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1 Uvod

Stejn¢ tak, jako kazdy narod ma svou vlastni kulturu, sklddajici se z historie
a identifikacnich prvku, tak 1 uvnitf podniku se kultura utvaii. Mize byt vysvétlovana
jako prostiedi, ve kterém kazdy zaujima svou roli, a zaroven si jedinci jsou jednotlivymi
znaky podobni. Firemni kultura vzniké spolu se zalozenim podniku a neustéle se vyviji.
Je vSak podstatné, aby si zaméstnanci uvédomovali, ze maji moznost podilet se na jejim
rozvoji. V samotné organizaci by ale nikdy nevznikla bez pfi¢inéni jedné
kapital, se kterym se firma musi umét naucit efektivné pracovat a smérovat

ho ve prospéch firmy.

Na zékladé podnikové kultury se firma také prezentuje a vytvari dojem na své okoli.
Pro uchazece o zaméstnani miize hrat kli¢ovou roli prostiedi, ve kterém bude vykonavat
pracovni ¢innost. Tudiz je nezbytné nutné, aby fizeni lidskych zdroji bylo ve spravnych
rukach. Ve firm¢é mulZe nastat situace, kdy vedeni firmy pifijme zaméstnance,
ktery se na prvni pohled jevi jako schopny pracovnik. Ne vzdy je ale dostacujici pouze
spokojenost zaméstnavatele sjeho pracovniky. Mnohdy je daleko dilezitéjsi
zaméstnance zaujmout a dokazat si ho udrzet. Dnes mé kazdy Sirokou Skalu moznosti

uplatnéni se na pracovnim trhu. Z tohoto diitvodu by méla firma zaméstnanci naslouchat.

Zadouci v8ak je, aby porozuméni a vzajemny respekt nastal na obou stranach.

Prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast se zabyva charakteristikou
pojmt, jako jsou naptiklad podnikova kultura a jeji typologie, fizeni lidskych zdroji
a S nim souvisejici ¢innosti a role, kterou podnikova kultura zaujima v systému fizeni
lidskych zdroji. Soucasti praktické casti je popis vybraného podniku a analyza
soucasného stavu podnikové kultury. Déle je proveden vyzkum pomoci dotaznikového

Setfeni a na zavér navrzeny doporuceni pro zlepSeni stavajiciho stavu podnikové kultury.

Cilem bakalafské prace je charakterizovat podnikovou kulturu ve vybrané organizaci
vzhledem k jeji roli v fizeni lidskych zdroji a navrhnout zmény vedouci ke zlepSeni

stavajiciho stavu podnikové kultury.

Objektem zkoumani se stala firma Podzimek a synové s. r. o., ve které budou ziskavany
formou dotaznikového Setfeni nazory a predstavy zaméstnanct tykajici se podnikové

kultury.



2 Literarni pfehled
2.1 Pojem podnikova kultura

Vysvétleni pojmu podnikova kultura neni jednoznacéné, a proto vzniklo mnoho
intepretaci. Nicméné se autofi definic shoduji na skute¢nosti, Ze hlavnim aspektem jsou
spolecné prvky, které jsou obvykle oznaCovany jako hodnoty, normy, symboly
a zvyklosti v chovani zaméstnancii. Je definovano, ze podnikova, firemni a organizac¢ni

kultura ma tentyz vyznam.

Jeji jednotlivé prvky prameni z lidského mysleni. Kazdy jedinec mé své predstavy,
proto mohou byt rtizné. Jakmile se ale ve firmé stfetnou stejné piistupy, uznavané

hodnoty a maji dlouhodoby charakter, Ize hovofit o pojmu podnikové kultury.

Dospét k jadru podnikové kultury lze dvéma zplisoby: za prvé poznat tradice firmy,
zajimat se o véci nevyitené, ale zakotvené ve firmé anebo identifikovat znaky,
kterymi se firma vyznacuje a popsat jejich prostiednictvim podstatu kultury (Pfeifer,
1993).

Pro piiklad je uvedeno, jak definuji pojem podnikova kultura riizni autofi:

Podle Scheina (2004), podnikovou kulturu utvafi systém sdilenych ptedpokladl, v rdmci
nichz se skupina naucila zvladat problémy tykajici se vnitini integrace a vnéj$i adaptace.
Tento systém je povazovan za osvédCeny zptisob vniméni a mysleni uvnitt firmy a novi

¢lenové maji moznost jej ptijmout za sviij a chovat se podle né;.
,,Je to zpusob, jak délat véci uvniti spolecnosti (Deal & Kennedy, 2000).

Pro podnikovou kulturu je typické jednéani, uvazovani a vystupovani ¢leni firmy. Tvofi
ji systém spole¢nych hodnotovych piredstav, norem a vzorci jednani. Projevuje
se navenek jako forma spoleCenského styku mezi spolupracovniky a ve spolené

udrzovanych zvycich, oby¢ejich, pravidlech a materialnim vybaveni (Hentze, 2005).

Armstrong (2007) uvadi, ze podnikovou kulturu tvoii soustava hodnot, norem,
presveédcent, postojii a domnének, ktera nebyla vyslovné zformulovana, ale udava zptisob
chovani a jednani lidi a organizace. Definice klade diiraz na abstraktni vyjadieni vyrazi.
Nemuseji byt interpretovany na zéklad¢ definic, nemusi se o nich mluvit, a nemuseji

byt nikde uvadény, mohou byt nenapadné.

Lze tedy struéné pojem podnikovd kultura charakterizovat témito body,

jak ve své publikaci uvadi Vysekalova & Mikes, (2009):
4



pusobeni organizace a zaméstnancli navenek;
vzajemné vztahy zaméstnanct, jejich zptisob mysleni a chovani;
klima organizace, tradice, ceremonialy;

co je oznacovano za klady a co za zapory;

V V V VYV VY

sdilené hodnoty.
2.1.1 Soucasnost firemni kultury

Vyvoj podnikové kultury poznamenal pracovni trh, ktery udéava, jaky vztah budou
dodrzovat zaméstnavatelé k zaméstnanciim a obracené. Podnikova kultura mize byt
jednim z faktori, na jehoz =zakladé se pro zaméstndni rozhoduje absolvent

nebo pro kariérni zménu profesionalni odbornik.

Podle Bliimelové (2016) soucasni Ctyficatnici o klasické benefity nestoji. Odménou
se pro n¢ stava rovnovaha v soukromém a pracovnim zivoté. Chtéli by rozhodovat, uvitali
by moznost se i nadale vzdé€lavat a jejich potiebou je ponechani do jisté miry volnosti
Vv pracovni sféte. Prevlada trend provazanosti prace, zabavy a odpocinku. Tato skute¢nost
pfiméla zamé&stnavatele budovat ve firmé odpocinkové zony s pohovkami, posilovny,

prostory pro hrani stolnich her.

Zaméstnanec ale muze vyuzit situace nadmiru a poskodit tak jméno firmy napiiklad tim,
ze zamérné narusuje uroven firmy na socialnich sitich nebo $iii nepravdivé informace
a to v pracovni dobé. Z tohoto ditvodu firmy zablokovaly pfistup k témto strankdm

a zaCaly sledovat aktivity zaméstnancti na pocitacich (Bliimelova, 2016).

V poslednich letech se objevuje jako nejdilezitéjsi vyzva managementu 21. stoleti
vytvaret podnikovou kulturu, ve které bude prioritou otevienost ke zménam a vysoky

stupent divéry (Dédina & Odchézel, 2007).

V soucasnosti se objevuje fada deficiti v Zivoté jednotliveil 1 skupin. Lidé zaznamenavaji
odcizeni identity, orientace v socidlnim zivoté a v oblasti hodnot. Pfispivat k odstranéni

mize pravé podnikova kultura (Svoboda, 2009).
2.1.2 Prvky podnikové kultury

Jak uvadi Zuzak (2011), vSichni zamé&stnanci by méli byt s prvky podnikové kultury

dostatecné seznameni a setkavat se s jejich existenci a vlivem v kazd¢ situaci.

Mezi nejvyznamnéjsi prvky se fadi zakladni predpoklady, hodnoty, normy, postoje
a tzv. artefakty.



a) zakladni predpoklady

Jedna se o piesvédcent, které lidé piijimaji jako samoziejmé a nezpochybnitelné. Je velice
slozit¢ je identifikovat, protoze jsou vnimany automaticky a nevédomé (Lukasova

& Novy, 2004).

Dle Cejthamra & Dédiny (2010), pokud akceptované feSeni funguje bez problémi
opakovang, stava se zarucenym. Obecné¢ je lze popsat jako naucené podvédomé reakce,
které tidi chovani a udavaji smér mysleni, vnimani a pfijimani véci skupiny lidi.

b) hodnoty

vvvvvv

V poslani nebo etickém kodexu organizace. Miize jimi byt napiiklad: ,,byt nejlepsi,

»porazit konkurenci®; ,,vyvijet nové, originalni produkty* (LukaSova & Novy, 2004).

Znézoriuji co je dobré nebo Spatné, normalni, tolerovatelné a nenormélni. Promitaji
se do pracovni moralky i do orientace firmy jako celku. Realizace probiha pomoci norem

— nepsanych pravidel ,,hry* (Johnova, 2008).
Plisobeni hodnot na chovani ¢lovéka vyvolava tii mozné reakce:

» Omezeni — zabraiuje konani dané ¢innosti, ¢lovék se tak vyhyba uréenému
chovani, jelikoz je to pro né¢j z jakéhokoliv diivodu vyhodné. Nedochazi
K pfijimani za vlastni, hodnoty se uznavaji pouze formaln¢.

» Poznamenani— vznika v souvislosti s ovlivnénim hodnotou az po jeji uznani.

» Rozvijeni — ma pozitivni vztah k podnikové kultufe, protoze ji organizace
dokaze vyuzit v konkurenéni vyhodu, pokud se s ni tedy do jisté miry firma
ztotozni a pfizna za svou (Tureckiova, 2004).

C) normy chovani

Jsou to nepsané zasady chovani v ur€itych situacich, které skupina piijala a akceptuje.
Zahrnuji normy ohledné pracovnich Cinnosti (rychlost a kvalita prace), komunikace
ve skupiné (podnikova fec), ale naptiklad i obleceni. V ptipadé, ze pracovnik dbé na jejich
dodrzovani — je ,,odménén®, v opacnych ptipadech je takové chovani ,trestdno®.
Skupinové normy ur€uji chovani, které je pro podnik akceptovatelné a tim zajist'uji

stabilni pracovni prostiedi a usmériiuji chovani zaméstnancti (Lukésova & Novy, 2004).



d) postoje

Tendence chovat se pomémné ustalenym zpisobem, reagovat tak na urCité osoby,
pfedméty, situace a mySlenky. Ve firmé se projevuji jako angazovanost, oddanost

a loajalita (Robbins, 2003).
e) hrdinové

Pro zaméstnance jsou ukazkou osobitych hodnot a plni diilezité funkce. Davaji za ptiklad
sami sebe, jak dosdhli Uspéchu a motivuji timto zplsobem samotné zaméstnance.
Poskytuji model chovani svymi ¢iny a stylizuji obraz vnéj§imu svétu o podniku. Hrdinou
se Clovék mize narodit nebo ho zn¢j udélad jednoho dne nezapomenutelny skutek

(Lukasova & Novy, 2004).

f) jazyk
Zaméstnancim usnadiiuje vzdjemnou komunikaci. Zahrnuje pojmy a nazvoslovi typické
pro odvétvi firmy a déni uvnitt ni. Jak uvadi Lukasova a Novy (2004), jazyk odrazi
predpoklady a hodnoty zastavané v organizaci, dale stupen formélnosti ¢i neformalnosti
vztaht.

g) ritualy
Rozumi se jimi naptiklad ritudly zdraveni ¢i komunikacni, na jejichz zaklad¢ si lidé davaji
najevo, jaké misto zaujimaji v organizaci. Pro pfiklad je to i hlasovani na porade¢,

pfijimani nového pracovnika nebo zhodnoceni ekonomické situace firmy pfi setkani vice

prodejcii (Lukasova & Novy, 2004).

Obrazek 1: Cibulovy diagram - vrstvy podnikové kultury

symboly

hrdinové

ritualy

hodnoty praktiky

Zdroj: Hofstede in LukaSova & Novy, 2004



2.1.3 Silna podnikova kultura

V silnych firemnich kulturdch témétf vSichni manazefi sdileji soubor relativné
konzistentnich hodnot. Zameéstnanci pfijimaji tyto hodnoty velmi rychle. Firmy se silnymi
kulturami jsou obvykle vidény nec¢leny, jakoby mély urcity specificky styl fizeni. Kromé
toho, styl a hodnoty silné kultury nemaji tendenci se ptili§ ménit. Logika, jakou se kulturni
sila vztahuje k vykonu, zahrnuje tfi mySlenky, z nichz prvni je zaméfena na cil. Jeden
ze stfedné¢ velkych podnikii neddvno vyjadfil svou mysSlenku nésledujicim
zpusobem: ,,Nedovedu si predstavit, jak se n¢kdo miize dnes snazit o fungovani podniku
se slabou nebo témét neexistujici firemni kulturou. Trh je natolik rozmanity,
ze by se kazda firma méla ubirat jinym smérem.“ Uvnité silné podnikové kultury
se vytvari vysoka urovenn motivace zaméstnanci a dopomahd tak k usili o zvySovani

vykonnosti podniku (Kotter & Heskett, 1992).
Steinmann (2000) zminuje tfi rozméry, které urcuji silu firemnich kultur:

1) Silné firemni kultury se vyznacuji tim, ze je pfesn¢ stanoveny obsah prace a zaroven
nezadouci a rusivé elementy. Jednd se o sdilené hodnoty, normy a symboly, které jsou
pomérné konzistentni a kulturni idedl je témét vSeobjimajici. Stanovuje standardy nejen

ve specialni, ale v téméf kazdé situaci.

2) Stupen rozptyleni se tyka rozsahu, v jakém pracovni sily sdili kulturu jako celek. Silna
firemni kultura je spolek, kde mnoho zaméstnancii, v idedlnim pfipad¢ vSichni, jsou
obezndmeni a uznavaji hodnoty a idealy firmy. Naopak ve slabé podnikové kultuie

organiza¢ni ¢lenové veéfi, Ze maji rozdilné hodnoty a normy.

