postupy, které ne#ajiraozvoji spolénosti. Tendt
2/3 pracovnilt ma drobné fipominky k souvislostem vztahujicim se k jejiclinpemu
pracovnimu okoli. JdeipdevSim o osobni prdstli zandstnand, které by ndlo byt
inovovano.

Komunikace ve spotmosti probihd neépsgji mluvenou formou, zamezi
se gfipadnym nedorozuémim a podporuje se tak blizSi kontakt mezi gstmanci. DalSi
casta forma je telefonicka komunikace. Je vyuziy@edevSim v naléhavychipadech
¢i pii nutném spojeni se spolupracovnikem pracujiciménj stedisku.

VétSinu novych napad rad, myslenek a nazompracovniki se snazi vedeni
piijimat a dale je realizovat. Po pogadedeni jsou podity od zandstnané tykajici
se fedevSim rozvoje podniku, uv&dy do praxe. Pracovnicifiphazeji s novymi
napady a sHuji své nazory na situaci podniku. T&60 % zamistnand ma vSak
ve firmé obavy sdlovat otewerg své nazory. WtSinou se s¥fuji jen svym nejbliz§im
spolupracovnikm. Festo je zde 40% zastnand otedene scElujicich
sveé nazory, které jsou nasleédakceptovany a dale zpracovany vedenim podniku.

Nabor novych zagstnandé neprobihd pohovorem se zajemci o Zstmani,
ale vedeni spobmosti nejprve ziskava informace a dopmmi od zamsstnang,
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znamychéi od dalSich zewrdelskych podniki. Frijimaji tedy do svychtad zamnstnance
zkuSené v oboru. Sami pracovnici se povaZzuji zeomdky, ktgi se maji neustale
v ¢em zdokonalovat. Je tagrevsim vlivem stale se inovujicich technologiiozych
trendi.

Podnik své zawstnance proskoluje. Kazda@m absolvuji vSichni pracovnici
kurz BOZP, ktery je ndzen zakonem. Dale je poskytovano Skolddicu, svdeiské
zkousky, zkousky obsluhy tlakovych nadob, vysokazach voziki ¢i jefdbu a také
profesni zkouSkyiidi¢t z povolani. VSechny tyto kurzy jsou zé&mné profesk
Bylo by vhodné z&adit také kurzy zasiené na seberealizaci pracouinik rozvoji
dovednosti a prohloubenédomosti.

Z celkového analyzovani podniku lze konstatovas, \ice neZz polovina
zantstnand je jen pimeérné loajalni vaci organizaci, ¢ili svou pracovni aktivitu
povaZzuji pouze za fingni zdroj. Témst 1/3 pracovnill je loajalnich. Praci ve firth
klade na prvni misto jen 6 % z&stnané, kam seaadi fedevsim vedeni sp@ieosti.

Zamestnavatel nabizi svym pracoviiik zangstnanecké vyhody ve form
levngjSiho ndkupu komodit, dale svoz osobnimi auty doégsnani za dotovanou cenu,
zanestnandm je pgispivano na olly a pracovnikm pracujicich v prodlouzenych
smEnach poskytuji svanu a v gipad velmi teplého péasi také nealkoholické napoje
zdarma. Podnik vlastni dvchaty, které zasstnanci pedevsSim v letnim obdobi
vyuzivaji k rodinnym dovolenym. K dalSim setkanirorgoajicim se ve fireh patki
dozinky, tzv. lodeni s pedchozim hospodgkym rokem, a takéuené sportovni
a kulturni akce, které padaji zamistnanci ve svych kolektivech mimo tGzemi podniku.
Coz je dobré pro stmelovani kolektivu.

