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1 Uvod

Pro¢ podnikové kultura? Toto téma bylo zvoleno pfedev§im kvili zajimavosti
dané problematiky. I kdyz nema jasnou a jednotnou definici, i kdyz ji vétSina

zaméstnancl nevénuje pozornost, je dilezitou soucasti kazdé spolecnosti.

Kultura podniku vyznamn¢ ovlivituje dlouhodobou prosperitu organizace. Miize
byt silnou strankou spole¢nosti, tim 1 jeji konkuren¢ni vyhodou nebo jeji slabinou, ktera

muze ohrozit uspésnost podniku na trhu.

Kazda organizace ma jinou jedinecnou kulturu. To je zplsobeno tim, Ze
zdkladnim kamenem kazdého podniku, jsou jeho zameéstnanci. Mizeme fict, Ze
podnikova kultura se vyznacuje ur¢itym zptisobem vnimani a mysleni, ktery ve firmé
pievazuje. Pokud je kultura spole¢nosti spravné nastavena, pracovnici jsou k podniku
loajalni a ztotoznuji se s jeho hodnotami a cili. Dale se to projevuje na informovanosti
zaméstnancu a jejich komunikaci. Vysoka informovanost a spravna komunikace mohou
pracovniky motivovat k lepSim vykoniim. Dal§im faktorem ovlivitujicim kulturu je styl
fizeni, ktery je napomocny ke tvorbé piiznivého klimatu na pracovisti. Pokud

se personal ve firmé citi dobie, opét Se to projevi na jeho pracovnim nasazeni.

Bakalarska prace se sklada zteoretické a praktické casti. Teoreticka cast
obsahuje popis zakladnich pojmi, které se tykaji firemni kultury. Nejprve byla popsana
kultura obecné. Dale byla definovana podnikova kultura ajeji vznik. Potom byla
popsana struktura kultury podniku, jeji funkce a prvky. Pozornost byla vénovana také
obsahu a sile organizaéni kultury. V neposledni fadé€ jsou v praci vypsany nékteré typy

kultury a nasledné jeji zména.

Praktickd c¢ast je zaméfena na diagnozu firemni kultury vybraného podniku.
K tomu byl sestaven anonymni dotaznik, jehoZ distribuce byla ponechana na vedeni
firmy. Otdzky byly zaméfeny na identifikaci pracovnikl, spokojenost persondlu
se zam¢stnanim, atmosféru na pracovisti ajeji vliv na zaméstnance. Dal$i dotazy

zkoumaji vztahy mezi pracovniky, komunikaci a mnoho dalSich.
Nasledujicim krokem bylo vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového
Setfeni. Z vysledkd byly zhotoveny zavéry, které byly posléze vyuZity k vytvoreni

navrhli vhodnych opatieni ke zlepSeni ¢i podpofe soucasné organizacni kultury.



2 Literarni reserse

2.1 Pojem kultura

Latinské slovo cultura plvodné znamenalo obd¢lavani a vzdélavani zemé.
V modernich spole¢enskych védach je chépano jako vnaSeni lidského ducha a umu

do véci a lidi a vytvareni jejich vyssiho, lepsiho stavu.

Kultura obnasi vSechno, co Clovek pretvoril a vytvoril v pribéhu generaci, je
tedy chapana jako protiklad ptirody. Kultura s piirodou koexistuji, ale neprolinaji se.
Tyto lidské vytvory jsou jednak materialni produkty, ale i produkty duchovni, vztahy,
myslenky a ideje, které jsou predavany v kazdé spolecnosti dal§im generacim v procesu

socializace, kde dominantni ulohu sehrava vychova.

Kultura je vlastné nova realita, ve které ¢lovék Zije spole¢né s ostatnimi lidmi
jako clen Sirokého spolecenstvi, ne jako jednotlivec. Je to tedy lidské prostiedi,
ve kterém musi Clovék reagovat a prizpuisobit se mu. Toto prostiedi od c¢loveka

vyzaduje urcité ,,zddouci* chovani.

Kultura je ¢ast chovéani individudlni osobnosti Cloveka, kterd respektuje
obecnéjsi postupy a kde nachazime spole¢né znaky chovani mnoha jednotliveil (Novy,

1996).

, Kultura miize byt strucné definovana jako relativné integrovany celek,
zahrnujici lidské chovani ajeho vytvory. Toto chovadni se Fidi v urcitéem spolecenstvi,

v procesu interakce, vytvorenymi vzory. *“ (Kloskowska in Trunecek, 2004, s. 210).

,,Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny
zpusob mysleni, citeni a chovani, ktery vznika v dusledku adaptace socidalnich skupin
na vnejsi podminky ajako ucinny ndstroj zvladani teéchto podminek je v ramci

socialnich skupin predavan* (Lukasova, 2010, s. 12).
2.2 Podnikova kultura a jeji definice

V managementu je kultura organizaci zminéna uz v literature z 60. let minulého

stoleti. Popularnim pfedmétem zajmu se stala predevsim na pocatku 80. let.

Jednim z dtvodu, pro¢ se koncem 70. ana pocatku 80. let 20. stoleti ameriéti
manazefi zacali zajimat o kulturni aspekty organizaci, byl ekonomicky rast Japonska.

Ten vyvolal zajem ucit se filozofii japonskych firem a jejich zpiisob fizeni. DalSim



divodem, ktery vedl k velkému nardstu zadjmu o organiza¢ni kulturu, jsou publikace
praci, kter¢ se zabyvaji dokonalosti a u¢innosti fizeni firem. Mezi tyto publikace se fadi
kniha In Search of Excellence z roku 1992 od autorti Peterse a Watermana, a kniha
Corparate Cultures od Deala a Kennedyho z roku 1982. Béhem tficeti let od doby, kdy
vznikly prvni ucelené prace na toto téma, Se organizacni kultura stala béznou soucasti

jazyka manazeri (Lukéasova, 2010).

Vsechny definice podnikové kultury maji piivod v obecném chapani kultury

a lisi se podle pojeti riznych autorti (Trunecek, 2004).

Kultura ptedstavuje specifické zptisoby interakce a komunikace mezi lidmi.
Pravidla, zasady a socidlni normy, které ovliviiuji a upravuji jejich vzajemné souziti

Vv urCitém spolecenstvi (Novy, 1996).

., Podnikova kultura je souhrn zvyklosti, hodnot, politiky, duvery a postojii, které
vytvareji podminky jednani a mysleni v podniku. Kulturu posiluje systém ritualii,
komunikacnich vzorcii, neformalnich skupiny, ocekavané vzorce chovani a dodrzovani

urcitych psychologickych umluv. “ (Dédina, Cejthamr, 2010, s. 254)

., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot,
Norem, presvedceni, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovadna, ale urcuje zpiisob chovani a jedndni lidi a organizace. Normy jsou pak

nepsanda pravidla chovani* (Armstrong, 2007, s. 257).

. Kultura firmy je souhrn predstav, pristupu a hodnot ve firmé vseobecné

sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

., Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcita
skupina nalezla ci vytvorila, odkryla ¢i rozvinula, v ramci nichZz se naucila zviadat
problémy vnéjsi adaptace a vnitrni integrace a které se tak osvedcily, ze jsou chapany
Jjako vseobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit

se s nimi a jednat podle nich “ (Schein, 1999, s. 38).

Koncepci vyse uvedené definice ukazuje obrazek 1, ze kterého je vidét, ze
zdkladni rovinou podnikové kultury je celkovy pohled na svét apfistup k zivotu

jednotlivych pracovnikd.



Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji urovné

SYMBOLY VEDOME, OVLIVNITELNE

Re¢, formy spoleéenského styku, Viditelné, ale nutné vysvétleni
obfady, ritualy, obleceni, logo... vyznamu symbold, jejich
interpretace
SOCIALNi NORMY CASTECNE VEDOME
a STANDARDY JEDNANI a OVLIVNOVANE
Zasady, pravidla, standardy, podnikova Pro vnéjsiho pozorovatele jen
ideologie, linie jednani castecné zretelné
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA
Vztah k ostatnimu svétu, predstavy o Pro vnéjsiho pozorovatele
povaze ¢lovéka a mezilidskych vztazich neviditelné

Zdroj: Rolinek a kol., 2003, s. 54

Podnikova kultura plsobi zcela samoziejmé, nevédomé, automaticky, obvykle
bez promysleni a zvazovani ptipadnych disledkl pro sebe sama i podnik. Jde zejména

0:

1. Vztah kokolnimu svétu ak podnikovému okoli — ovliviiujici faktory jsou
napfiiklad rizna nebezpeci, ptilezitosti @ moZnosti rozvoje, jistota apod.
spolupracovnicich — podle charakteru lidi zjiSt'ujeme, jestli jsou spiSe aktivni
se snahou riskovat nebo pasivni s pfevahou ptizpusobivosti, zda jsou pohodini
a nezodpovédni nebo iniciativni a ochotni pievzit odpovédnost.

3. Predstavy o povaze mezilidskych vztahii — pfedstavy o uspofddani socidlnich
vztahil podle véku, socialniho piivodu nebo dosazeného uspéchu, o projevovani

emoci, zvefejiiovani soukromi jedince atd.
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4. Predstavy o pravdé, davajici odpovéd’ na otazku, o co se spolupracovnik opird
pfi rozhodovani — co je pravdivé aspravné aco je nepravdivé achybné.

Sledujeme, jaky je zdroj pravdy a kdo je jejim nositelem.

Zakladnu podnikové kultury tvoii logicky a vnitiné uspotfadany celek (Rolinek
a kol., 2003).

., Firemni kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi,
vnitini Zivot oviliviiujici mysleni a chovani spolupracovniku firmy. Lze hovorit také
0 zvyklostech a ritudlech vyuzivanych ve firmé ao hodnotdich, které Se projevuji

V obecnych vzorcich chovani a jednani vSech pracovniki. ““ (Vysekalova & Mikes, 2009,
str. 67)

Zobecnime-li soucasné pojeti a definice organizacni kultury, mizeme fici,

ze organizacni kulturu mzeme chéapat jako: (LukaSova, 2010)

= Soubor zakladnich ptesvédéeni, hodnot, postojii @ norem chovani,
= které jsou sdileny v ramci organizace a
= Kkteré Se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lend organizace a Vv artefaktech

(tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.
2.3 Vznik podnikové kultury

Jelikoz Zadny podnik neni stejny, tak je samoziejmé, ze kazdy podnik ma svou
vlastni, specifickou, originalni a neopakovatelnou Kkulturu. Tato kultura se predevsim
projevuje ve spole¢ném a ptiblizn¢ shodném nahledu zaméstnancti na vnitropodnikové
skutecnosti, v jejich obdobné interpretaci a hodnoceni, ve spolecném sdileni vize
podniku v delsim casovém horizontu astrategie jejiho dosaZzeni. Podnikova
(organizacni, firemni) kultura je velmi slozitd, vnitiné strukturovana a rozporuplna

skute¢nost. Jeji vznik mize byt: (Novy, 1996)

1. Spontanni disledek pfirozeného jednani zaméstnancl firmy, které vyplyva jak
z osobnostnich aindividudlné odliSnych rysit zaméstnancli, tak z vnéjSich
pravidel a podminek, které jejich pracovni jednani ovliviiuji. Mtizeme tedy fict,
ze ,,n¢jakou kulturu podnik vzdycky ma a i nekultura je svym zptsobem urcitou
formou podnikové kultury*. Vyskytuje se zde riziko, Ze spontdnné vznikla
podnikova kultura mlze byt dokonce v protikladu s prosazovanymi

podnikovymi prioritami, cili, hodnotami a pravidly.



b)

d)

Vysledek systematickych acilevédomé orientovanych aktivit fidicich
pracovnikd podniku. VSechny vnitropodnikové normy, piedpisy a pravidla jsou
disledn¢ vzajemné obsahové propojeny se snahou jednotné ovlivnit pracovni
i socialni chovani zaméstnanct. V tomto piipadé je nutné respektovat fadu
zdéanlivé samoziejmych, avSak v praxi nesnadno splnitelnych podminek

uspéchu. Mezi které patfi:

Zakladem je jasnd vize, piedstava o zakladnich obrysech budouci existence
podniku (velikost podniku, pfedmét hlavni Cinnosti, cilova skupina zékaznikd,
cilova podnikova kultura atd.)

Aby mohlo byt dosazeno cilového stavu, je nutné prevést vizi do jednotlivych
velmi konkrétnich krokli (organizacni struktura, cile akritéria persondlni
¢innosti, pravidla vnitfni komunikace). Musi byt formulovdna kompletni
strategie, jak bude dosazeno cili podniku.

Je nutno definovat zasady podnikové kultury a srozumitelnym zplisobem je
sdélit zaméstnanciim. Tyto poZzadavky je potfeba zatadit mezi kritéria vybéru
novych zaméstnanct, jejich hodnoceni, odménovani, vzdélavani apod.
Kli¢ovymi tviirci a nositeli organiza¢ni kultury jsou zde pracovnici na fidicich

pozicich. Cim vySe se Vv hierarchii vedoucich pozic nachdzeji, tim je jejich

vvvvvv

Podnikova kultura by vzdy méla byt vytvorena jako rozumny kompromis mezi

vyse uvedenymi moznostmi. Pokud chceme, aby podnikové kultura byla vyuzivéana jako
efektivni néstroj ovlivilovani zaméstnancl, musi pracovnici na fidicich pozicich
formulovat wvnitin€ bezrozporny alogicky uspofddany komplex pozadavkil
na pracovniky (i sebe samotné), zarovenn vSak nemohou odhlédnout od silnych ¢i

slabych stranek personalniho obsazeni pracovnich mist svého podniku.

Podle Scheina (1985) se organiza¢ni kultura utvaii pfedev§im ucenim,

ke kterému dochazi v procesu feseni problému. Jeho zakladem jsou dva hlavni principy:

redukce uzkosti a pozitivni posilovani.

V ramci svého vyvoje si kazda organizace utvofila vlastni specificky obsah

kultury. Podnikova kultura se nemusi vyvijet jen samostatn¢€, manazefi mohou jeji vyvoj
zamérn¢ ovlivilovat. Obsahové Zzadouci asilnd kultura se mize zformovat jen

na zaklade¢ sdilené historie a dlouhodobého uceni (Lukasova, 2010).
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2.4 Soudobé pojeti podnikové kultury

V podnikové praxi Ize vypozorovat dva krajni piistupy k pojeti firemni kultury.
Prvnim pfistupem je ptedstava, Zze podnikova kultura je urcity nastroj, ktery ovladaji
fidici pracovnici a ktery ma v uréitém slova smyslu materializovanou podobu. To
znamena vytvareni urcitych pravnich, organizacnich, ekonomickych a socialnich norem
a predpisti. Toto pojeti predstavuje velmi pragmaticky ptistup k problému podnikové
kultury. Neklade mimofadné naroky na osobnost manazertu a jejich schopnost
ovliviiovat své spolupracovniky. Posilovani této podnikové kultury, je ¢asto omezovano
na tvorbu vnitropodnikovych smérnic apokynt, které se podporuji vyraznou
symbolikou. Nevyhodou tohoto pfistupu je nizka skutecnd vnitini identifikace

zamestnancu S firmou (Rolinek, 2003).

