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1 Uvod
Podnikova kultura je pojem, ktery je pro podniky relativné novy. Snazi se uchopit ¢ast
podniku, kterd neni ve vétSing ptipadi nikde zaznamenand, a pfitom muiize urcovat cely

chod spolecnosti.

Sdilené predstavy, pfistupy Ci postoje urcuji vnitini integraci a zaroven postaveni Se
K vngjsi situaci.

Jev podnikové kultury propojuje rizna odvétvi v podniku jako jsou naptiklad strategie

a vize, lidské zdroje nebo motivace pracovnik.

Lidské zdroje jsou hybateli zmén v podniku a tvirci podnikové kultury. Zalezi tedy
hlavné na nich, jakou podnikovou kulturu vytvoii a jak s ni budou pracovat. Na tom pak
zavisi postaveni spole¢nosti na trhu, prosttedi pro pracovniky a dalsi jevy, jez tato prace

zkouma. Casto si viak podniky neuvédomuji, ze né&jakou kulturu maji.

Pro tuto praci jsem si vybrala podnik Lottco GmbH & Co. KG, ve kterém je podnikova
kultura zkoumana. Hlavnim cilem této préce je popsat podnikovou kulturu ve vybraném

podniku, zhodnotit jeji troven a navrhnou zlepSeni.

Prace je rozdélena na dvé€ ¢asti. V prvni jsou popsany teoretické poznatky dle riznych
autorti. V druhé je vyuZito kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu pro analyzu podni-

kové kultury ve vybrané spole¢nosti, jeji zhodnoceni a navrhy zmén.

Préace ukazuje, proc¢ je podnikova kultura dilezitym pilitem ve spole¢nosti, jak mtize kli-
covy lidsky faktor ovlivnit jeji fungovani a co jeji zména mliZze v podniku znamenat. Cile
by se tak mohly vyrazné podilet na zlepSeni stavajiciho stavu. Také pomohou vedeni vy-
tvofit si ur¢ity nadhled na situaci a docilit védomi, Ze podnika kultura propojuje prvky

podniku a je soucasti, se kterou je nutné pracovat.



2 Literarni prehled

2.1 Historie a definice pojmu podnikova kultura

Podnikova kultura jako pojem se zacala objevovat az v druhé poloving 20. stoleti. Jeden
Z hlavnich podnétil, pro tehdejsi predevsim americky pramysl, byl hospodatsky rist Ja-
ponska, které¢ prohralo 2. svétovou valku, bylo ve zbida¢eném stavu, a pfesto se jeho
prumysl béhem par let zacal rozvijet velkym tempem (Giddens, 1999). Tento stav byl
oznacen jako ,,japonsky ekonomicky zazrak®. Dal§im podnétem pro vyrazny nartst za-
jmu o podnikovou kulturu byla naptiklad publikace autord Peterse a Watermana
In Search of Excellence z roku 1982, ve které uvadi, ze usp&$né firmy maji zavedenou

Kulturu, ktera podminuje jejich uspéch. (Lukasova, Novy & kol, 2004)

Pro chapani pojmu podnikové, ¢i organizacni, kultury jsou zde uvedeny formulace autort,

které definuji, mnohdy velmi rozmanité¢, tento pojem.

., Organizacni kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postoju, domnének,
norem a hodnot existujicich v organizaci. “ (Armstrong, 1999, s. 357) Jak vSak Armstrong
zduraznuje, definice je plna pojm, jez jsou abstraktni, organizace je mizou uchopit rizné
a lidé jsou jimi vyrazné ovlivnéni.

., Kultura firmy je celkovy souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné sdile-

nych a relativné dlouhodobé udrzovanych. “ (Pfeifer & Ulmanova, 1993, s. 19)

Detailngjsi definici formulovat Schein (2009): ,, Organizacni kultura je soustava zdklad-
nich domnének, které si urcita skupina vymyslela, objevila nebo vytvorila v souvislosti
S tim, jak se ucila vyrovnavat se se svymi problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace,
a které fungovaly dostatecné dobie, aby byly povazovany za validni, a tudiz aby byly vste-
povany novym clenum jako spravny zpusob, jak ve vztahu k témto problémiim vnimat,

myslet a citit.

Podnikova kultura vychazi z jadra podnikové filozofie, je soucasti firemni identity (stra-
tegicky naplanované ptedstavy o podniku). Z po€atku miiZze byt tvofena s uréitym zame-
rem a lze ji ovlivnit. Vlivem kaZzdodenniho Zivota podniku se organiza¢ni kultura zacne
formovat sama, proto je tfeba ji brat neustale v potaz. (Horakové, Stejskalova, & Ska-

pova, 2000)

Dle Scheina (1992) je podnikova kultura fazena do tfech rovin — zakladni, stiedni a nej-

vysSi.



Zakladni rovina udava clovéku pohled na svét, styl zivota, vztah k zivotu, lidem i sobé
samému. Tato rovina neni védoma, je automaticka a ¢lovék o ni nepfemysli jako o Cini-
teli, ktery by mohl organizaci ovlivnit. Zahrnuje vztah k okolnimu svétu a podnikovému
okoli spolecnosti. Podnikové vize o povaze ¢lovéka a pri¢inach jeho jednani, pfedstavy
0 povaze mezilidskych vztaht, a dale predstavy o opérnych bodech pracovnik pfi roz-

hodovani — co je pro né€ spravné a co je Spatné.

Stiedni rovina podnikové kultury je charakteristicka pravidly. At uz psanymi nebo ne-
psanymi, tykajicich se spolecenského styku, hodnot, zdsad a pracovni moralky. Dale od-

danosti k podniku a vztahy k vn&jsim zajmovym skupindm — zakazniktim, partneri atd.

Nejvyssi rovina je tvorena viditelnymi a cilevédomé konstruovanymi slozkami podni-
kové kultury. Jedna se o oblast symbolil a vyrazovych forem chovani. Stfedni uroven té
nejvyssi tvoii bezrozporny zaklad a systém, protoze nejvyssi roveni je pak onou, kterd je
vidét navenek. Jedna se o spolecenské chovani a styky, vybaveni pracovist, symboly

(logo, barvy, ...), obleceni. (Lukasova, Novy & kol, 2004)

Na Scheinovu teorii tii rovin navazali autofi jako Brooks (2003) a tfi urovné podnikové
kultury definovali charakteristickymi pojmy pro dané sféry — nejvyssi vrstvu (nejvice vi-
ditelnou pro okoli) chovanim, stfedni vrstvu (psana a nepsand pravidla) hodnotami a nej-
hlubsi vrstvu (zékladni rovinu) pfedpoklady a zfejmymi nazory (Obrazek 1).

Obrazek 1: T¥i roviny podnikové kultury

Chovani

Hodnoty

Predpoklady
a zfejmé
nazory

Zdroj: (Brooks, 2003)
Organizacni kultura je kli€ovou soucasti pro realizaci podnikovych vizi, poslani, strategii,

vedeni a fizeni zmén. Jeji vyznam tkvi v hloubce, ve které je zakofenéna. Vytvaii pro-
stiedi, jez pomaha ke zlepSeni vykonu a fizeni zmény. Z toho vyplyvéa i moznost negativ-

niho dtsledku, a to v ptipad¢, ze ma podnikova kultura vadné prvky. (Armstrong, 1999)
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2.2 Prvky podnikové kultury
Prvky podnikové kultury je mozné definovat riiznymi zptisoby. Napiiklad ze struktural-
niho pohledu nebo z hlediska vyuzitelnosti v pozorovani a empirickém vyzkumu. Dale

na n¢j lze nahliZet jako na néstroj utvareni, zmény a predavani organizacni kultury.

Edgar Schein (1969) vymezil koncepci organizacni kultury, kterou zndzornil na nasledu-

jicim schématu (Obrazek 2).
Obrazek 2: Koncepce dle E. Scheina

Védomé, ovlivnitelné
Viditelné, ale nutné vysvétleni
vyznamu symbold, jejich

Systém symbol
Re¢, formy spolecenského styku,
obfady, ritualy, obleceni, logo.

T J interpretace.

Socialni normy |

a standardy jednani

Zasady, pravidla, standardy, V&domé a do znaéné miry

podnikova ideologie, linie ovlivnitelné

jednani. || Pro vnéjéiho pozorovatele jen
| | gasteéné zretelné.

Zaklady predstavy, vychodiska

Vztahy k ostatnimu svétu, predstavy

o p ovaze Clovéka, pficinach jeho

jednani a povaze mimolidskych
vztahd, co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy.

Nevédomé, spontanni
Pro vnéjsiho pozorovatele
neviditelné

Zdroj: (Bedrnova & Novy, 1999)
Prvky podnikové kultury stvrzuji danou podnikovou kulturu. Jejich prostfednictvim lze

motivovat zaméstnance, regulovat klima v podniku ¢i ovlivnit mySleni zdkaznika.

Kulturni prvky vnimaji podnikovou kulturu jako jadro, které tvofi stavbu, vazby, vné;si
I vnitini vztahy spole¢nosti. Jsou to tedy prvKky strukturalni. Patii mezi né zakladni pied-
poklady, hodnoty, postoje, normy, materialni a nemateridlni artefakty. (LukaSova, Novy
& kol, 2004)

Ziakladni predpoklady

Zékladni ptfedpoklady, ¢i také piesvédceni, jsou vzité piedstavy o samoziejmostech
a pravdivosti. Takovéto presvédceni u Clovéka funguje nevédomé a piijima ho samo-
¢inné. Neni proto jednoduché jej v organizaci rozkli¢ovat a blize ur€it. (LukaSova, Novy

& kol, 2004)
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Hodnoty

Naopak védomym procesem je hodnota. Za ni je povazovano to, co je pro jedince dilezité
a spravné. V tomto piipad¢ pak, co je dulezité pro organizaci. A€ jsou védomé, nemusi
byt v organizaci feCen€. Jsou v ni zakotvené a jsou posilovany chovanim managementu.
Mohou se objevit naptiklad v etickém kodexu! nebo poslani. (Lukasova, Novy & kol,

2004)

Sféry, ve kterych hodnoty mohou byt vyjadieny jsou naptiklad: péce o zaméstnance, sta-
rost o zékazniky, perfekcionismus, soutézivost, rozmanitost, orientace (na trh nebo na
zakaznika), spravedlnost pro zameéstnance, inovace, vyvoj, vzdélavani, tymova prace

a mnoho dalsich. (Armstrong, 1999)
Postoj

Postoj u jedince vyjadiuje nazor, pozitivni ¢i negativni, na véc, problém, osobu apod.
(Lukasova, Novy & kol, 2004)

Pristup

Narozdil od hodnot se jedn4 o nevédomy proces. Pristup je nachylnost k jedndni urcitym
zpisobem. M4 své pfi€iny (povaha ¢loveka, temperament, ...) 1 projevy. Projevy mohou
pomoci naptiklad rozpoznat, jak je €lov€k zpiisobily k praci ve vztahu s poctivosti v za-

jmu firmy.

e Sovi projevy jsou charakteristické spolehlivosti, chytrosti, loajalitou a vysokymi
naroky.

e LiSc¢i projevy je opét charakteristicky vysokou zpisobilosti k praci — chytrosti
a spolehlivosti, je vSak vypocitavy a zalezi mu vice na vlastnim profitu.
a kreativity.

e Osli projevy maji nizkou zpusobilost k praci i loajalitu k zajmtm firmy, jsou pfi-

zna¢né malou spolehlivosti. (Pfeifer & Ulmanova, 1993)

! Eticky kodex = soubor pravidel, kterymi se organizace hodla fidit jak ve vnitinim usporadani, tak ve
vnéjsich vztazich k zakazniktim, dodavatelim, konkurentim apod. (Kunasek, 2012)
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Normy chovani

Pro skupinu jsou normy chovani akceptovanou nepsanou zvyklosti, pravidlem, v urcitych
situacich a vystupovani. Pro organizaci maji zasadni dosah. Vytycuji chovani, jez je

a neni ptijimané, a stabilizuji chovani pracovnikd.

Normy se tykaji naptiklad postaveni (jaky vyznam mu je ptikladan), vzdjemného chovani
Vv tymech, nositele moci (z pohledu odbornosti ¢i politickych nastrojtt), diirazu na loaja-
litu firmé a zaméstnavateli, zptisobu, jakym se fesi konflikty a vnimani celkové formality.

(Armstrong, 1999)
Artefakty materialni povahy

Mezi materialni artefakty 1ze zatadit naptiklad hmotné vybaveni podniki a jeho uskupeni.