3) Tteti kritérium analyzuje, jak hluboce jsou kulturni modely soucasti kazdodenni prace
a jednani. V monokulturnich organizacich to mizZe byt dileZitou soucésti prokazani
homogenity, napt. japonské spoleCnosti, které praktikuji kazdodenni ritudly -

demonstrace a projev pocitu sounalezitosti (Steinmann, 2000).

Jak uvedla Bedrnova & Novy (2002), silnd podnikové kultura, jak z jejiho nazvu vyplyva,

se nevyznacuje pouze kladnymi znaky, mé 1 své stinné stranky.



Tabulka 1: Klady a zdpory silné podnikové kultury

Klady Zapory
srozumitelny pohled na podnik tihnuti k uzavienosti atmosféry
v podniku
jednozna¢na komunikace Ipéni na tradicich, mala flexibilita
pohotové reakce blokace novych strategii
rychld implementace inovaci vynucovani konformity
nevelké mnozstvi formalni kontroly slozitd adaptace novych zaméstnancii
vysoky stupen davery
spolupracovnikii
vysokd motivace
fluktuace na nizké trovni
loajalita a ztotoznéni se s hodnotami
podniku

Zdroj: Bedrnova & Novy (2002)
2.1.4 Zména podnikové kultury

Tato manazerska aktivita nepiinasi kratkodobé vysledky, na rozdil od operativnich
¢innosti. Pro vétSinu manazeri je nepfijemnou zélezitosti, jelikoz se jedna
se zaméstnanci, ktefi ne vzdy zménu piijmou pozitivn¢ a muze tak dochdzet
ke konfliktim. Zménu samotné kultury nelze pozorovat na zacatku transformace,

nybrz na jejim konci (Smida, 2007).
Kdyz se firma rozhodne pro provedeni zmény, méla by respektovat tyto body:

» VytyCeni zmén vyzaduje schopnost urcitého nadhledu — zamysleno
nad soucasnymi zvyklostmi, hodnotami a stylem fizeni. Pro manazery
ziskat nadhled neni jednoduché, vétSinou jsou soucasti stavajici podnikové
kultury.

» Zmény nelze zalozit pouze na jejich ,,sepsani“ a komunikaci — je nutné
provést konkrétni kroky podporujici zménu. A to prostfednictvim jednani

a chovani podnikového managementu (Urban, 2010).
Jak jsou v téchto zménach schopni ¢esti manazefi?

Z vyzkumu vyplyva, Ze spousta znich nemd dostateCnou trpélivost. Transformace
kultury se jim bud’ nevydati, nebo ji vzdaji jesté¢ pred pokusem o zménu. Jak jiz bylo
zminéno, Casto dochdzi ke konfliktliim ve vztazich se zaméstnanci, a proto se ji manazeti
snazi vyhnout. Jako podnét ke zméné€ uvadi ditvod, pro€ néco neni mozné uskutecnit.

Namisto vénovani se dlouhodobéjsi zmeéné kultury kladou diiraz na feSeni operativnich

problému — ty pfindseji kratkodobé viditelné vysledky. Z pohledu trvale udrZitelné pozice
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v top managementu firmy je to velice rizikové, ale pochopiteln¢ z kratkodobého hlediska

pro né pohodIngjsi (Smida, 2007).
2.1.5 Typologie

Podnikovou kulturu rozdéluje kazdy autor jinym zpGsobem. Vyskytuji se 3 zakladni

druhy typologii:

» ve vztahu k organizacni kultufe;
» ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi (Kultura drsnych
hochti, Kultura tvrdé prace, Kultura sdzky na budoucnost, Procesni kultura);

» ve vtahu k tendencim v chovani organizace (Kompasovy model).

Pro znazornéni jsem vybrala prvni ¢lenéni, které bylo publikovano poprvé v roce 1972
Rogerem Harrisonem. Popsal zékladni typy, jako jsou: kultura moci, kultura roli, kultura
ukold (n¢kdy téz nazyvana jako kultura vykonu) a kulturu osob. Charles Handy nasledné
pokracoval v jeho myslence a pomoci piktogramti jednotlivé typy popsal (Lukasova

& Novy, 2004).
Kultura moci

Snazi se zvyraznit hierarchicky vztah mezi nadiizenymi a podiizenymi. Rizeni firmy
je postaveno na jedinci. Je to podstatny ¢lanek pro celou firmu, a pokud on firmu opusti,
muze dojit ke znejisténi situace ve firm¢, ztrat¢ hodnot a jistoty. Tato kultura
je vyznaCovana autokratickym stylem fizeni, proto zde velmi ¢asto figuruje faktor strachu
na nimZ je postaveny vliv. Handyho piktogram znazorfuje tvar pavuciny, v jejimz stiedu
se nachazi centrdlni fizeni firmy a od né& se odviji tzv. paprsky vlivu a pravomoci

(Tureckiova, 2004).

Tento typ kultury se vyskytuje ve spolecnostech zabyvajicich se obchodem
a finan¢nictvim, v rodinnych firmach a menSich spole¢nostech. Rozsahlost organizace

muze byt pro tento typ problémem (LukéaSova & Novy, 2004).

Obrazek 2: Kultura moci

Zdroj: Handy, 1993
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Kultura roli

Jeji pouziti pfinasi uspéch tam, kde se vyskytuje stabilni prostfedi, predvidatelny trh
a dlouhy zivotni cyklus vyrobku. Jako zapor se oznacuje pomala reakce na zmény a jejich
predvidatelnost. Ke kazdé pozici je pfifazena role — uréity zptsob chovani. Tato kultura
neni vhodnd pro ambicidzni jedince, kteti maji touhu po ziskani moci. Vyskytuje

se zejména ve statem fizenych organizacich.

Tato struktura je pfirovnavana k zobrazeni antického chramu. Stit ve tvaru trojuhelniku
znazoriuje top managementem na vrcholu fizeni spolecnosti. Jednotlivé pilife predstavuji
silu na nizsich Grovnich, bez kterych by se firma neobesla. Zaméstnanci se nemuseji
predhanét ve vykonnosti nad rdmec popisu prace, jelikoz neni vyzadovana (Lukéasova

& Novy, 2004).

Obrazek 3: Kultura roli

Zdroj: Handy, 1993
Kultura ukolu

Zameéstnanci plni koly v plném rozsahu a nésledné je jim odménou radost z odvedené
prace. Nachazi se vétSinou ve firmach menSiho rozsahu. Uplatiiuje se participativni styl
fizeni, pfi kterém manazer do prace nepfili§ zasahuje a dava tak prostor vSem
zcastnénym. Kulturu nejcastéji identifikujeme v maticové fizenych organizacich,

které jsou vytvoreny s cilem splnéni tikolu v daném projektu (Tureckiova, 2004).

Orientuje se na vysledky, pfizpiisobivost a dobtfe fungujici vzajemné vztahy. Vhodna
je pro konkuren¢ni prostfedi a na tom misté, kde je tieba rychlé reakce a kreativity

(Lukésova & Novy, 2004).

Obrdazek 4: Kultura vkolii

Zdroj: Handy, 1993
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Kultura osob

Také nazyvéna jako kultura podpory osobnosti je spojovdna s kvalifikovanymi
a odpovédnymi zaméstnanci, ktefi jsou schopni jednat relativné samostatné.
Proto, aby tento typ kultury mohl fungovat je klicové, aby ve firm¢ panovaly kvalitni
osobni vztahy a vzajemna spoluprace. Vyuziva se v mensich specializovanych spojenich
— naptiklad u advokatd. Nevyskytuje se zde mnoho loajality vii¢i organizaci, z divodu

ze vznikla za G¢elem sdruZeni osob s odbornosti (Tureckiova, 2004).

Obrazove¢ je popsana jako struktura, ve které nema zadny jedinec vid¢i postaveni, vztahy

panuji pratelské a stfedem pozornosti je zde specializace.

Obrazek 5: Kultura osob

Zdroj: Handy, 1993
2.2 Rizeni lidskych zdrojti
2.2.1 Lidské zdroje

Dle myslenky Saumelsona, jsou lidé jednim ze Ctyt existujicich zdroji, dle nichZ se urcuje
rozvoj ekonomiky. Mezi ostatni patii piida, prace, technologie. Na zaklad€ provedenych
vyzkumt se odhaduje, ze za vysledky podniki z60 % stoji zdroje vécné

a z 40% podilu zdroje lidské (Samuelson & Nordhaus, 2007).

Tvoti je lidé zacastnéni v pracovnim procesu. Tito lidé jsou schopni dosédhnout
seberealizace v ¢innosti, které vykonavaji na zakladé uvédomélého rozhodnuti (Vodak

& Kucharc¢ikova, 2007).

Predstavuji jeden z dilezitych vyrobnich faktor v organizaci. Pfibuzny pojem
»persondl® je pouzivan v Kontextu zaméstnancl jako stalé Casti organizacni struktury

(Vojtovic, 2011).

Tzv. model $tastného atomu, téZ nazyvany jako model ,,7 S*“ — zdaraziiuje daleZitost

lidskych zdroju (viz obrazek €. 6).
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Jednotlivé faktory jsou vzijemné provazadny a management firmy musi kontrolovat
vSechny nardz. Pokud nebude davat pozor pouze na jeden z nich, mtize to mit za nasledek
zhrouceni ostatnich faktori. V této situaci jsou pro nas nejdilezitéj$im
faktorem spolupracovnici. Rozumgji se jimi lidé v organizaci, jejich rozvoj, vztahy

na pracovisti, aspirace, motivace, chovani vici firmé (Mallya, 2007).

Obrazek 6: Stastny atom

Struktura

Strategie

Sdileng
hodnoty

Schopnosti

Spolu-
pracovnici

Zdroj: Peters & Waterman, 1993
2.2.2 Definice pojmu Fizeni lidskych zdroja

Vysvétlujeme si se tento pojem, jako zplsob jakym vyuzivat lidi ke zlepSeni efektivity
organizace v souladu s moralnimi hodnotami. Zabyva se vSemi okolnostmi, které maji
provazanost se zaméstnavanim lidi ve firmg. Patfi sem ¢innosti korespondujici s fizenim
lidského  kapitdlu, rozvojem organizace, jeji  spolecenskou odpovédnosti

az po poskytovani sluzeb zaméstnancim (Armstrong & Taylor, 2015).

Co dél4 jedna organizace 1épe, zatimco jind nedokaZe vyuzit stejnych piilezitosti? Uspéch
pro organizaci je dnes vniman, a ziejmé bude i zitra, jako podstatné zavisly na efektivnim
tfizeni lidskych zdrojt, které ptiznivé ovliviiuje vykonnost organizaci malého i velkého
rozsahu. Ukolem je vytvofit organizaéni prosttedi, v némz mize kazdy zaméstnanec riist

a rozvijet se v plném rozsahu (Sims, 2007).
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2.2.1 Cinnosti Rizeni lidskych zdroj

Dopomahaji ke splnéni ukolu fizeni lidskych zdroji a umoznuji ziskavat, vyuzivat
a rozvijet pracovniky ve firm¢. Pomoci nich podnik uskuteciiuje své strategické cile

(Sikyt, 2014).
Mezi zakladni ¢innosti se fadi:

> Tvorba a analyza pracovnich mist — uréeni povinnosti, pravomoci,
odpovédnosti a pozadavkll souvisejicich s pracovni pozici a jejich seskupovani

do pracovnich mist.
Pro¢ provadét analyzu pracovniho mista? Dopoméha k:

- tvorb¢ popisu pracovnich mist;

- provedeni analyzy u soucasné existujicich pracovnich mist s cilem posoudit
moznosti zvySeni produktivity préce;

- 7jiSténi, co zaméstnanci opravdu dé€laji a porovnani s predpokladem, co by méli
dle odpovidajiciho planu d¢lat;

- vzniku nového pracovni pozice;

- napliovéani odhadnutych potieb zdkaznikii, odbératelt a ostatnich
zainteresovanych stran (Dudek, 2000).
> Planovani lidskych zdroji — definuje pozadavky odpovidajici budoucim

cilim organizace na lidské zdroje. Firma by je méla vytvofit s casovym predstihem

cvwr

V obecné Armstrongové teorii (2015), nalezneme mysSlenku, Ze planovani se tyka
kompozice zdroji a jejich sladéni s podnikovymi potfebami. Firma si poklada dvé

zékladni otazky: ,,Kolik 1idi? a Jaké 1idi? “ bude potiebovat.

Planuje se pocet pracovniki, kteti ¢innost ve firmé ukonci ¢i zapocnou, jejich struktura,
jakym zpiisobem zamé&stnance ziskat a tak podobné, a to v kratkodobém (v nésledujicim
roku) ¢i dlouhodobém horizontu.

> Obsazovani volnych pracovnich mist — ziskdvani a vybér uchazecu,
pfijimani téch vybranych a adaptace pfijatych uchazeci. Zaroven sem patii obsazovani
nové vzniklych (pldnované rozSifeni Cinnosti zaméstnavatele) nebo uvolnénych
pracovnich mist (planovany odchod zaméstnanctt), (Sikyt, 2014).

> Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — podnécovani

zaméstnancti k vykonu prace a dosazeni pozadovaného vykonu (Siky¥, 2014).
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Nastrojem pro fizeni pracovniho vykonu je systematické hodnoceni zaméstnanci.
Vysvétlujeme si ho jako ziskdvani a poskytovani hodnoticich informaci, zpétné vazby

a to o skuteéné udinénych vykonech zaméstnanct (Siky¥, Borovec & Trojanova, 2016).

> Odménovani zaméstnanci — ucelem je spravedlivé ocenit skutecny
vykon zaméstnanct a efektivné je stimulovat k vykonavani sjednané prace a dosazeni
pozadovaného vykonu. Odména podle definice Koubka (1997) by se méla odvijet
od pracovniho vykonu. Domnivd se, ze zaméstnanci budou motivovani k lepSimu
pracovnimu vykonu, budou-li véfit, ze jejich usili povede k odpovidajici odméng.
AvsSak ne vSechny odmény poskytované zameéstnavatelem jsou spjaty s pracovnim
vykonem. Myslime tim tfinacty plat, placenou dovolenou nebo odmény souvisejici
s odpracovanou dobou v podniku.
Existuji 2 formy odménovani:

a) penézni — mzda, plat, odména z ¢innosti vykonavané na Dohodu;

b) nepenézni — pochvala, funk¢ni postup, lepsi prostiedi, pratelské pracovni vztahy a styl

fizeni, zaméstnanecké vyhody (Sikyt, 2012).

> Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — prostiednictvim podnikového
vzdélavani (organizace vzdelavacich akci, koncepce ,,ucici se organizace®, systematicky
ptistup) dochazi ve firmé k rozSifovani a prohlubovani znalosti zaméstnancti. Dopomaha
K nartistu vykonnosti zaméstnancti i firmy jako celku (Sikyt, 2014).
Pro ptiklad uvadim model ucici se organizace:
Vzdélavani pracovnikli zde probihd pribézné a predevsim z kazdodennich zkuSenosti.
Za cil si klade, aby uceni probihalo rychleji nez zmény okoli. Tim lidé v organizaci dokazi
vytvaret, shromazd’ovat, pfenaset a aplikovat ziskané znalosti (Ticha, 1999).
Koncept vychazi ze dvou aspektli uceni:

- jednotlived (tymu);

- organizace — systém, kde se jednotlivci uéi z ¢innosti organizace a naopak

organizace jako celek se uéi ze sou¢innosti jednotlivet (Ticha, 1999).

,, Uceni se stava jednou z hlavnich cinnosti, jejiz rychlost miize byt jedinym udrZitelnym
zdrojem konkurencni vyhody “(Jindra, 2008).

> Péle o zaméstnance — fadime sem podle Sikyie (2014) kromé& povinné
legislativné upravené péce zahrnujici bezpecnost prace a ochranu zdravi, také péci

dobrovolnou a smluvni. Podniky tak ovliviiuji pracovni podminky ve prospéch svych
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zameéstnancl. Pozitivné tak mohou ovlivnit zdravi, spokojenost, motivaci i vysledky
zaméstnanct (Sikyt, 2012).

> Vyuzivani personalniho informacniho systému — zpracovéani udaju
o zam¢stnancich, pracovnich mistech, ktera vyplyvaji z pravnich ptfedpist v organizaci,
vyzaduje ptesné, Uplné a spolehlivé persondlni tdaje. Personalni evidence je vedena

jak v pisemné, tak v elektronické podobé (Sikyt, 2012).
NiZze uvadim vyskytujici se pfednosti a problémy s pouzivam informacéniho systému:

Tabulka 2: Prrednosti a problémy informacniho systému

Piednosti Problémy

zabezpeceni jedinecnosti pofizenych
persondlnich tdaji

neschopnost a neochota uzivateld

zefektivnéni spravy udaji

nenaplnéni o¢ekavani od systému

vylepSeni persondlnich procesli

sdileni znalosti, hodnot, standardi

technické problémy — opakované
poruchy, dlouhé ¢asova odezva

zlepseni kooperace a koordinace

Zdroj: Sikyi, 2014
2.3 Role Podnikové kultury v systému fizeni lidskych zdroju

,,Jd jsem za nejpozoruhodnéjsi rys podniku povazoval duch jeho zaméstnanci, zietelnou
hrdost na to, zZe se podileji na nécem, co prineslo skutecny uspech “ (Tomas J. Bata,

2015).

Cinnost zahrnujici tvorbu, udrzovani a propagaci firemni kultury patii personalistim.
Pokud se vyskytne situace, pfi niz soulad mezi cili firmy a podnikovou kulturou neni,

je mozné reagovat témito zpusoby:

- navrhnout opatfeni ménici kulturu firmy a umozZnéni tak uskute¢néni
ambicioznich cili;
- pfizplsobeni cilli sou¢asnému stavu podnikové kultury;

- nekonat Zadna opatieni, ponechani volného pritb¢hu.
Jakou strategii zvolit, zavisi na managementu firmy (Vuchs, 2016).

Organizace by méla brat zietel na systém kontroly a koordinace, jednotného systému

hodnoceni, komunikaci (Bedrnovéa & Novy, 2002).

Odpovédni pracovnici vedeni firmy jsou zodpovédni za kontrolu odvedené prace,
popft. kvality. Nesmi byt vii¢i jakémukoliv zaméstnanci zaujati. Pokud nastane pochybeni

%

pracovnika a je zapti¢inéno netimysIné a d4 se napravit, m¢l by dostat moznost chybu
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odcinit. Kontrolor ho smi postihnout v rdmci odpovidajicim rozsahu, nikoliv vSak natolik,
aby narusil pracovni atmosféru. Objevi se tak prostor pro ptipadny mobbing na pracovisti
a muze dojit k nemistnym ptfipominkam od kolegt. Podobné tak by za totozné€ provedeny
vykon méli byt pracovnici odménéni rovnocenné. Opét vyvstadva myslenka zavisti
a predujatosti na pracovisti. Jednotlivé prvky uzce souvisi s podnikovou kulturou. Styl
fizeni a zpasob vedeni lidi jakym se firma prezentuje, do zna¢né miry ovliviiuje moralku

na pracovisti a pracovni vztahy.

V souvislosti s komunikaci je podstatné, aby informace byly piedavany vcas
a ve srozumitelné formé. Zadny pracovnik by se nemél bat projevit sviij ndzor a zaujmout
postoj v jakékoliv situaci. Probihajici komunika¢ni toky mohou firmu negativné ovlivnit

nebo ji ve vyvoji posunout vpied.

,»Organizaci tvofi soubor kvalifikovanych lidi, ktefi jsou sjednoceni k dosazeni
spole¢ného cile. Zaméstnanec neni pouze pracovni silou, ale clen svazku se v§emi naroky
a odpoveédnostmi, riziky a neuspéchy atd. Pti v§ech personalnich ¢innostech je zddouci,
aby byly brany v tvahu nejen kvalifikaéni a profesni hlediska, ale také predev§im

osobnostni véetné moralnich hledisek® (Sigut, 2004).

Uspé&iné organizace si ¢im dal tim vice ceni stavajicich znalosti a dovednosti svych
zaméstnanct, ale zaroven jejich loajality a ochoty vykonavat vSechny naro¢né ukoly.
Podnikova kultura tedy mize byt nendpadnym, avSak ucinnym nastrojem
pfi usmériiovani a fizeni lidskych zdroji. Nepsany soubor hodnot, norem a tradici

ma Casto zadsadnéjsi vliv nez pracovni fady a organizacni pokyny (Nenadal, 2008).

2.3.2 Vztahy a podnikova kultura

Kultura organizace ma nezastupitelny vliv na vznik a efektivni utvafeni vztahti. Pokud
management jednd védomé, snazi se fidit vztahy a na druhé stran€ se jednd o proces,
ktery sama o sob& zastava podnikova kultura a vyviji se nezavisle. V piipad¢, Ze firma
bude chtit udrzet a podporovat pozitivni vztahy a pracovni vykony dlouhodobé¢, neni
mozné, aby zaméstnanci mezi sebou vedli boj o omezeny finan¢ni rozpocet ¢i zachovani
jejich pracovnich pozic a jejich pocet. Vztahy na pracovisti se buduji na zakladé
optimistické vize, nikoliv na negativnim zéklad¢, napf. zastraSovani zaméstnanci.
Tyto praktiky zanechaji dopad jak na kultufe, tak na vztazich, a to Casto velmi

destruktivni.
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Podnikova kultura slouZzi jako pojitko pro udrzeni kontinuity vztahti mezi pracovniky,
skupinami a tymy uvnitf ni. Mnohdy mize byt ndpomocnd manazerovi ve tvorbé

prostiedi pro vznik kvalitnich a zddoucich vztahi (Bednaft, 2013).
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3 Cil a metodika zpracovani
3.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je charakterizovat podnikovou kulturu ve vybrané organizaci
vzhledem k jeji roli v fizeni lidskych zdrojii a navrhnout zmény vedouci ke zlepSeni

stavajiciho stavu podnikové kultury.
3.2 Metodika
V bakalatské praci jsou zaznamenany informace ziskané:

» nastudovanim odborné literatury, kterd se zabyvéa podnikovou kulturou
a fizenim lidskych zdroji;

absolvovanou odbornou praxi v ramci studia na JihoCeské univerzit¢;
ucasti na firemni akci — pozorovanim,;

dotaznikovym Setfenim — analyzou vysledkt a slovnim komentéaiem;

YV V V V

fizenym rozhovorem se zaméstnancem firmy.

Bakalatfskou préci tvofi teoretickd a prakticka ¢ast. Pro teoretickou ¢ast byla vyuzita
odborna literaturu, kterd se zabyva podnikovou kulturou v kontextu fizeni lidskych
zdroji. Prehled této odborné literatury je uveden v Seznamu pouzité literatury. Dale byly
pouzivany internetové zdroje pfevazné prostfednictvim portdlu google.books.

Zde se nachazela vétSina knih v anglickém jazyce.

Jako metodu sbéru a zpracovani informaci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznik
obsahuje celkem 30 otazek a vyplnilo jej 75 respondentli. Otazky jsou formulovany
jako uzaviené a tykaji se identifikace respondentd, postoji zaméstnancl vuéi

nadfizenym, vnimani podnikové Kultury a vztahti na pracovisti.

Ziskané informace byly zpracovany do programu MS Excel. Dale byl proveden rozhovor

se zamé&stnancem firmy, ktery obsahuje 5 kli€¢ovych otazek:

1. Na ¢em si firma dava zalezet pii svém prezentovani?

2. Kam aZ podle Vas miiZe zajit svoboda v podnikové kultuie?

3. Jaké jsou cile firmy pro rok 2017?

4. Jak casto se konaji firemni porady, co je jejich obsahem a jaka pfi nich panuje
atmosféra?

5. Muze struéné charakterizovat styl fizeni ve spolecnosti?
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4 Podzimek a synové

Zakladni informace

Tabulka 3: Zakladni informace o firmé

Obchodni nazev firmy: Podzimek a synové s.r.o.
Datum zapisu do obchodniho rejstriku: 29. 10. 1992

Sidlo: Vanovska 528/22, 589 01 Trest
Identifikaéni Cislo: 46978194

Zikladni kapital: 10 000 000,- K¢

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Zdroj: www.justice.cz (2016)

4.1 Charakteristika

Prace pojednava o nejveétsi a nejstarsi firmé ze Seskupeni firem Podzimek. Firma
se specializuje na stavebni a montazni prace, projektovou ¢innost ve vystavbé a ¢innosti
femesIného razu jako je napt. pokryvacstvi, zednictvi, malifstvi, truhlafstvi. Pfi¢emz dba
na rodinnou tradici. Centralni zdzemi je soustfedéno do Ttesté (pozn. kraj Vysocina).
Zabyva se realizaci staveb bytovych, primyslovych a dodavanych na kli¢. V roce 2007
byl firm¢ ud¢len titul ,,Stavebni firma roku 2007 v kategorii stfedni firma“ a roku 2008
se dostala do uzkého vybéru mezi 5 nejlepsich firem uchazejicich se o ,,Stavbu roku*

s projektem ,,Park Holiday*“ v Praze — Benicich (www.podzimek.cz/synove/, 2016).

5 Analyza souCasneho stavu

5.1 Logo
Obrdzek 7: Logo firmy

=) PODZIMEK’

& § Y N OV

Zdroj: http://www.podzimek.cz/synove/

Logo firmy je ¢tverec, skladajici se ze 4 ¢asti (dle rodinné tradice se jedna o zakladatele,
otce a jeho 2 syny). Zaroven je obsazena i symbolika — ¢asti Ctverce pripominaji cihly,
zakladni stavebni prvky pro realizaci stavby. Vpravo od samotného loga je zobrazen
nazev spolecnosti. Koncept loga je sladén do Cervené a svétle Sed¢ barvy. Jeho podoba
je zobrazovana na bilém podkladu. Mizeme se setkat i S bilym provedenim loga
ve veétSing piipadl na Cerveném podkladu. Nazev Podzimek je zvyraznén tu¢né. Obecné

je Cervend barva povazovdna za teplou a stimulujici. V symbolickém vyjadieni
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je spojovana s energickou reakci, silou Zivota a pronikanim vpted. Zaroven na oko

¢loveéka plisobi jako vystrazné znameni.

5.2 Motto
Firma se opird o hodnoty, které svymi pocatecnimi pismeny dévaji dohromady

zakladatelovo pfijmeni, jsou to:

Prosperita — monitoring nakladd.

Odpovédnost — delegace pravomoci a odpovédnosti.

Dovednost — vycvik zaméstnanch.

Zdroje — finan¢ni a personalni pro dosazeni cila.

Inovace — reakce na pozadavky zakazniki.

Marketing — pomaha k realizaci obchodni strategie.

Efektivita — realizovanych staveb.

Kvalita - certifikovany systém a normy (Www.podzimek.cz/synove, 2016).
Prostredi firmy

r

Aredl firmy piisobi velice moderné a je sladén do Cervené — firemni barvy. Ptijezdova
cesta je lemovana vysazenymi listnatymi stromky. Napravo se nachazi cesta pro pési
pfichozi a na jejim konci je vystavéna prosklena vratnice. Nalevo od vratnice je uméle
vybudovano jezirko. Venkovni aredl na me ptsobil spiSe jako pfijemné prostiedi uréené
k prochazce a pro zaméstnance je to velkd moznost se odreagovat od pracovni naplné

napiiklad o povinnych ptestavkach.
Vybaveni kancelari

Kazdy pracovnik, ktery zastava ¢innost administrativniho charakteru ma k dispozici
pocitac, psaci stil a zidli. Kancelafe jsou vybaveny policemi a skiinémi pro uskladnéni
firemnich materialii. Nabytek je ladén do tmavych odstini dfeva. Podlaha je zakryta
kobercem modrosedé barvy. U pracovniki od kterych se predpoklada jednani s klienty,

je vybaveni doplnéno o jedno ¢i vice kiesel.
Pracovni odév

Délnici maji povinnost noSit pti vykonu prace pracovni odévy, které dostavaji bezplatné

od zaméstnavatele a zlstavaji v jejich vlastnictvi. Je jim k dispozici pracovni obuv
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s pevnou $pic¢kou (1 x rok), pracovni bltiza (1x rok), tricko (4ks ro¢n¢), pracovni kalhoty
— montérky (2x rok), vesta (1x za 4 roky). Odévy jsou ladény do firemnich barev —
cervené a Sedé a obsahuji logo spole¢nosti. Vyrobou pracovnich odévi se zabyva firma
Petex Jihlava s. r. 0. Zaméstnanci na THP pozicich z pohledu muzi nejcastéji oblékaji

spolecenské kalhoty ¢i rifle doplnéné o kosile a tricka, zeny také kalhoty a halenky.