Druhy pfistup chape podnikovou kulturu jako idealni systém bez opory o jakoukoliv
materializovanou formu. Tim je mysleno, Ze zde neni opora v piedpisech a instrukcich,
ale podnikové kultura je u spousty pracovnikli hluboce zakotfenéné a zazitd. Jsou zde
kladeny vyssi naroky na osobnosti manazert a jejich styl fizeni. Podnikové kultura je
vytvafena manazery a jejich osobni presvédcivosti, vlastnim ptikladem, silou argumentti
a psychologickym piistupem k jednotlivym pracovnikéim. Cim je takto vznikld kultura
siln€j$i, tim je menSi potfeba pokynl abrozur. V takovémto podniku, vi kazdy
zameéstnanec, co Se od n¢ho ocekdva, protoze nékolik podstatnych hodnot je jasnych
a srozumitelnych. Vyhoda je zde silnda osobni identifikace pracovniklii s existujici
firemni kulturou a jejich loajalita k podniku jako celku. V podniku ptevlada pozitivni
klima (Rolinek, 2003).

2.5 Struktura organizacni kultury

Lukésova a Novy (2004) tvrdi, Ze v dneSni dob& je nejzndméjsi a nejvyuzivanési
model organiza¢ni kultury, ten, ktery vyvinul Edgar Schein. Schein rozd¢lil podnikovou
kulturu do tif rovin, ve kterych se podnikova kultura projevuje. Rozd¢€luje ji podle miry,
nakolik se organizacni kultura projevuje navenek a nakolik je pro vnéjsiho pozorovatele

viditelna.

1. Artefakty — nejviditelnéjsi rovina pro pozorovatele, jsou totiz nejvice
na povrchu. Snadno ovlivnitelna rovina.
2. Zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani — casteéné zietelnd pro

vnéjSiho pozorovatele. Je to ¢astecné védoma a ¢astecné ovlivnitelnd rovina.



3. Zakladni predpoklady — nejhlubsi rovina, zahrnuje nevédomé a pro piislusniky

kultury samoziejmé ndzory a myslenky.

Obrazek 2: Scheinitv model organizacni kultury

Artefakty

Hodnoty a normy

Zakladni ptedpoklady

Zdroj: Lukéasova & Novy, 2004, s. 27

Podle Scheina jsou artefakty vsechny vnéjsi projevy kultury, které ¢lovék mize
vidét, slySet apod. Daji se snadno pozorovat a popsat, ale bez znalosti dalSich rovin

kultury je jejich vyznam tézko interpretovatelny.

Hodnoty jsou skutecnosti, které skupina povazuje za dileZzité. Spolu S normami
a pravidly urcuji, jak se maji ¢lenové skupiny chovat v dileZitych situacich. Podle

Scheina vznikly z aspésnosti feseni urcité situace uréitym zptsobem.

Zakladni predpoklady Schein povazoval za jadro kultury. Jsou nejhlubsi
a neuvédomovanou rovinou kultury. Funguji samozifejmé a automaticky. Zakladni
pfedpoklady jsou velmi stabilni aodolné zméng. Zakladni piedpoklady vznikaji
opakovanou zkuSenosti neboli opakovanou funkcénosti urcitého zplsobu feSeni

problému (Lukasova & Novy 2004).
2.6 Funkce podnikové kultury

Kultura podniku ma dvé klicové funkce: (Pfeifer & Umlaufova, 1993)

» Vnéjsi funkce:

- predstavuje zpusob adaptace firmy na okolni podminky (rozvijené a sdilené
pfedstavy, pfistupy ahodnoty zisadné ovliviuji to, jak sefirma dokéaze
pfizplsobit zménénym podminkdm ve svém okoli, jak rychle a pruzné dokaze

zareagovat na zméneénou situaci na trhu. Casto se stava, ze at’ jsou snahy vedeni
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podniku minény co nejlépe a co nejucelnéji, tak neprinesou vysledek, pokud
narazi na bariéru neptiznivé orientované kultury firmy.),
- image firmy je zpusob, jakym se firma prezentuje navenek a jakym je vnimana

zvenku.

» Vnitini funkce:

- predstavuje zpusob integrace uvniti firmy (zpasob, kterym novy zaméstnanec,
nov¢ fidici metody, novy vztah k praci, nové technologické postupy, nové
strategické zaméry — do podniku zapadnou nebo odumiou. Mimotadné dilezité
jsou zde normy chovani, které kolektiv odvozuje z uznavanych pfistupu,
predstav a hodnot.)

- prubojnost strategie organizace (strategické zaméry Cerpaji  svou
zivotaschopnost z profesionality tviirct pii hledani podnikatelskych ptilezitosti
na trhu, dale z toho, nakolik jsou v souladu s podstatou firemni kultury. Shodna
orientace strategie a kultury dava strategickym zaméram neobvyklou pribojnost.
Pfi rozporu v orientaci strategie a kultury je osud strategickych vysledkt téméf

zpecetén.)

Aby kultura podniku nalezité plnila funkce, je zadouci vyuzivat faktory, které

podpofii zdravé piisobeni organiza¢ni kultury.

Faktory zdravého piisobeni kultury:

- jasna formulace strategie, zamért a poslani firmy

- podpora chapani cill, prezentovani, vysvétlovani

- vhodné zvolit prostfedky k dosazeni cilt

- jasné stanovend meéftitka uspéchu

- vhodny zptisob korekci pti neuspéchu

- uzivani spolecného jazyka

- jasné stanovend kritéria pro pfijeti jedince skupinou, ziskéni divéry, ziskani

vlivu, ziskani ptatelstvi

11



2.7 Prvky podnikové kultury

Vysekalova & Mikes (2009) tvrdi, ze zakladnimi prvky podnikové kultury jsou
symboly, hrdinové, ritualy a hodnoty.

- Symboly jsou chéapany napiiklad jako slang, zpisob oblékani, symboly
postaveni, zndmé¢ jen ¢lentim organizace apod.

- Hrdinové slouzi jako nositelé tradice a model idedlniho chovani. Mohou to
byt skutecné nebo imagindrni osoby, které slouzi jako vzor idealniho
zamé&stnance. Byvaji jimi zakladatelé organizace.

- Do rituali patii rizné spoleCensky nezbytné Cinnosti a projevy. Jsou to
formalni schiize, oslavy, planovani, informacni a kontrolni systémy atd.

- Hodnoty piedstavuji nejpodstatnéjsi uroven kultury. Tyto hodnoty by mé&li

sdilet vSichni pracovnici, nebo alespon fidici pracovnici.

Edgar Schein roztfidil kulturni prvky do tfi skupin. Do prvni z nich zafadil
vytvory, coz jsou projevy, které lze vidét, slySet a citit. Patfi sem vSechny zjevné
projevy kultury (vyrobky, pracovni prostfedi, jazyk, technologie, zplisob oslovovani,
oblékani, historky z dé&jin organizace apod.).

Zastavané hodnoty — normy, které vznikaji na zaklad¢ ndzort, které prezentuji
vudci. Ukazuji, jak reagovat v uréitych situacich a snizuji nejistotu ¢lent.

Zakladni piredpoklady vznikaji, kdyz se urité feSeni problémi opakuje. Casem
se z tohoto feSeni stane samoziejmé ajediné mozné. Jednani, které se neshoduje

s t¢émito zakladnimi pfedpoklady, se povaZuje za nepiijatelné. O téchto predpokladech

se nepochybuje a jejich zména je velmi obtizna (B&lohlavek, 2006).

12



Obrazek 3: Prvky kultury

Zastavané hodnoty

Zakladni predpoklady

Zdroj: Bélohlavek, 2006, s. 76

Podle Rolinka (2003) prvky firemni kultury tvofi ptedstavy, ptistupy a hodnoty.

LukéaSova (2010) uvadi, ze kulturni prvky oznacuji nejjednodussi strukturalni
a funk¢ni jednotky, které predstavuji zékladni skladebni komponenty kulturniho
systému. Nejcastéji se za kulturni prvky povazuji: zakladni presvédCeni, hodnoty,
normy, postoje adale vn&jsi projevy kultury, oznaCované jako artefakty materialni

a nematerialni povahy.
2.7.1 Predstavy

Rolinek (2003) uvadi, ze predstavy maji sviij pivod ve védomi i podvédomi
&lovéka. Clovék témto predstavam, které podvédomé vnima, pfizptisobi své chovani,
pfestoze neni schopny je pojmenovat. Proto je dulezité skazdym zaméstnancem

oteviené mluvit o vSem, co mize byt pfedmétem jeho predstav.
2.7.2 Pristupy

Podle Rolinka (2003) je jednim ze zdkladnich prvkl podnikové kultury,
nachylnost jednat uréitym zpasobem. Uréity piistup pracovnika ma vzdy své projevy,
priciny a podnéty.

Sledovani projevit nam miize pomoci spravné rozpoznat, jaké kofeny pristupu

jsou zjevné navenek.
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a) Sovi projevy — tento pfistup Ize charakterizovat spolehlivosti, dalSimi

vlastnostmi jsou moudrost, duvéryhodnost a samostatnost. Jsou zde vysoké

naroky a vysoké mira kriticnosti.

b) Lis¢i projevy — slibuji dobry profesionalni vykon, ktery je spojeny S urcitou

davkou vypocitavosti a nespolehlivosti. Hlavni kritérium je zde vlastni profit.

¢) Ovci projevy — typickou vlastnosti je zde oddanost k autoritam, dale spolehlivost

Vv napodobovani vzorti a ditvéra v objasnéné cile. Na druhou stranu je zde

typickd 1 mala mira vlastni iniciativy nebo tvofivosti, kdyZ nastanou krizové

situace.

d) Osli projevy — pfistup je nevypocitatelny, nespolehlivy a nepodepteny nalezitou

schopnosti.

Obrazek 4: Jednotlivé druhy projevii zaméstnanciu

Sovi® Liseie T vysoka
projevy* projevy
,,OVCl ,,Osli® Zpisobilost k praci
projevy projevy
v
Avysoké nizka g nizka

Poctivost k zajmim firmy

Zdroj: Rolinek, 2003, s. 57

Pri¢inou mize byt povaha ¢loveka, jeho zajmy, temperament, zvyky, ocekdvani

vlastniho profitu, seberealizace, zptisobilost k praci, vnitini vztah k z4jmim firmy apod.

U podnétu ptistupu sledujeme dvé€ linie. V prvni znamena ptistup hlavné akci,

snahu po vlastni aktivité. Pro druhou je typické, Ze ptistup spociva v odpovédi na vnéjsi

aktivitu (Rolinek 2003).
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2.7.3 Hodnoty

Lukasova a Novy (2004) uvadi, Ze hodnota je to, co Se povazuje za dulezité. Jednotlivec
¢1 skupina tomu piikladaji vyznam. Hodnoceni je ovliviiovano hodnotami ve smyslu
,»dobry — Spatny“. Hodnoty vyjadfuji obecné preference, které se promitaji
do rozhodovani jednotlivce nebo organizace. Organiza¢ni hodnoty jsou to, ¢emu
se v organizaci piiklada vyznam jako celku. Organiza¢ni hodnotou muze byt napiiklad

,porazit konkurenci® nebo ,,vyvijet nové, originalni produkty* atd.

Podle vétsiny autorii jsou hodnoty jadrem organizaéni kultury. Ptedstavuji
dilezity ukazatel obsahu kultury a nastroj utvareni podnikové kultury. Zakladni hodnoty

podniku jsou vyjadiené v poslani nebo etickém kodexu organizace.

Rolinek (2003) ve své knize tvrdi, Zze se rozliSuji dvé kategorie hodnot. To jsou
instrumentalni a moralni hodnoty. Instrumentdlni napliiuji potieby, plat, materialni
podminky, realizace napadu apod. Moralni hodnoty se projevuji v pocitu hrdosti nebo
ponizeni (zdchrana pfirody, pomoc lidem). Vazba mezi zplsobem jednani clovéka

a hodnotami vyznavanymi ¢lovékem, neni za vSech okolnosti ptfimocara.
2.7.4 Normy chovani

Dle LukaSové (2010) jsou skupinové normy chovéani pravidla nebo zdsady
chovani v jednotlivych situacich, které jsou skupinou jako celkem akceptovany. Nejsou
to normy stanovené organizaci. Jedna se o nepsand pravidla chovani, ktera ¢lenové
sdileji. K jedinctim, ktefi normy dodrzuji, se ostatni ¢lenové organizace chovaji vstiicné
a pratelsky. Naopak k tém, ktefi normy nedodrZuji, se chovaji nevSimavé, odmitave,

témet nepratelsky.

Normy chovani se tykaji naptiklad pracovni Cinnost (rychlost prace), komunikace
ve skupiné (mira sdélovani informaci) nebo odévu atd.

Skupinové normy chovani vymezuji pfijatelné a nepiijatelné chovani v organizaci. Tim
je regulovano kazdodenni chovani pracovnikli a zajisténo piedvidatelné a stabilni

prosttedi (Lukasova, 2010).
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2.8 Obsah a sila organizaéni kultury

Lukéasova a Novy (2004) uvadi, ze podnikova kultura ptfedstavuje ziskanou
zkusenost organizace, ktera se projevuje v mysleni, citéni a chovani ¢lenti organizace.
Urcuje chovani lidi v organizaci i chovani organizace navenek, vic¢i vnéjSimu prostredi.
Hlavni parametry kultury jsou obsah asila organizacni kultury. Tyto parametry

podminuji jeji funkce v ramci spolec¢nosti.

Obsahem kultury organizace serozumi zakladni ptedpoklady, hodnoty
anormy chovani sdilené v organizaci, které se navenek projevuji prostiednictvim

chovani a artefaktq.