Dale produkty, propaga¢ni materidly apod. (LukaSova, 2010)
Artefakty nematerialni povahy

Artefakty nemateridlni povahy rozumime napiiklad jazyk, historky a myty, hrdiny,

zvyky, ritudly a ceremonidly. (Lukéasova, 2010)

Jazyk ¢i mluva, jeho verbalni i neverbélni stranka, odrdzi vSechny ptedeslé kulturni

prvky, miru obfadnosti a podmifuje vzdjemné chapani.

Historky a myty ovliviiuji spolecnost stejné. Rozdil je mezi nimi vSak takovy, Ze zatimco
historky jsou upravenym vypravénim diivéjSich ptibehil, mytus je smysleny a nema casto

racionalni zaklad.

Zvyky, ritualy a ceremonialy jsou, stejn€ jako v b&zné spolecnosti, ustadlenymi vzorci
chovani. Jejich udrzovani pomaha téz stabilizovat a vytvaret predvidatelnou atmosféru.
Typickym ptikladem zvyku je naptiklad vanoc¢ni vecirek. Ritudlem, ktery ma navic sym-
bolicky vyznam, je napiiklad zdraveni. Ceremonidl mé funkci oslavnou a je jakymsi ak-

tem vyjimecnosti. (Lukasova, Novy & kol, 2004)

Poslednim z nematerialnich artefakti je hrdina, jenz predstavuje symbol, ke kterému
muZzou bézni zamestnanci vzhlizet, je vzorem Uspéchu a loajality ke spolecnosti, motivuje

a nastavuje vysoké standardy pracovniho tusili. (Lukasova, Novy & kol, 2004)

Nékteti autofi (Armstrong, 1999) uvadi jako dalsi artefakt podnikové klima, tedy dojem
(vjem) jak na lidi ptsobi podnikova kultura a styl fizeni, zptisob, jakym vedeni jedné, aby

dosahlo vysledku.
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Jako doklad hodnot, které se odrazi v normach jednani a odpovidajicich mytech, uvadi

Bedrnova a Novy (1996) soubor piikladi vinimani v riznych polohach. Vynatek je uve-

den na nasledujicim obrazku (Obrazek 3).

Obrazek 3: Hodnoty, normy, pravidla jednani a odpovidajici myty

systémd. Musf
se na tebe
moci spoleh-

duj podle kon-
krétni situace.

buje ,,svij
fad“, chod

veéci se Fidi

Hodnoty Normy a pravila jednani Odpovidajici myty
Poloha A Poloha B Poloha A Poloha B Poloha A Poloha B
Poradek, Improvizace, Drz se osvéd- Pouzivej lidsky | Kaida spolec- Kaidy pro-
struktura spontannost éenych rutina | rozum! Rozho- | nost potfe- blém ma své

vlastni fedeni,
neexistuji vie-
obecné pouii-

vykon.

nout podle racio- telni zakony
nalni zékoni-
tosti.
Stfizlivost, Fantazie, hr- Z&dnd touha Bud kreativni. | Existuje objek- | Neexistuje ob-
skromnost dost po efektech. Nadchnout se | tivni realita. jektivni rea-
Véci vidét ta- pro vize, ne lita.
kove, jaké realitu. Bud’
jsou. hrdy na svij

Zdroj: (Bedrnova & Novy, 1999)

2.3 Struktura podnikové kultury
Prvky organizaéni kultury nefunguji osamocené. Vzajemné spolu interaguji a usmériuji

se. Funk¢éni souvislosti zachytilo nékolik autort v modelech struktury podnikové kultury.

Edgar Schein v roce 1992 zachytil model struktury, ktery zobrazuje projevy kultury dle
toho, jak se ukazuji navenek, jak moc jsou pro vnéjSiho pozorovatele Citelné a jak jsou

ovlivnény managementem (Obrazek 4). (Lukasova, 2010)

Obrazek 4: Scheiniiv model organiza¢ni kultury

artefakty

Y

hodnoty a normy

A

Y

zékladni pfesvéddeni

Zdroj: (Lukasova, 2010)

Artefakty, horni ¢ast modelu, jsou pro pozorovatele nejviditelnéjsi. Kultura se jimi pro-

jevuje navenek. Daji se snadno popsat a ovlivnit.
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Hodnoty a normy chovéni, stfedni ¢ast modelu, jsou prvky ¢astecné viditelné a také cas-
tecné védomé pro pfimé ucastniky kultury. Pozorovatelna je jen z pohledu chovani pra-

covnik, jejich odménovani apod.

Zékladni presvédceni jsou nejhlubsi ¢asti modelu. Tato rovina podnikové kultury je ne-

védoma a automatickd (ndzory, vnimani pravdy a 1zi, ...).

Sipky jsou pak ukazatelem interakci a vzajemnych vlivii rovin. Artefakty jsou determi-
novany hodnotami a normami a ty jsou podminovany zakladnim pfesvédcenim. Jedna se
0 podstatny vliv, nebot’ Sipky smérem dold znézoriuji fakt, ze 1 artefakty mohou ovlivnit

hodnoty a normy a ty pak zakladni ptesvédceni. (Lukasova, 2010)

Pro nazornost interakci prvka a jejich obsahu je v tabulce na obrazku uveden ptiklad (Ob-
razek 5).

Obrazek 5: Priklad Scheinova modelu

Zakladni presvéd- Hodnoty Normy chovani Artefakty
ceni

Spokojenost zakaz- Spokojenost zdkaz- e Vychazet zakaz- e Pfijemné jednaci

, Dy "o nikdim vstfic. mistnosti pro
nika ovliviiuje nikd . (o .

® Rychle reagovat jednani se zdkaz-
uspéch firmy na pozadavky za- niky.
kaznika. e Vanocni pfani,

e Aktivné a rychle narozeninova
fesit problémy pfani, drobné
zékaznikd. darky pro zakaz-

® Angazovat se ve niky.
prospéch uspo- e Pravidelna se-
kojovani potreb tkani s klicovymi
zakaznikd. zakazniky.

® Pracovat tymové
ve prospéch za-
kaznika.

Zdroj: (LukéSova, 2010)

Model E. Scheina dale ovlivnil mnoho autoru.
Naptiklad W. Hall rozlisil tfi irovné podnikové kultury:

e Uroveni A (Artefacts end etiquette) — artefakty a etiketa.

e Uroveii B (Behaviors and actions) — chovani a jednani.

e Uroven C (Core morals, beliefs, values) — zakladni moralni normy, nazory, hod-
noty. (Lukasova, 2010)
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G. Hofstedte naptiklad vytvoril tzv. ,,cibulovy diagram® (Obrazek 6) — jednotlivé vrstvy
svého modelu totiz pfirovnava ke slupkam cibule. Slupky spolec¢né nazyva jako praktiky.

(LukéSova, 2010)

Obrazek 6: Model struktury G. Hofstedteho

Symboly

Hrdinové

Ritualy

Hodnoty ) Praktiky

Zdroj: (Lukasova, 2010)
C. Lundberg rozpracoval model E. Scheina a dle stupnt abstraktnosti vytvofil ¢tyfi

urovné — artefakty, pravidla a normy chovani, hodnoty, piesvédceni. (Lukasova, 2010)

2.4 Typologie podnikovych kultur

Nasledujicich pét typologii bylo vybrano jako ptiklad tfidéni kultur. Zkonstruovano jich
bylo velké mnoZstvi s ohledem na detailnost ¢i rliznost aspekti v jednotlivych typech.
Typy kultur se rozumi jejich zjednoduSeni a neni moZné vzdy pfifadit k ur¢itému podniku
typ z dané teorie. Pro manazera ma ale typologie pfinos hlavn€ v poznani a vnimani.
Zjednoduseny piipad v jeho organizaci lze spojit s typickym piipadem typologie a pie-

myslet nad spravnosti a vhodnosti své organiza¢ni kultury.

2.5 Ctyii typy dle Charlese Handyho a Rogera Harrisona
Teorie Charlese Handyho, kterou pozdéji rozvinul Roger Harrison, je zaloZena na uspo-

fadani podnikové kulturu s ohledem na strukturélni rysy. (Brooks, 2003)
Ctyii typy kultur jsou:

o Mocenska kultura.
e Funk¢ni kultura (kultura roli).
e Ukolova kultura.

e Osobni kultura.
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Mocenska kultura je, dle Handyho, pfitomna v malych podnikatelskych podnicich, vét-
Sinou rodinnych. Moc lezi (viz obrazek) ve stfedu sité a pfevazné ji drzi majitel. Na ném
stoji 1 dynamika a flexibilita organizace. Pokud je tedy silny drzitel moci, je silny cely
podnik. Komunikace je pfevazné¢ neformalni a zaméstnanci, ktefi pfijmou hodnoty,

normy a postoje podniku budou pro podnik cenni (Obrazek 7). (Brooks, 2003)

Obriazek 7: Mocenska kultura

Zdroj: (Brooks, 2003)

Funkéni kultura ma jasné danou byrokracii a formalnost jednani. Rizeni zaméstnancti
je v rukou vedoucich manazeri daného funkéniho useku. Pro funkéni kulturu je typicka
predvidatelnost. Obtiznéjsi je pro ni vyrovnavani se se zménou (Obrazek 8). V jiném vy-
kladu (Bé&lohlavek, 1996) se jedna o kulturu roli, kde se roli rozumi pravé jasné vymezeny
ukol, ktery mé své normy a popis. Struktura na obrazku pfipomina fecky chram. ,,Stfecha“
trojihelnikového tvaru piedstavuje vedeni, které fidi niz8i organiza¢ni jednotky ve firmé
(Obrazek 9). Od zaméstnanci se neceka pridana hodnota k praci ¢i vykon mimo jejich
pracovni postaveni. (Brooks, 2003)

Obrazek 8: Funkéni kultura

[ ] [ [ ] I

Zdroj: (Brooks, 2003)
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Obrazek 9: Kultura roli

Zdroj: (Bélohlavek, 1996)

Ukolova kultura, &i kultura vykonu, je zaméfena na projekt. Kultura je flexibilngjsi nez

kultura funkéni a reaguji rychleji na zmény. Je pro ni typicka pfitomnost tymovych tkoli,

vvvvvv

ven odbornosti (Obrazek 10). (Brooks, 2003)

Obrazek 10: Ukolova Kultura

-

Zdroj: (Brooks, 2003)
Osobni kultura je, jak jiz vyplyva z ndzvu, zaloZena pravé na jedinci (Obrazek 11). Spo-
le¢nost neni nikym tizena, zalezi hlavné na osobnich cilech, které pfinasi potiebny uzitek
dal$im jedincim ve spole¢nosti. Stejné jako v ukolové kultufe je diilezitd hlavné odbor-

nost jednotlivcl. (Brooks, 2003)

Obrazek 11: Osobni kultura

Zdroj: (Brooks, 2003)
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2.5.1 Typologie T. E. DealaaA. A. Kennedyho

Deal a Kennedy se zamétili ve své typologii na ¢tyti typy dle ochoty nést riziko a rychlosti
zpétné vazby o vysledcich vlastnich ukoll (Obrazek 12). Tedy jaka doba uplyne od kon-
krétniho tikonu po jeho hodnoceni zékaznikem. (Lukéasova, Novy, & kol, 2004)

Kultura drsnych hochi (,,kultura frajera) je typicka individualismem jedinci a jejich
velkymi idejemi. Jedinci jsou ochotni nést vyssi riziko, ale pottebuji rychle védét, zda
jsou uspésni nebo neltspesni ve svém jednani. Jedinci tak mohou byt v jednu chvili na
vysluni a brzy poté v naprostém netspéchu. Doba zaméstnani netrva ptili§ dlouho. Na
jedince jsou kladeny vysoké naroky nehled¢ na pohlavi. Typicka je pro kulturu soutézi-
vost, nepiitomnost tymi a velky tlak. Casto pro pracovniky plati heslo: ,, Jsi jen tak dobry,

Jjak dobry je tviij posledni uspéch. “ (LukaSova, Novy, & kol, 2004)

Kultura tvrdé prace neni vdzana s vysokym rizikem, potiebuje ale rychlou zpétnou
vazbu. Je charakteristickd tymovosti, proto je velice cenéno pratelstvi a sympatie. Pro-
stfedi socialni prevlada i nad fyzickymi podminkami. Casto se jedna o prodej zbozi &i
sluzeb, dilezita je tedy verbalni komunikace, ml¢eni neni vitané. Na jednom pracovnim
ukonu nezavisi pokrok ani pad jedince. Celkove neni kladen diraz na vertikalni hierar-
chii. Pro podnik s timto typem kultury je typicka Sirokéd produkce, riziko je proto mensi
a je mozno vice inovovat a budovat tymy. Heslem je: ,, Za hodné muziky — hodné peneéz! “