Panuje zde atmosféra autoritativniho fiatplské prosedi, véemz se také
zanestnanci v dotaznikovém mkumu v typologii podnikové kultury shodli.
Z nejpouzivanyjSi typologie podle Handyho a Harrisona vyplynuigigh ztotoZgni
se s kulturou ve svém podniku jako ,kulturou rodi“,kulturou moci“, coz satasre
vyplynulo i z rozhovoru geditelem podniku. Tato kultura je typicka pro firreg silnou
autoritou, kde jsou respektovana vSechna pravidl@ostupy. Zaréstnanci vsSak
v dotaznikovém S&gni uvedli, Ze by se jim zamlouvala spiSe ,kultikalu“ a ,osobni

kultura“. Tento problém se vyskytuje uétginy firem na ¢eském trhu, nejen
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v zentdéIstvi — jak zmhuji ve svych publikacich autoTruneiek (2004) a Mladkova
(2005). Pro pracovniky by bylo Zadouci odéagraci samostatn (kultura ukolu),
aby byli nasled& vice motivovani doke odvedenou praci s lepSim ogaim (osobni
kultura). Zangstnanci jsou vSak v tomto ohledu konzervativni aksji se s kulturou,
panujici v jejich organizaci, coz je dokladovanond€ 3/4 respondenty, ki citi,
Ze vedeni spotmosti je vede spravnym smem ¢imz zarden spravny budouci vyvoj
podniku. Z druhé typologie podnikové kultury podMilese a Snowa zvolili
zanestnanci typ ,analyzator, ktery se snazi udrZeursity okruh odkrateli, coz je
v zentdélské produkci velice wezité, protoZze ma specificky druh zakaZnikarove
se snazi prosadit a udrzet se na trhu. Musi peatstéle analyzovat trh, aby Iépe obstal
vici konkurenci.

S pojmem podnikova kultura je seznamen spiSe mamage firmy.
Zameéstnanci obvykle nemaji o tomto terminu Zadné infeen Bi rozhovoru ¥tSina
pracovniki potvrdila gitomnost podnikové kultury, ktera je dana &msnym stavem.
Je akceptovana jakaeo samoejmého a neuvazuje se o jeji &ma ¢i fizeni. Kultura
ve sledovaném podniku je rozvijena, ale podle ¢gamané dochazi k nepatrnému
rozvoji, coz je pro pracovniky mnohdy lepSi. Lid8ewbect nemaji radi zrény.
Pfi pomalém postupovani se z&tnanci lépe sZivaji s novinkami, mnohdy tak ani
nepostehnou, jak rapidni zéma prokhla.

Mezi nejvyznamijSi a nejtetelrgjSi prostedky firemni kultury pat barvy
a loga. Zamstnanci dostavaji od vedeni podniku pracovnévgds nazvem firmy.
DalSimi prvky jsou propagai prednity ve formg propisek, zapalovd, cepic,
skleniek, hrnéka apod. Do své propagace zahrnuji také velké fofiegravych
aspesnych dojnic v nadzivotni velikosti, které maji talsvany na #kolika budovach.
Tyto dojnice jsou chloubou celého podniku, protoZeskavaji ocetni

naceskych i mezinarodnich vystavach.
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6. Zaver

Budouci spolénost i ekonomika bude znalostni, zaloZzend na ziealos
védomostech a dovednostech. Firmy se budou tomutoduregizpiasobovat
a zabezp@mvat zvySujici se znalosti svych z&smand. Podnik se vz&langjSimi
zamestnanci ma fedpoklad Iépe vyuZivat technologie a tim se stat
konkurenceschog@sim. Tento pohled souvisejicitgulevSim s managementem firmy
afizenim lidskych zdrdj se stava v s@asné spoknosti stale vyznan#gim.

Podnik se snaZzi prohlubovatdomosti svych pracovnik Poskytuje jim #izné
kurzy, které jsou za#iiené pedevSim profesy kam pati sv&eci zkousSky, zkousky
obsluhy vysokozdviznych vozikei Skolenitidica. Bylo by vhodné zadit také kurzy
zantiené na rozvoj dovednosti a prohloubeddomosti zarsstnand. Organizéni
strukturu u zergdélskych podnik tvori ze 2/3 manualni pracovnidijli je u nich
zapotebi gedevSim manualni zknost a znalost techniky, se kterou se kazdy den
setkavaji. Proto kurzy pro rozvoj mySleni a osolbmib® potencialu nejsou
v zemédélskych oborech vyuzivany. Vedeni by ¢élm zantstnance motivovat
i k vy88imu vzdlani, protoZze vzélani lidé jsou mnohem zodp&drgsi a tvdivejsi,
¢imz se stavaji&tSim ginosem pro podnik.