Sila organizac¢ni kultury pfedstavuje, nakolik jsou dané predpoklady, hodnoty,
normy a vzorce chovani, které z nich vyplyvaji v organizaci sdileny. Pokud se sdileji
ve vysoké mife, tak je podnikova kultura silnd a vyraznym zplsobem ovliviiuje
fungovani organizace. Na obsahu podnikové kultury zavisi, jestli bude vliv pozitivni
nebo negativni. Pokud je organizacni kultura slaba, tak pftislusnici organizace sdileji

spole¢né hodnoty, pfedpoklady a normy chovani jen v malé mifte.
2.9 Typologie podnikové kultury

Pokud chtéji manaZefi vytvaret obsah podnikové kultury tak, aby podporovali
prosperitu podniku, musi kultufe své organizace porozumét a poznat ji. Na zakladé
obsahu kultury mohou byt identifikovany jeji silné aslabé stranky, jeji vyhody

a nevyhody ve vztahu k dosahovani podnikovych cilt (Lukasova, 2010).

Dle LukaSové (2010) mé poznavani podnikové kultury prostfednictvim typologii

sva nezanedbatelna omezeni:

1. Urcity typ kultury nelze jednoduse ptifadit Kuréitému podniku, protoze
ve vétSing spolecnosti jsou patrny rysy vice kultur.

2. Firemni kultura miZze byt slabd, vtomto pfipadé nelze obsah na zéklad¢
typologii urcit.

3. Postizeni kultury organizace vyzaduje volbu odpovidajicich ukazateli
a objektivitu pfi pozorovani a interpretaci pozorovanych jevi (coz je velmi

obtizné, hlavné kdyz je pozorovatel soucast dané kultury.).

I kdyz je kazdd podnikova kultura jedine¢nd, lze na zdkladé dlouhodobych

vyzkumil ukazat ty, organizacni kultury, které se objevuji nejcastéji.
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Typologie kultury uvadi model, ke kterému je mozné Se piiblizovat nebo je

nutné se mu vyhnout (Rolinek, 2003).
2.9.1 Typy kultury podle vyrazného determinantu

Podnikové kultury rozdélujeme podle hodnoceni miry rizikovosti predmétu
podnikéni, tedy podle intenzity ohrozeni dals$i uspéSnosti podniku, jednim nezdarem
a rychlosti zpétné vazby trhu, tim Se rozumi doba, uplynuld od vyvinuti néjaké aktivity
Vv podniku do okamziku, kdy je ve spole¢nosti znadmo, jak tuto aktivitu hodnoti
zékaznik. Kombinaci téchto vlivii zjistime, k ¢emu sméfuje podstata sdilenych

a rozvijenych hodnot, ptedstav a pristupti (Rolinek, 2003).

Obrazek 5: Typologie podnikové kultury

)
=
[} S
> Ana.lytlcko’ T .
P nebo nic
kultura
o)
x
N
o
Procesni kultura Kulturachléb a
hry
.
©
£
pomals rychla
Dynamika

Zdroj: Rolinek, 2003, s. 59

- ,VSechno nebo nic“: kladné hodnocené je temperamentni a mladistvé
jednéni. Je zde moznost rychlého kariérniho postupu, ale i sestupu. Doba
zaméstnani je kratka. Na Zeny a muze jsou kladeny stejné podminky. Vse
zde urcuje uspéch (autoritu, moc, prijmy).

Heslo: ,.Jsi jen tak dobry, jak dobry je tvilij posledni Gispéch.*
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»Chléb a hry*: klicova hodnota je zde ptatelstvi a sympatické chovani. Tato
kultura secasto vyskytuje ve spole¢nostech s Sirokym sortimentem
produkce, je ptizniva pro inovace a vhodna pro budovéani novych tyma.

Heslo: ,,Za hodn¢€ muziky, hodn¢ penéz.*

»Analyticko-projektova kultura*®: vysokou hodnotou je racionalita.
Momentalni invence, intuice, zkuSenost, ndlada aStésti Se povazuji
za nespolehlivé a proto za nebezpec¢né. Rychlost je nevitana, protoze s sebou
pfinasi povrchnost, aprotoze vSe musi byt dilkkladné prozkouméno, coz
rychle nejde. Novacek je kazdy, kdo je ve firm¢ zaméstnan méné nez tti
roky. Kariérni postup je zde zdlouhavy.

Heslo: Je tu tfi roky, nic o tom nevi.

»Procesni Kkultura®“: Nejvyznamnéjsi hodnoty jsou hierarchie moci,
obleceni, vySe pfijmu. Tyto spole¢nosti nejsou ohrozovéany, ale ani nemaji
motivaci stat se lepSimi.

Heslo: ,Neni dilezité co, ajak délame, ale jak to hodnoti nadfizeni.“

(Rolinek, 2003)

2.9.2 Typy kultur podle nepfiznivého psychického stavu jednotlivce

NiZze uvedené kultury jsou nezdravé, jsou zalozené na nepiiznivych stavech

jednotlivce. Spole¢nosti S timto typem podnikové kultury jsou neefektivni a brzy

se rozpadaji.

Paranoidni kultura: panuji zde obavy, strach aohroZeni. Trvale se sleduji
vSechny aktivity a projevy ostatnich zaméstnanc.

Natlakova Kkultura: klicové jsou zde perfektnost adetail, v§e ma sviij fad.
Nejvétsim ohroZenim je chaos. Ve je do nejmensich podrobnosti naplanovano
a fizeno. Emoce jsou nevhodné, vztahy jsou zaloZeny na ptikazech.

Dramaticka kultura: vSechna rozhodnuti ¢ini charismaticka vedouci osobnost,
kterd samu sebe postavila do stfedu ,,scény®. Ostatni pracovnici si pfipadaji,
Ze jsou na ni silné zavisli.

Depresivni kultura: hlavni je zde strach a pesimistické progndzy. Zpusob

jednani uréuje rutina, vSe ma svij béh.
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e Schizoidni kultura: rozhodujici jsou kariéra a prestiz. Probihd zde boj o moc

a zaroven jsou pracovnici plasi a ostychavi (Rolinek, 2003).
2.9.3 Typy kultury podle dominantni orientace ke zméné

Dnesni vnéjsi ekonomické prostiedi podnik je silné konkurencni. Zmény, které
v ném probihaji, nabyvaji stile vé&tSi intenzitu arychlost. V této situaci obstoji jen
spole¢nosti, které si voli vhodnou formu reakce na meénici se okolnosti. Rozdilnost
reakci podniku na zmény utvari dalsi vychodisko pro ¢lenéni typl organiza¢nich kultur

na nasledujici:

o Obranna kultura: vyznava jistotu a stabilitu. Orientuje sena zachovani
zpuisobu dosavadni ¢innost 1 obsahu. Je zde detailni kontrola. Souhlasi S nizkymi
cenovymi relacemi, specializaci, inovacemi jen nizsich fada.

o AKkéni kultura: vyznava inovace, rychlou technologickou modernizaci, pruznou
manipulaci s cenou, namatkovou kontrolu a improvizaci.

o Analyticka Kkultura: charakteristické¢ je pomalé ptizpusobeni. Uznava zmény
s jistym vysledkem. Snazi se najit zlatou stfedni cestu mezi potfebou vyrovnat

se se zménami a chuti neménit piili§ mnoho (Rolinek, 2003).
2.9.4 Typologie formulované ve vztahu k organiza€ni strukture

Charles Handy (1989) ve své praci urcil Ctyfi typy kultury, které jsou zalozené

na strukturalnich rysech uspotéadani.

Mocenska kultura se podle Handyho (1989) nachdzi v malych podnicich.
V téchto firmach lezi moc ve stfedu sité. Pracovniklim, ktefi pfijmou postoje a normy

zdroje centralni moci, se bude véfit a budou mit cenu.

Uvadi se, ze funkéni kultura se vyskytuje ve velkych byrokratickych firmach.
Spolecnosti s touto kulturou je rozdélend na jednotlivé Useky. Klade se diiraz

na efektivitu. Tato kultura poskytuje pracovnikiim pocit bezpeci.

Ukolova kultura se nejéastéji objevuje v organizacich maticového typu, kde

moc lezi na priseciku roli. Existuje zde i tymova kultura, diky tomu jsou firmy

24

Osobni kultura vévodi tam, kde je hlavnim prvkem jednotlivec. Tato kultura je
bézna naptiklad Vv ucetnich nebo advokatnich firmach. Jsou zde neformalni

komunikac¢ni vztahy (Brooks, 2003).
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Obrazek 6: Schematické zndazorneni organizacnich struktur, priznacnych pro typy organizacni

kultury podle Charlese Handyho

\ L. L ' / 1 = 1
" AN/ | ‘
| |

kultura moc kultura Gkold (wykonu)

kultura roli kultura osob {podpory)

Zdroj: LukaSova & Novy, 2004, s. 76

2.10 Zména podnikové kultury

Lukéasova (2010) uvadi, ze v odborné literatuie se mizeme setkat se tiemi

zakladnimi variantami nazoru:

1. Management organizace muize podnikovou kulturu u¢inné ménit a ridit.

2. Management spolecnosti miZze organizacni kulturu cilené ovliviiovat do ur€ité
miry.

3. Zamérnd aplanovitd zména podnikové kultury je velmi obtiznd, témeér
neproveditelna (Alvesson a Sveningsson, 2008).

Utvareni obsahu kultury organizace je obtiznd a dlouhodoba zalezitost. Pokud ma

mit Zadouci efekt, musi vedeni spoleCnosti vénovat kulturnim aspektim fizeni

permanentni pozornost a musi Se zabyvat rozvojem Zzadouci organizacni kultury

systematicky, cilen¢ a S vyuzitim efektivnich postupi.
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Dle Rolinka (2003) Ize obecné fici, ze podstata zmény spociva v pfeméné
vychoziho stavu na stav cilovy. Dosazeni cilového stavu vSak neni konecny cil,

nasleduje totiz péce o rozvoj, pestovani kultury nebo provadéni dalSich zmén.

Cesta, ktera vede k dosazeni cilového stavu, by méla projit nésledujicimi

etapami:

a) Rozmrazovani vzit¢é kultury podniku, nékteré sdilené a nezadouci
piedstavy, ptistupy a hodnoty jsou zpochybnény.

b) Tribeni zajma, postoji, uvédomovani si souvislosti, piilezitosti a nebezpeéi,
které se stavi na stranu zmény a které proti ni.

c) Ovliviiovani, tim Se rozumi cilené pusobeni na vzitou kulturu organizace
tak, aby bylo odstranéno vSe nezaddouci a zachovano a posileno v§e zadouci.
Daéle stmelenti sil, které zménu podporuji.

d) Slad’ovani je o hledani co nejvyssiho poctu prvku strategicky potiebné
kultury a jejich vzajemné posilovani.

e) Rozvijeni sleduje, jestli harmonicky stav trva, pe€uje o néj a provadi korekci

podle vyvoje okolnosti.
2.10.1 Nastroje zmény
Rolinek (2003) uvadi, Ze tyto nastroje se daji rozd¢€lit na ptimé a nepiimé.

= Piimé nastroje — dopad jejich pouziti lze snadno a spolehlivé pozorovat.
Rychlost dostaveni vysledkil miize byt vétsi. Jedné se napiiklad o projekty zmén
firemni kultury nebo zmény ve struktufe organizace apod.

» Neprimé nastroje — vliv nepiimych nastroji Se projevuje zprostiedkovaneé,
¢asto s urcitou casovou prodlevou. Systematické a diisledné pouZziti miiZze ptinést
siln¢ efekty. Jde naptiklad o jiny zptisob komunikace — otevienost, vSestrannost,

wrw

cileny rozvoj neformalnich siti, nové ,,oslavy* hrdind, §ifeni ritualt a historek.
2.10.2 Typy zmény organizaéni kultury

Zména revolucni a evoluéni

Z hlediska charakteru zmény a jejiho pribéhu se rozliSuji dva zékladni typy
zmény kultury podniku: zména evolucni a zména revolu¢ni (Brown, 1995; Sackmann,

2002; Bates, 1994; Alvesson & Sveningsson, 2008 aj.).
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K revoluéni zméné dochazi, pokud existuje silny vnéj$i nebo wvnitini tlak,
vynucujici si zménu v zdjmu zachovani existence organizace. Vn¢jsi tlak miize
pramenit zradikalni zmény prostfedi. Vnitini tlak muizou piedstavovat Spatné
hospodaiské vysledky, prudké ztraty trht atd. Pokud organizace jevi znamky krize i po
intenzifikaci soucasnych aktivit a postupi, tak si vedeni obvykle uvédomi, Ze je potieba
radikdlni zména, tj. zména ,sméru“ (Sackmann, 2002). Kdyz sejedna o kulturu

organizace, je nutny zcela novy obsah kulturni organizace.

Revoluc¢ni zména zahrnuje vice subsystému organizace (zménu kultury podniku
anapf. zménu organizacni struktury atd.) adotykd se vice hierarchickych turovni
organizace. Projekt revoluéni zmény ma povahu systematického postupu, ktery je

rozpldnovany na urcité casove ohrani¢ené obdobi.

K evoluc¢ni zméné se ptistupuje, kdyz existuje potfeba néco v rdmci podniku
zlepsit. Zmény zavadéné pii tomto typu strategie, jsou zmény inkrementalni, tykaji
se jen urcitych problémovych oblasti organizace. Takovou zménou mize byt naptiklad
posileni orientace na zakaznika). Mtize se jednat i o hlubsi zmény, tykajici se dvou nebo
vice oblasti (Sackmann, 2002). Evoluéni zména je zména kontinualni, uskuteciiuje
se dlouhodobé a postupné. Dochazi pti ni K rozvoji ur¢itych jednotlivych zadoucich

ryst kultury.

Evoluéni rozvoj kultury organizace je efektivni ve fazi ristu a zrani podniku.
Kdyz se firma dostane do faze utlumu a dezintegrace, evolu¢ni zména kultury uz neni

ucinna. Pokud nastane tato situace, je nutna zména revolucni.

Schopnost zvladnout fizenou zménu je klicovym piedpokladem schopnosti
pfizplsobit se pozadavkiim prostfedi. V dneSnich podminkach uz schopnost zvladnout

jednorazovou zménu nestaci, vyzvou je dosdhnout schopnosti pribézné a soustavné

vvvvvv

nez provedeni obtizné jednorazové zmeny.

Zména primarni a doprovodna

Primarni zména Kultury podniku se provadi v situaci, kdy obsah kultury
poskozuje vykonnost organizace a kultura je dileZitou pficinou jinych podnikovych

problémii.
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Doprovodna zména je zména podnikové kultury v situaci, kdy provazi jiné typy

podnikovych zmén, tj. kdyz uspé$nost provedeni jiné zmény pozaduje zménu kultury.

Obé tyto zmény Se mohou stat revolucnimi i1 evoluénimi zmeénami, ato
v zavislosti na mife acharakteru manazerskych problémt, které je tfeba fesit

(Lukagové, 2010).
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je diagnoza podnikové kultury vybraného podniku

a navrh vhodnych opatieni k zaddouci zmén¢ podnikové kultury.