(Lukésova, Novy, & kol, 2004)

Kultura sazky na budoucnost je dana rozhodnutim a néslednym disledkem, ktery se
projevi az po dlouhé dobé. Kli€ovou vlastnosti je racionalita a houzevnatost, naopak ne-
zadouci jsou emoce, nalada, ale i1 invence a zkuSenost — ty jsou nespolehlivé a jako ves-
kera rizika jsou eliminovana pomoci neustalych kontrol a provéfeni. To s Sebou nese i po-
maly kariérni postup a dlouhodobou nejistotu. Do tfi let je zaméstnanec novackem. Ve
se dliikladné zkouma. Vztahy jsou na formalni bazi. Jedna se naptiklad o odborné ¢innosti

ve vyrobnich firmach a vyzkumu. (Lukasova, Novy, & kol, 2004)

Kultura procesni (kultura postupu) s sebou nese minimalni nebo zadnou zpétnou
vazbu. Pracovnici se soustfedi na samotny proces prace a ne vysledek. Kli¢ovymi prvky
jsou hierarchie moci, vyse ptfijmtll a sebeprezentace (zahrnuje nejen obleceni, ale napfi-
klad i vzhled kanceléte). Je pievazné stabilnim systémem s moznym kariérnim postupem

bez rychlé reakce na zmény. Cenéna je loajalita podniku a dlouhodobé setrvani. Neni zde
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velké ohrozeni, ale ani motivace ke zlepSeni. Pozornost je kladena na hodnoceni: ,, Neni

dulezité, co a jak delame, ale jak to hodnoti nadrizeni. *“ (LukaSova, Novy & kol, 2004)

Obrazek 12: Typologie dle Deala a Kennedyho

g kultura kultura

2 [ ,tvrdé prace* »drsnych hochu*
— N
3
SE

g3 h »procesni“ ] kultura

N g kultura : ,»Sazky na budoucnost”

mala velka
mira rizika

Zdroj: (Luka3ova, Novy, & kol, 2004)
2.5.2 Typologie dle F. Trompenaarse
Trompenaars se soustiedi na ¢tyfi spektra ve dvou dimenzich — rovnost a hierarchie,
vztahy a tkoly. Tyto Ctyfi ¢asti pak ve své kombinaci vytvati ¢tyfi druhy kultur. Rodina
je typ kultury, ktera je definovana blizkymi vztahy s autoritou otce. Eiffelova véz je
presné rozdélena hierarchie, v niZ je hlavni plnéni tikold a roli. Rizena stiela je oriento-
vana na ukoly, jedinci ,,fidi stielu k cili®, tedy hledaji cestu. Inkubator pak uptednostiiuje

jedince a jeho seberealizaci. (LukaSova, Novy & kol, 2004)

2.5.3 Typologie R. E. Milese a C. C. Snowa

Typologie Milese a Snowa popisuje typy organizaci dle strategickych vyhlidek. Tvrdi, Ze
existuji konzervativni a pritkkopnické organizace. Konzervativni organizace tzv. obranci
pfijali strategie s nizkym rizikem a maji jasné postupy a feSeni. Pritkopnické organizace
hledaji nové piilezitosti a feSeni. (Brooks, 2003)

2.5.4 Typologie de M. F. Kets de Vriese a D. Millera

kymi stavy jedince. Podnikova kultura tedy vytvafi nezdravé klima a vede k neefektiv-

nosti a zaniku.

Paranoidni kultura je dand neustalym strachem, pocitem ohroZeni a nedivérou mezi

spolupracovniky. Natlakova kultura si zaklada na perfekcionismu v nezdravé mite, kdy
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chaos a emoce jsou nepiipustnym jevem. Dramaticka kultura se soustied’'uje kolem je-
diné osoby, kterou ostatni musi uznavat, byt loajalni a spontanni, pravidla a fad se naopak
rusi. Depresivni kultura je prostfedim pesimistickym, do urcité miry az nihilistickym —
nic se neda stihnout, vSe je obklopeno strachem. Schizoidni kultura je plachou a bojac-

nou kulturou, neni dobré vyc¢nivat, je lepsi se drzet zpatky. (Kets de Vries & Miller, 1984)

2.6 Sila podnikové kultury
Jelikoz podnikova kultura ovliviiuje jednani zaméstnancii a organizaci, je dulezité se za-
byvat silnou podnikovou kulturou, ktera na rozdil od slabé usnadniuje procesy a pisobeni

manazerl. (Bedrnova & Novy, 1999)
Dle Bedrnové a Nového (1999) silna kultura musi spliovat:

e Jasnost a zfetelnost.
e Rozsifenost.

e Zakotvenost.

Jasnost a ziretelnost. Chovani, pravidla, normy a dalsi prvky musi byt urcité¢ a srozumi-
teln¢ dany. Musi z nich zfeteln€ vyplyvat, co je Zadouci, pfijatelné nebo naopak nepfija-

telné. Podnikova kultura musi byt tedy soudrzné a nesmi v ni byt rozpory.

Rozsifenost. Pracovnici se musi s danou organiza¢ni kulturou a jejim vlivem setkavat

v kazdé situaci na kazdé misté.
Zakotvenost vyjadifuje miru ztotoznéni se s kulturou.

Sila a slabost dale souvisi s tzv. dil¢imi subkulturami — ty vznikaji v nékterych oblastech
organizani struktury. Mohou vzniknout v hierarchii podniku (jind kultura u manazert,
de€lnikd, ...) 1 mezi oblastmi (marketing, ucetni jednotka, vyzkum a vyvoj). Jedna se tedy
o dil¢i kulturu ¢asti podniku, ktera se miiZe liSit od celkové podnikové kultury. Klasickym
dilematem je pro podniky, zda jim prospiva vétsi diferencovanost nebo jednotnost pod-

niku. (Bedrnova & Novy, 1999)

Pokud chceme zavadét zmény v podniku, je dillezité se zamyslet nad tim, do jaké miry je
zavadet do celé organizace a do jaké miry budou moci rizné subkultury udrzovat stavajici

kulturu. (Armstrong, 1999)

Autofi se shoduji na dtilezitosti akceptovat podnikové kultury prevladajici u vétSiny pra-

covnikl v podniku, kterd je dilezita pii nasledovani vizi, cilii a ujasnéni priorit.
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2.6.1

Pozitivni a negativni jevy silné podnikové kultury

Pozitivni jevy silné podnikové kultury:

Vytvaii prehlednéjsi, pochopitelnéjsi a jasnéjsi pohled na podnik.

Komunikace je jednozna¢nd, vznika méné¢ komunikacnich Sumd.

Rozhodovani je rychlejsi — i diky hodnotam podnikové kultury se muize najit
spravné feSeni, které je s nimi v souladu.

Nové plany a projekty se zavadéji rychleji.

Kontrola nad pracovniky nemusi byt striktni.

Motivace pracovniki je zaloZena na identifikaci s podnikem, dochazi k nizsi fluk-

tuaci. (Bedrnova & Novy, 1999)

Negativni jevy silné podnikové kultury:

2.6.2

Podnik se stabilné zakofenénou podnikovou kulturu ma tendence k ignoranci kri-
tiky ¢i signald v rozporu s kulturou.

Silnd podnikova kultura se vdZe na vzory minulé, které byly uspésné. Je proto
tézké prosadit nové myslenky.

Otevfenost a volnost v diskuzich a mySleni je omezené;si.

Celkove se takovy podnik Spatné potyka se zménami.

VyZadovani konformniho jednani tak, aby zapadalo do podnikové kultury. (Bed-
rnova & Novy, 1999)

Zména podnikové kultury

Zménou podnikové kultury chceme dosahnout cilového stavu, kdy hodnoty jsou v sou-

ladu s budouci prosperitou organizace. Etapy, kterymi by méla pii zméné organizace pro-

chazet, jsou:

2.6.3

Rozmrazovani — zpochybiiovani stavajici podnikové kultury.

Tribeni — rozliSovani nazort, postojl, vazeb, které jsou pro nebo proti zméng.
Ovliviiovani — odbouravani nezddoucich jevi a posilovani vsech podporujicich.
Slad’ovani — hledani jednoticich prvku a jejich posilovani.

Rozvijeni — pozorovani, zda Zadouci stav trva a péce o n¢;j. (Pfeifer & Ulmanova,

1993)

AktéFi zmény

Zmény maji své zajmové skupiny a lidi, ktefi v nich vystupuji. Sehravaji svou tlohu

a management by nemél jejich Skalu omezovat.
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Iniciatofi vyvolavaji zménu, vychazi od nich prvni podnéty ke zméné, uvazuji a vyvola-
vaji otazky. Clovek, jenz iniciuje zménu, musi mit dobry piehled o organizaci a kultuie

samotné. Inicidtory byvaji vyrazné osobnosti s piirozenou autoritou.

Projektanti jsou fidicim prvkem ve zmén¢, koordinatorem zmény. Maji prostor a zdroje,
aby zménu uskutecnili. Jsou zodpovédni a spolehlivi. Maji zdjem o provedeni zmény. Je

vyhodné pro né vytvofit projektovy tym.

Instruktori jsou realizatory zmény, uvadeji zménu do procesu, sleduji pribéh a vysledky

zmény. Dileziti jsou pfi uvadéni zpétné vazby na zménu.

Nositelé zmény jsou pracovnici firmy, kterych se zména tyka, a je na n¢ kladen pozada-

vek, aby sdileli a rozvijeli prvky podnikové kultury.

Katalyzatory zmény jsou charakteristické pro poradenské sluzby. Jedna se o aktéry, ktefi

dynamizuji zmény, poskytuji nadhled a nezaujatost.

Je velmi obtizné zastavat vice nez jednu roli. Navic vice roli neni ani v zajmu pfi zavadéni

zmény. (Pfeifer & Ulmanova, 1993)

2.6.4 Pristupy ke zméné a jeji obtiznost

Moznymi pfistupy ke zméndm podnikové kultury jsou dle Bedrnové a Nového (1999)
tzv. kulturni inZenyfi, kteti jsou zastanci teze, Ze podnikova kultura je néstroj fizeni, ktery
lze tvofit a ménit. A tzv. kulturalisté s tvrzenim, Ze organizacni kultura ma historické
vazby, zékonitosti a nelze ji libovolné ménit. Pro jakoukoliv zmé&nu je potiebné vnitini

ztotoZnéni pracovnikd se spravnosti zmeény.

Ptistupy k formulaci a zavedeni organiza¢ni kultury (nové ¢i pozménéné) je mozné vni-
mat z riznych pohledt. Prvnim z nich je, Ze zména je vyhradni otazkou vrcholné ma-
nagementu. Manazeti formuluji hypotézy, postup a zdsady. Musi zvazit, jak budou zmény

dopadat na pracovniky a co miize zména samotna vyvolat.

Dal8im pohledem je aktivni vyzkumny proces v organizaci. O vyzkum se staraji ptede-
vS§im odborni pracovnici, nemusi byt ve vrcholném managementu, ten pouze diskutuje
0 jeho implementaci. Tento postup je zdlouhavy, avSak zpravidla jsou zmény vice akcep-

tované.

Posledni ptistup je feSeni pomoci tymu a konzultaci se zaméstnanci. Tym by mé¢l byt

sestaven z pracovniki riiznych postaveni a profesi. (Bedrnova & Novy, 1999)
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Zména ma také své principy. Pracovnici musi byt pii zméné podnikové kultury plné a co

nejrychleji informovani. Zasady by mély byt pfredany pisemné a byt vSem k dispozici.

Obtiznost zmény fizeni vyjadiil naptiklad Andrew Pettigrew, ktery tika, ze je sedm pro-

blému se zménou podnikové kultury.
Jedna se o:

o Urovné — kultura mé své urovné (piedpoklady, normy, artefakty).

e Vsudypritomnost — kultura se v podniku vyskytuje horizontaln¢ i vertikalné.

e Implicitnost — uréité véci jsou pro lidi samoziejmé, a proto je narocné zmeénit.

e Socializace — historické koteny podnikové kultury.

e Politi¢nost — rozdéleni moci souvisi s kulturou. Cast pracovnikii nemé na zméné
zajem.

e Pluralita — podnikova kultura mize mit vice subkultur.

e Vzajemna zavislost — kultura je spojena s mnoha sférami podniku — politikou,

systémy, pracovniky apod. (Brooks, 2003)

Neuspéch zmény miize pramenit z jejiho chapani jako jednorazového aktu, absence nebo
nezajem aktérti zmény, nejasnost, slozitost, chybégjici trpélivost nebo podcenéni stavajici

kultury. (Pfeifer & Ulmanova, 1993)

Jak uvadi Schein (1965), pokud nejsou pracovnici sami dostatecné flexibilni, pak zména

kultury nebude mit kyZeny ucinek.