Obrazek 8: Pracovni odév

Zdroj: vlastni zpracovani
Firemni akce

Za nejvyznamnéj$i udalost roku 2016 pro firmu lze povaZzovat 120. vyro¢i od zaloZeni
firmy, téz znamé pod nazvem divadelni festival Cihelna. Oslava se uskutecnila
jak v okruhu zaméstnancd, tak i pro vefejnost. Obyvatelé Tiesté jsou na tyto oslavy vyroci
zvykli a i letos se jich zucastnilo velké mnozstvi, odhadem okolo sedmi set lidi.
Tento rok byl zorganizovan pestrobarevny privod v Cele s kapelou, startujici na namésti
meésta Tresté a vedouci do aredlu firmy Strojirny Podzimek. V pribéhu cesty se postupné
pridavali lidé. Vstupné bylo zdarma. Pti ptfichodu snad kazdého zaujaly rozvéSené
pradelni sitiry s firemnimi tri¢ky. Pro déti byl ptfipraven program v podob¢ loutkového

predstaveni. Mezi hlavnimi aktéry ptsobilo také bratrské divadelni duo — Petr a Mat¢;j

Formanovi. Vyznamnou akci svou hudbou zpfijemnovala swingova kapela. Pfi této
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prilezitosti uskute¢nil v misté sidla firmy vyznamny fotograf Tono Stano vystavu svych
snimkl, zahrnujici netypické objekty umisténé v krajin¢.

Obrazek 9: Foto - program firemni akce

PLAC | Cihelna, 206 .
- hned, co doja TUTT[BRICK CIRK -
ten blaznw“’ ivod cmcus PROBLEY, |

f; rulne. Vkova/ oai\iqr' /

. v Pt | LUDA KOVA o e T
@ steing cas Wiy O ouzelne Vl;kfe

Trasnt, priveie aoznw (SN
18. 8 DIVADLO KVELB Namtnb«s 7 UM

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 10: Foto - firemni akce

Zdroj: vlastni zpracovani
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Kromé této udalosti firma organizuje alesponn 1x ro¢né cyklistické vylety do Rasné
a zaméstnanci maji moznost sportovniho vyziti u vodniho lyZovani, fotbalu ¢i tenisu.
Tradi¢né se potradaji tenisové turnaje, do kterych se zaclenuji i ostatni firmy ze Seskupeni

(Strojirny Podzimek a Dievovyroba Podzimek).

Kazdoro¢né v letnich mésicich se kona akce ,, Ttesiovka“ — nazev je odvozeny od kopce
nad Ttesti a ustélil se. O celou akci se staraji zaméstnanci firmy. Je nutnd pfiprava
posezeni, obcerstveni, hudba a v§eho se dobrovolné¢ zucastiiuji zaméstnanci, ktefi si praci
naplanuji a rozdéli. Na vedeni firmy je pouze stanoveni terminu a Uhrada nakladi
spojenych s akci. Pti této piilezitosti je poblahoptano panu Podzimkovi a pfedan dort

s originalni symbolikou (vétSinou zndzornujici nejvétsi uspéch firmy za uplynuly rok).
PF novorocenky

Velmi mé zaujal zaméstnavateliv ptistup k pfani do Nového roku. Kazdym rokem
zameéstnanec postou obdrzi originalni prani do Nového roku. Na obélce prani je zobrazena
karikatura Elisky Podzimkové a fotografickou stranku zajistuje Tono Stano ¢i Zdeno

Helfert. Kazd4 novoroc¢enka ma v kresbé ukrytou myslenku.
Dotaznikové Setieni

Pro vyzkum byla zvolena forma kvantitativni metody - dotaznikového Setfeni. Ve firmé
bylo rozdéleno 87 ks dotaznikd, z nichz névratnost byla 86,21 %. 7 ks dotazniki se vratilo
nevyplnénych a dal§ich 5 ks bylo vyplnéno nekompletng. Téchto 12 dotaznikd bylo
Z Setfeni vyjmuto. Dotazovano bylo celkem 58 muzli a 17 Zen. PredloZeny respondentiim
byly v papirové podobé. Dotaznikové Setfeni probihalo od 15. listopadu 2016 do 25. ledna
2017. Podil THP profesi vici délniktim ¢inil: 1:2. Dotaznik byl respondentim ptedlozen
s pomoci personalni pracovnice. VétSina otazek byla formulovana tak, aby vyplyvala
jednoznacna odpovéd, a bylo tak usnadnéno vlastni zpracovani.

Informace o podnikové kultuie byly také zjistovany z rozhovoru se zaméstnancem firmy,
ktery byl ochoten zodpovédét otdzky zahrnujici toto téma.

Hlavnim cilem bylo zjistit, v jakém stavu se nachdzi podnikova kultura ve firmé
a zda jsou zaméstnanci se stavajicim stavem spokojeni. Na zaklad¢ ziskanych informaci
poté navrhnout opatfeni pro zlepSeni stavu podnikové kultury a fizeni lidskych zdroji
ve firmé. Prvni ¢ast dotazniku se zaméiuje na zdkladni tidaje o respondentovi, jako je vek,
pohlavi a dokoncené vzdélani. Dale se pak vénuje zjisStovani postojii, které zaujimaji

respondenti k podnikové kultuie a jak probiha fizeni lidskych zdroji v podniku.
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Ziskané vysledky jsou v grafickém znazornéni zobrazeny v hodnotovém vyjadfeni.

Ve slovnim komentéfi je vyuzito vyjadieni procentualniho.

Vysledky dotaznikoveého Setfeni
Otazka ¢. 1: Pohlavi

Graf 1: Pohlavi zaméstnancii

58

17

muZzi » Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka cislo jedna zjiStuje zastoupeni ve firmé z hlediska pohlavi. Dotazovani tvofi
z 22,67 % zeny a ze 77, 33 % muzi. Z toho vyplyva, Zze v pocetnim métitku prevazuje
muzské pohlavi. Vzhledem k charakteru prace a oboru stavebnictvi je zfejmé, Ze tuto
praci budou zastavat pfevazné muzi. Prace je ndro¢nd a na mist¢ je zde i fyzicka zdatnost.

Zeny jsou obsazovany pfedev§im do pozic administrativnich.

Otazka €. 2: Vék

Graf 2: Vékové kategorie

34
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejvice respondentti spada do kategorie v rozmezi 30 — 45 let véku, Vv procentualnim
vyjadifeni tak odpovédélo 60 % zaméstnanci. Tento vék se cCasto
oznacuje jako produktivni. Pro firmu jsou zaméstnanci v tomto véku vyhodou s ohledem
na skutecnost, Ze uz se predpoklada, ze maji zalozenou rodinu, jejich déti jsou odrostlejsi
a nehrozi tak, Ze budou muset s nimi byt doma kvili nemoci. Lidé v tomto rozmezi
jiz disponuji pracovnimi zkuSenostmi (at uz ze soucasného nebo z ptechoziho
zaméstnani). 29,33 % respondentll se nachazi ve v€kové kategorii do 30 let. Jedna
se predevsim o pracovniky na délnickych pozicich. Pouze 8 zaméstnancti pievySuje
veékovou hranici 46 let, v procentnim vyjadieni tvoii 10, 67 %. Nelze vyslovené fici,
kterd vékovéa kategorie je pro firmu nejvyhodnéjsi. Méla by mezi nimi byt vidét

provazanost a vzajemna spoluprace.
Otazka €. 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Graf 3: Dosazené vzdélani

34

25

13

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejpocetnéjsi zastoupeni ma ve firme vzdélani ve formée vyucniho listu a stfedni odborné
vzdélani. V procentudlnim vyjadfeni tvoii vyuceni zaméstnanci 45,34 % z celku
a zaméstnanci s dokon¢enym stfednim odbornym vzdélanim 33,33 % z dotazovanych.
Na stfednich odbornych Skolach a ucilistich je ptredné€jsi praxe studentd pted teorii,
kde maji moznost si praci vyzkouSet a otestovat svoji zru¢nost. Dé&lnické pozice
nevyzaduji vyss§i stupen vzdélani. Nejvice je zapotiebi pracovnikti vyucenych v oboru

stavebnictvi, tesafstvi, elektrikdfstvi — femeslné obory. 17,33 % respondenti ma
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dokoncéené vysokoskolské vzd€lani at’ uz s bakalarskych, magisterskym nebo
inzenyrskym titulem. Jednd se zejména o stfedni a vyS$i management. 4 %
z dotazovanych zaméstnancii maji pouze zakladni vzdé€lani a jsou obsazeni do délnickych
pozic.

Otazka ¢. 4: Na jaké pozici pracujete?

Graf 4: Vykonavanda pozice
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THP s podfizenymi THP bez podrizenych délnické

Zdroj: vlastni zpracovani
Respondenti mé¢li na vybér z moznosti: THP s podtizenymi, THP bez podfizenych
a délnicka pozice. Nejvice byla obsazena posledni varianta (66,67 %). Je pochopitelné,
Ze na této pozici bude pracovnikll nejvice, protoze oni vykondvaji samotnou praci
na stavbach. O THP pozice bez podiizenych se ve firmé jedn4 napt. o mzdovou tcetni,
personalistku a specialistku marketingu. Do pozic THP s podiizenymi spada: finan¢ni

teditel, vyrobni feditel pro Prahu a Vysoc€inu, technicky a obchodni feditel.

Otazka €. 5: Je ve firmé podporovana tvorivost a jsou VaSe napady vitany?

Graf 5: Podpora tvorivosti v podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z dotazniki vyplyva, Ze respondenti radi projevuji své napady navenek. 20 %
dotazovanych s jistotou odpovédélo, ze jejich napady jsou ve firmé vitany. Samotni
nadfizeni by tuto skutecnost méli ocenit a nebrat ji na lehkou véhu. Pracovnici vidi
samotnou pracovni ¢innost z jiného pohledu, lze fici z praktictéjsiho a prece jenom
ji kazdodenné vykonavaji. Casto maji napady, které mohou praci nejenom urychlit,
ale i vylepsit a tak stoji pfinejmensim za pokus, si napady vyslechnout a objektivné
posoudit. Mohou ptispét k rozvoji firmy a pomoci i kusnadnéni prace ostatnim
pracovnikiim. Diilezita je otevienost na pracovisti. Pfistup k napadiim zaméstnanct firmé
pomaha dosédhnout inovaci. Samotny vedouci chépe proces, ale nema s nim letitou
zkuSenost. Inovovat samoziejm¢ muze, ale vysledny efekt nebude takovy,

jako kdyz si na n¢j zaméstnanec piijde sam.
Otazka ¢. 6: Mate obavy z vyjadieni vlastniho nazoru?

Z celkového poctu respondentit 64 % odpovédelo, ze obavy ma a to kvuli budoucim
nasledktim, 16 % spise ne a 20 % nema do této doby zatim zadnou negativni zkusenost.
Z odpovédi je patrné, Ze vétSina zaméstnancli ma strach z prosazeni vlastniho ndzoru.
vlastni myslenky. Diivodem mohlo byt i projeveni nazoru v kolektivu, ve kterém se neujal
a byl zatlacen do pozadi a samotnd myslenka uz dale nebyla rozvedena. Mocensky odstup
Vv organizaci ma vliv na komunikaci, v této firmé je spise velky. Minén je tim rozestup
mezi vedenim a zamé&stnanci. NavrZzenym doporucenim by mohlo byt sdileni informaci
umisténé na internetu, napiiklad prostfednictvim Google Docs dotazniki ¢i anket.
Podstatné je, aby byla dodrZzena anonymita sdélujicich — odeslani bez identifikacnich
udaju.

Otazka €. 7: Zajima nadrizeného Vas nazor, a jakym zptisobem s Vami konzultuji

rozhodnuti?

Otazka uzce souvisi spredchozi a vysledky tomu odpovidaji. Respondenti casto
odpovidali (62,66 %), Ze jen zfidka kdy maji moznost sdé¢lit svij pohled na véc
a nedochdzi k pfili§ casté konzultaci navrhovanych rozhodnuti. 12 % respondentl
se domnivd, Ze se snimi jednd jako s dllezitymi a vézenymi c¢lanky v procesu
a ze nazorové pohledy spole¢né konzultuji a maji moznost o nich diskutovat. 25,34 %
respondentt se ztotoziiuje s odpovédi, Ze jsou s himi konzultovany pouze ¢asti rozhodnuti

a o zbytku si vedouci pracovnici rozhoduji mezi sebou. | kdyz se mize jednat
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0 rozhodnuti zavaznéjsi povahy, je zfejmé, ze zaméstnanci maji touhu se na rozhodovani
podilet a chtéli by mit moznost diskuze. Vedouci pracovnici by se méli alesponl pokusit
tento fakt zvazit a vyslechnout nazory zaméstnancu. Zameéstnanci tak nepodlehnout

pocitu zbyteénosti a nezajmu ze strany vedeni.

Otazka €. 8: KdyZ se fekne podnikova kultura, vybavi se mi:

Graf 6: Vysvétleni pojmu podnikova kultura

34

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejpocetnéjs$i zastoupeni jsem zaznamenala pod odpovédi firemni akce a udalosti
(45,33 %). Domnivam se, Ze tuto odpovéd ovlivnila velkolepa oslava 120. vyroci
od zaloZeni spolecnosti, ktera se konala v roce 2016. Tyto oslavy se se opakuji vzdy
po 10 letech. Zaméstnanci si také mohli spojit pojem podnikova kultura s vysvétlenim
pojmu samotné kultury a kulturnich akci. Firma také potada vanocni shromazdéni
a pii této prilezitosti se bilancuje uplynuly pracovni rok a je pfipraveno pohoSténi.
Je mozné, Ze 1 to utkv€lo v paméti respondentll, jelikoZz dotazniky byly vypliovany
v tomto obdobi. V souvislosti s pofadanim firemnich akci a sportovniho vyziti
pro zaméstnance lze hodnotit firmu velice pozitivné, ma tak moznost poznat bliz
pracovnika a on se tak ztotoznit s jejimi hodnotami. S nazorem, ze podnikovou kulturu
definuje déni uvnitt firmy, se ztotoziuje 10,67 % lidi. 2,67 % respondentti (muza)
si mysli, ze podstata podnikové kultury tkvi v pohledu vefejnosti a jejiho okoli.