3.2 Vybér podniku

3.3 Metodika a zdroje dat

Bakalarska prace se sklada ze dvou Casti, z teoretické a praktické. V teoretické
¢asti jsou pomoci nastudované literatury popsany pojmy, které se tykaji podnikové
kultury. Nejprve je objasnéna kultura obecné, nasledné pojem podnikova kultura, jeji
vznik, struktura, funkce, prvky a rizné typy. Na konci v seznamu pouzité literatury jsou

vypsany vSechny pouzité zdroje.

Prakticka ¢ast je zaméfena na konkrétni podnik, kterym je _
- Prace se zabyva stavem podnikové kultury. Pro sbér informaci byly pouzity
webové stranky spole¢nosti, dotaznikové Setfeni a osobni rozhovor se zastupcem
manaZera pobodky v Ceskych Budgjovicich. Kli¢ovym faktorem pro dokon&eni

praktické ¢asti bylo vyhodnoceni dotaznikového Setieni.
3.3.1 Dotaznik

Dotaznik obsahoval 34 otazek. Tyto otazky byly zamétfeny na zjiSténi informaci
o kultufe ve vybraném podniku. Pro rychlejsi zpracovani se dotaznik skladal predevsim
z uzavienych a polouzavienych otazek. Vyskytovalo se v ném i né€kolik otevienych

otazek, kde se respondenti mohli rozepsat a vyjadiit sviij nazor vlastnimi slovy.

Dohromady bylo rozdano 30 dotaznikli, do kazdé prodejny 15. Névratnost
na prvni prodejné ¢inila 80 % a na prodejné druhé 87 %. Dotaznikové Setieni probihalo

v lednu 2018.



3.3.2 Nestandardizovany rozhovor

Nestandardizovany rozhovor probéhl se zastupcem manazera prodejny. Protoze
organiza¢ni kultura kazdého podniku je jedine¢na, tento rozhovor byl velmi
napomocny. Diky tomuto rozhovoru byla kultura daného podniku Iépe pochopena

a byly vyplnény mezery v neznalosti této problematiky.

4 Charakteristika vybraného podniku

Obrdzek 7: Logo

Jako zéklad uspéchu spolec¢nost
povazuje jednoduchost, které se snaZzi _
prizptsobit veskeré své konani. Snazi se svym
zakaznikim prodavat zbozi kazdodenni

spotieby nejvyssi  kvality za nejpiiznivejsi

ceny.

4.1 Historie

Spole¢nost byla zaloZena ve 30. letech minulého stoleti ve Svabsku. Byl to
velkoobchod s potravinami a jinym sortimentem. Prvni prodejny byly otevieny v okoli
Ludwigshafenu v 70. letech.

V soucasné dobé patii mezi Top 10 maloobchodnich prodejen potravin

na némeckém trhu a je mezinarodni spolecnosti s prodejnami po celé Evrope¢.

V roce 1988 se v Némecku vyskytovalo 460 prodejen. O rok pozdé&ji byla sit’
prodejen rozsifena i na francouzsky trh. Od roku 1997 mohli zakaznici sledovat akce

firmy na internetu. V roce 2003 podnik zaméstnaval po celé Evropé piiblizn¢ 80 000

25



pracovnikl. V letech 2009 — 2012 se stal Obchodnikem roku v Némecku. V roce 2013
pro spole¢nost pracovalo pies 180 000 zaméstnancii po celé Evropé. Nyni je podnik

na trhu jiz 40 let.

4.2 I

Na ceském trhu spolecnost figuruje od roku 2003, od té doby zde bylo otevieno
230 prodejen. Tyto prodejny zasobuji Ctyii logisticka centra, kterd jsou _
I\ Gocini dobé podnik zamé&stnava pies 5 000

pracovnikd v oblasti nakupu, obchodu, expanze a administrativy.

Prodejny jsou jedine¢né svou vysokou funk¢nosti aucelovosti. V piehledné
rozdélenych ulickach se zdkaznik snadno arychle orientuje. Zakaznici v regalech
naleznou znackové vyrobky, produkty proddvané pod vlastni znackou vcetné
rozsahlého vybéru mlécnych a chlazenych produktd, uzenin, ryb a driibeziho masa.

Denné je zde Cerstvé ovoce a zelenina a siroky vybér peciva.

Prodejny [ . < ce jsou

vV ramci téchto akei v nabidce rtizné potieby pro domacnost, sport, zabavu, kancelaf

nebo kutilstvi. Spole¢nost byla jiz pétkrat zvolena Obchodnikem roku.

Tabulka 1: Prehled vitézii ocenéni Mastercard Obchodnik roku 2017

Prehled vitézu soutéze Mastercard Obchodnik roku 2017

Kategorie Vitéz

Absolutni vitéz IKEA CR
Obchodnik s potravinami Lidl Ceska republika
Obchodnik s drogerii a parfumerii Dm drogerie markt
Obchodnik s obuvi Deichmann
Obchodnik s odévy C&A

Obchodnik se sportovnimi odévy a potfebami Sportisimo
Obchodnik s elektrem a elektronikou Alza.cz

Obchodnik pro diim, zahradu a chovatele Hornbach
Obchodnik s nabytkem a bytovymi dopliiky IKEA CR
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Cerpaci stanice s prodejnou Shell

Millennials Obchodnik roku Z00T
Zakaznicky zaZitek v dobé digitalni SpokojenyPes.cz
MONETA Money Bank Cena vefejnosti Lidl Ceska republika

MAKRO Cash &

SOCR CR Nejlepsi zaméstnavatel v obchodé y
Carry CR
Zdroj: https://www.obchodnik-roku.cz/

Vize spole¢nosti

Cilem spolecnosti je pfedevSim nabizet zadkaznikim zbozi v nejlepsi kvalité
za nejpiijatelngjsi ceny.

Organizaé€ni struktura prodejen

Organizacéni struktura napomaha k lepsi orientaci mezi vztahy na pracovisti. Jsou

zde jasné vidét vztahy nadfizenosti a podfizenosti.

Obrdzek 8: Organizacni struktura prodejen

|

-
1
|
1
-
!
| | I

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Vysledky vyzkumu

5.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setreni

1. Pohlavi
Prodejna €. 1

Na tuto otazku odpovédélo 11 zaméstnanct. Z toho bylo zjisténo, ze 73 % jsou

zeny a 27 % muzi.
Prodejna €. 2
Zde bylo zjisténo, ze ze 13 dotazovanych je 77 % zen a 23 % muzu.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze v obou prodejnach pracuji prevazné zeny. Tyto
vysledky byly o¢ekavany. I kdyz pozice prodavac/ka — pokladni neobndsi pouze sedéni
u kasy, zda se, Ze charakter této prace zajima ptredevs§im zeny. Dokonce na obou

prodejnach nejvyssi posty (manazer/ka prodejny) zastavaji Zeny.
Graf 1: Pohlavi respondentii
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50%
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Prodejna¢. 1 Prodejna ¢. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Jaky je Vas vék?
Prodejna €. 1

Na tuto otazku odpovédélo 12 respondentid. NejvySsi procento zaujimaji
pracovnici ve véku 26 az 30 let, to €ini 42 %. Dale 25 % dotazovanych je ve v€ku od 41
do 45 let. Pracovnikli do 20 let je 17 %. a pracovnikt od 31 do 35 let je 8 % stejné tak

i zaméstnancu ve véku od 36 do 40 let.
Prodejna €. 2

Ze 13 dotazovanych je 54 % ve véku 21 -25 let. Dale 23 % zaméstnancii je ve
véku 26 -30 let. 15 % zaujimaji pracovnici ve véku 41 — 45 let. Pouhych 8 %

pracovniki je ve véku 36 — 40 %.

Z dotaznikového Setteni bylo zji§téno, Ze nejvice pracovnikil je ve véku od 21 do
30 let. Diivodem je, Zze spoleCnost zaméstnava spoustu pracovnikil na ¢astecny uvazek,
a to byvaji predevsim studenti. Podminkou pro pfijeti je dosazeni plnoletosti zajemci.
Ti musi mit minimalné zékladni vzdélani. Tudiz do spole¢nosti mohou nastoupit lidé
hned ,,po Skole“. Ve firm¢ neni pozadovana praxe v oboru, i kdyZ je uréité vyhodou.
Spolecnost se mize pysSnit tim, Ze vénuje spoustu casu spravnému zaskoleni

pracovnikd.

Graf 2: Jaky je Vas vek?

9
oo 54% B Do 20 let

50% ) m21-25let
20% s m26—-30let
m31-35let
30% 3% m36-40 let
20% o W 41-145]et
10% - 8% 46 — 50 let
51-55let

0% - T 55 let a vice

Prodejna¢. 1 Prodejna ¢. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Prodejna €. 1

Na otazku ohledné¢ vzdélani odpovédeélo 12 lidi. VétSina respondentt
absolvovala stfedni Skolu — 42 %. Stfedni odborné ucilisté¢ navstévovalo 33 %
dotazovanych. Zakladni vzdélani ma pouze 8 %. Stejné tak i vy$s$i odborné vzdelani

a vysokoskolské vzdélani ma jen 8 %.

Prodejna €. 2

v

Ze 13 odpovédi vyplynulo, Ze nejvy$$i procento zastupuje stfedoSkolské
vzdélani — 46 %. 31 % dotazovanych navstévovalo stfedni odborné ucilisteé. 23 % ma

vysokoskolské vzdélani.

Vysledky z obou prodejen jsou podobné. Lisi se pfevazné ve vysokoSkolském
vzdélani. V obou pfipadech pfevazuje vzdélani stiedoSkolské a stiedni vzdélani
s vyucnim listem. To by mohlo byt zplisobeno tim, ze na pozici prodava¢ — pokladni
neni potfeba mit vysokoSkolské vzd€lani. Na vysSich pozicich je vysokoskolské
vzdélani vyhodou, ale nikoli podminkou. Spolecnost si zaklada predevSim

na zkusenostech a pracovnim nasazeni svych zaméstnancu.

Graf 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Prodejna ¢. 1 Prodejna ¢. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4. Jak dlouho v podniku pracujete?
Prodejna €. 1

Ze 12 respondenti 33 % pracuje v podniku méné nez rok. DalSich 33 % je
v podniku 1— 2 roky. V kategoriich 3 — 5 let, 6 — 8 let, 9 — 11 let a 12 let a vice

odpovédélo po 8 % zaméstnanct.
Prodejna €. 2

Ze 13 dotazovanych v podniku pracuje 31 % 1 — 2 roky. 23 % je v podniku
méné nez 1 rok a dalsich 23 % je v podniku zaméstnano 9 — 11 let. 15 % respondenti

Vv podniku puisobi3 — 5 let. a pouhych 8 % zaméstnanctu v podniku pracuje 6 — 8 let.

V prvni i druhé prodejné prevazuji zaméstnanci, ktefi v podniku plisobi méné
neZ jeden rok a1 az 2 roky. Hlavni pficinou by mohlo byt, Ze vétSina lidi se s praci
prodava¢ — pokladni neztotoznuje. Spousta zaméstnancl tuto praci vykonava
Z finan¢nich divodu a ¢asto hledaji lepsi uplatnéni. Dalsim diivodem by mohl byt fakt,
ze s vyvojem podniku, rostly 1 naroky na vykon prace, to néktefi ¢lenové organizace
neustali. Na druhé stran€ pracovnici na vysSich pozicich si chtéji toto postaveni udrzet

a zastavaji ve firmé mnohem déle.

Graf 4: Jak dlouho v podniku pracujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Mate strach ze ztraty zaméstnani?
Prodejna €. 1

Na tuto otazku odpovédélo 12 pracovniki. Nejvice respondentli odpovédélo,
ze strach ze ztraty zaméstnani spiSe pocituji (50 %). Dale 42 % se o zamé&stnani spiSe

neboji. Strach ze zaméstnani ma 8 %.
Prodejna €. 2

Ze 13 dotazovanych se o zaméstnani spise neboji 54 % pracovnikt. 31 % strach
ze ztraty zaméstnani viibec nepocituje. 8 % se spiSe boji a dalSich 8 % ma strach,

Ze 0 préci ptijde.

Na obou pobockach se podobné procento zaméstnancl spise neboji, Ze svou
préci ztrati. Ale na prvni pobo¢ce mé polovina dotazovanych zaméstnancii spiSe strach
ze ztraty svého zaméstnani. Divodem by mohl byt Spatny vztah nékterych zaméstnancti
se svymi nadfizenymi pracovniky. Prodejné by prospélo, kdyby se vedeni snazilo snizit

strach zaméstnanct, Ze svou pozici ve firmé ztrati a tim posilit jejich davéru.

Graf 5: Mate strach ze ztrdty zaméstnani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
Prodejna €. 1

Z 12 dotazovanych zaméstnanci je se svym zaméstnanim spiSe spokojeno 50 %.
Odpoveéd’ ,,Spise ne* zaskrtlo 42 % zaméstnanct. a se svym zaméstnanim je spokojeno

8 % respondentd.
Prodejna €. 2

Na tuto otazku odpovédélo 13 pracovnikd. Ztoho 69 % je se zaméstnanim

spokojeno a dalsich 31 % je spiSe spokojeno.

Z grafu je vidét, Zze na druhé prodejné jsou zaméstnanci spokojené€jsi. Vedeni
prvni prodejny by mélo vénovat vice pozornosti, zda je personal se svym zamé&stnanim
spokojen. Dalo by se ptedpokladat, ze pokud se situace nezlep$i, tak nadfizeni
pracovnici budou muset na své podfizené vice dohlizet apozorngji kontrolovat
odvedenou praci. Nespokojeni zaméstnanci sviij tkol také splni, ale nebudou mit snahu
se zlepsovat a jejich zajem o déni v podniku bude minimalni. Neztotozni Se s postoji
a hodnotami spole¢nosti. CoZ by mélo negativni dopad na kulturu organizace. Kladné

zjisténi je, ze zadny z respondentii nezvolil odpovéd’ ,,Ne*.

Graf 6: Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
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7. Co si myslite o0 zaméstnani v tomto podniku?
Prodejna €. 1

Celkem reagovalo 12 respondentid. Znich je 67 % hrdych na to, ze v této
spolecnosti pracuji. DalSich 25 % dotazovanych odpovédélo ,,Je mi to jedno® — tedy,
ze nejsou hrdi na to, kde pracuji, ale ani jim to nevadi. a nejméné respondentti (8 %)

odpovédeélo, ze nejsou velmi pysSni, Ze jsou zaméstnani pravé v tomto podniku.
Prodejna €. 2

Na druhé pobocce odpovédélo 13 pracovniki. Z toho je 69 % hrdych na to,
v jaké firmé pracuji. Dale 23 % dotazovanych se Kk této otazce vyjadiilo, Ze je jim to

jedno. a odpovéd’ ,,Nejsem moc pySny/a na to, kde pracuji* dalo jen 8 %.