2.6.5 Nastroje zmény

Nastroje zmény jsou déleny dle Pfeifera a Ulmanové (1993) do dvou skupin — piimé a ne-
primé.

Pro piimé nastroje je typicka sledovatelnost dopadli. Mohou tvofit rychlejsi opatfeni,
nicméné nesouvisi s jejich hodnotou. Jsou méné abstraktni neZ nepiimé nastroje. Jedna
se napiiklad o projekty zmén kultury firmy, zmény v organizaéni kultute, zmény uzité
Vv technice nebo technologii, personalni zmény apod.

Nepiimé nastroje charakterizuje Casova prodleva a jejich vliv je zprostfedkovany,
nicméné¢ jejich dopad muze byt velice pozitivni. Zde se jednd napiiklad o vedeni spolu-
pracovnikil, pouziti vnitropodnikovych médii, jiny zptisob komunikace, Sifeni historek

a mytd, oslavy ,,hrdini* nebo osobni ptiklad.
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Nastroje slouzi k dosdhnuti pozadovanych zmén, je proto tieba aby disponovaly prikaz-
nosti, uzite¢nosti, zajimavosti a vnimavosti k podnikové kultuie. Nastroje je mozné kom-

binovat a tim nasobit Sanci uspéchu.

2.6.6 Proces zmény
Proces zmény organizac¢ni struktury je znazornén na schématu nize. Jedna se o Sest fazi,

které se cyklicky objevuji v organizaci (Obrazek 13).
Obrazek 13: Cyklus organizaéni kultury (Bedrnova & Novy, 1999)

\i Dosavadni vzory jednéni E Znejisténi. Symboly a ritudly
a interpretace skutecnosti ztraceji na vérohodnosti, jsou
vedou organizaci do krize > kritizovany

\i Nové kultura se rozviji, vznikaji E Vytvofi se stinova kultura nebo
noveé reprezentace, nové symboly, nové vedeni zkousi vybudovat
ritudly nové vzory a modely; novy

systém organizacni kultury
t v

\i Podafi-li se novou orientaci, & Stara a nové kultura jsou v
novymi hodnotami zvladnout krizi, konfliktu. Mocensky hoj,
je akceptovana. Je-li vitézstvi e protoze nova kultura vidy vede
pfipsano ve prospéch novych k pferozdéleni moci, zdroja,
hodnot, je nova kultura pfijata vvhod atd.

Zdroj: (Bedrnovi & Novy, 1999)
2.6.6.1 Metodika D-V-Z
Metodika D-V-Z (Diagnostika — Vize — Zasahy) popisuje tii zakladni etapy pti zméné
kultury. (Pfeifer & Ulmanova, 1993)

Diagnostika

Diagnostika popisuje prvky vzité podnikové kultury. Projevy musi byt sledovany a inter-
pretovany. Pro diagnostiku je potfebna objektivita i odbornost.
Diagnostika hleda odpovédi na otazky, které determinanty maji na kultury nejvétsi vliv,

jakého je kultura typu, zda mé kultura své subkultury, jak se projevuji kulturni prvky
apod.

Prameny pro diagnostiku jsou rozbory podnikovych dokumentli (personélnich, obchod-
nich, finan¢nich, vnitinich sdéleni, ...), pozorovani situace ve firmé a dotazovani pomoci

pruzkumu a sdileni historek.

25



Vize posunu

Vize musi zahrnovat dvé ¢innosti. Prvni z nich je formulovani pottebné podnikové kul-
tury. Opét hledd odpovédi na otdzky, s jakymi prvky (a jejich vlivem) je kultura nejvice
spjata, jaky typ by nejvice odpovidal zajmim, zda je potfeba mit homogenni kulturu, jaké

hodnoty by méli pracovnici sdilet.

Druhou c¢innosti je konfrontace vzité a potfebné kultury. Jeji vysledky je potieba srovnat
S podstatou zddouci zméeny a podstatu vymezit. Soucasti je 1 péstovani (péce o predstavy
a hodnoty), vyladéni (posilovani a rozvoj) a pretvofeni (odstranéni nezddoucich prvkd,

Které jsou v rozporu se zménou).
Zasahy

Cinnosti vedouci k t¢innému zasahu jsou nejprve specifické — stanoveni o&ekavaného
vysledku, co konkrétné€ je nutné zménit, pfispivajici a zpomalovaci sily, sloZeni projek-
tového tymu. Dalsi fazi je podplrna kampan — podpora zmén, informovani a hledani spo-
le¢nych ryst s pracovniky. Piiprava klicovych sil urcuje harmonogramy, provadi
workshopy a setkani pro zménu kultury. Realizace programt zasahu formuluje odpovédi
na vSechny predchozi otazky, navrhuje opatfeni a posuzuje. Nésleduje monitorovani
uspéchu a posilovani strategicky pottebné kultury a veskeré tyto faze provadi usili o di-

veéru a porozuméni. (Pfeifer & Ulmanova, 1993)
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3 Cile a metodika

3.1 Cil prace
Hlavnim cilem této bakalatské prace je popis podnikové kultury ve vybraném podniku,

zhodnoceni jeji urovné a navrh zlepSeni podnikové kultury. Vybranym podnikem je
Lottco GmbH & Co. KG.
Prace ma nékolik dil¢ich cilt:

1) Shrnout teoretické znalosti z oblasti podnikové kultury z literarni reserSe, vyme-
zeni pojmi, rozliSeni a charakteristika typologii, metod a vymezeni rozdili mezi
riznymi autory.

2) Zkoumat kulturu na zakladé poznatkl a ur€it konkrétni charakteristiky podniku
dle literatury.

3) Ve vybraném podniku je zapotiebi provést samotny rozbor podnikové kultury,
zjistit ptipadné nedostatky a navrhnout zlepSeni a opatfeni pro rozvoj podnikové

kultury.

3.2 Metodika prace
Prace je rozdé€lena na dvé€ ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je zaméfena na
prostudovani a shrnuti poznatkii z tuzemskych i zahranic¢nich literdrnich prameni na téma

podnikové kultury.

Klicovymi poznatky jsou typologie podnikové kultury, prvky podnikové kultury a jeji

celkova sila. Tyto poznatky jsou zakladem pro nésledujici praktické Setieni.

Prakticka Cast je tvofena analyzou vybraného podniku. Pro analyzu jsou vyuZity poznatky
Z prvni ¢asti, kdy jsou k podniku ptifazeny deskripce konkrétni typologie a jejich charak-
teristiky. Pfi Setfeni jsou také vyuzity katalogy, brozury, web a interni dokumenty pod-

niku.

Kvalitativni Setieni je zalozeno na rozhovorech s managementem daného podniku, pozo-

rovani situace a vlastnich poznatcich z absolvované odborné praxe.

Kvantitativni Setfeni je tvofeno dotaznikovym Setfenim pro zaméstnance firmy, které
spolu s rozhovory pomtizou rozklicovat charakteristiku podnikové kultury a stavajici si-

tuaci.
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3.2.1 Dotaznikové Setreni
Dotaznik je slozen z 28 otazek, které jsou z vétSiny uzaviené nebo polouzaviené a v jed-
nom piipad¢ oteviené. Kromé identifikacnich otazek (ohledné€ pohlavi, véku a vzdélani)

jsou zjistovany informace o podnikové kultuie ve spolecnosti. Setieni je zaméteno na:

e Strukturu zaméstnancu.

e Spokojenost zamé&stnanci a jejich pozice v podniku.

e Ztotoznéni zaméstnancii s podnikem a jeho mozné zmény
e Vztahy na pracovisti a pracovni prostredi.

e Informovanost a benefity.

Dotaznik byl rozdan v tinoru 2020 celkové 24 zaméstnanctim spole¢nosti Lottco GmbH
& Co. KG z celkového poctu 26 zaméstnancii, celkova navratnost €inila 92,3 %. Zbyli

dva zaméstnanci se nemohli zac¢astnit z divodu dlouhodobé nemoci.

Data jsou zpracovana v programu MS Excel do tabulek s uvedenymi alternativami odpo-

védi a jejich absolutnim a procentnim vyjadienim. Na zaklad¢ tabulek jsou vytvoreny
grafy.

Poslednim krokem je vyvozeni zavérl z danych poznatkli, ndvrhy zmén a opatieni pro

siln€j$i podnikovou kultury a jeji zefektivnéni.

3.2.2 Rizené rozhovory
Rozhovory maji za cil hloubéji prozkoumat a umoznit detailné;j$i pohled na podnikovou

kulturu dané spolecnosti z pohledu vedeni.
Rozhovory probéhly v tinoru 2020 s vedoucim podniku Léttco pro Bystfici.

Rozhovory mély dveé ¢asti. Prvni byly komentafe k vyhodnoceni dotaznikového Setieni

S detailnéjSim popisem stavajici situace a moznych ditvodl odpovedi.

Druhou ¢asti byl fizeny rozhovor na pfedem pfipravenych 13 otazek. Otazky byly zamé-
fené na tfi okruhy. Prvnim z nich je pohled samotného manazZera — na Gspéchy, vzory ¢i
idealni pracovni prostfedi pro néj. Druhym okruhem byly otazky na mezilidské vztahy
pro shrnuti rysii podnikové kultury. Kdo je naptiklad v provozu dilezity, zda je zadana
soutéZivost a jsou-li ovliviiovany vztahy mezi pracovniky. Poslednim okruhem bylo vni-

mani podniku, jeho cilii a prostfedkii, pomoci nichz je cilii dosahovano.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika analyzovaného podniku

Lottco GmbH & Co. KG je némeckym vyrobnim podnikem. Lottco bylo zaloZeno v roce
1949 ve mésté Neuenrade, nedaleko Diisseldorfu. A€ jsou jeho hlavnim zaméfenim dily
pro automobilovy prumysl, a to ze 75 %, zbylych 25 % vyroby se zaméfuje i na jina
prumyslova odvétvi, od medicinské techniky, pies vyrobce nabytku, az po ziizovatele

obchodu. Jejich mottem je ,,Qualitdt in neuer Form*, tedy ,,Kvalita v nové forme*.

Centrala spolecnosti sidli v Neuenrade, zaméfuje se na vyvoj a vyzkum, zkouma miru
moznosti automatizace procest. Nasledné uplatnéni téchto procest v sériové vyrobé¢ pro-
biha ve vyrobnim zdvodé¢ v Ceské republice v Bystfici, ktera se nachdzi nedaleko Bene-

Sova ve StfedocCeském kraji, ve vzdalenosti vice nez 700 km od centraly podniku.

Lottco je spolecnost certifikovana podle automobilového standardu IATF. Ten urcuje
strukturu procesu, které je nutno dodrzovat pro splnéni veskerych zakaznickych poza-
davka. Struktura procesti zahrnuje viid¢i procesy, mezi které patti budoucnost spolec-
nosti, cile a vize, interni audity, kterymi spole¢nost kontroluje sama sebe, proces feSeni
problémt a fizeni dokumentti a dat. Dale jadrové procesy, kde jsou rozpracovany vSechny
dil¢i ¢innosti vedouci ke spokojenosti zdkaznika. Posledni ¢asti jsou procesy podpurné,
které zahrnuji Skoleni a kvalifikaci zaméstnancii, ke kterym mé podnik pfifazené jednot-

livé etické smérnice, socidlni kodex a smérnice k Zivotnimu prostiedi.

4.1.1 Vyrobkové portfolio

Lottco ma Sirokou skalu vyrobku, které jsou navrhovany, projektovany, konstruovany
a vyrabény dle jednotlivych potfeb zdkaznikl. Zde jsou uvedeny piiklady vyrobki pro
automobilovy primysl, jejichz vyvoj je uskuteciiovan v Némecku, samotné vyroba a dis-

tribuce v Ceské republice. (Lottco, 2020)
Ovladaci mechanismy sedadel

Systémy pro ovladani jednotlivych prvki automobilovych sedadel jsou vyrobené z oce-
lovych, ptipadné nerezovych drata ¢i trubek, jakoz i z kombinaci dratii a trubek véetné

uchytovych prvki z plastu.