Pod hodnotami, které zaméstnanec uznava automaticky a nemusi tak nad nimi ptremyslet
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si podnikovou kulturu vybavi 14,67 %. Pro8 % respondenti je dilezitd predev§im
graficka stranka firmy, jako je naptiklad logo, firemni barvy a symboly. U 5,33 %
respondentll jsem zaznamenala odpovéd ve formé& bonusi a benefitlh a 13,33 % lidi
odpovédelo, ze vsechny uvedené moznosti povazuji za spravné a vystihuji tak definici
pojmu. Firma by mohla rozsitit podvédomi o podnikové kultufe mezi zaméstnance
pomoci naptiklad teambuildingti ¢i setkanim zaméstnancti S vedenim, aby projevili nazor,
co se jim na podnikové kultufe nelibi a co by zménili. Zaroven, aby firma poskytla
informace o provadénych cinnostech a diskutovala se zaméstnanci. Naptiklad

pti piilezitosti dal§itho vyroci se budou zabyvat specidlni Gpravou loga k této prilezitosti.

Otazka ¢. 9: Citite, Ze VaSe firma ma tendenci k uzavienosti, disponuje

nedostatecnou flexibilitou a vyhyba se kritice?

61,33 % respondentil (z toho 11 Zen a 35 muzi), je dokonce presvédceno, Ze firma tihne
Kk uzavienosti, flexibilita je na nizké urovni a kritice se vyhyba. Pfi této odpovédi mohli
respondenti uvést, co zpozorovali. Dostalo se mi 2 nazori, které tvrdi, ze ve firmé funguji
ustalené principy a firma se nepfili§ snazi pfijimat nové. Zatimco 38,67 % respondentil
tyto znaky ve firm¢é nezpozorovalo. Touto otizkou se predevS§im mélo poukdzat
na negativni projevy silné podnikové kultury. Firma se vyhyba kritice v domnéni,
ze komentaie jinych firem nebo vefejnosti neodpovidaji skutecnosti a uvnitt ni je vse
v potadku. Popirat ale opravnénou kritiku nevede k niCemu jinému, nez ustaleni
se na stejném bodu. Pomoci kritickych nadzorti se miiZze firma ponaucit a vykonavat véci
jinym zptsobem. V dneSnim prostfedi se firmy musi k riziku a nejistoté stavet celem,
dochazi k neustalym zménam pravidel, zakont a norem. Jakmile si zaméstnanci zaujmou
rigidni postoj ke zmé&nam a ke kritice, adaptace na nové zmeény jim bude trvat 2x tak déle

a konkurence tak bude mit vyhodu.
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Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze ve firmé prevazuje:

Graf 7: Zaméreni zaméstnancii

orientace na mezilidské vztahy
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Zdroj: vlastni zpracovani
Z odpovédi je zfejmé, ze ve firm& pfevazuji dva kontrastni styly, individualismus
a kolektivismus. Pomér téchto odpovédi byl velice tésny. Prevazujici kolektivismus
zaznamenalo 33,33 % (25) respondenti a individualismus 32 % (24) respondenttl.
Dotazniky s odpovéd’'mi stylu, ktery vykazuje znamky starani se o své zalezitosti sdm
a zéroven si za né nést 1 odpovédnost (individualismus), jsem zaznamenala nejvice u THP
pracovniki. Je to pievazné ztoho divodu, ze kazdy administrativni pracovnik
ma na starosti praci liSici se od ostatnich a tak je za své vysledky zodpovédny.
V pracovnim kolektivu naptiklad na stavbe, vSak d€lnici potiebuji kooperovat se svymi

kolegy a spole¢né odvedena prace je vizitkou vSech zucastnénych.

Otazka &. 11: SiFite ve svém okoli dobré jméno firmy?

Tabulka 4: Sifent dobrého jména firmy

cetnost

Odpovéd' absolutni relativni (v %)
Ano 75 100

ne (uvedte dlvod) 0 0
Zdroj: vlastni zpracovani

Zde se prokazal 100 % souhlas vSech respondentii. Nesetkala jsem se s odpoveédi
negativniho nazoru, tedy Ze by zaméstnanci §ifili cokoliv Spatného o firmé ve svém okoli.
Odpovedi sveédCi o tom, Ze jsou respondenti na svého zaméstnavatele hrdi a pozitivné

tuto informaci sdéluji svému okoli.
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Otazka ¢. 12: Uplatiiujete svou kvalifikaci na soucasné pozici?

Tabulka 5: Vyuziti kvalifikace na soucasné pozici

.. ., . ne, potifebnou
. ano, pracuji ve stejném oboru, ve vyuéen/av et .
Pozice o y - . kvalifikaci bylo nutné si

kterém jsem vyucen/a pribuzném oboru .
doplnit
(vystudovala)

THP 8 15 2
Délnici 34 16 0
Celkem 42 31 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na tuto otazku jsem roztfidila dle vykonavanych pozic. U THP pracovniki
ptevahovala odpovéd: ,,ano, jsem vyucen/a v piibuzném oboru‘ (20 %). Na druhém misté
(10,67 %) se objevila odpoveéd”: ano, pracuji ve stejném oboru, ve kterém jsem vyucen/a
(ktery jsem vystudovala). A potiebnou kvalifikaci si museli doplnit 2,67 % respondent,
kteti nyni zastavaji pozici THP pracovnika. U dé€lnickych pozici zaujmula nejvétsi ¢ast
(45,33 % z celkového poétu) odpoved’, Ze jsou vyuceni v oboru totozném jejich soucasné
vykonavané pozici. Jedna se predevSim o femeslné prace. 21,33 % lidi je vyuceno

Vv ptibuzném oboru a zadny z délniku si kvalifikaci nemusel dopliiovat.

Otazka €. 13: Pracovni prostiedi na mé pisobi:

Graf 8: Vliv pracovniho prostiredi

15

45

pratelsky az rodinné = nepratelsky demotivujice

Kreativné m konkuren¢né

Zdroj: vlastni zpracovani

Na 60 % dotazovanych ptisobi firemni prostiedi ptatelsky az rodinn€. Z mého pohledu

na zamestnance pozitivné pisobi zdzemi firmy, uvolnéné vztahy s kolegy i nadiizenymi.
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Zameéstnanci sdileji ziskané informace a panuje mezi nimi divéra. Na 7 % respondentii
pusobi prosttedi neptatelsky. Kdyz jsem se dotazovala, pro¢ zvolili pravé tuto odpoveéd’,
bylo mi fe¢eno, Ze Casto jsou nuceni pracovat pod tlakem a ve stresu. 1 zaméstnanec
dokonce do dotazniku zasSkrtl odpovéd’ demotivujiciho prostiedi ve firmé. Jednalo
se 0 42letého délnika (1 %), ktery téméf na vSechny otdzky odpovidal negativné
a dotaznik mél vyplnény takika do 2 minut. Tézko se soudi, z jakého diivodu zaujima
k firmé takovy postoj. Kazdopadné¢ kdyby firma zaméstnavala vice takovych
zamestnanct, veéfim, ze kolektiv by byl zna¢né rozpolceny a nepanovala by zde tak dobra
nalada, jako pfi které jsem byla pfitomna. 20 % lidi hodnotilo prostiedi jako kreativni

a 12 % jako konkurencni, ve kterém se objevuje znacna soutézivost.

Otazka ¢. 14: Respektuje se ve firmé odstup vV ramci hierarchie pracovnich pozic?

Graf 9: Odstup v ramci hierarchie pracovnich pozic

= a
AIA-J-

ano - je vyrazny odstup je nerespektuje
nevyrazny

Zeny ® muZzi

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 11 lze vycist, Ze odstup je oznacovany jako vyrazny, odpovédelo tak celkem
66,67 % zaméstnanct, z toho 11 Zen a 39 muzl. Nejvice odstup zaznamenali pracovnici
vykonavajici délnické pozice. KdyZ jsem se ptala, kde odstup vnimaji, ¢asto zaznély
odpovédi finanéniho rdzu. Jeden zaméstnanec dokonce prohlasil: ,, Ti nahotfe budou mit
prece vzdycky vetsi penize nez my dé€lnici®. Tato odpovéd’ se zda byt spiSe povrchni,
nez aby vysvétlovala vnimany odstup. Zameéstnanci na vySsich pozicich mohou mit vyssi
plat nez samotni délnici, ale financni odména souvisi s charakterem prace a dosazenym

vzdélanim. 32 % se domniva, Ze odstup je nevyrazny. A 1 muz (1,33 %) uvedl, ze odstup

V ramci pracovnich pozic neni respektovan. Uvedl, Ze pratelit se mohou nejen délnici
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mezi sebou, ale 1 vy$si management s délniky. Tato odpoveéd’ neméla negativni charakter.

Toto zjisténi dokladuje i obavy z vyjadieni vlastniho nazoru viz otdzka ¢islo 6.

Otazka €. 15: Zda se Vam umisténi, budova a prostredi firmy reprezentativni?

Tabulka 6: Povazuji respondenti prostredi firmy za reprezentativni?

cetnost
Odpoved aboslutni relativni (v %)
Ano 65 86,67
ne (uvedte navrhy pro zlepseni) 10 13,33

Zdroj: vlastni zpracovani

V procentnim vyjadieni 86,67 % dotazovanych se zda byt firemni prostiedi
reprezentativni a 1ibi se jim. Umisténi hodnotili velice pozitivné, protoze se nachazi
Vv blizkosti vlakové zastavky pro dojizdéjici i samotného centra mésta. Naopak 13,33 %
respondentll nevyhovuje bud’ umisténi, design budovy ¢i se jim nezdd reprezentativni
prostiedi firmy. 3 zaméstnanciim se zda pouzivani firemni ¢ervené barvy (tedy firemni)

az prespfili§ a upiednostnili by jeji kombinaci s vice barvami.

Otazka €. 16: Jaké byly VasSe prvni dojmy pFi pracovnim pohovoru?

Graf 10: Dojem z pracovniho pohovoru

49
15
9
0 2
l —_— —
vlastni nazor firmase mnou prvni dojem nemam velice
jednala slusné, nebyl takovy, pozitivni stresujici
predcila mé jaky jsem si vzpominky

ofekavani  predstavoval/a

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vlastnich nazort na prubéh pohovoru: ,,jednani bylo na profesionalni arovni, zajem byl
projeven o mé povédomi o firmé a naopak co od firmy oc¢ekdvam ja. Pohovoru
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se zucastnilo vice osob, byl pfitomen mistr mého budouciho oddé€leni a teditel
spole¢nosti.” Obdrzela jsem celkem 15 odpovédi (20 %), ze zaméstnanci na rozhodnuti
o prijeti nemuseli ¢ekat dlouhou dobu (po dotazovani, za jak dlouho byli vyrozuméni,
mi vétsina odpovédé€la do 14 dni). 65,33 % respondentu je presvédceno o tom, ze s NiMi
firma jednala slusné, a dokonce ptedcila jejich prvotni ocekavani. Pro 12 % z dotazovych,
nebyl prvni dojem zapUsobeni firmy takovy, jaky si predstavovali. Ze by pracovni
pohovor nezanechal zadné pozitivni vzpominky v mysli zaméstnance, neodpoveédél
zadny z dotazovanych. 2,67 % odpovédélo, ze pro né byl pohovor velice stresujici, byly
to konkrétné¢ dvé Zeny. Lze tedy fici, ze zeny byvaji vice nervozni, tento fakt vSak neni
mozné zobectiovat. Zalezi predevSim na povahovych rysech, pfipravenosti a mife,

jak moc uchaze¢ o zaméstnani stoji.

Otazka ¢. 17: Souhlasite s tvrzenim: ,,Kazdy den vim, jakou praci mam zastat.“

Graf 11: souhlas s tvrzenim:,,Kazdy den vim, jakou prdaci mam zastat.”

39

24

12

urc¢ité ano - ukoly jsou  obcas se stava, Ze si urcité ne - ukoly jsou
pridélovany s ukoly musim zjistit pridélovany az o
predstihem dopiedu sam/a nékolik hodin pozdéji
od piichodu do prace,
tudiz pracuji na tom,
co uznam za vhodné

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek hodnoceni ukazal, Ze ukoly jsou z nejvétsi Casti pridélovany predem a kazdy
zaméstnanec tudiz vi, jakou praci a v jakém rozsahu bude jeho naplni v néasledujicich
dnech. Tuto odpovéd’ zvolilo celkem 52 % dotazovanych, coz tvoii pies polovinu vSech
respondentti. Na podnik i zaméstnance toto zjiSténi ptisobi pozitivné. Podnik vi, co smi
od zaméstnancii ocekdvat s ndvaznou kontrolou a pracovnici maji moZzZnost si praci
rozvrhnout dle svych propozic. 32 % zaméstnancti se vyjadrilo, ze obcas nastavaji situace,

kdy si pracovni tikoly zjist'uji sami a potfebné informace s nimi spojené, a to z divodu,
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aby dosahli splnéni ukolu. Bylo zaznamenédno 16 % odpovédi, Ze dle pracovnikli jsou
ukoly ptidélovany s n¢kolikahodinovym zpozdénim a do t¢ doby bud’ dodélavaji praci
piedchozi, nebo pracuji na tom, co oni sami uznaji za vhodné. Ve firm¢ by Cinnosti
rozhodné¢ takto probihat nemély. Timto se poukazuje na organiza¢ni neschopnost mistra

a vedeni.

Otazka ¢. 18: Na stupnici od 1-5 ohodnot’te vlastnosti svého nadfizeného
(znamkovani jako ve Skole: 1 = vyborny, 5 = nedostate¢ny):

Tabulka 7: Hodnoceni vlastnosti nadrizenych

. = velmi dobi'e = dostatecny nedostatecny
borné (=1 dobre (=3
e “2) el =9 =5)
>g ,g >g ,g >g ,g >g ,g zg ,g
= = = - = = = = = =
Charakteristika 2 £ =S | £| 2| £ 2| &€ | £ | £
2 < 2 i) 2 = 2 < 2 <
= = = = -] =] [ = -] =
Disciplina, respekt 12 16 % 46 61 % 11 15 % 4 5% 2 3%
Kreativita 9 12 % 32 43 % 28 37 % 6 8 % 0 0 %
Sebekontrola 16 22 % 13 17 % 24 32 % 21 28 % 1 1%
Chovani a
: 27 36 % 27 36 % 12 16 % 9 12 % 0 0 %
komunikace
Vzor pro ostatni 8 10 % 32 43 % 30 40 % 5 7 % 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvetsi zastoupeni v celkovém hodnoceni méla znamka 2 = velmi dobte (15krat)
a naopak nejméné se volila zndmka 5 = nedostate¢ny (3krat). Disciplina a respekt
nadfizenych jsou dle znamkovani na velmi dobré Grovni. Kreativita zaznamenala stejné
hodnoceni. Sebekontrola v podniku neni na vysoké tirovni, ohodnocena znamkou dobfe.
Ve slovnich komentafich se objevilo doporuceni absolvovani kurzu sebeovladani
nékterym nadiizenym. V kategorii chovani a komunikace respondenti pfifadili ve stejném
poméru znamku vyborné 1 velmi dobte. Z nazora respondentii uvadim postieh, ve kterém
se upozoriiuje, Ze konverzace mezi nadfizenym a podiizenym jsou nékdy velice strohé
a zamé&stnanec se musi na dal$i informace doptavat a feSena problematika se nerozvadi
do takové miry, do jaké by si zaméstnanec piedstavoval. Nadiizeného jako vzor
pro ostatni povazuje s urcitosti 10 % dotazovanych, zndmkou velmi dobie ohodnotilo
43 %, dobie 40 %, dostatecné 7 % a Ze by vedouci vzor pro ostatni nebyl, si nemysli

nikdo z dotazovanych.