Veékovou strukturu tvli prevazrie zanestnanci kolem 50 letdku, ktei zastavaji
své pracovni pozice po celou dobu fungovani podniipadna zmina podnikové
kultury by nebyla lehka. Pracovnici jsou zvykli jia zabshnuté postupy, tudiZz jsou
podminky pro zrénu firemni kultury znéné ztizené. Vedeni se vSak snazi v oblasti
technologie fizpasobovat novym trengn a postupm. Vzhledem k modernizaci
spojené s novou technikou a novymi technologiemimsamagementu firmy opravdu
dai. Vyuzivaji pedevSimcasténé financovani ve forthpodpor a dotaci, kterymi
se stat a EU snazi vypomahat Zdiabskym podnikatelm. Opomijena je zema tykajici
se [fedevsim osobniho prdedi pracovnil. VétSi zajem o osobni peby zandstnand
by vedl k jejich naslednému zlepSeni identifikadersou.

Informovanost o vysledcich podniku ze strany vedenii vici zamgstnaném

dosta&ujici. Pracovnici by ®li mit dostatek informaci o&hi ve firmg, protoze jsou
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si védomi, Ze i dobré prosper#t firmy budou lépe ohodnoceni a naopak.
Ani piipominky ze strany zastnan@ nebyvaji dostataé projevované. Zagstnanci

si nazory na chod podniku &dji spiSe mezi sebou, nez aby je vyslovili takédo
vedenim firmy. Tyto informace by mohly byt pro vedenspirujici k vytvéenim
lepSich pracovnich a osobnich podminek &dnand ¢i ke zlepSeni efektivnosti
a vykonnosti podniku.

V souwasné dob je nejos¥dcersjSi a c¢asto jediny zfisob motivace k lepSim
pracovnim vykoiim mzdova politika. Je toigjmé u étSiny firem naceském trhu.
To je divod k dostattnému zabyvani se podnikovou kulturou, protoze kvah silna
podnikova kultura dokaze motivovat z&tnance k#sSi identifikaci se s firmou,

tymoveé sounalezitosti a tim i naslednému zlepSeadqvnich vysledik

Navrhy smérujici k Zadouci podnikové kulture:

- Motivace k vysSi identifikaci s firmou.

- Zvysit zajem o osobni piaby tykajici se pracovniho préstli zangstnand.

- Poskytovat dostatek informaci érd ve firmg vSem pracovnikm.

- VyuZzivat napady a myslenky nejscheich zangstnana.

- Snaha o zrnu podnikové kultury. Ve firta byla zjiS€na kultura roli
a kultura moci. Zagstnanci by uvitali spiSe kulturu Ukolu a osobnitduwi.
Akceptuji vSak sotasny stav, protoZze citi, Zze vedeni je vede spravnym

smerem.

Zadouci podnikova kultura by da vytv&et podminky a prostor pro rozvoj
zanestnand a jejich neustalé vathvani se. Podnikova kultura je vyznamnym faktorem
konkurenceschopnosti aistu firem v dneSnim rozvijejicim se égv a sodasré

vymezujicim prvkem i fizeni lidskych zdrdi.
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/. Summary

Corporate culture is an invisible component thafea$ the behavior
of individuals (both management and ordinary em@ésy in an organization.
It represents a set of norms and values that ftwenunwritten rules, which are later
handed down to new members of the organizationsdhmembers should become
familiar with them and act in accordance with theeems. Corporate culture has been
still neglected, but it should be paid more attamtio it since it may influence future
business success.

The aim of this thesis was to describe the corpocatture a chosen company
due to its role in human resource management. ik farWest Bohemia was selected
for the survey. This company is special for itseolieg successes in the Czech Republic
and also abroad. It has been working for a long timthe market so the subject of the
survey was determination whether the company kestablished procedures or tends
continues to develop the technology and human reessumanagement in the given
field. In conclusion there was proposed follow-ugasures, which could contribute
to improving corporate culture and thus the effemtess of the company.

The company tries to deepen knowledge of the ensglayit provides them with
a variety of courses aimed professionally, whiaiudes welding tests, tests for forklift
operators or driver courses. It would also be gppate to include courses devoted
to development and deepening knowledge of employEes organizational structure
of agricultural holdings form 2 / 3 of manual workeso they mostly need manual
dexterity and knowledge of techniques which theyefavery day. Therefore, courses
for the development of thinking and personal po&krin agricultural fields are not
used.