Spolecnost dale vyrabi celou fadu ISOFIX uchyceni détskych sedacek pro mnoho typt

automobilu.
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Dveini komponenty a moduly

Tyto komponenty a moduly zahrnuji dveini ovladani, kliky, systém mechanického i au-
tomatického zamykani a pojistek v nejriiznéjsSim provedeni a povrchovych tpravach

veetné piipravy pro montaz.
Upevnéni vyfukovych systémii

Vyroba zavést a systému uchyceni pro vyfukové systémy osobnich automobilll, vyrabéné
mimo bézné tvareni drati, trubek nebo plecht, také patentovanym zptisobem péchovani
koncovych nabéht. Patentovany zpisob péchovani koncovek trubek zajiStuje nejen

mensi vahu, ale i dislednéjsi protikorozni Gipravu.
Zabezpedovaci systémy mechanismu bezpe¢nostnich pasi

Komponenty pro zabezpecovaci systémy automobilil tvoii hlavné drzdky a voditka bez-

pecnostnich past.
Narazové vzpéry (Crashstreben)

Léttco se podili na vyvoji mnoha typti ndrazovych vzpér, které v piipadé narazu automo-
bilu do prekazky zabranuji zranénim koncetin posadky automobilu pedaly a dalsimi kom-
ponenty automobilu. Jedna se o celou fadu D-dilt (TLD dila), tedy dila zabranujicim
zranéni a pripadnym ztratdm na zivotech pasazéru pii havarii. Jde o vyrobky, u kterych
je kladen zvyseny narok na kvalitu vyrobniho procesu a dokumentace. Narazové vzpéry

jsou jednim z hlavnich vyrobku spolec¢nosti.
Hlavové opérky

Lottco vyrabi podle zadani zakaznikli opérky hlavy v mnoha provedenich z drati nebo
trubek. Jedna se mimo jiné o bezpe¢nostni dily, které v piipadé narazu automobilu zabra-
fluji zranéni patete. Lottco se nyni podili na vyvoji a vyrobé détské opérky hlavy, jako

ptislusenstvi s pfidanou hodnotou bezpecnosti pro pasazéry automobilda.

Dalsimi ptiklady vyrobkil jsou mechanické systémy zvedani kapot, tazné oka nebo Spulky

pro navijené svarovaci draty.
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4.2 Hodnoceni podnikové kultury vybraného podniku

Analyza vybraného podniku je zaloZena na vysledcich dotaznikového Setieni zaméfeného
na prvky podnikové kultury. K jednotlivym otazkam jsou ptifazeny vysledky Setfeni. Ty
jsou popsany a zpracovany v tabulkach s odpovidajicim vyjadfenim v grafech. Zaroven
jsou vysledky okomentovany o informace ziskané z rozhovori s vedenim podniku a po-

zorovani v podniku.
Dotaznikové Setieni je rozd€leno do 5 Casti:

e Strukturu zaméstnancu.

e Spokojenost zamé&stnanci a jejich pozice v podniku.

e Ztotoznéni zaméstnancl s podnikem a jeho mozné zmény
e Vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi.

e Informovanost a benefity.

Setteni bylo provedeno v tnoru 2020 v Bystiici. Zapojilo se celkem 24 zamé&stnanci.
Podnik ma celkem 26 zaméstnancti — dva pracovnici se nemohli zicastnit z divodu dlou-

hodobé nemoci. Navratnost ¢inila 92,3 %.

Nasledny fizeny rozhovor probéhl taktéz v inoru 2020 s vedoucim podniku a umoznil
detailné¢j$i pohled na danou podnikovou kulturu. Rozhovor se skladal ze 13 otazek, které

jsou zaméteny na pohled manazera, mezilidské vztahy a vinimani podniku.

4.2.1 Struktura zaméstnancu
Prvni ¢ast otazek byla zamétena na charakteristiku zaméstnancti v podniku. Tyto identi-
fikacni otazky se zabyvaly pohlavim, vékem, vzdélanim, dobou stravenou v podniku

a pozici, na kterych se dotazovani nachazi.
Otazka ¢. 1: Pohlavi

Z celkové 24 dotazovanych zaméstnanct (Tabulka 1, Graf 1) se v podniku nachazi

9 muzi (37,5 %) a 15 Zen (62,5 %). V ptipad¢ operatorti je nejveétsi zastoupeni zen. Pro

préci je charakteristickd mensi fyzickd naro€nost, dliraz na zrucnost, preciznost a Sikov-
nost. V piipadé sefizovaci se jednd vyhradné¢ o muZe. Vedeni se skladd ze 2 muzi

a1l Zeny.
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Tabulka 1: Pohlavi

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Muz 9 375%
Zena 15 62,5 %

Graf 1: Pohlavi

Otazka ¢. 2: Vék

Zdroj: vlastni zpracovani

m Muz

= Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se veékového rozlozeni tyce (Tabulka 2, Graf 2), pouze jeden respondent uvedl vék
mladsi 20 let (4,2 %), v rozmezi 20-30 let uvedlo 5 zaméstnanct (20,8 %) a 30-40 let

6 zamé&stnanct (25,0 %). Nejvétsi skupinou mezi zaméstnanci je v€kova skupina

40-50 let, tu tvofi 9 zaméstnanct (37,5 %). VEk 50-60 let je zastoupen 2 zameéstnanci

(8,3 %) a nad 60 let jednim zaméstnancem (4,2 %).

Star$i zaméstnanci disponuji urcitou vyrovnanosti a piehledem, maji zkusenosti, pokud

se vyskytne né&jaky problém, jedna se Casto o pracovniky, kteti zachovavaji chladnou

hlavu.

Tabulka 2: Vék

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Méné€ nez 20 let 1 4.2 %
20 az 30 let 5 20,8 %
30 az 40 let 6 25,0 %
40 az 50 let 9 375%
50 az 60 let 2 8,3%
Vice nez 60 let 1 4.2 %
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Graf 2: Vék

42%  _42%

\\

m Méné nez 20 let
= 20 aZ 30 let

30 aZ 40 let

40 az 50 let

37,5% = 50az60 let
25,0%

= Vice nez 60 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Vzdélani

Zakladni vzdélani uvedli jako nejvyse dosazené 2 zaméstnanci (8,3 %). Mirné nadpolo-
viéni vétSinu tvofi zameéstnanci se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity, jedna se
0 13 zaméstnanct (54,2 %). StiedoSkolské vzdé€lani s maturitou se tyka 8 zaméstnanct
(33,3 %). Nikdo z respondentti neuvedl vyssi odborné vzdélani. Vysokoskolské vzdélani
ma pouze jeden ¢lovek (4,2 %). Zaméstnanci se zakladnim vzdélanim a stiedoskolskym
bez maturity zastavaji pozice operatora/operatorky ¢i setfizovace (kde jsou vyuceni
vSichni zaméstnanci). Pro vykon jejich pozice je dané vzdélani prozatim dostacujici. Stie-
doskolské vzdélani s maturitou naleZi vétSinou sefizovaciim a ¢asti vedeni. Vedouci pod-

niku ma vysokoskolské vzdélani (Tabulka 3, Graf 3).

Podnik potfebuje kvalifikované lidi a jejich vzdélani stale vic kvili technologickému po-
kroku. Tedy dostatecné mnozstvi zaméstnanct schopnych obsluhy, sefizovani a progra-

movani robottl a stroju.

Tabulka 3: Vzdélani

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Zakladni 2 8,3%
Stiedoskolské bez maturity 13 542 %
(vyucni list)

Stredoskolské s maturitou 8 33,3 %
Vyssi odborné vzdélani 0 0,0 %
Vysokoskolské 1 4.2 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3: Vzdélani

m Zakladni

= Stfedoskolské bez maturity
(vyucni list)

= Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborné vzdélani

= Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete v podniku?

V otazce ohledné setrvani zaméstnanctu v podniku (Tabulka 4, Graf 4) bylo zjisténo, ze
méné nez 1 rok zde pracuji 2 zaméstnanci (8,3 %), 1 az 3 roky pracuje v podniku vétSina
zameéstnanct, a to 15 (62,5 %). V rozmezi 3 az 5 let pracuje v podniku 7 zaméstnanct
(29,2 %). Nikdo v podniku nepracuje déle. Divodem je fakt, Ze praveé pied péti lety pro-

wrwe

zeni. Nicméné 1 piesto je velké procento lidi v podniku méné nez 3 roky.

Z rozhovort vyplynulo, Ze fluktuace zaméstnancti je pomérné vysoka, coz potvrzuje
I vy$8i ¢islo zaméstnanct s krat$i dobou pracovniho poméru. V okoli bysttického Lottca
se navic nachazi ¢tyfi podniky s podobnym vyrobnim programem, a tedy i nabidkou po-
dobnych pracovnich pozic. Dana situace klade naroky na hladiny mezd, a navic zapfici-
fluje mensi problém pii zméné zamestnani.

Tabulka 4: Délka pracovniho poméru

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Méné nez 1 rok 2 8,3%
1 az 3 roky 15 62,5 %
3az5let 7 29,2 %
5az 10 let 0 0,0 %
Vice nez 10 let 0 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 4: Délka pracovniho poméru

Otazka ¢. 5: Jakou pozici v podniku zastavate?

= Méné neZ 1 rok
= 1 az 3 roky
= 3az5let

5az 10 let

= Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvetsi mnozstvi zamestnancll pracuje na pozici operatora/operatorky, t€chto 16 zameést-

nancu tvoii 66,7 % z celku. DalSich 5 zaméstnancti zaujima pozici sefizovace (20,8 %).

Tyto dvé€ skupiny zaméstnanct pracuji ve dvousménném provozu a stiidaji se v nékolika

skupinach. Asistentka a vedouci vyroby pak maji pevnou pracovni dobu uzplisobenou

pro jejich tkony. Vedouci zavodu ma flexibilni pracovni dobu (Tabulka 5, Graf 5).

Tabulka 5: Pracovni pozice

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Operator/ka 16 66,7 %
Setizovac 5 20,8 %
Vedouci zavodu 1 4.2 %
Vedouci vyroby (QMS) 1 42 %
Asistent/ka 1 42 %

Graf 5: Pracovni pozice

4,2%

4,2%
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Zdroj: vlastni zpracovani
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= Sefizovac

= Vedouci zavodu
Vedouci vyroby (QMS)

= Asistent/ka

Zdroj: vlastni zpracovani



4.2.2 Spokojenost zaméstnancii a jejich pozice v podniku

V nésledujicich otazkach jsem se zabyvala spokojenosti zaméstnanct s pozici, kterou vy-

konavaji, zda maji moznost byt v podniku povyseni, zda se jim zda prace zajimava, jaké

riziko citi pfi své praci a zda se o své zaméstnani obavaji.

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s pozici (s naplni prace), kterou vykonavate ve firmé?

Z dotaznikt vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanci je se zaméstndnim spiSe nebo rozhodné

spokojena. Celkové 6 zaméstnanct (25,0 %) uvedlo, ze jsou rozhodné spokojeni a 15 za-

méstnancii (62,5 %) uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Za uspokojivy ukazatel se da pokla-

dat, ze pouze 2 zaméstnanci (8,3 %) jsou se zaméestnanim spise nespokojeni a ani jeden

neni rozhodné nespokojen (Tabulka 6, Graf 6).

Tabulka 6: Spokojenost pracovniki

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Rozhodné ano 6 25,0 %
Spise ano 15 62,5 %
Nevim 1 42 %
Spise ne 2 8,3%
Rozhodné ne 0 0,0 %

Graf 6: Spokojenost pracovnikii
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani




Otazka ¢. 7: Je ve vasi praci mozny kariérni postup?

Prostiednictvim nasledujicich dvou otazek bylo zjisStovano, zda jsou si zaméstnanci ve-
domi moznosti povyseni. Nékteré pozice nemaji moznost dal§iho povySeni, nicméné na
vetSin€ pozic povyseni mozné je. V pfipadé managementu jsou moznosti povyseni spo-
jené spise s némeckou pobockou. Celkem 5 zaméstnancti (20,8 %) si je védomo moznosti
povyseni, 10 zaméstnanct (41,7 %) nevi o moznosti povyseni a 9 zaméstnanct (37,5 %)
si nemysli, Ze je kariérni postup mozny (Tabulka 7, Graf 7).

Tabulka 7: MoZnost povySeni

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Ano 5 20,8 %
Nevim 10 41,7 %
Ne 9 375%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: MoZnost povySeni

= Ano
= Nevim

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8: Jak dlouho trva, nez je ¢lovék v podniku povySen?