36



Otazka ¢. 19: Ztotoziuje se podnik s nékterymi z uvedenych hodnot?

Graf 12: Ztotoznéni s hodnotami

tradice
poctivost
budovani prestiZe firmy
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m kvalitni pracovni zazemi
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12

52

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo fefeno vrozhovoru se zaméstnancem firmy, 1 zde se ukdazala
jako nejuznavanéjsi z hodnot rodinna tradice. Zaméstnanci maji také v podvédomi
(konkrétné 70 % z nich) rodinné zazemi firmy a jeji budovani v prub&hu let. Samotna
firma deklaruje jedinecnost firmy pravé v rodinné tradici a je tedy potéSujici zjistit,
ze jeji zaméstnanci hodnotu vnimaji podobné. 16 % odpovédi jsem zaznamenala
pod polozkou poctivost. Jako uznavanou hodnotu ,,prestiz firmy* povazuje pouze jeden
zaméstnanec. Ze si firma dava zaleZet na kvalitd zazemi, si mysli 6 % zaméstnanct
a stejny procentudlni pocet respondentii se vyjadfilo v souvislosti s uznavanymi
hodnotami pro spokojenost zaméstnancii (4 %) a zakazniku (4 %). Kvalitu poskytovanych
sluzeb nezaskrtl zadny respondent. Otazkou zlstava, zda vysokou kvalitu poskytovanych
sluzeb zaméstnanci opravdu nezaznamenavaji, ¢i nabizena moznost odpovédet , tradice

je natolik ovlivnila.
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Otazka ¢. 20: Souhlasite s tvrzenim, Ze by se v organizacni strukture firmy neméli
vyskytovat pro podiizené 2 nadrizeni? Pop¥. objevuje se tato skutecnost ve Vasi
firmé?

Graf 13: Existence 2 nadrizenych pro podiizené — souhlasite, Ze by se toto nemélo vyskytovat?

nesouhlasim, podnik ji praktikuje 1 2

nesouhlasim, v podniku se tato situace ' 16

nevyskytuje

souhlasim, vyskytuji se zde pro
podrizené 2 nadrizeni

' 12
souhlasim, v podniku se tato situace l 45

nevyskytuje

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka méla zjistit, zda v podniku funguje delegace pravomoci a povinnosti spravng.
Pokud by zaméstnanec mél nadtizenych vice a ti mu ptid€lovali tikoly, Casem by se tézko
orientoval a dochazelo by ke stfetu zdjmu obou nadfizenych - Kkazdy
by upfednostiioval jiné priority. DoSlo k zamitnuti této hypotézy dle vyslednych
odpovédi. 60 % respondentli s vyrokem souhlasi, a zaroven si mysli, Ze se V jejich
podniku zdvojené fizeni nevyskytuje. Podle 16 % dotazovanych je ve firm¢é vnimano
fizeni dvéma nadfizenymi a dochazi tak k nesouladu pii zadavani, plnéni a kontrole
pracovnich Cinnosti. 24 % zaméstnancli se zminénym tvrzenim nesouhlasi. Pficemz
néktefi z nich tvrdi, ze K této situaci ve firmé nedochazi, na druhé strané stoji lidé, ktefti
se s ni setkali.

Otazka ¢. 21: Rozcililo Vas néco v praci v poslednich mésicich/ udélalo Vam radost,
uved’te co konkrétné:

Ve smés byly uvadény odpoveédi pozitivniho razu. Pocit potéseni a radosti zaznamenalo
celkem 84 % respondentl. Na otazku co Vam v poslednich mésicich udélalo radost,
padaly odpovédi: zména dodavatele obédli, pfani k narozenindm od zaméstnavatele

dorucené postou, balicek ofiskll jako darek k Vanoctim. Emoce roz¢ileni uvedlo celkem
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16 % zaméstnancl, konkrétni byli pouze 2 z nich. Ty rozcilila nedostatecna

informovanost ohledn¢ pracovniho postupu.

Otazka & 22: Cemu byste dali piednost?

Graf 14: Cemu byste dali prednost?
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vys$s§i mzdé a pritom FeSit neustalé konflikty s kolegy
Zdroj: vlastni zpracovani

Dle grafického znazornéni vidime, Ze zaméstnanci upiednostiiuji vyssi mzdu i na ukor
feseni konfliktl na pracovisti a nepiatelskych vztahi s kolegy. Je pro né prednéjsi stranka
materidlniho zabezpeceni vii¢i emocionalni. Odpovédélo tak v relativnim vyjadieni 72 %
dotazovanych. Druhou variantu — niZ§i mzda s pfatelskymi vztahy na pracovisti, zvolilo

28 % dotazovanych.

Otazka ¢. 23: Oznacte pismeny vyroky ,,S* — souhlasim, ,,N“ — nesouhlasim:

Nejvice odpovédi bylo zaznamenano pod pismenem ,,S“ — respondent s vyrokem
souhlasi. Ze se v praci ¢asto nudi, uvedla jedna Zena (1,33 %) ve véku 30 — 45 let,
zastavajici THP pracovni pozici. Naopak nudu v praci nezaznamenalo 9,33 %. Dobrou
orientaci ve znamych situacich a jejich feSeni uvedlo (36 %) 25 muzi a 2 Zeny. Znamena
to, Zze pokud ¢lovek jiZ obdobnou situaci zazil, snadnéji ho napadne feSeni a rychleji
reaguje. Za spolehlivé pracovniky se povazuje (22,67 %) 14 muzi a 3 zeny. Povaha prace
se zda byt pro 10 muzskych respondentt (13,33 %) riznoroda, avsak v zenské kategorii
je jich 5 (6,67 %) vopozici. Dlenich je prace spiSe monotonni a nezabavna.
Z ptipravenych alternativ méli respondenti na vybér také praci v tymu, 3 muzi (4 %)

jsou spiSe introvertniho charakteru, a pokud mohou, praci v tymu se vyhybaji a podobné
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jsounatomi 2 (2,67 %) z dotazovanych zen. Vyskytl se také nazor 4 % muzu, ktefi praci
V tymu vitaji.

Tabulka 8: Souhlas/ nesouhlas s vyroky

"SOUHLASIM" muzi | Zeny "NEOSUHLASIM" muzi zeny
Casto se v praei nudim 0 1 Casto se v praci nudim 3 4
rychle vycitim, co mam rychle vyeitim, co mam
délat v situaci, kterou 25 2 délat v situaci, kterou 0 0
znam znim
je na mé spolehnuti 14 3 je na mé spolehnuti 0 0
druh préce je riznorody 10 0 druh prace je riznorody 0 5
vyhybam se préci v tymu 3 2 vyhybam se praci v tymu 3 0
celkem: 15

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 24: Chtéli byste se ocitnout v pozici nadfizeného? Popf. jaké zmény byste
provedli?
Na tuto otdzku se pfevdzné objevovala negativni odpovéd’. Hlavnim divodem
se vyskytovala ¢asova narocnost a zaméstnanci se domnivaji, Ze prace nekon¢i pracovni
dobou, ale ze si nadfizeny tzv. bere praci domil. Zhruba % zamé&stnancli odpovédéla,

zZe by si prala se ocitnout v pozici nadfizeného a motivaci by pro né byla finan¢ni odména.

Otazka ¢. 25: Kterou pozici ve firmé byste nechtéli délat a z jakého divodu?

Otéazka byla formulovéna jako oteviena — respondenti vpisovali slovni odpovéd’. VéEtSina
respondenti si je védoma odpovédnosti vici celé firmé¢, kterou nesou pracovnici
na vedoucich pozicich. Jsou si védomi i ndro¢nosti povahy prace, a ze je velice obtizné
zavdécit se a uspokojit jak pozadavky zaméstnance, tak zakaznika. Z toho diivodu byly
nejcastéjSimi  odpovéd'mi: mistr, teditel firmy, stavbyvedouci. Respondenty
dle odpovédi nejvice desi vidina vétSi odpovédnosti, nez na kterou jsou zvykli.
Mezi odpovéd'mi se také objevovala alternativa, Ze zaméstnanci jsou spokojeni

na stavajici pozici a o potenciondlni zménu by nestali.
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Otazka ¢. 26: Co si myslite, Ze firmu nejvice ,,brzdi“ v jejim rozvoji?

Graf 15: Co firmu "brzdi" v rozvoji?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z hlediska presvédceni respondentd o kvalifikovanosti zaméstnanct je firma na dobré
urovni. Tuto odpovéd’ zvolil nejmensi pocet dotazovanych, konkrétné 6,67 %. 57,33 %
lidi si mysli, ze podnik z nejvétsi ¢asti negativné ovliviluji zakazky, které neni mozné
splnit s ohledem na terminy. Je potieba nastavit terminy v takovém rozsahu, do kterého
bude zaclenéna i Casova rezerva. Pokud zaméstnanci pracujici dopfedu s védomim,
ze musi ze sebe vydat maximum, jinak zakézka nebude dokoncéena v ur¢eném terminu,
znamena to pro né vetsi psychickou zatéz nez obvykle. Odpovéd’ ve formé nespravnych
krokl ze strany vedeni oznalilo 16 % lidi. Z mého pohledu stanoveni splnitelnych
termint s kroky vedeni uzce koresponduje, pravé oni jsou odpovédni za jejich stanoveni.
Nedostatek financ¢nich prostiedkt se objevil 6krat (8 %). Problém $patného investovani

ve firmé& vidi jako brzdici faktor 12 % lidi.

Otazka ¢. 27: Jak jste se dozvédéli o volném misté ve firmé?

Moznost ,,od pratel“ zvolilo 72 % dotazovanych. Za vysvétleni povazuji, Ze podnik
je lokalizovan do mens§iho mésta a lidé si jsou tak bliz ke sdélovani informaci. Pratelim
lidé piece jenom vice divetuji neZ inzeratu v tisku. Je to z divodu, Ze oni maji bud’ vlastni
zkuSenost s firmou, nebo o ni maji dobré minéni a pokud se misto ve firmé uvolni, pfedaji
informaci dal. Formu inzeratu podnik vyuziva pfevazné v regionalnich denicich a o volné
pracovni pozici se touto cestou dozveédélo 20 % stavajicich zaméstnanci. 8 % pracovnikii

¢erpalo informace z webovych stranek. Podnik umistuje informace o volnych pozicich
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1 na sviij web. MoZznost ziskdni informaci z G€asti na pracovnim veletrhu nezaskrtl zadny
Z dotazovanych.

Otazka ¢. 28: Je na vaSem pracovisti kladen velky diraz na dodrZovani norem
a predpisi?

Z vracenych dotaznikGi vyplynulo, ze 61 (81 %) respondenti se domniva,
ze na dodrzovani BOZP je kladen velky diraz a na pracovisti se velmi kontroluje.
Pro odvétvi stavebnictvi je tento fakt stézejni. Béhem pfipravy i realizaci staveb je nutné
dodrzovat nafizené normy, aby nedo$lo k ohrozeni Zivota a zdravi ¢i stavba byla
postavena V adekvatnim stavu. Problémy s timto spjaté a dohled mé& na starosti
stavbyvedouci. S fddem BOZP je kazdy zaméstnanec fadné srozumén pii podepsani
pracovni smlouvy a pii pravidelnych Skolenich. 14 (19 %) dotazovanych si mysli,
ze na dodrzovani norem a predpist neni kladen natolik velky diiraz, jaky by si zaslouzily.

Otazka €. 29: Na Skale od 1-5 zaSkrtnéte, do jaké miry ovliviiuje Vas vykon pracovni
prostredi.

Vyhodnoceni: Vliv pod stupném ¢islo jedna zaskrtlo 0 %, ¢islo dvé: 0 %, Cislo tfi: 16

%, Cislo ¢tyti: 12 %, ¢islo pét: 72 % respondentil.

Nadpoloviéni vétSina respondentli oznacila miru ovlivnéni svého vykonu pracovnim
prostfedim Cislem 5. Znamena to tedy, Ze pracovnikim velice zalezi na prostiedi,
ve kterém pracuji a mize je ovlivnit obéma sméry (pozitivné/negativné). Tedy, je-li
pracovnik v prostiedi, ve kterém se citi bezpecn¢ a nema kolem sebe rusivé elementy,
je podnécovan k vys$sim vykoniim. Proto by firma méla brat zietel na firemni prostiedi,
které je v jejich silach ovlivnit. Myslim tim pfevdzné kancelaiské prostory pro THP
pracovniky. Dé€lnici pracuji z nejvétsi ¢asti ve venkovnich/ soukromych prostorech.
Otazka ¢. 30: Vybrali byste si znovu firmu Podzimek a synové s. r. o. za svého
zaméstnavatele, kdybyste méli moZnost vybéru?

Tabulka 9: Opétovné zvoleni firmy za svého zaméstnavatele

spiSe ano rozhodné ano spiSe ne rozhodné ne
13 43 19 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obdrzenych odpovédi vyplyva, ze opakovan¢é by se pro firmu rozhodly % (75 %)

zaméstnanct. Odpoved’ ,,spise ne* zvolilo 25 % dotazovanych.
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Rozhovor se zaméstnancem firmy
Pro doplnéni informaci o firmé¢ jsem zvolila polostandardizovany rozhovor
se zam&stnancem firmy. Zaméstnanci byly polozeny pfedem pfipravené otazky a zaroven

jsem méla moznost se na nejasné véci doptat a doplnit si je.
Zde uvadim stézejni otazky rozhovoru a k nim ptislusici reakce zaméstnance.
» Otazka: Na ¢em si firma dava zalezet pii svém prezentovani?

Odpovéd’: ,, Firma klade pri své prezentaci duraz na dobré jméno, dlouholetou tradici,

rodinné zazemi a diiveryhodnost.
Nase prezentace je zaloZena na téchto prvcich:

Historie — jsme nejstarsi existujici stavebni firma v CR, z toho vyplyva ditvéryhodnost

a zaruka kvality.