U této otazky, se vysledky skoro shoduji. O této spole€nosti se zacind hodné
mluvit a jeji povést se zlepSuje. Proto se pracovnici nemusi stydét, za to, ze jsou zde
zaméstnani. Rozdil je v tom, Ze zaméstnanciim Se nemusi libit jejich pozice nebo prace,
kterou vykonavaji, proto nejsou spokojeni, tedy ani hrdi, Ze pracuji pravé v tomto
podniku. Nakonec tedy vyplynulo, Ze vztah zaméstnancii ke spolecnosti je prevazné

pozitivni.

Graf 7: Co si myslite o zaméstnani v tomto podniku?
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8. Jaka je Vase pracovni pozice v podniku?

Prodejna €. 1

Na otazku tykajici se pracovnich pozic zaméstnancti reagovalo 12 respondentd.

Z grafu lze vycist, ze 67 % dotazovanych jsou prodavaci — pokladni. Postaveni ,,Hlavni

pokladni® ma 17 %. a stejné vysledky mély odpovédi ,,Zastupce manazera prodejny*

a ,,Manazer prodejny* — po 8 %.

Prodejna €. 2

Na druhé pobocce dotaznik vyplnilo 13 pracovnikil. Z nich 69 % zaujima pozici

prodava¢ — pokladni. Hlavni pokladni uvedlo 15 % z dotazovanych zaméstnanci. 8 %

respondenti uvedlo pozici ,,Vedouci smény*“ adal§ich 8 % ,,Zastupce manazera

prodejny*.

Spolec¢nost patii mezi diskontni prodejny, proto neni nijak ptekvapivé, ze v obou

prodejnach prevlada pozice prodavac/ka — pokladni. Dale je zde zastoupena vyssi

pozice — hlavni pokladni. Hlavni pokladni je podfizen/a vedouci/mu smény, ktery

se zodpovida zastupci manaZera prodejny. Nejvyssi pozici je manaZer prodejny.

Graf 8: Jaka je Vase pracovni pozice v podniku?
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9. Prace, kterou v podniku vykonavate je ...
Prodejna €. 1

Ugelem této otazky bylo zjistit, jaky maji zamé&stnanci vztah ke své praci. Ze 12
dotazovanych 42 % povazuje svou praci za zajimavou. %2 respondentli uvedla, ze svou
praci vnimaji jako docela zajimavou, ale zvladli by i jinou s lepSim platovym

ohodnocenim. Jako nezajimavou praci to oznacilo 8 % pracovnik.
Prodejna €. 2

Na druhé prodejné dotaznik vyplnilo 13 pracovnikil. Z toho vétSina (69 %) svou
praci vnima jako zajimavou. Jen 23 % svou praci povazuje za celkem zajimavou.
Pouhych 8 % uvedlo, ze svou praci povazuje za nezajimavou avykonavaji ji jen

Z finanénich davodu.

Zvyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci népli prace shledavaji prevazné
zajimavou, i kdyz néktefi tvrdi, ze by zvladli jinou pozici s lepsi mzdou. Divodem, proc¢
pracovnici oznadili jejich praci za celkem zajimavou by mohlo byt, Ze vétSina z nich
zastava pozici prodava¢ — pokladni. I kdyz je tato pozice velmi riznorodd, zdé se,
7e pracovnici maji dojem, Ze pIné nevyuzivaji jejich znalosti a dovednosti. Skoro
v kazdé firmé, je zaméstnany Clovek, kterého jeho prace nebavi a do zaméstnani chodi

pouze z finan¢nich divodi. Vysledky sice nejsou idedlni, ale urcité jsou pozitivni.

Graf 9: Prdce, kterou v podniku vykondvdte je ...
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10. Znate podnikové cile a strategie podniku?
Prodejna €. 1

Uctelem této otazky bylo zjistit, zda zamé&stnanci znaji cile a strategie podniku.
Z vysledkt vyplynulo, ze 50 % respondentil podnikové cile a strategie znd. Dale bylo
zjisténo, ze 33 % tusi, jaké cile astrategie podniku jsou. Jen 8 % dotazovanych
odpovédélo ,,SpisSe neznam* a shodnych 8 % firemni cile a strategie neznad vibec.

Celkem se vyjadiilo 12 respondent.
Prodejna €. 2

Ze 13 pracovnikl témét polovina (46 %) podnikové cile a strategie zna. Néjaké

zdani ma 38 % dotazovanych. Po 8 % maji odpovédi ,,Spise neznam* a ,,Ne*.

Toto zjisténi neni velmi povzbudivé. Podnikové cile jsou pouzivany proto, aby
se urc¢ilo, ¢eho ma byt za urcité obdobi dosazeno. K tomu, aby se tyto cile naplnily, je
potieba znat strategii spoleCnosti. Strategie urcuje, jakym zpisobem budou tyto cile
naplnény. Kdyz polovina zaméstnancti na obou poboc¢kach zcela nezna cile a strategie
dosdhnout. Pracovnici by méli ,,tdhnout za jeden provaz®, ale to jde jen tézko, kdyz

nevi, za jakym ucelem.

Graf 10: Zndte podnikové cile a strategie podniku?
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11. Co by nejvice prispélo ke zvySeni Vaseho zajmu o dosahovani podnikovych

cila? (vyberte max. 4 odpovédi)
Prodejna €. 1

Pomoci této otazky bylo zjisténo, co by pracovniky motivovalo k vétSimu zajmu
o dosazeni cilli podniku. Odpovédélo 12 zaméstnanctli, ktefi méli moznost zatrhnout
vice odpovédi. Z toho se 5 respondentti shodlo, Ze ke zvySeni zajmu by jim stacila vyssi
mzda aosobni pfistup nadiizenych. Skoleni avzdélavani vybrali 4 zaméstnanci.
Vetejnou pochvalu oznacili 3 zaméstnanci, spokojeni jsou také 3. Vétsi mnozstvi

zaméstnaneckych vyhod bylo zaskrtnuto 2x, stejné tak setkavani s kolegy a zapojeni pii

tvorb& novych podnikovych cilt.
Prodejna €. 2

Z druhé prodejny se vratilo celkem 13 dotaznikii. Nejvice respondentit (5)
odpovédélo, ze vysSi zajem o podnikové cile by u nich vyvolalo lepsi platové
ohodnoceni a Skoleni a vzdé&lavani. Osobni pfistup nadfizenych a vé&t§i mnoZstvi
zaméstnaneckych vyhod zatrhlo po 3 zaméstnancich. Spokojeni jsou také
3 zaméstnanci. Vefejnd pochvala by motivovala 2 pracovniky stejné tak i setkavani
s kolegy. Pouze 1 zaméstnanec oznacil odpovéd ,Zapojeni pii tvorbé novych

podnikovych cili®.

Graf 11: Zvyseni zdjmu o dosazeni cilii podniku
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12. Uzivaji se v podniku néjaké symboly? Pokud ano, jaké?

Tato otdzka je zaméfena na tu cast kultury, kterd je nejvice viditelna pro
vnéjsiho pozorovatele. Ugelem bylo zjistit, jaké o nich maji zaméstnanci povédomi. Zde
odpovédélo celkem 12 pracovnikd na prvni prodejné a 13 na prodejné druhé. Byla zde

moznost vVybrat vice odpovédi.
Prodejna €. 1

Na prvni prodejné se vSichni dotazovani zaméstnanci shodli, Ze ve spole¢nosti
nosi jednotné obleceni. Ddle 8 respondentli zakrouzkovalo, Ze dalSim pouZivanym
symbolem v podniku jsou firemni barvy (coz Ize vidét na uniformach i logu podniku).
Nejméné dotazovanych odpovédélo, ze symbolem podniku je logo. Coz je prekvapivé,
protoze logo podniku, se vyskytuje viceméné vSude ve firm& — napiiklad u vchodu,

na uniformach, na reklamnich pfedmétech apod.
Prodejna €. 2

Na této pobocce setaké vSichni respondenti shodli na tom, Ze symbolem
podniku je jednotné obleceni. Jako dalsi symbol oznacilo 11 pracovnikd ,,Firemni
barvy“. a stejn¢ jako na prvni pobocce, nejméné pracovniki (9) zadalo, Ze symbolem

podniku je logo.

Z vysledku se da vyvodit, Ze nejméné zaméstnancti vnima firemni barvy a logo.
To by se dalo odivodnit tim, ze pracovnici firemni barvy a loga uz berou automaticky,

ne jako prostfedky, kterymi se spole¢nost projevuje.

Graf 12: Symboly v podniku
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13. Jaké benefity Vam podnik poskytuje?
Prodejna ¢. 1

Z 12 dotazovanych se 7 zaméstnancti shodlo, ze jim podnik poskytuje
dichodové pripojisténi a prispévky na stravovani. ' respondenti uvedla jako dalsi
benefit delsi dovolenou. Jako dal$i zaméstnaneckou vyhodu uvedlo 5 zaméstnanci
Skoleni a kurzy. Pfispévky na dopravu zatrhli 2 pracovnici. Sluzebni automobil vyuziva

1 pracovnik.
Prodejna €. 2

Zde odpovédélo 13 pracovnikd. Stejnou odpoveéd uvedlo 10 z nich, ato, ze jim
spoleCnost poskytuje prispévky na stravovani. Jako dalsi benefity 5 respondentd
zaskrtlo Skoleni akurzy adelsi dovolenou. Jen 4 zaméstnanci zadali dichodové
ptipojisténi. Ptispévky na dopravu oznalili 3 pracovnici. Odpoved ,Jiné* dali také

3 pracovnici.

Z grafu je patrné, Ze 1 kdyZ prodejny spadaji pod jednu spolecnost, a tim padem
by se mély vysledky témét shodovat, tak opak je pravdou. Divodem by mohlo byt,
ze dotazniky byly rozdany na rtizné pozice. a je jasné, ze ne vSichni zaméstnanci budou
mit stejné benefity. Prispévky na stravovani dostavaji vSichni zaméstnanci,
az na pracovniky zaméstnané jen na dohodu o provedeni prace nebo pracovni ¢innosti.
Delsi dovolenou maji také vSichni zaméstnanci, ale tuto moznost oznacilo méné
respondentli nejspi§ proto, ze 5 tydnd dovolené jako zaméstnaneckou vyhodu jiz
nepovazuji. Na dichodové piipojisténi maji narok pracovnici, ktefi ve firm¢ ptisobi 2
roky. Skoleni a kurzy jsou poskytovany viem pracovnikiim. Ale zda se, Ze pracovnici
na pozicich prodavac/ka — pokladni tento benefit nevnimaji jako zaméstnaneckou
vyhodu z diivodu, Ze Skoleni a kurzy maji jen zfidkakdy. Naopak vedouci pracovnici
se musi vzdélavat a Skolit pomérné Casto. Prispévky na dopravu jako takoveé, nedostava
zadny z pracovnikli. Bylo ale zjiSténo, Ze spolecnost proplaci cestovni ndhrady. Proto
byla tato odpoveéd’ zatrhnuta na obou pobockach. Sluzebni automobil vyuziva pouze

manazer prodejny.
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Graf 13: Podnikové benefity
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14. Jsou ve firmé dodrzovany podnikové normy a predpisy?
Prodejna €. 1

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze z 12 pracovniki, ktefi na tuto
otazku odpoveédeli 75 % tvrdi, Ze podnikové normy a predpisy dodrzovany jsou. 17 %
uvedlo, Ze normy a ptedpisy jsou spise dodrzovany. Pouhych 8 % oznacilo odpovéd

,,INe®“.
Prodejna €. 2

Celkem dotazniky vyplnilo 13 respondentii, kde se 77 % shodlo na odpovédi

»Ano“ a 23 % zatrhlo ,,Spise ano*.

Utelem této otazky bylo zjistit, zda personal v podniku dodrzuje normy
a predpisy. Jelikoz se vétSina pracovnikii shodla, Ze tato pravidla dodrZzovana jsou, dal
by se tento zavér hodnotit kladné. Ovsem fakt, Zze 8 % pracovnikti shledava, ze normy

a predpisy dodrzovany nejsou je znepokojivy.
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Graf 14: Jsou ve firmé dodrzovany podnikové normy a predpisy?
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15. Atmosféra ve firmé je prevazné ...
Prodejna €. 1

Podnikovou atmosféru v podniku pievazna vétsina (83 %) vnima jako tymovou,
kde mezi sebou zaméstnanci spolupracuji. Pouze 8 % oznacilo podnikovou atmosféru

jako konkurencni a dalsich 8 % jako stresujici.
Prodejna €. 2

Na druhé prodejné 92 % respondentli odpovédélo, Ze je prostiedi ve firmeé
zaméfeno na spolupraci, tedy, Ze je atmosféra tymova. Pouhych 8 % povazuje

atmosféru ve spolecnosti za stresujici. Maji dojem, ze se v podniku stale néco fesi.

Vysledky jsou uspokojivé, na obou prodejniach vladne ptevazné tymova
atmosféra. Zameéstnanci mezi sebou spolupracuji. To je povzbudivé, protoze atmosféra
V podniku ¢asto ovlivituje vykony zaméstnancli. Kdyby ve firmé prevladalo stresujici
klima, mohlo by to postupné vést az k nezdravé podnikové kultufe. a to by ve finale

mohlo dokonce vyvoj podniku brzdit.
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Graf 15: Atmosféra ve firmé je prevdazné ...
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16. Ovliviiuje atmosféra v podniku Vasi praci?
Prodejna €. 1

Tato otazka byla zaméfena na zjisténi, zda prostiedi, které v podniku panuje ma
vliv na vykonéavanou praci. Z grafu lze vycist, ze 58 % dotazovanych odpovédé€lo, zZe je
podnikové atmosféra pii praci ovliviiuje. Tietina dotazovanych zaskrtlo, Ze atmosféra
V podniku jejich vykon spiSe ovliviiuje. 8 % respondentli nalada ve firm& spise

neovliviuje.
Prodejna ¢. 2

Shodnych 38 % dotazovanych zaméstnancli na tuto otdzku odpovédélo ,,Ano*
a,,SpiSe ano“. Dale 15 % respondentt tvrdi, Ze jejich praci prostiedi v podniku

neovliviiuje viibec. Na zbylych 8 % nalada v podniku na jejich vykon vliv spiSe nema.