Otazka je spojena s otdzkou predchozi a zjiStuje, v jakém horizontu je zaméstnanec
Vv podniku povysen (Tabulka 8, Graf 8). Zde vétsina zaméstnanc, celkem 19 (79,2 %),
nevi, jak dlouho povyseni trva. Mize to souviset s celkoveé kratSimi pracovnimi poméry,
jez byly zjistény v otazce €. 4. Jeden zaméstnanec uvedl moznost povyseni v kratkodo-
bém horizontu (4,2 %) a 4 zaméstnanci uvedli moznost stfednédobého horizontu

(16,7 %).

Z rozhovora vyplynulo, Ze za pomérné nevédomi a nete¢nost ohledné povysSeni muize
i fakt (v souvislosti s otazkou €. 6), ze zamé&stnanci jsou na svych pozicich spokojeni,
¢asto nestoji o povyseni, za kterym vidi hlavné vyssi odpoveédnost a nutnost uceni se no-
ptiklad stal vedoucim smény nebo sefizovacem. Praveé post sefizovace je spjat s naroc-
nym Skolenim a SirS§imi znalostmi.

Tabulka 8: Doba povyseni

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Kratkodoby horizont (méné nez 1 4.2 %
1 rok)

Strednédoby horizont (3 az 5 let) 4 16,7 %
Dlouhodoby horizont (vice nez 5 let) 0 0,0 %
Nevim 19 79,2 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Doba povySeni

4,2%

m Kratkodoby horizont (méné nez 1
16,7% rok)

Stfednédoby horizont (3 aZ 5 let)
Dlouhodoby horizont (vice nez 5

let)

79.2% Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9: PovaZujete praci za zajimavou?

Z nasledujici otazky vyplynul pozitivni fakt, ze vétSina zaméstnancii povazuje svou praci

za zajimavou. Ze je prace zajimava, uvedlo 10 zaméstnanct (41,7 %) a spiSe zajimava

9 zaméstnanct (37,5 %). Pouze 3 zaméstnanci (12,5 %) uvedli, Ze shledavaji praci neza-

jimavou a nikdo neuvedl, Ze by byla naprosto nezajimava. Nicméné¢ 2 1idé (8,3 %) uvedli,

ze neumi posoudit zajimavost prace (Tabulka 9, Graf 9).

Zajem o praci, zejména na jednotvarnych pracovnich pozicich jako je operator/ka vyroby,

souvisi napfiklad s distribuci vyrobkil do zahrani¢i. Tedy s védomim zaméstnance, jak se

s dily dale naklada, jakeé je jejich dalsi vyuziti (naptiklad jako bezpecnostni prvek v aute.)

Na postu setizovact je zajimavost prace dana praci s roboty starSich i novéjsich generaci,

kde je tieba se stale ucit novym vécem. Ve vedeni pak kontaktem se zahrani¢nimi i tu-

zemskymi podniky, cestovanim, jednanimi ¢i naptiklad ziskavanim objednavek.

Tabulka 9: Zajimavost prace

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Prace je zajimava 10 41,7 %
Prace je spise zajimava 9 37,5%
Prace je spiSe nezajimava 3 12,5%
Prace je nezajimava 0 0,0 %
Neumim posoudit 2 8,3%

Graf 9: Zajimavost prace

2\
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10: Pfipada vam, Ze vaSe prace nese velkou miru rizika?

V této otazce bylo cilem zjistit, zda vnimaji zaméstnanci v praci riziko (Tabulka 10, Graf
10), které muze souviset s dirazem kladenym na preciznost vyrobkt, minimalizaci chy-
bovosti a tlak z vngjsiho prostiedi. Celkové 6 lidi (25,0 %), véetné vedeni, vnima velkou
miru rizika, 8 zaméstnanct (33,3 %) ho spise vnima, 5 zaméstnanct (20,8 %) riziko ne-
vnima nebo nad nam nepfemysli, spiSe ho nevnima taktéz 5 lidi (20,8 %).

Pracovnici jsou opakované proskolovani na systémy kvality automobilového primyslu.
Dily, které vyrabéji, maji vliv na zdravi a ochranu Zivota posadky automobild. V ramci
zpétné sledovatelnosti dila l1ze dohledat vyrobce konkrétniho dilu, z ¢ehoz pocitované
riziko vyplyva.

Tabulka 10:Mira rizika prace

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Rozhodné ano 6 25,0 %
Spise ano 8 33,3%
Nevim 5 20,8 %
Spise ne 5 20,8 %
Rozhodné ne 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Mira rizika prace

= Rozhodné ano
= SpiSe ano
= Nevim

Spise ne

= Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Obavate se ztraty zaméstnani?

Vétsinovy pocet dotazovanych, 15 respondentti (62,5 %), v této otazce odpovedél, ze ma
spiSe obavy o zamé&stnani, jeden zaméstnanec (4,2 %), Ze ma rozhodné obavy. Celkem
3 zaméstnanci (12,5 %) nevi, zda se obavaji a 5 zaméstnanct (20,8 %) uvedlo odpovéd

spiSe ne (Tabulka 11, Graf 11).

Vysoky pocet zaméstnanct, ktefi maji rozhodné nebo spiSe strach o ztratu zaméstnani,
muze mit pfi¢inu v nastupujici ekonomické situaci, ktera ovlivituje postupné némecky
a cesky automobilovy primysl i dalsi odvétvi. Nékteti postupné eskalovani situace ozna-
¢uji za nastupujici ekonomickou krizi. V dob¢ velkého rozmachu elektromobilii jde také
o novy trh, kterému se pramysl postupné piizptisobuje a zalezi na rychlé reakci podnikii.

Tabulka 11: Obava ze ztraty zaméstnani

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Rozhodné ano 1 4,2 %
Spise ano 15 62,5 %
Nevim 3 125%
Spise ne 5 20,8 %
Rozhodné ne 0 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Obava ze ztraty zaméstnani

= Rozhodné ano
= Spise ano
= Nevim

Spise ne

= Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

41



4.2.3 Ztotoznéni zaméstnancli s podnikem a jeho mozné zmény
Tteti sekce otdzek byla soustfedéna na otdzky ohledné¢ znalosti podniku. Jak zaméstnanci

vnimaji podnik, zdali jsou na né¢j hrdi a co by ptipadné chtéli zménit.
Otazka €. 12: Jste hrdy/a na podnik Lottco?

Z dotazniku vyplynul pozitivni fakt, Ze vétSina zaméstnancti je na sviij podnik hrda. Moz-
nost, ze je zaméstnanec rozhodné hrdy, uvedlo 8 zaméstnancii (33,3 %), spiSe hrdy 10 za-
meéstnanct (41,7 %). Zbylych 6 zaméstnancu (25,0 %) odpovédélo, Ze nevi. Nikdo ze
zamé&stnancl neuvedl, ze by nebyl hrdy na podnik (Tabulka 12, Graf 12).

Hrdost na podnik miize souviset s vétSim mnozstvim firem v blizkosti podniku Léttco,
které maji velmi podobny vyrobni program. Zameéstnanci se vici nim tedy snazi vymezit
a odlisit. Tim projevuji loajalitu svému podniku

Tabulka 12: Hrdost na podnik

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Rozhodné ano 8 33,3%
SpiSe ano 10 41,7 %
Nevim 6 25,0%
Spise ne 0 0,0%
Rozhodné ne 0 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Hrdost na podnik

= Rozhodné ano
= SpiSe ano
= Nevim

SpiSe ne

= Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Znate barvy podniku?

Do podnikové kultury se fadi i znalost véci, kterymi se podnik prezentuje navenek. Pod-
nik ma pravidla tykajici se obleeni zaméstnanci (kodex o povinném obleceni a pomtic-
kach se zamétuje hlavné ochrannou slozku pro zaméstnance na vyrobni hale jako jsou
rukavice, pevna obuv s plnou Spickou apod.). Dvakrat do roka pracovnici dostavaji pra-
covni oble€eni v barvach podniku a pracovni obuv. Znalost barev by tedy pracovnikiim
méla byt vlastni. Kromé obleceni se barvy objevuji v logu podniku, v prospektech, na

ruznych vyvéskach a naptiklad i na informacni nésténce ve vyrobnim prostoru.

Vysledky této otazky (Tabulka 13, Graf 13) maji veskrze pozitivni charakter. Bud’ za-
meéstnanci dobie znali v§echny tfi barvy (Cervend, modra, bild) nebo pfi vypliiovani do-
tazniku védeli, kde danou odpovéd’ zjistit. 19 zaméstnanct (79,2 %) uvedlo spravnou
odpovéd’ a 5 zaméstnancti (20,8 %) neznalo spravnou odpovéd’. Jednalo se o zamést-
nance, ktefi se nachazi ve vyrobnim prostoru a zaroven o ty samé zaméstnance, ktefi
uvedli, Ze nevi, zda jsou na podnik hrdi (viz otdzka ¢. 12). Mize se jednat o pristup tzv.
oslich projevt, tedy lidi, kteti maji nizkou loajalitu k podniku a nizkou zainteresovanost
K zajmim firmy.

Tabulka 13: Barvy podniku

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Cervena, modra, bila 19 79,2 %
Cervena, modra, 7luta 0 0,0 %
Oranzova, ¢erna 0 0,0 %
Modra, ¢erna 0 0,0%
Nevim 5 20,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 13: Barvy podniku

= Cervena, modr3, bila
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 14: Chtéli byste néco zménit ve firmé?

V této otazce méli zaméstnanci moznost odpoveéd’ jednoduse ano nebo ne (Tabulka 14,
Graf 14). V piipadé odpovédi ano méli poté uvést, co by radi zménili. Zménu by chtélo

19 zamé&stnanci (79,2 %) a touhu po zméné nemd 5 zaméstnanct (20,8 %).

V odpovédich, co by zaméstnanci chtéli zménit, byly zaznamendvany moznosti spolu
s Cetnosti, s jakou se vyskytovaly. Zaméstnanci mohli uvést vice véci. Pozadavky jsou
graficky znazornény ve sloupcovém grafu (Graf 15). Nejvétsi zastoupeni mélo zvySeni
mezd, a to 9 zaméstnanci (30,0 %). Dal§im prvek byla komunikace zastoupena 7 odpo-
véd'mi (23,3 %), dovolenou navic by si pfalo 6 zaméstnanct (20,0 %), lepsi benefity
a stravenky (které zaméstnanci uvadeli samostatn€) by si shodné prali 4 zaméstnanci

(13,3 %).

V rozhovorech jsem se dozvédéla, Ze komunikace je pro zaméstnance problémova hlavné
ve chvili, kdy pfijde neCekana zména a oni musi v kratkém cCase upravit své tempo, napli
prace a jeji organizaci. Jedna se také o bézné rozpory na pracovisti. Dale panuji problémy
v komunikaci s némeckou pobockou, kterou neéini jazykova bariéra (protoze vedeni
ovlada némecky jazyk), ale telefonni a internetova komunikace. Ty jsou jediné mozné po

vétsinu Casu a vznikaji diky ni komunikacni Sumy a nizka propojenost obou pobocek.
O benefitech, které by chtéli zménit zaméstnanci, je hovoreno vice v otazce €. 27.

Tabulka 14: Potfeba zmény v podniku

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Ano 19 79,2 %
Ne 5 20,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 14: Potfeby zmény v podniku Graf 15: Zastoupeni potieb zmén
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Otazka ¢. 15: Znate vize a cile podniku?

Tato otazka méla za tikol zjistit, jestli kromé svych tkold znaji zaméstnanci také vyssi
vize a cile podniku. Vize definuji pro podnik, ¢im by mél byt a cile konkrétni zadouci
stav v ur¢itém ¢asovém obdobi. Je velice dulezité, aby pro ztotoznéni zaméstnanci s pod-

nikem dané cile a vize zaméstnanci znali.

Celkem 18 zaméstnanct (75,0 %) uvedlo, ze vize a cile podniku zna, 6 zaméstnanct

(25,0 %), ze je neznaji (Tabulka 15, Graf 16).

Z pozorovani a rozhovoril vyplynulo, Ze vize a cile jsou pfedstavovany zaméstnanciim uz
pfi pohovorech a zauCovani. Dale jsou permanentn¢ vyvéSeny na informacni nasténce

u vstupu do vyrobni haly.