The age structure of the employees is mostly ardihgiears of age who hold
their posts throughout the operation of the eniseprChanging corporate culture
and established procedures in that place is not &ssrkers are accustomed to that
abits, so the conditions for changing the corporatdture are very difficult.
Management, however, tries to adapt to new trenu$ @ocedures. Due to the
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modernization related to the new technology and temkinologies, management of the
company is going well. They use mainly the formpafrtial funding of grants and

subsidies that the state and the EU try to helptowgricultural entrepreneurs. The
change of the personal environment of the employseseglected. More interest

in personal needs of employees would lead to bsttksequent identification with the
company.

Information about the company's results from mameege to employees is not
sufficient. Human resources should be informed nads@ut happenings in the company
because they are aware that welfare of the compdhiead to their better appreciation
and vice versa. Even comments from the staff arfeoften sufficient. Staff send
to communicate their views on running the compamgrg them rather than to express
the views leadership of the company. Such inforomatiould be inspirational for the
leadership to create better work and personal tiondi for employees or to improve
efficiency and productivity of the company.

Proposals leading to a desirable corporate custlhoild lead primarily to higher
incentive to identify with the company, as welliasreased interest in personal working
environment for employees, provide enough infororatibout what is happening in the
company to all staff, use ideas of the most capabiployees, try to change the current
corporate culture, because the staff would welctimsechange.

Improved corporate culture should give the possjbilof continuous
development and education. It is important to shtmwvhuman resources what
is expected and required from them. This can besdpnmeans of familiarizing all
employees with the existence of elements in thénbas, their impact on any situation

and also by the subsequent acceptance and re$plkote elements.
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Priloha 1: Dotaznik — podnikova kultura

Dotaznik — podnikova kultura

Véazeny respondente,

tento dotaznik, tykajici se podnikové kultury veSVapol€nosti, je anonymni
a slouzi pouze k vypracovani mé diplomové pracéo Tata tudiZz nebudou pouzita
k jinym G¢elim. Prosim o zodpda@zeni nasledujicich otazek a mnohokrékudi za Vasi

ochotu.

Andrea Pertlikova, studentka 5¢ndku

A. Obecné informace

1. Pohlavi
a) muz

b) zena

2. Vék
a) 30 let a méa
b) 31 -40 let
c) 41-50 let
d) nad 50 let

3. Jak dlouho jiz pracujete ve firmg?

a) meére nez 1 rok

b) 1 -2 roky
c) 2-5let
d) 5-10let

e) vice jak 10 let



4. Vase nejvysSi dosazené wddni?
a) zakladni
b) stredoskolské bez maturity
c) stredoSkolské s maturitou
d) vyssSi odborné
e) vysokoskolské

5. Jakou funkci zastavate ve firng?
a) vrcholovy management (generaiaditel, nanistek organizace, atd.)
b) stredni management (vedouci kontroly, vedouci margetiého oddleni atd.)

c) liniovy management (mistr ve vyrdpvedouci zavodni jidelny atd.)

B. Informace o podniku

6. Jste seznamen(a) s dlouhodobymi cili Vasi spéhesti?
a) ano, oficialrt od nadizeného
b) ano, neoficials od nadizeného
C) ne, vim pouze neoficidlni informace, o kterych edipn¢ hovai

d) ne, nejsem

7. Jaké panuje ve Vasi spolmosti pracovni prosiedi?
a) tvar¢i — zangiené na kreativitu
b) tymové — pevazr spolupracujici
c) konkurerEni — soup#ve tendence

d) pasivni —s nezajmem o sp&test i kolegy

8. Pracujete nejrackji
a) samostaté

b) s kolegou



c) ve skupirk
d) pifimo pod vedenim naikeného

9. Myslite si, Ze je ve spoémosti, kde pracujete, rozvijena firemni kultura?
a) ano, rozhodédochazi k neustalému zlepSovani
b) ano, avSak dochazi jen k velice malému rozvoji
c) ne, firma se drzi starych zasad

d) nevim

10. Pouzivaji se ve spoteosti, kde pracujete, nasledujici prostedky firemni
kultury?
a) firemni barvy a loga
b) propagéni predntty
¢) hodnoceni pracovnik
d) firemnicasopis

e) zvyky, ritualy a ceremonialy (n&pvyro¢ni schlize s hodnocenim)