Z prizkumu vyplynulo, Ze pokud v podniku bude panovat ,,pohodova
atmosféra® bude to mit pfiznivy vliv na vykony zaméstnanct. Z ptedchozi otazky bylo
zjisténo, Ze v podniku panuje pfevazné atmosféra tymova. Proto by mél byt vliv firemni

atmosféry pfevazné pozitivni a motivovat pracovniky k lepSim vykontim.
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Graf 16: Ovliviuje atmosféra v podniku Vasi praci?
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17. Dojde-li v podniku k problému, jak je FeSen?
Prodejna €. 1

Tato otazka je zaméfena na feSeni problémi ve spolecnosti. Z grafického
vyjadreni je vidét Ze %2 respondentll o vedoucim pracovnikovi tvrdi, zZe nejprve piijme
navrhy jinych zaméstnanci apotom rozhodne. 33 % dotazovanych uvedlo, ze
0 problémech ve spolecnosti rozhoduje vedeni. 17 % vnima svého vedouciho
pracovnika, jako Cloveka, ktery se rozhoduje bez ohledu na nazory ostatnich

zamé&stnancl. Odpovédélo 12 dotazovanych.
Prodejna €. 2

Ze 13 dotazovanych 54 % uvedlo, ze kdyz se v podniku vyskytne problém,
rozhodne o ném vedeni. Zbylych 46 % uvedlo, Ze nadfizeny pfijme ndvrhy ostatnich

pracovnikl a potom ud¢ld rozhodnuti.

Pokud sena prvni prodejné naskytne moznost, nadiizeny pracovnik ¢ini
rozhodnuti az po tom, co si vyslechne navrhy svych podfizenych. Tento fakt by
na personal mél mit pozitivni dopad, jelikoz vedouci bere ohledy na jejich postiehy

a navrhy feseni dané¢ho problému. Na druhé pobocce rozhoduje predev§im vedeni, ale
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také se n€kdy zaméstnanclim naskytne moznost vyjadfit své napady na feSeni riznych

situaci.

Graf 17: Dojde-li v podniku k problému, jak je resen?
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18. Vyskytne-li se problém u Vas ...
Prodejna €. 1

Na tuto otazku odpovédelo 12 respondentd. 83 % uvedlo, Ze pokud se u nich
vyskytne né&jaky problém, vedouci pracovnik je ochotny jim poskytnout pomoct

a poradit. Zbylych 17 % tvrdi, Ze jejich problémy nadfizeného pracovnika nezajimaji.
Prodejna €. 2

Na druhé prodejné se vSech 13 dotazovanych zaméstnanci (100 %) shodlo,

ze nadfizeny pracovnik jim rad s problémem poradi a pomiiZe.

Kdyz je vedouci pracovnik ochotny poméhat svym podiizenym, vyiesit nastalé
komplikace v podniku, ma to velmi pozitivni dopad na zaméstnance a posiluje se jejich

vzajemny vztah. Pracovnici jsou mnohem vice ochotni plnit zadané tikoly a povinnosti.

47



Graf 18: Vyskytne-li se problém u Vas:
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19. VaSeho nadrizeného byste charakterizoval/a
Prodejna ¢. 1

Na prvni prodejné na tuto otdzku reagovalo 12 pracovnikil. Z nich /2 o svém
nadfizeném tvrdi, ze vytvari vhodné podminky pro dobrou préci, organizuje tymovou
spolupraci a vede sviij tym ke splnéni danych cili. 33 % by o svém nadfizeném fteklo,
ze bere ohled na ndzory ostatnich pracovnikd, diskutuje o problémech a potom
rozhoduje. 17 % dotazovanych si nadiizeném pracovnikovi mysli, Ze nebere ohledy

na nazory ostatnich zaméstnancii, vydava rozkazy a detailné kontroluje jejich naplnéni.
Prodejna €. 2

Svého nadfizeného charakterizovalo 13 respondenti. Nejvice pracovnikll (62 %)
vnima svého vedouciho jako ¢lovéka, ktery piijima navrhy ostatnich a diskutuje
0 nastalych problémech, ale kone¢né rozhodnuti déla sam. Ze nadfizeny pracovnik
vytvaii dobré podminky pro spolupraci a vede tym k napInéni cilt podniku si mysli
33 %.

Podle zjisténych vysledki je mozné ur€it styl Fizeni, jaky je na prodejnach
nejvice pouzivan. Zda se, Ze na prvni prodejné je nejvice vyuzivan demokraticky styl

fizeni. To znamend, Ze nadfizeny pracovnik Se svymi podiizenymi spolupracuje
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a deleguje jim mén¢ vyznamné zalezitosti fizeni prodejny. Na druhé prodejné by se jako
nejvice pouzivany styl fizeni dal povazovat styl benevolentni. U tohoto stylu je vedouci
pracovnik autokraticky, ale snazi se vytvaret partnerské prostiedi a pti feSeni urcitych

problémt se na své podiizené obraci.

Graf 19: Vaseho nadrizeného byste charakterizoval/a
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20. Vztah mezi Vami a Vasimi nadfizenymi je ...
Prodejna €. 1

VétSina dotazovanych pracovnikll (67 %) vnima vztah s jejich nadfizenymi jako
pratelsky. "4 respondentii charakterizuje jejich vztah s vedoucimi jako pracovni.
Nepratelsky postoj zaujalo 8 % pracovnikl. Na tuto otazku odpovédélo

12 zaméstnanci.
Prodejna €. 2

Ze 13 lidi témé&f vSichni zaméstnanci (92 %) oznacili jejich vztah s nadfizenymi

pracovniky jako ptatelsky. Zbylych 8 % vnimé vztah s vedoucimi jako pracovni.

Z grafického vyjadieni je zfeymé, ze na obou prodejnach panuji pratelské vztahy.
Z toho vyplyva, Ze spoluprace mezi nadfizenymi a podiizenymi bude na dobré Grovni.

To je dobré zjisténi, ale nesmi Se stat, aby tyto vztahy ovlivnily autoritu vedouciho
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pracovnika. I pfes pratelsky postoj, musi podfizeni projevovat k nadiizenému urcity

respekt.

Graf 20: Vztah mezi Vami a Vasimi nadiizenymi je ...
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Zdroj: Vlastni zpracovani

21. Vztah mezi Vami a VaSimi spolupracovniky je ...
Prodejna ¢. 1

Na otazku tykajici se vztahii mezi spolupracovniky odpovédélo 12 pracovnikd.
75 % charakterizovalo jejich vztah ke kolegim jako pfatelsky. Zbylych 25 % uvedlo,

Ze jejich vztah se spolupracovniky je pracovni.
Prodejna ¢. 2

Na této prodejné¢ 77 % dotazovanych uvedlo, Ze jejich vztah s kolegy je

pratelsky. 23 % vnima vztah s ostatnimi zamé&stnanci jako pracovni.

Tyto vysledky jsou velmi uspokojivé. Je dilezité, aby spolu pracovnici
vychazeli. Jelikoz spolu travi velkou ¢ast dne, bylo by velmi nepiijemné, kdyby mezi
sebou méli n&jaké rozbroje. Kazdy pracovnik se do zaméstnani vice t&si, kdyz vi,

ze bude d¢lat s lidmi, se kterymi se mu dobie spolupracuje.
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Graf 21: Vztah mezi Vami a Vasimi spolupracovniky je ...
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22. Setkavate se se spolupracovniky i mimo pracovni prostiedi?
Prodejna €. 1

Z vyzkumu vyplynulo, Ze podnik jednou za Cas pofdda firemni akce, tuto
odpovéd’ oznacilo 67 % ze 12 dotazovanych. Zbylych 33 % se se svymi kolegy setkdva

jen v ramci pracovnich skupin.
Prodejna €. 2

Ze 13 respondentli se témét vSichni (92 %) shodli, Ze se setkavaji na akcich,

které jednou za Cas spoleCnost potada. V ramci pracovnich skupin se spolu setkava 8 %.

Zaméstnanci Se setkavaji predev$im na firemnich vecircich. Na téchto akcich
se pracovnici lépe poznaji autuzuji tak vztahy mezi sebou. Pokud ma v podniku

panovat pratelské klima, je lepsi znat své kolegy i mimo pracovni prostiedi.
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Graf 22: Setkavate se se spolupracovniky i mimo pracovni prostredi?
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23. Jaky zpusob komunikace se v podniku nejvice pouziva?
Prodejna ¢. 1

Na otazku, kterd setykala zplsobi komunikace ve firmé odpovédélo
12 respondentli. Tato otazka nabizela moznost zatrhnout vice odpovédi. 8 dotazovanych
se shodlo, ze prosttedkem pro komunikaci je telefon. Nasténku oznacilo také

8 zaméstnancu stejné tak i osobni komunikaci.
Prodejna €. 2

Zde se ze 13 pracovniki shodlo 9 z nich, ze komunikuji pfedev§im osobng, tedy,
ze mezi sebou hovofi. Pracovnici spolu komunikuji ptes telefon, tuto moznost zatrhlo
7 respondenti. Dal§im prostfedkem komunikace je nasténka, na té se shodlo

6 zamé&stnancl. E-mail jako zplisob komunikace uvedl jen 1 pracovnik.

Na obou prodejnach vede komunikace osobni. To znamend, Ze spolu pracovnici
bézné konverzuji. Prostfednictvim osobni komunikace jsou pieddvany ukoly a zplsob,
jak je splnit, pochvaly nebo vytky. Aby komunikace splnila ucel, jeji sd€leni musi byt

jasn¢é formulované, jednoduché a vystizné.

52



Graf 23: Zpiisoby komunikace
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24. Myslite si, Ze jsou v podniku problémy v komunikaci? Pokud ano, kde

se tyto problémy vyskytuji nejcastéji?
Na tento dotaz odpovédélo na obou prodejnach 12 respondenti.
Prodejna ¢. 1

50 % dotazovanych pracovniki tvrdi, Ze se problémy v komunikaci nejéastéji
objevuji mezi pracovniky navzajem. Témét polovina (42 %) uvadi, Ze se problémy
vV komunikaci vyskytuji mezi nadfizenymi apodfizenymi. Jen 8 % si mysli,

ze se V podniku problémy v komunikaci viibec nevyskytuji.
Prodejna €. 2

Vice nez polovina (58 %) respondentli uvedla, ze v podniku Zadné problémy
v komunikaci nejsou. ¥ dotazovanych si mysli, Ze tento problém se vyskytuje mezi
pracovniky navzajem. 8 % odpovédelo, Ze prekazka v komunikaci je mezi nadfizenymi

a podfizenymi. Otevienou odpoved’ ,,Jinde* zvolilo také 8 %.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze na prvni prodejné se problémy v komunikaci vyskytuji
relativné Casto, toto zjisténi je znepokojivé. Pravé komunikace patii mezi klicové

podminky pro spravné vedeni a prosperitu firmy. Pokud se zde objevuji problémy, mizi
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moznost efektivni spole¢né ¢innosti. Nefungujici komunikace mize zpomalit, dokonce

zkomplikovat dosahovani danych zdmérti podniku.

Graf 24: Problémy v komunikaci
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25. Na pracovisti byste upfednostiioval/a

Vysledky na tuto otazku nemusi byt rozdéleny do dvou skupin, protoZe na obou
prodejnidch odpovédélo 12 respondentii a vysledky jsou totozné. Na prvni i druhé

prodejné by 92 % upiednostiiovalo tykani a pouze 8 % dotazovanych vykani.

Tyto zavéry sedaji pro spoleCnost povazovat jako piivétivé, protoze je
ve spolecnosti povinné zavedeno tykani. Zda se, Ze jen malému mnoZstvi zaméstnancu

pujde zavedené tykani ,,proti srsti®.
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Graf 25: Na pracovisti byste upiednostiioval/a
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26. Jste spokojen/a se zavedenim povinného tykani na pracovisti?

Zatimco predchozi otazka byla spiSe teoreticka, tato je zaméfena na spokojenost

se zavedenim povinného tykéni.
Prodejna €. 1

Zde odpovédélo 10 pracovnikl. Z toho je z nich 70 % spokojeno s tykanim
na pracovisti. 30 % respondentti by uptfednostnilo, kdyby si mohli sami urcit, zda chtéji

vykat nebo tykat.
Prodejna €. 2

Tykéani vyhovuje 77 % dotazovanych zaméstnancti. Moznost ,,Radé&ji bych si to
uril/a sam/a*“ oznacilo 23 % respondentl. Na druhé prodejné na tuto otazku

odpovédélo celkem 13 pracovnikd.

Zda se, Ze vétSina zaméstnancll je se zavedenim povinného tykani na pracovisti
spokojena. Bohuzel tento zptisob komunikace s sebou pfinesl i negativni dopady. Diky

zavedenému tykani se snizila autorita vici vedoucim pracovniktim.
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Graf 26: Jste spokojen/a se zavedenim povinného tykani na pracovisti?
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27. Komunikace s kolegy i nadFizenymi formou tykani ...
Na obou pobockach na tento dotaz odpovédélo 12 zaméstnanci.
Prodejna €. 1

Tykani pomohlo 83 % pracovnikli sleps§i komunikaci. 17 % respondentl

komunikace formou tykani neovlivnila.
Prodejna €. 2

75 % dotazovanych pracovnikll tvrdi, Ze pomoci tykani se uvolnila atmosféra
v podniku a pomohla jim Iépe komunikovat. % respondent Zadny rozdil v komunikaci

nepocitila.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze Zadnému ze zaméstnanci forma tykani

neni nepiijemnd. Tento vysledek je velmi uspokojivy. Zda se, Ze vétSin€ pracovnikiim

NP 24
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Graf 27: Komunikace s kolegy i nadrizenymi formou tykani ...
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28. Jaké vyhody / nevyhody ma tykani na pracovisti?

Na tuto otdzku méli pracovnici odpovédét vlastnimi slovy, proto ji vyplnilo

na obou prodejnach jen 9 respondentil. NiZe jsou vypsany jejich odpoveédi.