Cile kvality, jak své cile podnik nazyva, jsou udavany kazdy rok. Maji ¢asti personalni
(kde se jedna o Skoleni, prodej, projekty a zadkaznické vztahy), oblast obchodu (spolehli-
vost dodéavek, nartst trzeb, objem objednavek, spokojenost zakaznikl a zredukovani ex-
tra pfeprav), oblast vyroby (produktivita, vytizenost stroji a tispé$nost dokonceni nabe¢-
hovych projektli), ¢ast organizace (interni audity), rozvoje podniku (expanze) a ma-

nagementu kvality (absolvovani externich auditli a provedeni auditli dodavateld).

Tabulka 15: Znalost cili a vizi podniku

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Ano 18 75,0 %
Ne 6 25,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Znalost cilu a vizi podniku

= Ano
= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 16: Vize a cile podniku znaji...

Nasledujici otdzka zkouma, do jaké miry si zaméstnanci mysli, Ze jejich spolupracovnici

znaji vize a cile podniku (Tabulka 16, Graf 17).

Nadpoloviéni vétSina, 13 lidi (54,2 %) si mysli, Ze je znaji vSichni zaméstnanci, 11 za-

méstnancti (45,8 %) uvedlo odpoveéd’ nékteti zameéstnanci a vedeni. Nikdo neodpovédél

alternativou pouze vedeni a nikdo.

Nékteti pracovnici ve vyrobé pro neautomobilovy primysl nejsou tolik proskolovani na

cile podniku, proto si jich pfi Setfeni nemusi byt védomi.

Tabulka 16: Vize a cile podniku znaji

Alternativy

Pocet odpovédi

Procentni vyjadreni

Vsichni zaméstnanci 13 54,2 %
Neéktefi zaméstnanci a vedeni 11 45,8 %
Pouze vedeni 0 0,0 %
Nikdo 0 0,0 %

Graf 17: Vize a cile podniku znaji
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Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.4 Vztahy na pracovisti a pracovni prostredi

Ctvrta Cast otdzek je zaméfena na oblast vztahti na pracovisti, pfipadné mimo ngj, na
celkovou atmosféru mezi spolupracovniky, zda je pro praci typicka tymovost a soutézi-
vost €1 jak probiha komunikace v podniku. Dale zjist'uje, jaké je celkové prostiedi v praci

a jaké jsou jeho problémy.
Otazka ¢. 17: Jak byste hodnotil/a vztahy mezi pracovniky?

V prvni otazce z této ¢asti bylo zkouméano, jak vnimaji pracovnici vztahy na pracovisti
Vv této celkem malé komunité pracovnikt (Tabulka 17, Graf 18). Z celkovych 24 pracov-
nikd 2 (8,3 %) vnimaji vztahy jako pouze formalni, které se odehravaji pouze na praco-
visti. Vétsina, tedy 17 zaméstnanct (70,8 %) uvadi, Ze je vnima jako spise neformalni,
pratelské, ale pouze v rdmci zamé&stnani. Zbylych 5 pracovniki (20,8 %) vnima vztahy
jako zcela neformalni, a to 1 diky styku se spolupracovniky mimo pracovisté. Ziejmé se
jedna o jednu sménu pracovniki, ktetfi udrzuji Sirsi mimopracovni vztahy.

Tabulka 17: Vztahy na pracovisti

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Pouze formalni, tj. jen pracovni 2 8,3 %
vztahy

Spise neformalni, tj. spiSe pratel- 17 70,8 %

ské, ale pouze na pracovisti

Zcela neformalni, tj. vidam se se 5 20,8 %

spolupracovniky 1 mimo pracovisté

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 18: Vztahy na pracovisti

= Pouze formalni, tj. jen pracovni
vztahy

= Spise neformalni, tj. spise
pratelské, ale pouze na pracovisti

= Zcela neformalni, tj. vidam se se
spolupracovniky i mimo pracovisté

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 18: Konaji se se spolupracovniky néjaké mimopracovni akce?

Zde méli pracovnici moznost zvolit vice odpoveédi. Az na jednoho pracovnika 23 lidi
(56,1 %) uvedlo vanoc¢ni vecirek, ktery se kazdoro¢né¢ kond v jedné z bysttickych restau-
raci. Je zaroven ur¢itym benefitem, jelikoz oblerstveni je pro zameéstnance zdarma.
Oslavy narozenin ¢i svatku fesi pouze 11 lidi (26,8 %). Jedna se vétSinou o operatory,
ktefi spolu travi smény a znaji se 1épe. Rozlucku pii odchodu zaméstnance uvedli 3 lidé
(7,3 %). Tato zalezitost je veelku opomijena, mize to byt zplisobeno vyssi fluktuaci za-
méstnancu, kdy lidé odchazi po kratké dobé a Casto se ostatnim nesvéii, ze z podniku

odchazi. Posezeni (bez konkrétniho diivodu) uvedli 4 zaméstnanci (9,8 %). Nikdo neu-

vedl ani teambuilding nebo jina setkani (Tabulka 18, Graf 19).

Tabulka 18: Mimopracovni setkani

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Vano¢ni vecirek 23 56,1 %
Oslavy narozenin/svatki 11 26,8 %
Rozlucka pti odchodu zaméstnance 3 7,3 %
Posezeni (bez konkrétniho diivodu) 4 9,8 %
Teambuilding, tj. akce, kterd ma 0 0,0%
stmelit kolektiv

Jiné 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 19: Mimopracovni setkani
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Otazka €. 19: Jak prevazné probiha komunikace se zaméstnanci v podniku?

Dotazovani méli opét moznost zvolit vice odpovédi. VSichni zaméstnanci, tedy vSech
24 (48,0 %), se shodli, Ze komunikace probiha hlavné ustné. DalSich 5 (10,0 %) uvedlo,
ze komunikace probiha pisemné, e-mailem (ptfipadné jinym prostfedkem internetové ko-
munikace). Jednd se hlavné o komunikaci s némeckou pobockou a o komunikaci s vnéj-
$imi zajmovymi osobami. Odpovéd’ telefonicky uvedlo 9 zaméstnancti (18,0 %). Telefo-
nicky je opét nejvic komunikovano s némeckou pobockou, mezi vedenim a piipadné
I omluva za neptitomnost v praci. Nasténku uvedlo 12 zaméstnancti (24,0 %). Toto infor-
macni médium je dosti opomijené navzdory tomu, kolik dtlezitych informaci pro zamést-
nance nese. Jak uz bylo uvedeno v otazkéch ¢. 15 a 16, na daném médiu jsou vyvéseny
vize a cile spolecnosti, dale jsou tam informace provozni a bezpecnostni a je trvalou pfi-

pominkou $koleni. Jiny druh komunikace nikdo neuvedl (Tabulka 19, Graf 20).

Tabulka 19: Zpisoby komunikace

Alternativy Pocet odpovédi | Procentni vyjadieni
Ustné 24 48,0 %
Pisemné, e-mail (internetova komunikace) 5 10,0 %
Telefonicky 9 18,0 %
Nasténka (nebo jiny typ vyvésky informaci 12 24 %
pro vSechny zaméstnance)

Jiné 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 20: Zpusoby komunikace
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Otazka ¢. 20: Jaka je atmosféra na pracovisti?

Dalsi otazka méla za cil zjistit, jaka atmosféra je na pracovisti (Tabulka 20, Graf 21). Ta
totiz Gizce souvisi s tim, jak se zaméstnanci citi. Pfatelskou atmosféru uvedlo 10 zamést-
nanctl (41,7 %). Formalni, tedy bez vétSich pratelskych gest, ale klidnou, uvedlo 11 za-
meéstnanct (45,8 %). Napjatou uvedl 1 zaméstnanec (4,2 %) a stresujici 2 zaméstnanci

(8,3 %).

Klid na pracovisti je pro vedeni velice dilezity, at’ ptatelského ¢i formalniho charakteru.
Sama prace mize byt velice stresujici, a proto je klidna atmosféra na pracovisti kli¢ovym

faktorem.

Tabulka 20: Atmosféra na pracovisti

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Pratelska 10 41,7 %
Formalni, ale klidna 11 45,8 %
Napjata 1 42 %
Stresujici 2 8,3 %
Jina 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 21: Atmosféra na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 21: Je pro vasi praci typické pracovat v tymech?

Dalsim dilezitym ukazatelem byla v dotazniku tymovost zaméstnanct (Tabulka 21, Graf
22). Odpovéd ano, pro praci je typické pracovat v tymech uvedlo 5 zaméstnanct

(20,8 %). Odpoved’ ne, pro praci neni typické pracovat v tymech uvedlo 19 zaméstnanct
(79,2 %).

V tymech se v daném podniku nepracuje. Kazdy, v€etné vedeni, ma své ukoly, které ma
plnit. Proc ale 5 lidi uvedlo, Ze v tymech pracuje, bylo zjiSt€éno pomoci rozhovori. Jelikoz
se na vyrobni hale pracuje ve sménach, které tvofi stali lidé, fikaji si ,,tymy*‘. Naptiklad
sefizova¢ ma na starosti urcity pocet lidi a jimi obsluhované stroje. Nazyvaji proto onu

skupinu tymem.

Tabulka 21: Tymovost na pracovisti

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Ano 5 20,8 %
Ne 19 79,2 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 22: Tymovost na pracovisti
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Otazka ¢. 22: Citite soutéZivost mezi kolegy?

Zde bylo za ukol zjistit, zda panuje mezi kolegy soutézivost (Tabulka 22, Graf 23). Od-
povéd rozhodné ano uvedlo 9 zaméstnancii (37,5 %), 7 jich uvedlo (29,2 %) spiSe ano.
Dalsi 2 zaméstnanci (8,3 %) odpovédé€lo, Ze nevi a zbylych 6 zaméstnanci (25,0 %) spise
soutézivost nepocit'uji.

V celku tedy 16 lidi uvedlo, ze soutézivost rozhodné nebo spise pocituji. Z rozhovoru
vyplynulo, Ze nejde o soutézivost mezi lidmi, ktefi jsou spolu na sméné, ale ktefi chodi

na smény proti sob¢.

Tabulka 22: SoutéZivost mezi kolegy

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Rozhodné ano 9 37.5%
Spise ano 7 29,2 %
Nevim 2 8,3%
Spise ne 6 25,0 %
Rozhodné ne 0 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 23: SoutéZivost mezi kolegy
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 23: Jste spokojeni s prostiedim v praci?

Tato otazka méla mezi zaméstnanci zjistit spokojenost s celkovym prostiredim (Tabulka
23, Graf 24). Pokud pracovnik uvedl, Ze spokojeny je, zde v 7 ptipadech (29,2 %), neod-
povidal na otdzku nasledujici (¢. 24). Nespokojenost uvedlo 17 zaméstnanct (70,8 %).

Konkrétni pfic¢iny nespokojenosti jsou konkretizovany prave v otazce ¢. 24.

Tabulka 23: Spokojenost s prostfedim

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Ano 7 29,2 %
Ne 17 70,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 24: Spokojenost s prostiredim
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Otazka ¢. 24: Pokud vam prostiedi nevyhovuje, co je problémem?

Zde méli pracovnici moznost vybéru z vice moznosti. Nejvétsim problémem se ukazala
teplota, a to pro 13 lidi (46,4 %), tim je myslena teplota na halach, kde v letnim obdobi
dosahuje 1 40 °C a odvétravani neprobihd bezproblémove. S tim souvisi dalsi problém,
ktery uvedlo 7 pracovniki (25,0 %) - prasnost na vyrobnich halach. Cistota je problém
pro 5 pracovnikt (17,9 %). Zastaralost vybaveni pro 2 zamé&stnance (7,1 %) a v jednom
ptipadé (3,6 %) problém s umisténim podniku (Tabulka 24, Graf 25).

Tabulka 24: Problémy pracovniho prostiedi

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Prasnost (obtizné dychéni) 7 25,0 %
Teplota (horko/zima) 13 46,4 %
Cistota 5 17.9%
Zastaralost vybaveni 2 7,1%
Umisténi podniku 1 3,6 %
Jiny 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25: Problémy pracovniho prostiedi
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4.2.5 Informovanost a benefity
Posledni ¢ést je zaméfena na informovanost zaméstnancl o dulezitych zélezitostech,
0 zpusobu feSeni problémill a o organizaci praci. Otazkou je také, zda je pracovnikiim

nabizeno néjaké portfolio benefiti.
Otazka €. 25: Kdo vas informuje o dileZitych vécech?