Rodinna firma — firemni kultura je postavena na rodinnych hodnotdch, pospolitosti
a duvere.
Kvalitni prace — remeslné precizni a profesiondlné rizené stavby. Realizujeme moderni,

historicke i priimyslové stavby, mnohé ocenené odbornou verejnosti. Vzdy je kladen diraz

na spokojenost zakaznika.
» Otazka: Kam azZ podle Vas muZe zajit svoboda v podnikové kultuie?

Odpoved: ,,Svoboda v ramci firemni kultury je dilezitd z hlediska podpory iniciativy
a kreativity lidi ve firmé vitbec. Konci tam, kde by dochdzelo k rozporu se zakladnimi
principy poslani a fungovani firmy resp. krozporu S jejimi cili z hlediska firemni

¢

strategie. ‘
» Otazka: Jaké jsou cile firmy pro rok 20177

Odpoved: |V tuto chvili u nas probiha az do 31.3.2016 hospodarsky rok 2016. Cile
pro toto obdobi vychazeji z firemni strategie vytvorené pro obdobi 2016-2020. Hlavnimi
cili jsou: dosazeni obratu trzeb ve vysi 580 mil. K¢ pri zachovani hrubé marze, snizeni
nakladii na zdarucni opravy, navyseni viastnich vykonii na stavbach a snizeni rezijnich
nakladu. Dalsim cilem je rovnéZz upevnéni soudrznosti pracovnikii ve firmé a podpora
jejich loajality. Stejné cile Ize v zasadeé v souladu se strategii ocekavat i pro hospodarsky

rok 2017 pri urcitém navySeni planu trzeb.
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» Otazka: Jak ¢asto se konaji firemni porady, co je jejich obsahem a jaka pri

nich panuje atmosféra?

Odpoveéd’: ,,Porada vedeni firmy se konad kazdych ctrnact dni. Jejim obsahem je reseni
kratkodobych strategickych cilii a operativni zdlezZitosti. Na toto navazuje ctvrtletné
porada zabyvajici se dlouhodobou strategii. Mimo toto probihaji tydné na urovni
stredniho managementu dispecinky resici operativni véci. Atmosféra téchto setkani byva

pracovni a pratelska.
» Otazka: MiZe stru¢né charakterizovat styl Fizeni ve spole¢nosti?

Odpovéd: ,,Styl Fizeni ve firmé bych charakterizoval jako demokraticky. Probiha
komunikace mezi cleny pracovniho tymu. Zavérecné rozhodnuti provadi vedouci tymu,

ktery také nese odpovédnost.

Spole¢né byla také feSena podnikova fluktuace zaméstnanct v kategorii délnickych
pozic. V soucasné dobé& neni problémem skute¢nost, Ze by odesli do jiné stavebni firmy,
nybrz ze odejdou za vyssi vidinou vydelku, a to mimo obor. Potom tedy nastava otazka,
zda se jesté vibec nekdy do stavebniho oboru navrati a znamené to ochuzeni o dalsi

kvalifikovanou pracovni silu.
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6 Shrnuti vysledkd a doporucujici navrhy

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze zaméstnanci o podnikové kultufe povédomi maji
a do jist¢é miry jsou s momentalnim stavem spokojeni. Stavajici podnikova kultura
odpovida charakteristice ,,Kultury moci®. Zdrojem vlivu je zde majitel firmy a nékolik

malo lidi v jeho okoli. Rozdily mezi nadfizenymi a podfizenymi jsou zdlraziiovany.

Podnik vyuzivad systém artefakti a symboli velmi dobfe. Patfi sem originalni
a nezaménitelné logo spole¢nosti, pod kterym lidé podnik poznaji. Vyznamova funkce
je splnéna znazornénim cihel a vyjadfenim tak spojitosti se stavebnictvim. Areal firmy
pusobi velmi nadcasové a vybaveni kancelafi je také moderné uspotadané. Pracovni odév
délnickych pracovniki koresponduje s firemnimi barvami, sjednocuje tak vizualni
stranku firmy a podporuje jeji image. Podnikové oslavy a jejich atmosféru zaméstnanci
vnimaji velice pozitivné a firma pfi nich i vyuziva prostor pro své prezentovani.
V souvislosti s uznavanymi hodnotami a normami je nejlépe uskuteciovan marketing
pomoci billboardu a reklamnich inzeratl v regionalnich novinach. Dale pak kvalita,
a to dodrzovanim ptedepsanych norem a obdrZenych certifikatl jakosti a dalSich ocenéni

(naptiklad: Stavba roku 2013, Stavba Vysoc¢iny 2014, Vodafone firma roku 2015 Kraje

Vysoc¢ina).

Mezi pozitivni zjisténé informace patiila podpora tvofivosti zaméstnancu. Firma
projevuje iniciativu v podporovani kreativity. Dal§im faktem je ochota $ifit dobré jméno
firmy mezi své okoli (100% shoda), coz zna¢i loajalitu zaméstnancii a piijemné
vystupovani ze strany firmy pii pracovnim pohovoru, coz byva prvotnim rozhodujicim
signalem pro utvofeni si piedstavy o firmé. VétSina zaméstnancli pracuje ve stejném
¢i ptibuzném oboru, ve kterém se vyucila/ vystudovala a nemuseli postupovat
tak rekvalifikaci kvili ziskani pracovniho mista. Pracovni atmosféra je oznaovana
za pratelskou, téméf az rodinnou. Na pracovisti panuje loajalita, vzdjemna divéra

a pracovnici si mezi sebou tykaji (n€ktefi dokonce 1 s nadtizenymi).

Zaroven se ale objevily uskali, na kterd zaméstnanci poukazuji a je potieba obratit

je ve prospéch firmy:
Sdileni nazori

Dle dotaznikového Setieni se prokazalo, ze 64 % zaméstnancli ma obavy ze sdileni
nazori, je tedy tfeba aby se na to podnik zaméfil. Dulezité bude zajistit anonymitu,

aby se predeslo piipadnym postihiim z nelibosti étenaie nazord. Resenim by mohl byt
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vytvotreny dokument pomoci Google Docs. Zaméstnavatel by vytvoril anketu s otdzkami,
kterou by sdilel na firemnim webu. Zaméstnanci by méli moznost doplnit ji o své postichy
a nazory a odeslat ji zpét. Samoziejmosti by byla anonymita respondenti. Zameéstnavatel
by poté mohl z nazort ¢erpat a dopomohly by ke zvoleni nejschtidnéjsi varianty v feSeni
daného problému. Pozitivni pro samotné respondenty je také moznost vyplnéni z pohodli

domova.
Podil na rozhodovani pri pracovnich ¢innostech

Nadfizeni nenaslouchaji ndzorim svych zaméstnancii pii rozhodovani o pracovnich
ukolech, vyplynulo tak z 62,66 % odpovédi vyzkumu. Participativni styl rozhodovani
by prospél jak zaméstnancim, ktefi projevili touhu a chut’ se Gcastnit, tak i rozsifeni
obzoru nadfizenych. Vyhody participace jsou: podil na rozvoji organizace, vzajemna
davéra, efektivni spoluprace, tiloha nadfizenych ptechazi ¢aste¢né do tymové kooperace,

dostacujici prostor podfizenych k iniciativé, delegace pravomoci.

Zavedeni tzv. Empowermentu - snaha motivovat zaméstnance tim smérem, aby sviij vliv
vyuzili k rozvoji firmy. V Zadném piipadé se nejedna o pienos pravomoci na né. Jadrem
je panujici vzajemna duvéra bez ohledu na pozice, které zaméstnanci zastavaji a prostor
pro piijimani zpétné vazby. Dat Sanci zaméstnancim podilet se na rozhodovani a zapojeni
se do chodu spole¢nosti. Umoznit prosttedi, ve kterém zaméstnanci budou mit prostor
k dokéazani svych znalosti, dovednosti a vyuziti celkového potencialu. Prace tak bude

obohacena o vetsi volnost jednani.
Vnimany odstup v ramci pracovnich pozic

Vyhotoveni dokumentu, ktery bude kdykoliv k nahlédnuti zaméstnancim. Obsahem
je sdéleni, ze systém hodnoceni je nastaven férové. Mél by nespokojenym zaméstnanctim
poskytnout informace co délat pro to, aby dosahovali na vys$si ohodnoceni. Alternativou
by mohl byt kurz pro zvySeni kvalifikace, jazykovy kurz a to vSe placené firmou.
Pro firmu 1 zaméstnance to znamena vyssi ptinos v podob¢ zvySené kvalifikace oproti
napiiklad jednordazové finanéni odmeéné, ktera je v konecném vysledku zatizena dani.
Zaméstnanec si tak uvédomi, Ze pro néj firma ud¢lala ,,néco navic* a v pfipad€ snizovani

stavll ve firmé vznika mensi pravdépodobnost, Ze by ji opustil praveé tento zaméstnanec.
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Podvédomi o podnikové kultuie

Dotaznikovy vyzkum poukazuje na nizké podvédomi zaméstnancti o pojmu podnikova
kultura. Firma by jim mohla dopomoci ohledné na¢erpani vice informaci na toto téma
vramci podnikovych novin, které vydava. Zaradila by c¢lanek nebo rozhovor
S manazerem na téma podnikova kultura a jeji prvky a zaméstnancim by to dopomohlo

ke zjisténi, na ¢em budou mit moznost zapracovat.
Komunikace

Navrhuji absolvovani Skoleni vedoucim pracovnikiim, ktefi maji za kol piedavat
informace a dulezita sdé€leni. Postacilo by jednordzové Skoleni vramci firmy,

které by utfidilo podstatné informace a jak se k nim postavit a zptisob jejich piedani dal.
Definovani cilii, kterych se ma dosahnout

Zietelné popsat 5 ukoll, kterych se ma v nasledujicim obdobi dosahnout. Tyto cile
by definoval vzdy nadfizeny pracovnik pro své podiizené. Pokud by se jich dosahlo,
nasledovala by pfedem stanovena finanéni odména. Tento systém by pfispél i k motivaci

pracovnikil s ohledem na plnéni cilt.
Monitoring spokojenosti zaméstnancu

Uskutecnit alespon 1x za rok pomoci dotaznikového Setieni (v papirové/ elektronické
podobé) vyzkum spokojenosti zaméstnanci s pracovnim prostiedi. Zjisténé navrhy
tak pomohou odhalit aktudlni nedostatky v podnikové kultufe. Na zaklad¢ informaci

zjisténych z Setfeni navrhnout opatteni vedouci ke zméné.
Zaméieni motivace zaméstnanci

Pokud firma bude zvazovat finan¢ni formu odmén nad nefinan¢nimi, dle vyzkumu
vyplynulo, Ze zaméstnanci jednozna¢né upifednostiiuji ohodnoceni v penéznich
jednotkach. Penize jsou tedy pro vybrané respondenty velmi dulezité. V ptipadé, Ze tedy
firma bude prosperovat a bude se ji dafit, mélo by se to promitnout ve mzdach/

ohodnoceni zaméstnancii. Pravé oni se podileji na zvySovani zisku svou praci.
Splnitelné terminy

Zamé&stnanci vnimaji terminy zakdzek jako velice stresujici a splnitelné jen
s vynalozenim vétsiho usili nez je obvyklé, tato odpoveéd zaznamenala 57,33% podil

ze vSech nabizenych brzdicich faktort. Tim se rozumi cCasta prace prescas
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a o vikendech. Zaméstnanci vystaveni dlouhodobému stresu mohou podlehnout pocitu
frustrace a ten nasledn¢ zbrzdi vykon celého tymu. Proto navrhuji dikladné stanoveni
harmonogramu kazdého projektu. Poslouzit mize cCasto uzivany Ganttiv diagram,
skladajici se z osy horizontdlni — Casové obdobi a vertikdlni — Cinnosti projektu.
Srozumiteln¢ zobrazi ¢innosti projektu a jeho pribéh. Pomoci Sipek je zndzornéna doba
trvani &innosti. Sipky jsou rozlideny 4 barvami, které vyjadiuji, jaka skupina pracovnika
se podili na jejich vykonu. Pf. Cervend — parta €. 1, zelend — parta €. 2, modra — parta €. 3,
oranzova— parta €. 4. Podstatnym faktorem je také konzultace trvani jednotlivych ¢innosti
s pracovniky, ktefi je budou vykonavat. Oni nejlépe odhadnou casovou naroc¢nost

a mohou tak byt v této véci napomocni.
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Obrazek 11: Harmonogram pract

Harmonogram stavebnich praci
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podlahy a podlah. konstrukce
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proraZeni otvort a ost.bour.prace

povlakové krytiny

izolace tepelné

topeni

konstrukce tesarské

sadrokartonové konstrukce

klempirské prace

konstrukce truhlarské

kovové stavebni konstrukce

plastové stavebni konstrukce

podlahy povlakové

podlahy ze syntetic. hmot

natéry

malby

elektromontaze

Piedani stavby
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7 Zaver

Tématem prace byla podnikova kultura a jeji role v fizeni lidskych zdroji. Cilem bylo
charakterizovat podnikovou kulturu ve vybrané organizaci vzhledem k jeji roli v fizeni
lidskych zdrojii a navrhnout zmény vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu podnikové
kultury. Na zakladé prostudovani literatury a internetovych zdroji byly objasnény
zakladni pojmy tykajici se daného tématu. Byla definovana podnikova kultura, jeji prvky,
jakym zptisobem je mozné dosahnout jeji zmény a typologie. Bylo poukézano
na soucasnost podnikové kultury pro lep$i orientaci ¢tenare. Déle byl vénovan prostor
vysvétleni systému fizeni lidskych zdrojl a souvisejicim ¢innostem. Oba klicové pojmy

byly spojeny dohromady a popsana jejich provazanost.

Podle vsech teoretickych poznatkii se v podniku vyskytuje hlavné kultura moci,
coz doklada i dotaznikové Setfeni. Je zde zdlraziiovan hierarchicky vztah Vv ramci
nadfizenych a podfizenych pracovnich pozic. Tato kultura je typicka pravé pro rodinné
podniky. Projevuji se zde prvky silné podnikové kultury, a to velky vliv na chovani
ajednani pracovnikii a naladéni vétSiny zaméstnanci na stejnou ,,vinovou délku‘.
Zaroven by si firma méla dat pozor na pfehnaném Ipéni na tradicich a tihnuti

k uzavienosti.