Tabulka 2: Prodejna ¢. 1 - vyhody a nevyhody tykani na pracovisti

Vyhody Nevyhody

Ptima komunikace Mala autorita

Lépe se komunikuje Mala autorita vici vedeni
Osobng¢jsi ptistup Tykat nékomu, koho viibec nezndm

Osobit¢jsi pristup, dobfe to vypadd pred Asi zadné
zékazniky
Pisobi to vice pratelsky

Muzete fict vSe a nebrat ohledy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 3: Prodejna ¢. 2 - vyhody a nevyhody tykani na pracovisti

Vyhody Nevyhody
Uvolnénd atmosféra ,,pfima komunikace*  Pofdd Seucit nova jména, nemohu

¢loveka tak snadno odmitnout

Osobn¢;jsi pristup Myslim, ze zadné nejsou, po Case opadl
ostych

Pratelstejsi atmosféra Zakaznici védi naSe jména

Osobngjsi Ostatni si dovoli vice kritizovat

Jsme si vSichni blizsi

Vice osobni jedndni, zlepSeni komunikace,
lep$i pifijem nového zaméstnance do
kolektivu

Padnou bariéry

Zdroj: Vlastni zpracovani

29. Jaky pro Vas byl prechod z vykani na tykani?

Na otevienou otazku, tykajici se pfechodu z vykani na tykani reagovalo na obou

pobockach 10 respondentd.
Prodejna €. 1

e Zadny

e Bezproblémovy

e Neslo mi pfes usta tykat nadfizenému

e Nastoupila jsem, kdyz uz se tykalo

e Musela jsem si zvykat, ale jsem rada Ze to tak je
e Dobry

e Nezvyk

e (Obcas jsem s tim méla problém kvili zvyku

e Kdyz jsem nastoupila uz se tykalo

¢ Rovnou se tykalo
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Prodejna €. 2

e Ne moc dramaticky

e VAUcCi nadfizenému to bylo ze zac¢atku divné

o T¢&zky, ale jde o zvyk

e Normalni

e Tykali jsem si vSichni od zacatku

e Nikdy jsem nepracovala na pracovisti, kde se vykalo
e Byl to nezvyk, ale po Case je mi to i ptijemné

e Nezvyk, ale uz je to v pohod¢

e Jednoduché

e Nastup rovnou do tykani

30. Jsou Vam zcela jasné Vase pracovni povinnosti a kompetence?
Odpovéd’ na tuto otdzku vyplnilo na kazdé prodejné 12 pracovnikil
Prodejna €. 1

Zcela jasné pracovni povinnosti a kompetence jsou 83 % dotazovanych. Pouze
17 % uvedlo, Ze jim jejich pracovni povinnosti jsou jasné, ale n€kdy se stane,

Ze Si nejsou jisti.
Prodejna €. 2

Pracovni povinnosti a kompetence jsou jasné 67 % respondentli. Zbylych 33 %
tvrdi, Ze jim pfevazné jejich pracovni podminky a kompetence jsou jasné, jen si obCas

nejsou jisti.

Za pozitivni zjisténi lze shledat, ze Zadny z pracovnikii neodpovédél, ze své
povinnosti a kompetence nezna vubec. Idealni by bylo, kdyby si vSichni pracovnici byli
jisti svymi povinnostmi. OvSem ve firmé nalezneme i pracovniky, ktefi tam ptlisobi jen
kratce. Zde se d& prominout, ze dokud se vV podniku pIn¢ ,,nezabéhnou* ne€které véci jim

nebudou stoprocentné jasné.
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Graf 28: Jsou Vam zcela jasné Vase pracovni povinnosti a kompetence?
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31. Jsou Vv podniku podporovany nové napady a myslenky?
Prodejna €. 1

Z 11 dotazovanych se 55 % shodlo, Ze nové néapady jsou sice piijaty, ale
malokdy uskute¢nény. 27 % tvrdi, Ze nové myslenky andpady jsou podporovany
a ocenovany. To, ze vedouci pracovniky nové napady a myslenky nezajimaji oznacilo

18 % respondentti
Prodejna €. 2

Vétsina pracovnikli (67 %), ktefi na tento dotaz odpovédéli, uvedla, Ze nové
napady amyslenky jsou v podniku podporovany a ocenovany. Zbylych 33 %
respondentl tvrdi, Ze navrhy a myslenky jsou pfijaty, ale zfidkakdy provedeny. Na této

prodejné odpovédélo 12 pracovnikd.

Z grafického vyjadieni je vidét, Ze prvni prodejna si vede hiif nez ta druhd. Lze
vycist, Ze i kdyz zaméstnanci projevuji snahu se zapojit a vyjadii své napady, vedouci je
vyslechne, ale déal se o tyto myslenky nezajima. Timto zplisobem pracovnici ztrati
motivaci Kk tomu, aby své myslenky fikali nahlas. Zaroven toto jednani nadfizenému
pracovnikovi podkopava autoritu a ztraci ptizen svych podiizenych. Spravny vedouci

by mél tyto ndpady vyslechnout a ocenit zaméstnance za jejich snahu — napiiklad
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pochvalou. Na druhé strané by si personal mél uvédomovat, ze kazda myslenka nelze

uskutecnit, ale Ze jejich navrhy jsou vitany.

Graf 29: Jsou v podniku podporovany nové napady a myslenky?
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32. Projevit vlastni nazor ...
Prodejna ¢. 1

46 % z 11 respondentl tvrdi, Ze projevit vlastni ndzor je podporovano. 27 %
dotazovanych se sviij ndzor boji vyjadrit. DalSich 27 % pracovnik zvolilo odpovéd
,Jing*“, kde byla moznost Serozepsat. VSechny odpovédi vyjadiovaly to samé —

na prodejné sice svlj nazor vyjadrit mohou, ale n€kdy neni ptijat.
Prodejna €. 2

Na druhé pobocce se k této otazce vyjadiilo 12 pracovnikt. VétSina (84 %)
znich si mysli, ze vyjadfit vlastni nazor je podporovano. Pouhych 8 % uvedlo,

ze vlastni ndzor nemd. Shodnych 8 % oznacilo jinou odpovéd’, kde stalo ,,Asi jak kdy*.

Negativni vysledky vysly na prvni prodejné, kde se n€kolik pracovnikd svij

nazor boji projevit. Dlvodem by mohlo byt, ze vedeni malo podporuje své
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zaméstnance, aby dali najevo, co si o ur¢itém problému v podniku mysli. Dale je

mozné, ze nadiizeny pracovnik ostatni nazory kritizuje nebo je nepiijima.

Graf 30: Projevit viastni nazor ...
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33. Vyhovuji Vam pracovni podminky? Pokud ne, s ¢im nejste spokojen/a?
Prodejna ¢. 1

Tato otdzka je zamétena na spokojenost zaméstnancii s pracovnimi podminkami.
Pracovnici mohli uvést vice odpovédi. Vyjadrtilo se 12 respondentil. 4 se shodli, Ze jim
nevyhovuje teplota na pracovisti. Jini 4 zaméstnanci jsou s pracovnimi podminkami
spokojeni. Vybaveni pracovist¢ nevyhovuje 2 respondentim. S osvétlenim
a hygienickym zafizenim neni spokojeno po 1 zaméstnanci. Otevienou odpovéd’ ,,Jiné*

zvolil také pouze 1 pracovnik.
Prodejna ¢. 2

Na druhé prodejné na tento dotaz odpovédélo 11 respondenti. 7 z nich uvedlo,
ze jim pracovni podminky vyhovuji. 4 pracovnici nejsou spokojeni s mikroklimatickymi
podminkami. 2 zaméstnanci uvedli, ze jim nevyhovuji hygienickd =zafizeni.

S osvétlenim a vybavenim pracovisté neni spokojeno po 1 zaméstnanci.
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Z prazkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou s pracovnimi podminkami prevazné
spokojeni. Nejméné pracovnikim vyhovuje teplota na pracovisti, kdyz je venku mraz.

Zda se, ze na prodejnach neni dostate¢né vysoka teplota.

Graf 31: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Pracovni podminky mi vyhovuji

S vybavenim pracovisté (nabytek,
vypocetni technika)

S osvétlenim

S mikroklimatickymi podminkami

B Prodejna ¢. 1
(teplota)

S bezpednosti prace B Prodejna ¢. 2

S hygienickymi zafizenimi

Jiné: Nevyhovujici atmosféra na
pracovisti

0 1 2 3 4 5 6 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

34. Mate néjaké navrhy, co by se dalo v podniku zlepSit?
Navrhy na zlepSeni vyplnilo na kazdé z prodejen 5 respondent.
Prodejna €. 1

e Vymeéna vedeni

e Zaméfeni sevrcholového managementu na problematiku atmosféry
na pracovisti ohledné vedeni prodejny

e Organizace prace

e Modernizace pokladen (vice prostoru pro pokladnika a zakaznika), modernizace
pekarny

e Vedeni
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Prodejna €. 2

e Ubrat vykon

e Ne

e Asine

e NetusSim, jen snad lepsi hlidaci

e Myslim, ze vSe Slape v poradku

5.2 Navrhy na zmeény

Na zéaklad¢ vysledkt, které vysly z dotaznikového Setfeni budou vyvozeny
zavéry a nasledné€ navrzena opatieni pro zlepSeni stavu podnikové kultury ve vybraném

podniku.

Jako prvni nedostatek v podniku byl zjistén fakt, ze 2 pracovniki, ktefi vyplnili
dotaznik na prvni prodejné, pocit'uje strach ze ztraty zaméstnani. Tato situace mize lidi
demotivovat, tim ztrati zajem o podavani lepsSich vykonu a celkova loajalita k podniku
mizi. Na nékteré pracovniky jsou kladeny nadmérné vysoké naroky a jejich splnéni je
detailn¢ kontrolovano. Tento piistup v nékterych osobach vyvolava strach a pocit
nejistoty. Spravny manazer by mél své podfizené znat a védét kolik prace zvladnou.
Vystresovany clovek udéld chybu snaz, nez Clovek s Cistou hlavou. Manazer by mél
pravomoc a ukoly delegovat postupné a zaméstnance na to pfipravit. Pomahat jim, vést
je, ucit je.

Na druhou stranu s tim souvisi nasledujici problém. Naopak jini pracovnici (50 %)
se citi nedocenéni. Maji dojem, Ze by zvladli jinou pracovni pozici s vy$§i mzdou, kde
by 1épe vyuzili své znalosti a dovednosti. Témto ¢lenim spole¢nosti by mél byt
poskytnut vétsi prostor pro vyjadieni a moznost rozhodovani. Méla by jim byt vénovana
vetsi pozornost. Zjistit, zda opravdu maji potencional dale rist, zda se cht&ji dale

vzdélavat a zaslouzi si postup v jejich kariére.

Dalsi chybou, ktera se vyskytla na prvni prodejné je, Ze neceld polovina
dotazovanych neni se svym zaméstnanim velmi spokojena. Podniku by prospélo
se na tento problém vice zaméfit. Vénovat vEtsi pozornost Spokojenosti zaméstnanct,
zjistit pro¢ jsou s jejich pozici ve firm€ nespokojeni. Pro zacatek by bylo vhodné

najmout externi osobu, ktera by si o tom s ¢leny prodejny promluvila a vyvodila
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z rozhovort zavéry, které by posléze byly piedlozeny vedeni. Externista by byl
doporucen z jednoduchého divodu, protoze z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze
se n¢ktefi pracovnici boji vyjadfit svlij ndzor. Mohlo by jim pomoci svétit se ,,cizi
osobé. Dalsi krok k feSeni tohoto problému by spocival v tom, Ze externista by dohlédl

na vedeni, aby Se touto zalezitosti opravdu zabyvalo.

Jako dalsi pfekazku ve spravném fungovani podnikové kultury lze shledat, ze
na obou pobockach zna podnikové cile a strategie pouha polovina respondenti. Za timto
problémem stoji nezdjem zaméstnanct o dosazeni cili podniku. Tento problém by Slo
fesit tak, ze na konci kazdého mésice by se psal test, ktery by obsahoval otazky
zamétené na kratkodobé cile prodejny a na zptsoby jejich dosazeni. Otazky by se také
tykaly obecnych znalosti o spole¢nosti a novinek, naptiklad zda zaméstnanci tusi, ze
spolecnost pronika na trh USA. Tento test by byl pouze dobrovolny, ale pracovnici by
za jeho Uspeésné splnéni dostavali finan¢ni ajinou odménu. Tyto odmény by byly
odstupiiované podle procentudlni uspésnosti. Napt. pracovnik ktery by tuto ,,zkousku*
splnil nad 90 % by ziskal finan¢ni a bonusovou odménu (dovolend nebo stravenky
navic). Zaméstnanec, ktery by test splnil na 75 — 90 % by ziskal pouze bonusovou
odménu. a pfi splnéni testu na 60 — 74 % zisk4 pracovnik takzvané ,,plus“ které bude
moci vyuzit pii dal$i ,,zkouSce™ a navysi jeho procentualni uspéSnost. Toto feSeni je
navrzeno na zdklad€¢ toho, Ze vétSinu pracovniki by motivovalo lepSi platové
ohodnoceni. Neexistuje vSak zddna zaruka, zZe pokud by se zvysila mzda, Ze se zvysi
I zajem pracovnikii. Timto zplsobem si zaméstnanec musi vyhody zaslouZzit, sam
se rozhodne, zda se chce informovat. Ukolem vedeni by bylo, poskytnout dostatek

téchto informaci.

Novy navrh se tykd setkavani pracovniki mimo pracovni prostfedi. I kdyz
podnik potfada firemni vedirky, pouze tato moznost je nedostate¢na. Proto se dalsi navrh
pro zlepSeni kultury ve firmé tyka teambuildingovych akci. Pro utuzeni a zlepSeni
vztahll na pracovi§ti by spolenost méla pofadat rizné tematické soutéze. Clenové
spolecnosti by spolu fesili a plnili riiznorodé tkoly. Lidé by si uzili zabavu, odreagovali
by se a poznali své kolegy z jiné stranky. Tyto aktivity by se konaly 2x ro¢né — na jafe

a na podzim.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze na prvni prodejné jsou nové napady a myslenky sice
pfijaty, ale zfidka kdy uskute¢nény. Je ziejmé, Ze podnik nemiiZze uskute¢nit kazdy

napad, ktery pracovnici pfednesou. OvSem vedeni podniku by mélo zaméstnancim

65



vysvétlit, pro¢ tato mySlenka nelze uskutecnit. Nadiizeni by tyto navrhy méli
podporovat, tim pomahat rozvijet kreativitu svych podfizenych. Vhodnym opatfenim by
mohlo byt, aby si manazer prodejny vyhradil urcity ¢as, kdy by se vénoval pouze
pracovnikiim, ktefi pfednesou tyto navrhy a prodiskutoval je s nimi. Tuto mozZnost jsem
zvolila z diivodu, ze manazer podniku nemusi mit dostatek prostoru na to, aby zvazil
vSechny napady svého persondlu. Protoze i toto miize byt hlavni pficina toho, ze navrhy
nejsou uskuteénovany. Stouto problematikou souvisi, Ze na prvni prodejné 27 %
odpovédélo, Ze se svlij nazor boji vyjadiit. Nad timto nedostatkem by se management
prodejny m¢l zamyslet. Pokud budou mit zaméstnanci strach vyjadrit sviij ndzor, navrh
¢i myslenku, jak by se mohl podnik zlepsovat? Na prodejné by méla byt zavedena
schranka, kam by zamé&stnanci mohli anonymné tyto své postichy vhazovat. Dale by
tato schranka slouzila k tomu, aby se vedeni mohlo s témito navrhy seznamit pted tim,

nez o nich bude diskutovat ve vy¢lenény cas.