11. KdyZ dostanete zadany ukol:
a) musi se dodrzetipsreé stanovené postupy
b) je treba postupovat v ramci jiz zavedenych zasad a piostu
c) je dovolen iniciativni gistup s naslednou kontrolou kéného vysledku

d) je umozZrn tvarivy pristup a tymova prace

12. Ovliviiuje Vasi motivaci k praci piistup Vasich nadizenych?
a) urcité ano
b) svym zgisobem ano
c) jen velice malo

d) viubec



13. Jaké mate vztahy na pracovisti se svymi spoluacovniky?
a) velice dobré, bezkonfliktni
b) dobré, s oasnymi konflikty, které se vSak hnedregi
c) dobré, avSak s padme ¢astymi konflikty
d) Spatné

14. Myslite si, Zze prace v ze&délstvi Vam poskytuje zaruku perspektivniho
a dlouhodobého zansstnani?
a) urcité ano
b) nejsem si jist(a), aviak prace v zelistvi mg naphuje
C) cast&né ano

d) urcité ne

15. Prace pro Vasi spoknost pro Vas znamena:
a) mohu byt sodtasti tymu
b) mohu se doie seberealizovat, dostavam aghy za dolbe vykonanou préaci
c) piredevsim plat a dalSi odimy za praci

d) moZnost kariérnihaistu

16. Jste spokojen(a) s pracovnim prosedim ve Vasi firmg?
a) ano, pracovni prosdi mi plré vyhovuje
b) ano, mohly by vSak pr@bnout drobné zgny
c) spiSe ne, firma by &a projit rekonstrukci

d) vubec ne

17. Mezi pracovniky se ve Vasi spataosti komunikuje nejéastji pomoci:
a) primé komunikace (mluvenou formou)
b) telefonem
c) e-mailem

d) tiStené zpravy, dopisy



18. Nové néapady a myslenky
a) jsou velice ockovany
b) jsou @ekavany a podporovany
C) jsou gijaty, ale &tSinou se s nimi dale nepracuje

d) nejsou vyZzadovany antekavany

19. Myslite si, Ze ocefni Vasi prace
a) zavisi na VaSem skuteém pracovnim vykonu
b) vychazi z toho, jaky dojem utkiée na VasSeho néideného
c) vychazi spiSe z celkové prosperity salesti

d) nejste si zcela jist(a), jaka kritéria oéanjsou ve Vasi firmd pouzivana

20. Své nazory na situaci v podniku
a) mohu otevere sctlovat
b) mohu sdlovat, ale spiSe diplomaticky
c) mohu sdlovat jen nejblizSim pracovnikn

d) nemohu séovat

21. Naph Vasi prace v podniku
a) je velice zajimava, mohu realizovat veSkeré svépabsti
b) je zajimava, ve svém oboru jsem odbornik
c) je zajimava, neustale se marsem zdokonalovat
d) nepijde mi zajimava, nejsem pirspokojen

22. Zadané ukoly
a) plnim ihned a obvykle spragn
b) plnim swdomit a spolehli¢
c) plnim

d) plnim, avSak ne vzdy jsem si jist(a) Gspem



23.

24.

25.

26.

K plnéni zadanych ukok

a) mam vzdy k dispozici veSkeré informace

b) mam k dispozici zakladni informace, ostatni si muzajistit sam/sama
c) dostavam nedosiajici informace, musim spoléhat spiSe na sebe

d) vétSinou nedostavam moc informaci

Jste ve Vasi firnd spokojen(a) se mzdouti pracovnim ocerénim?
a) ano

b) spiSe ano

C) nevim

d) ne

S vysledky Vasi firmy

a) jste dostaténé seznamen(a)
b) mate pehled pouze okraj@v
c) VvétSinou nejste seznamen(a)

d) vabec neznéte vysledky firmy

Ma& Vas nadizeny prehled o osobnich zaleZitostech svych zéstnanai?