Pro aplikaci ziskanych teoretickych poznatkd byla vybrana firma Podzimek a synové,
S. I. 0. Jedna se o podnikatelsky subjekt piisobici v oboru stavebnictvi. Momentéalné
zaméstnava 135 zaméstnanci. Pomoci dotaznikového Setfeni byly shromazdény postoje
zaméstnancl o fungovani podnikové kultury a fizeni lidskych zdroji. Vysledky byly
interpretovany pomoci grafii a tabulkového zndzornéni. K utvofeni obrazu o firmé
dopomohl i1 rozhovor se zaméstnancem firmy. Zkoumany podnik zaujal pozitivni piistup
ke zpracovani této bakalarské prace a byl ochoten pozadované informace poskytnout.
Ze zjisténych informaci vyplynulo 9 zasadnich okruhli, na kterych by firma mohla
zapracovat. Byly navrzeny opatieni vedouci k jejich zméné€. Prvnim z nich je problém
ve sdileni postoji a nazord, které firma muize podpofit pomoci elektronické formy
dokumentu, kde se budou moci zaméstnanci projevit anonymné. Dale pak uplatiovat
participativni styl fizeni pfi rozhodovani, zamé&stnanci se tak budou citit jeho soucasti.
Odstranéni odstupu vnimaného v ramci hierarchie pracovnich pozic, se mize dosahnout
vytvoienim volné pristupného dokumentu, jenz bude mit kazdy zaméstnanec kdykoliv
k nahlédnuti. Jakmile bude pocit'ovat, ze kolegové na vyssich pozicich jsou odménovani

1épe nez on samotny, bude moci nahlédnout co vice udélat pro to, aby 1 on se mohl
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posunout vys. Firmé by prospél jednorazovy kurz komunikace s ohledem na zpracovani
informaci a jejich pfedani dal. Na zacatku nového obdobi by si m¢la stanovit diléi cile,
kterych se ma dosahnout a na konci zhodnotit a odménit odpovédné zaméstnance
za dosaZeni cili. Pfi¢emz si uvédomit, Ze zaméstnanci preferuji bonusy v penézni
podobé. Ke zjisténi ptipadnych nedostatkli v podnikové kultuie dopomiiZe uskute¢néni
alespon 1x ro¢né monitoringu spokojenosti zaméstnanct. Dikladnym naplanovanim
¢asového harmonogramu kazdé zakazky a vytvofenim Casové rezervy pracovnici
podniku nebudou pracovat pod tak velkym tlakem jako doposud. Mezi zaméstnance
by se také méla rozsirit informace o podstaté podnikové kultury a jejich prvcich,
pfi¢emz feSenim by mohlo byt umisténi ¢lanku na toto téma v podnikovych novinach
S obohacenim o komentar naptiklad manazera firmy.

4

na podniku a jeho rozvoji, nikoliv pouze jako ftadovi pracovnici uvniti ného.

Od podnikové kultury se odviji i samotny Gspéch podniku.
Nyni zélezi na podnikovém vedeni, do jaké miry bude akceptovat navrzena doporuceni.

Vétim, ze vysledky prace budou pro firmu piinosem a pouZije je v budoucnu

ke zdokonaleni své podnikové kultury.
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8 Summary
This thesis deals with the corporate culture in a chosen company Podzimek a synové
S. r. 0. The aim is to analyze the corporate culture and its role in human resource

management. There is explained the basic terminology which comes to this field.

Various types of corporate culture and interconnection between human resource
management and a company culture are described there.The research is carried out in
several steps. Based on the observation, studying corporate materials, the thesis for the
most part, consists of a questionnaire survey. The questionnaire created is focused on the
needs and attitudes of employees. The questionnaire survey was conducted during months
November to January 2016. Of the total of 87 questionnairies were completedly fulfilled
75 of them. The total return was 86,21%.

Finally, there are evaluated information and revealed noticed shortcomings and then the
proposes for the management of the company how to improve the current situtation of the

corporate culture are recommended.

Firstly, there is a problem of sharing attitudes and opinions that the company can support
by using the electronic form of the document, which will be able to speak up employees
anonymously. Then apply a participatory style of management decisions, so employees
will feel as a part of the company. Removing the perceived distance within the hierarchy
of postitions can be achieved by creating a freely accessible document that will have every
employee for inspection at any time. The company would benefit from a course of
communication with regard to the processing of information. At the start of the new
season should company determines goals that wants to achieve and at the end evaluates
and rewards employees responsible for achieving the objectives. To identify any
weaknesses in the corporate culture will help the realization of monitoring employee
satisfaction. The company should focus more to the future to the planning the timing of
each contract, employees will not operate under so much pressure as before.

This thesis could be useful in practice. It brings disinterested view on the current situation
of the corporate culture and could it be an incentive to reflect on the recommended
changes. Corporate culture in the company Podzimek a synové s. r. o. is strong and

healthy, but there are a few factors that management needs to improve.

Key words: Corporate Culture, Human Resources, Shortcomings
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10  PFilohy

Dotaznik k bakalarské praci

Dobry den,

jmenuji se Lucie Mondekova, jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich, obor Rizeni a ekonomika podniku. Rada bych Vas
poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zaméfeny na podnikovou kulturu a jeji
roli v fizeni lidskych zdroji ve Vasi spole¢nosti.

Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity ke zpracovani mé bakaldiské
prace. Vedeni spole¢nosti budou poskytnuty jen vyhodnocené informace.

Ptedem dékuji za Vas Cas, ochotu a zdjem o zkvalitnéni podnikového prostiedi
ve Vasi spole¢nosti.

UPOZORNENI:

Pozorné si prosim prectete otdazky a vyberte odpovéd, kterd Vam bude nejvice

vyhovovat. Oznacte vidy jednu z uvedenych odpovédi.

Pokud si nebudete s necim védet rady, nebo se budete chtit na néco zeptat, miizete

se na me obratit. Kontakt najdete na posledni strané dotazniku.

1) Pohlavi:
[l Zena
[1 muz

2) Vek:
1 méné nez 30 let
1 30-45 let
[] vice nez 46 let
3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Tl zékladni
‘] vyucen/a
[ stfedni (zakonc¢eno maturitou)

71 vysokoskolské
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Pracujete na pozici:

71 délnické

"1 THP bez podtizenych
'] THP s podiizenymi

Je ve firmé podporovana Vase tvorivost a jsou VaSe napady vitany?
"] urcité ano

] spiSe ano

'l spiSe ne

(] o moje napady nikdo ve firm¢ nejevi zajem

Mate obavy z vyjadreni vlastniho nazoru?

71 ano - kvili budoucim nasledkiim

'] spiSe ne

"] rozhodné€ ne - zatim nemam zadnou negativni zkuSenost

Zajima nadfizeného Vas nazor, a jakym zplisobem s Vami konzultuji
rozhodnuti?

'] ano - jedna se mnou jako s dillezitym a vdzenym ¢lankem v procesu
71 spise ano - konzultuje se mnou pouze ¢ast rozhodnuti

] spiSe ne - stava se velmi zfidka, aby se mnou cokoliv konzultoval

7] vubec ne - nemam moznost se k problematice vyjadrit

Kdyz se fekne podnikova kultura, vybavi se mi:

71 déni uvnitf firmy

1 co si o firmé mysli okoli

1 graficka stranka firmy — logo, symboly, firemni barvy

'] hodnoty, které zaméstnanci uzndvaji automaticky a nemusi nad nimi
pfemyslet

firemni udalosti, akce

benefity, bonusy

'] vSechny moznosti povazuji za spravné

O O

Citite, ze vase firma ma tendenci k uzavienosti, disponuje nedostatecnou
flexibilitou a vyhyba se kritice? (Pokud odpovite ano, uved’te prosim piiklad)

7 ano, jsemotom |

piesvédcen/a
[ tyto znaky jsem zde nezpozoroval/a
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10) Myslite si, ze ve firmé pievazuje:
71 individualismus - kazdy se stara zejména o své zaleZitosti, nasledné za n¢
nese 1 odpovédnost
1 kolektivismus - pfevaha tymovych praci, spole¢na konzultace, odpovédnost
za vykon jednotlivce prebira skupina
"1 zamé&feni na vykon, kariéru, vybojovani si pevné pozice na trhu
(] orientace na mezilidské vztahy, vzajemnou toleranci

11) Sitite ve svém okoli dobré jméno firmy? (pokud odpovite ne, uved'te ditvod)
[1 ano
1one | |

12) Uplatnujete svou kvalifikaci na souc¢asné pozici?
(] ano - pracuji ve stejném oboru, ve kterém jsem vyucen/a (vystudovala)
] ano Castecné - jsem vyucen/a v ptibuzném oboru
71 ne - potiebnou kvalifikaci bylo nutné si doplnit

13) Pracovni prostiedi na m¢ ptisobi:

71 pratelsky az rodinn¢ — sdileni informaci, vzdjemna dtvéra, déleni se o
znalosti

"1 nepftatelsky — ¢asté konflikty, nic neni feceno piimo, prace pod tlakem

"] demotivujice — nudna prace, nadfizeny, ktery nahani strach, nedostacujici
ocenéni vykonu

71 kreativn€ — podnik je otevieny novym napadiim, které mohou napomoci
k ristu hodnoty podniku, poskytnuti zdrojt pro realizaci myslenek
(finan¢nich, kompetentnich osob)

"1 konkurenéné — znacna soutézivost mezi zaméstnanci (,,pfedhanéni se* —
nékdy az nepfiméiené)

14) Respektuje se ve firm¢e odstup v ramci hierarchie pracovnich pozic?
1 ano —je vyrazny
TJ odstup je nevyrazny
71 nerespektuje

15) Zda se Vam umisténi, budova a prostiedi firmy reprezentativni? (pokud
odpovite ne, uved’te ptipadné navrhy pro zlepseni)
(1 ano

[l ne ‘
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16) Jaké byly Vase prvni dojmy pii pracovnim pohovoru?

[0 vlastni nazor ‘

1 firma se mnou
jednala slusné, predcila mé ocekavani
Tl prvni dojem nebyl takovy, jaky jsem si pfedstavoval/a
'] napracovni pohovor nemam pozitivni vzpominky
T wvelice stresujici

17) Souhlasite s tvrzenim: ,,Kazdy den vim, jakou praci mam zastat.
Tl urcit€ ano - ukoly jsou ptid€lovany s predstihem dopiedu
(] obcas se stava, ze si ukoly musim zjistit sam/a
71 urcite ne - tkoly jsou pfidélovany az o n€kolik hodin pozdéji od ptichodu do
prace, tudiz pracuji na tom, co uzndm za vhodné

18) Na stupnici od 1-5 ohodnot'te vlastnosti svého nadtizeného (znamkovani jako
ve Skole: 1 = vyborny, 5 = nedostatecny) :

Charakteristika Hodnoceni Slovni komentar

Disciplina, respekt

Kreativita

Sebekontrola

Chovani a komunikace

Vzor pro ostatni

19) Ztotoznuje se podnik s nékterymi z uvedenych hodnot?
] tradice

poctivost

budovani prestize firmy

vysoka kvalita sluzeb

kvalitni pracovni zdzemi

spokojenost zaméstnancii

spokojenost zakaznikli

0 Y A Y I O

20) Souhlasite s tvrzenim, ze by se v organiza¢ni struktufe firmy neméli vyskytovat
pro podiizené 2 nadtizeni? Popft. objevuje se tato skutecnost ve Vasi firmé?
1 ano, souhlasim - Vv podniku se tato situace nevyskytuje
'] ano, souhlasim - vyskytuji se zde pro podiizené 2 nadiizeni
1 ne, nesouhlasim - v podniku se tato situace nevyskytuje
"1 ne, nesouhlasim - podnik ji praktikuje
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21) Roz¢ililo Vas néco v praci v poslednich mésicich/ udélalo Vam radost
(zakrouzkujte zvolenou variantu), uved’te co konkrétné:

Dano‘

[l ne

22) Cemu byste dali pfednost?
71 niz8§i mzdé, ale mit ptratelské vztahy na pracovisti
1 vyS88i mzd¢ a ptitom fesit neustalé konflikty s kolegy

23) Oznacte pismeny vyroky ,,S“ — souhlasim, ,,N* — nesouhlasim:
(] Casto se v praci nudim
71 rychle vycitim, co madm d¢lat v situaci, kterou znadm
'] je na mé spolehnuti
Tl druh prace je riznorody
71 vyhybam se praci v tymu

24) Chtéli byste se ocitnout v pozici nadiizeného? Popt. jaké zmény byste provedli
[l ano | \
1 ne

25) Kterou pozici ve firmé byste nechtéli délat a z jakého divodu?

26) Co si myslite, ze firmu nejvice ,,brzdi* v jejim rozvoji?

"1 nespravné kroky vedeni

"1 nekvalifikovani zaméstnanci

71 nedostatek finanénich prostredkt

1 zakazky, které jsou nesplnitelné v danych limitech (pf. terminy a z nich
plynouci penale)
Spatné investovani

J

27) Jak jste se dozvédéli o volném misté ve firme?
(] od pratel
"1 zinzeratu v tisku
71 sledovanim webovych stranek (pf. prace.cz)
"] ptitomnost na pracovnim veletrhu

62



28) Je na vaSem pracovisti kladen velky duraz na dodrzovani norem a predpisi?
1 ano, velice se zde BOZP kontroluje
[l ne

29) Na skale od 1-5 zaSkrtnéte, do jaké miry ovliviiuje Vas vykon pracovni
prostiedi:
1 2 3 4 5

30) Vybrali byste si znovu firmu Podzimek a synové s. r. o. za svého zamé&stnavatele,
kdybyste méli moznost vybéru? (pokud odpovite SPISE NE, ROZHODNE NE;
uved’te davod)

] spiSe ano

(] rozhodn¢ ano

[l spiSe
ne

(] rozhodn¢ ne

Pokud mate pfipominky k né¢emu, co v dotazniku nebylo a chcete na to upozornit,

zde se muzete vyjadrit:

Kontaktni e-mail: mondel00@ef.jcu.cz

Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku!
Pteji pékny den.
Struktura otazek z rozhovoru
6. Na ¢em si firma dava zalezet pti svém prezentovani?
7. Kam az podle Vas muze zajit svoboda v podnikové kultute?
8. Jaké jsou cile firmy pro rok 2017?
9. Jak casto se konaji firemni porady, co je jejich obsahem a jaka pfi nich panuje
atmosféra?

10. Muze strucné charakterizovat styl fizeni ve spolecnosti?
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