Spole¢nost by mohla rozsitit nabidku zaméstnaneckych vyhod. Mezi benefity by
mohly byt zatazeny poukéazky do kina, divadla, fitness, bazénu a na masaze. Jako dalsi
by mohl podnik poskytovat jednordzovy bonus za to, ze pracovnik cely rok chodil
do prace a ani jednou nebyl na nemocenské. Zaméstnanecké vyhody slouzi jako
motivatory pro zaméstnance. Je dulezité, aby jich bylo poskytovano dostate¢né

mnozstvi, jelikoZ kazdého pracovnika motivuje néco jiného.

V posledni otdzce méli dotazovani moznost sami vypsat, co by na jejich
prodejné zménili. Par navrha na prvni prodejné se shodlo, Ze by zménili management
prodejny. Vedeni by prospélo zaméfit se na jejich vztah s podtizenymi. Nadfizeni by
méli ostatni zaméstnance vnimat jako sobé rovné audrZovat s nimi kvalitni vztahy.
Redeni pro piekonani této bariéry je pouze takové, Ze vedeni prvni pobocky se bude
soustfedit na zlepseni komunikace s podifizenymi a pokusi Se S nimi lépe vychazet.
Idedlni by bylo, kdyby si pracovnici mezi sebou zvolili hlavniho mluvc¢iho, ktery by

hovotil za cely kolektiv a ptfednesl vedeni prodejny s ¢im ostatni pracovnici nesouhlasi.
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6 Zaver
Kultura organizaci v poslednich letech zaznamenala vysoky rozvoj. Firemni
kulturu zacali manazefi spolecnosti vnimat jako jeden z kli¢ovych faktorti, pro rozvoj

podniku. Kultura ma podstatny vliv na v§echny zaméstnance, proto je dulezité starat se,

aby jeji stav byl co nejlepsi.

Cilem bakalarské prace byla diagnoza podnikové kultury vybraného podniku.
Pro splnéni tohoto cile, bylo zapotiebi podrobn¢ nastudovat teoretické poznatky tykajici
se tématu kultury podniku. Charakteristikou a popisem kultury obecné, organizacni
kultury, jejim vznikem, strukturou, funkcemi a prvky se zabyva teoreticka Cast prace.

Literarni reSerSe dale popisuje obsah a silu firemni kultury, jeji typologii a zménu.

Nasledujicim krokem pro splnéni ucelu prace bylo ziskat dostatek informaci

o vybraném podniku. Zkoumanou firmou se stala || GcGcGNGNEEEEEEEE
I A0y mohla byt provedena analyza kultury

v podniku, bylo zapotiebi sehnat potfebné mnozstvi informaci. Mezi zdroje dat patfil
rozhovor se zastupcem manazera, ktery byl velkym pfinosem pro pochopeni fungovani
prodejny. Pro charakteristiku spole¢nosti byly pievazné vyuzity jeji webové stranky.
Kli¢ovy vliv na dokonéeni prace mélo vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Distribuce

dotaznikil byla ponechéna na vedeni prodejen.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze podnikova kultura na druhé prodejné se jevi jako
pomérné silna. Prvni pobocka zaznamenala hors$i vysledky. Na prodejnach (pfedevs§im
na prvni) se vyskytuji problémové oblasti. Lze sem zatadit, Ze > respondentli na prvni
prodejné se spiSe boji, Ze piijde o své zaméstnani. Zadrhel se dale vyskytuje
ve spokojenosti se zaméstnanim, zde je témét polovina (42 %) spiSe nespokojena.
Nekteti ¢lenové personalu (50 %) si mysli, Ze by zvladli lepsi pracovni pozici s vyssi
mzdou. Velky problém na obou prodejnach byl shledan v tom, Zze lidé neznaji cile
a strategie podniku. Bez této znalosti Se pracovnici nemohou s témito cili ztotoznit. Jako
dalsi nedostatek byl identifikovan fakt, Ze podnik pracovnikim umoZiuje jejich
setkavani jen na firemnim vecirku. Pro utuZeni kolektivu je vhodné poradat 1 jiné

aktivity.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze na prodejné €. 1 se vyskytuji problémy

v komunikaci. O tuto vadu se jiz postarala sama spole¢nost. Na vSech prodejnach
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vsichni ¢lenové organizace zacali noveé pouzivat bezdratova sluchatka s mikrofonem.

Diky tomuto systému se stala komunikace rychlejsi a efektivngjsi.

Zajimavym zjisténim bylo, Ze ve vSech prodejnach bylo povinné zavedeno
tykani. Z toho dtvodu se nékolik otazek zabyvalo spokojenosti s tykanim a jak si na to
zaméstnanci zvykli. S nafizenym tykdnim souhlasi na obou pobockach témér vSichni

respondenti. Pomohlo jim k lep$i komunikaci a uvolnila se atmosféra na pracovisti.

Za uspéch lze povazovat, Ze na obou prodejnach ma personal pozitivni vztah
ke spole¢nosti a jsou pysni na to, Ze jsou ¢leny pravé tohoto podniku. Dal§im pozitivem
je tymova atmosféra a pratelské vztahy na pracovisti. Za uspokojivé se také da
povazovat, Zze pracovni povinnosti a kompetence jsou jasné vétsiné dotazovanych a ze

v podniku jsou dodrzovany podnikové normy a piedpisy.

Prestoze vysledky odkryly urcité nedostatky na obou pobockach spolecnosti.
Na zaklad¢ ziskanych informaci lze fict, ze prodejna ¢. 2 se muze chlubit zdravou
a silnou kulturou podniku. Prvni prodejna by se méla soustiedit na nalezené komplikace
a jejich napravu. Vhodnd opatieni k Zddouci zméné organizaéni kultury byla navrzena

a popsana v ptedchozi kapitole. Timto byl splnén cil bakalarské prace.
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7 Summary

The organization culture lays within keys factors of the sustainable development.
Each company has its specific organization culture which has the significant
influence to all employees. If the culture is wholesome it has the positive influence on
all employees. It leads to the achievement of the business goals. If it is not wholesome,

it could inhibit the development of the company.

It means that it is important for the company to have the organization culture in
the best condition. This is the reason why the work is focused on the diagnosis of the
organization culture of the specific company. It also explores the employees’
satisfaction with the current condition of the organization culture through anonymous
questionnaires. The results of the anonymous questionnaires for employees are used for

the purpose of effective changes to the current organization culture.

Key words:

e Employees” satisfaction
e Company environment

e Mutual relationships
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Priloha 1: Dotaznik
Vézeny respondente,

jmenuji se Karolina Vrbovd ajsem studentkou Jihodeské univerzity v Ceskych
Budgjovicich, studuji obor Rizeni a ekonomika podniku na ekonomické fakulté. Timto
zpusobem Vas chci pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zaméfen na zjisténi
informaci o podnikové kultuie Vaseho podniku. Veskeré tidaje jsou anonymni a budou
pouzity pouze pro ucely zpracovani mé bakalaiské prace s nazvem ,,Podnikova kultura

vybraného podniku®.

Pfedem dékuji za Vasi ochotu acas straveny vyplnénim tohoto dotazniku. Pteji

piijemny den.

1. Pohlavi
a) Muz b) Zena

2. Jaky je Vas vék?

a) Do 20 let

b) 21— 25 let f) 41— 45 let
c) 26—30 let g) 46— 50 let
d) 31-351let h) 51 —55 let

e) 3640 let i) 55 leta vice



b)

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
ZS

SS d) VOS

sou e) VS

Jak dlouho v podniku pracujete?

Méné nez 1 rok d) 6-8let
1 -2 roky e) 911 let
3-5let f) 12 let a vice

Mate strach ze ztraty zaméstnani?
Ano c) SpiSe ne

SpiSe ano d) Ne

Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
Ano c) SpiSe ne

Spise ano d) Ne

Co si myslite o0 zaméstnani v tomto podniku?
Jsem hrdy/4 na to, kde pracuji
Je mi to jedno

Nejsem moc pysSny/a na to, kde pracuji

Jaka je Vase pracovni pozice v podniku?
Prodavac/ka — pokladni

Hlavni pokladni

Vedouci smény

Zastupce manaZera prodejny

Manazer prodejny

Prace, kterou v podniku vykonavate je ...

Zajimava, vyuzivam své znalosti a dovednosti

Docela zajimava, ale zvladl/a bych i jinou pracovni pozici s vy$S§im platovym

ohodnocenim



Nezajimava, tuto praci vykonavam jen z finan¢nich divoda

. Znate podnikové cile a strategie podniku?

Ano ¢) SpiSe nezndm
N¢jaké zdani mam d) Ne

. Co by nejvice prispélo ke zvySeni Vaseho zajmu o dosahovani podnikovych

cila? (vyberte max. 4 odpovédi)

Osobni pfistup nadfizenych

Zapojeni pii tvorbé novych podnikovych cili

Skoleni a vzdélavani f) Lepsi platové ohodnoceni
Vefejna pochvala g) Vétsi mnozstvi
zameéstnaneckych vyhod

Setkavani s kolegy h) Nic, jsem spokojen/a

. UZivaji se v podniku néjaké symboly? Pokud ano, jaké? (lze vybrat vice

odpovédi)

Jednotné obleceni (uniformy)

Logo d) Historky, ptibehy

Firemni barvy e) Zadné symboly v podniku
nejsou

. Jaké benefity Vam podnik poskytuje? (Ize vybrat vice odpovédi)

Skoleni a kurzy

Mobilni telefon
SluZebni automobil g) Ptispévky na dopravu
Diichodové ptipojisténi h) Delsi dovolena

Zivotni pojisténi

Ptispévky na stravovani DJiné ...

. Jsou ve firmé dodrzovany podnikové normy a predpisy?

Ano c) SpiSe ne

SpiSe ano d) Ne



. Atmosféra ve firmé je prevazné ...

Tvuréi, zaméfena na kreativitu

Tymova, zaméfena na spolupraci

Konkurencni, pracovnici mezi sebou soupefii

Stresujici, stale se néco fesi

Neutralni, kazdy se zajima jen o svou praci a jedna sam za sebe

Pasivni, neni zde zajem o spolupracovniky ani o spole¢nost

. Ovliviiuje atmosféra v podniku Vasi praci?

Ano c) SpiSe ne

Spise ano d) Ne

. Dojde-li v podniku k problému, jak je FeSen?

Rozhoduje vedeni

Pokud to situace dovoli, vedouci pracovnik piijima navrhy ostatnich
zaméstnancil, potom rozhoduje

Vedouci pracovnik, rozhoduje aneprojevuje zajem o nazory ostatnich
zaméstnancu

JINY ZPUSOD: ..o

. Vyskytne-li se problém v praci u Vas ...

Nadtizeny pracovnik je ochotny Vam pomoci nebo poradit
Nadtizeného pracovnika to nezajima

Nadtizeny pracovnik je neochotny a podrazdény, ze se chcete poradit

. Vaseho nadrizeného byste charakterizoval/a ...

Rozhoduje sém, vydadva rozkazy bez ohledu na Vase navrhy. Detailné
kontroluje, zda byly jeho ptikazy pfesné splnény.

Bere ohled na Vase nazory, o problémech diskutuje. Konecné rozhodnuti déla
sam a jeho splnéni kontroluje.

Vytvaii podminky pro dobrou praci, organizuje tymovou spolupraci a navadi

Vs k napliovani cilti podniku.

. Vztah mezi Vami a VasSimi nadrizenymi je ...

Pratelsky b) Pracovni c¢) Nepftatelsky



. Vztah mezi Vami a Vasimi spolupracovniky je ...

Pratelsky b) Pracovni c) Neptatelsky

. Setkavate se se spolupracovniky i mimo pracovni prostredi?

Ano, jednou za Cas se potadaji firemni akce
Ano, ale jen v ramci pracovnich skupin

Ne, nic se nepotada

. Jaky zpisob komunikace se Vv podniku nejvice pouziva? (lze vybrat vice

odpovédi)
Telefon
E-mail
Nasténka

Osobni komunikace

. Myslite si, Ze jsou v podniku problémy v komunikaci? Pokud ano, kde

se tyto problémy vyskytuji nejcastéji?

Mezi pracovniky navzajem d) Problémy v komunikaci
se nevyskytuji

Mezi nadfizenymi a podtizenymi

Ve vedeni e)linde: ...

. Na pracovisti byste upfednostiioval/a ...

Tykéni b) Vykéni

. Jste spokojen/a se zavedenim povinného tykani na pracovisti?

Ano, vyhovuje mi to
Radgéji bych si to urcil sam/a

Ne, nejsem s tim spokojeny/a



27. Komunikace s kolegy i nadfizenymi formou tykani ...

a) Mn¢ pomohla vice komunikovat, uvolnila se atmosféra v podniku
b) Je mn¢ nepiijemna, nedokazu si na to zvyknout

€) ME¢ neovlivnila, nepocit’uji zadny rozdil

Q) TG L

28. Jaké vyhody/nevyhody ma tykani na pracovisti?

Vyhody: Nevyhody:

30. Jsou Vam zcela jasné Vase pracovni povinnosti a kompetence?
a) Ano
b) Pievazné ano, ale obcas si nejsem jisty/a

c) Ne

31. Jsou Vv podniku podporovany nové napady a myslenky?
a) Ano, napady jsou podporovany a ocenovany
b) Jsou pfijaty, ale zfidkakdy uskute¢nény

c) Ne, vedouci pracovnici o né nejevi zajem

32. Projevit vlastni nazor ...

a) Je podporovano

b) Vlastni nazor se bojim vyjadfit
¢) Vlastni nazor nemam

) JI0C: o



33. Vyhovuji Vam pracovni podminky? Pokud ne, s ¢im nejste spokojen/a? (lze
vybrat vice odpovédi)

a) Pracovni podminky mi vyhovuji

b) S vybavenim pracovisté (nabytek, vypocetni technika)

c) S osvétlenim

d) S mikroklimatickymi podminkami (teplota)

e) S bezpecnosti prace

f) S hygienickymi zafizenimi

g) Jiné:

34. Mate néjaké navrhy, co by se dalo v podniku zlepSit?

Priloha 2: Mapa pobocek spolecnosti v CR
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