a) ano, natizeny se vzdy zajima o své z&tnance

b) spiSe ano, pokud se kmu tyto informace jakymkoliv Zjsobem dostanou
c) spiSe ne, natzeny zna o svych zafstnancich pouze zakladni informace

d) vibec ne, nadzeny se o své zafstnance nezajima

27. Myslite si, Ze jsou pracovnici loajalni k Vaspol&nosti?

a) ano, praci ve firma klademe na prvni misto
b) ano, pracovnici jsou loajalni
C) pracovnici jsou gmerné loajalni

d) nemyslim si, Ze jsou pracovniaidr firmé loajalni



28. Jakym typem podnikové kultury je podle Vas firma, ve které pracujete?

(v nabidce je uvedena typologie podle Handyho a Hasona)

a) kultura moci — zaloZzena na vztazich fiadnosti a poizenosti, obvykle
ozna&ovana jako organizace ,jednoho muze*

b) kultura roli — zaloZzena na dodrZzovani a respektomérem, pravidel a posttp
pievazuje autoritativni styfzeni

c) kultura dkolu — zaloZzena na kompetentnostiépinikoli, motivaci je radost
Z vyplreéné prace

d) osobni kultura — odleni je vyZadovan samostatny a vysoce kvalifikovany

vykon a soundlezitost

29. V jakém typu podnikové kultury byste rad(a) pracoval(a)?
a) kultura moci
b) kultura roli
c) kultura ukolu

d) osobni kultura

30. Jakym typem podnikové kultury je podle Vas firma, ve které pracujete?
(v nabidce je uvedena typologie, kterou zpracovaMiles a Snow)
a) prizkumnik — organizace ustéumé vyhledava trzni flezitosti; dilezity je
marketing, vyzkum a vyvoj; neustale se srovnaviprkurenci
b) obrance — specifikuje se na Uzkou oblast trhu; iseazziskat stabilni okruh
zakaznik; diraz kladen na distribuci vyrobk
c) analyzator — kompromis mezi &ba typy; usiluje o dynamiku a expanzi a

zarove o udrzeni zakladny zakaziik

31. Jste spokojen(a) s typem podnikové kultury, vkteré pracujete?
a) rozhodré ano
b) ano
C) nevim
d) ne



32. Mysilite si, Ze se Vas podnik vyviji spravnym sirem?
a) ano, utite
b) spiSe ano
c) nevim, nedok&zu posoudit

d) spiSe ne

Dékuji Vam za vyplini tohoto dotazniku.



Pfiloha 2: Seznam otazek strukturovaného rozhovoru geditelem
podniku

Jak probiha &ny rok ve Vasi firm?
Jak Vas vnimaji za#stnanci?

Jak vnimaji zamstnanci svoji praci?

P w0 P

Jak si podle Vas stoji podnika&i nejwetSim konkurentm? Je jich hodh

v okoli?

5. Vyskytuji se v podniku wité problémy v prosazovani podnikové kultury?

6. Jak probih& motivace za&stnané?

7. Jak prezentujete svou podnikovou kulturdepeosti? (nap propagace, média,
firemni propisky nebo jiné propagjd predmety apod.)

8. Snazite se o0 budovani dobrych vitamezi zamistnanci? Firemni \érky,
spol&na dovolend, firemni chata najgovani atd.

9. Jakcasto nakupujete nové stroje, kdy jstéatapouzivat novou technologii?

10.Jak probiha vSedni den a kontrola Zamman@?

11.SnaZite se vylepSovat priedi podniku?

12.Poskytujete svym zagstnané@m rekvalifikalni kurzy nebo zagstnavéate
zamestnance jiz proskolené s praxi v oboru?

13.Jste spiSe pro inovaci technologii nebo zastayase §iz zavedené postupy?

14.Davate na rady zakmtnand, kdyZz ginesou nové napady na vylepSeni?
Nebo spiSe date na vlastni tsudek?

15.Potykal se V&S podnik také s krizi? Jak to ovlwmidngéstnance?

16.Myslite si, 7e CR ma vzemdstvi hodré prosperujicich podnik
které poskytuji lidem za#éstnani?

17.Jakym stylem probihal v¢b zaméstnanéd do VaSi firmy? (pohovory,
doporweni znamych atd.)

18.Informujete zamstnance o chodu podniku?

19.Méte ve firne n¢jaké zangstnanecké vyhody?