VétsSinu zaméstnanct, a to na vyrobni hale, informuje pfimy nadfizeny. Plati to v 17 pfi-
padech (70,8 %). Pro dalsi 4 zamé&stnance jsou smérodatné hlavné informace od vedou-
ciho podniku. Jedna se hlavné a zaméstnance z fad vedeni, coz odpovida praveé 4 odpo-
védim (16,7 %), pro 3 z nich je hlavnim udavatelem diilezitych informaci vedouci ¢eské
pobocky, pro vedouciho ¢eské pobocky pak informace od vedeni v Némecku. Zbyli 3 za-
méstnanci (12,5 %) uvedli, Ze dileZité informace dostavaji od spolupracovnikil, coZ neni
zadany jev, jelikoZ informace jsou podavany tak, aby je znali vSichni zamé&stnanci. Nikdo
neuvedl ani schizky zaméstnanct, ani jiné moznosti. Neexistuji zddné pfimé schizky
vedeni se zaméstnanci, proto spiSe funguje ptenos z vedouciho podniku na piimé nadii-
zené pracovnikil a od né&j pak k zaméstnancim fadovym (Tabulka 25, Graf 26).

Tabulka 25: Prenos dileZitych informaci

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Vedeni podniku 4 16,7 %
Piimy nadfizeny 17 70,8 %
Spolupracovnici 3 125 %
Schiizky vedeni a zaméstnanct 0 0,0 %
Jinak 0 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 26: Prenos diileZitych informaci
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Otazka €. 26: Pokud nastane problém, jakym zpiisobem je FeSen?

V dalsi otazce bylo zkoumano, kdo fesi problémy a zaroven, kdo si bere na starost jejich

feseni (Tabulka 26, Graf 27). Nejvétsi procento — 15 zaméstnanct (62,5 %) — uvedlo, ze

problémy fesi vedeni. DalSich 7 zaméstnanct (29,2 %) uvedlo, Ze problémy fesi zamé&st-

nanci s pomoci vedeni a zbyli 2 (8,3 %), Ze je fesi sami zaméstnanci bez dohledu vedeni.

Za problémy ptebira opravdu ve vétsing pripadi odpovédnost vedeni podniku nebo ve-

douci vyroby. Ti fesi, jakym zpiisobem maji zaméstnanci chyby napravit a jakym zptiso-

bem postupovat v krizovych situacich.

Tabulka 26: ReSeni problémii

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni
Vétsinou ho fesi zaméstnanci 2 8,3 %
sami, bez dohledu vedeni

Vétsinou ho fesi zaméstnanci 7 29,2 %
S pomoci vedeni

V¢étsSinou ho fesi vedeni 15 62,5 %
Jiné 0 0,0%

Graf 27: ReSeni problémi
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Otazka €. 27: Jaké jsou benefity ve vasi praci?

Benefity jsou dilezitym stimuldtorem pro zaméstnance. V této otdzce méli zaméstnanci

uvést, jaké benefity dostavaji. M¢li moznost vice odpovédi. Celkem 16 lidi uvedlo jako

benefit pracovni odévy a pomucky, mezi néz se fadi obleceni, boty, rukavice a ochranné

prostiedky k praci na vyrobni hale. DalSich 7 (18,9 %) uvedlo jako benefit v ¢asti Jiné

odpoveéd napoje. Zaméstnanci maji k dispozici v socialnim zazemi vodu, kavu a ¢aj, které

muzou bez omezeni Cerpat. 6 zaméstnancl (16,2 %) nevnima Zadné benefity. SluZebni

telefon a Skoleni maji jako benefit 3 zaméstnanci (8,1 %), a to zamé&stnanci z vedeni.

Sluzebni automobil a dovolenou navic ma jako benefit 1 zaméstnanec (2,7 %), a to ve-

douci podniku (Tabulka 27, Graf 28).

Podnikové ptjcky, stravenky a dal$i neuvedl Zadny ze zaméstnanct. Nejsou také v na-

bidce benefitl podniku. Z benefiti (viz otdzka €. 14) jim pravé chybi nejvic stravenky

a dovolena navic.

Tabulka 27: Benefity

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

SluzZebni telefon 3 8,1%
Sluzebni auto 1 2,7 %
Stravenky 0 0,0 %
Dovolena navic 1 2,7 %
Skoleni 3 8,1 %
Podnikové ptjcky 0 0,0 %
Z4adné 6 16,2 %
Pracovni odévy/pomiicky 16 43,2 %
Jiné 7 18,9 %
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Graf 28: Benefity
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Otazka ¢. 28: Kdo organizuje napli vasi prace a praci samotnou?
V otazce organizace prace (Tabulka 28, Graf 29) nejvice pracovniku, a to 17 (70,8 %),
uvedlo, Ze jejich praci organizuje piimy nadfizeny. Zbylych 7 zaméstnanct (29,2 %)
uvedlo, Ze si praci organizuji sami, jedné se predev§im o vedeni a nékteré sefizovace.
Setieni vykazalo standardni situaci rozd&lovani prace. V kritickych situacich miize byt
napiiklad dana kompetence sefizovactim, aby koordinovali praci operatorti apod.

Tabulka 28: Organizace prace

Alternativy Pocet odpovédi Procentni vyjadieni

Ja sam/sama 7 29,2 %
Ptimy nadfizeny 17 70,8 %
Vedeni podniku 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 29: Organizace prace
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Zdroj: vlastni zpracovani
4.2.6 Rizeny rozhovor

Dalsi ¢asti prace je strukturovany rozhovor s vedenim podniku, ktery pomoci otevienych

otazek doplnuje kvantitativni Setfeni. Rozhovor poskytl hlubsi pohled na danou tématiku.

Dotazovanym byl zastupce vedeni podniku Léttco, ktery poskytl rozhovor na predem
ptipravené otazky. Odpovédi jsou volné interpretovany.

Kromé daného rozhovoru poskytlo vedeni podniku také dopliiujici komentaie k otdzkdm
z dotaznikového Setieni, které jsou uvedeny v predchozi kapitole.

Jaké tspéchy jsou povaZovany v podniku za dilezité?

Pro vedeni je dilezZité dodrzeni vyty€enych cilli, z nichZ nejvyznamnéjSim je hlavné zis-
kani novych zakazek. Nyni jsou cenéné zakazky z oblasti elektromobilti. Neni ovSem di-

lezité dosdhnout jedné zakéazky, ale udrzeni kontinuity v jejich ziskavani.

Za uspéch také povazujeme misto v planovani a rozvrhu investic na némecké strané. Co
se personalniho obsazeni tyce, v dobé velice nizké nezaméstnanosti je podstatné ucelené

jadro zamé&stnanct, se kterymi podnik funguje. Zaklad podniku je konzistentni.
Je nékdo vzorem pro Vasi praci?

Vystupovani ¢eské pobocky se z ¢asti odviji od toho, jak jedna matetska spolecnost v N¢-
mecku. Prosel jsem né€kolika spole¢nostmi podobného charakteru a z nich se snazim utvo-

fit dle svych zkuSenosti urcity obraz.
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Jak byste si predstavoval idealni pracovni prostiedi?

Z praktického hlediska je nasnadé otdzka umisténi ¢asti podniku, jelikoZ nyni ma podnik
Ctyfi odd€lena pracovisté a sklady. Idealni by proto bylo jedno ucelené pracovisté. Z hle-
diska pracovnikii by byla lepsi vétsi nezaméstnanost, jelikoz v nynéjSim (pro podniky

nezdravém prostiedi) si nelze pracovniky vybirat.

Idealni pfedstava o pracovnim prostfedi je mala firma na principech rodinného podniku
(ohledné¢ vypomoci, feSeni omezené i1 osobnich zalezitosti — napf. ve finan¢ni tisni),
nicméné stale v mezich préce tak, aby byli zamé&stnanci spokojeni, ale zdroven efektivni
Vv co nejvetsi mite.

Jaci zaméstnanci v provozu jsou pro vas dileziti?

Otazka se da uchopit ze dvou rovin — prvni je, Ze dileZziti jsou vSichni zaméstnanci. Ve-
deni si tuto skutecnost uvédomuje. Nicméné nejdilezitéjsi jsou pravée tii lidé ve vedeni,

se kterymi je nejuzsi spoluprace.
Davate zaméstnancim néjaky vzor?

Zamé&stnanci jsou motivovani finan¢né. Pokud chtéji vice penéz, je jim dan za piiklad

nekdo s lepSim pracovnim vykonem.
Chcete, aby mezi zaméstnanci byla urcita mira soutéZivosti?

Rozhodné ano. Zdrava soutézivost vytvaii mezi zaméstnanci motivovangjsi prostredi.

Ztotoznujete se s cili podniku? Prijimate prostiedky, pomoci nichZ je dosahovano

danych cila?

Jsem spolutvlircem cild. S prostiedky 1ze nékdy nesouhlasit, o cemz jsou vedeny dlouhé

diskuze. Jde zejména o jednani s lidmi nebo benefity.
Jak vnimate podnik jako celek? Jste na néj hrdy?

Rozhodné je byt na co hrdy. Zaroven je ale co zlepSovat — napftiklad chovéni na trhu,

prezentace firmy apod.
Snazite se iniciovat néjaké mimopracovni akce pro zaméstnance?

KaZdoro¢né organizujeme vanocni vecirek, neni vSak nutné zabiedavat do osobnich ro-

vin.
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Zasahujete do vztahii mezi zaméstnanci — napriklad, FeSite problémy mezi nimi?

Ano, jelikoz jsme mald firma. I kdyZz prace neni tymova, pokud je na pracovisti n¢jaky

konflikt, ovlivni to celkovou naladu.
Ptate se zaméstnanci na jejich potieby v praci?

Potfeby zaméstnanct feSime, ptdme se jich. K feSeni pfistupujeme ale jen u splnitelnych

pozadavkd.
Kdo zajist'uje informovanost zaméstnancu?

Informace o béznych zalezitostech jsou delegovany vedenim podniku na vedouciho vy-
roby a ten informuje jednotlivé zaméstnance. Pokud jde o zavazné&jsi zpravy, jsou vSichni

informovani ptimo.
Vite, co by mohlo vase zaméstnance vice motivovat k praci?

VéEtsi moznost benefitli. Mzdy jsou spravedlivé dle pozice, nicméné neni dost moznosti,

jak benefity zatidit.
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5 Vysledky a navrhy

Tato cast prace je shrnutim poznatkli o podnikové kultufe podniku Lottco ziskanych

z predchozich kapitol a doporuc¢enim pro jeji rozvo;.

V literarni piehledu byly jmenovany typy podnikovych kultur podle riznych autorti. Vét-
Sina se jich shodne, ze podnik nedefinuje jeden urcity typ podnikové kultury, ale jejich
kombinace. Ptifadit typ podnikové kultury pomaha organizaci fesit problémy nebo vni-
mat situace a srovnavat je S adekvatnim piipadem typologie. Sebeur¢eni navic piispiva

Sirsimu nahledu na podnikovou kulturu a umoziuje tak ji budovat a posilovat.

Pro urceni typu podnikové kultury jsem si vybrala typologii dle autorG T. E. Deala
a A. A. Kennedyho. Ti se zaméfili na typologii dvou faktorti — ochotu nést riziko a rych-

lost zpétné vazby.

Dle této typologie se nejvic dané kultute ptiblizuje ,.kultura drsnych hochii (neboli ,,kul-
tura frajerii*‘). Tato kultura je typickd individualismem jedinct, ktefi maji velké ideje.
V jednu chvili, mohou byt jedinci na vysluni a v nasledujicim momenté netispésni. Jsou
ochotni nést vétsi riziko, ale pottebuji znat vysledek. Doba zaméstnani netrva piilis
dlouho a na zaméstnance jsou kladeny vysoké naroky nehled¢ na pohlavi. Typickymi
znaky jsou soutézivost, nepfitomnost tymu a velky tlak. Heslem kultury je: ,,Jsi jen tak

dobry, jak dobry je tviij posledni uspech.* (Lukéasova, Novy, & kol, 2004)

Danou kulturu jsem pfiradila na zaklad¢ nékolika dualezitych faktor. Prvnim je pravé
klicovy faktor rizika. Na zéklad€ dotaznikového Setieni, rozhovort i pozorovani je riziko
velkou kapitolou, ktera je v podniku kazdodenné fesena. Od fadovych zaméstnanci po
vedeni, vétsina riziko povazuje za velké. Jedna se predevsim o dulezitost vyrabénych dild,
ve kterych se nesmi objevit sebemensi chyba, jelikoZ jsou zivotné dulezité v automobi-
lech. Pro vedeni je navic riziko i na trhu, kde je velka konkurence, zejména s nastupujici
érou elektro automobild. Ta tvofi nova prostfedi a pro spolecnost je nutné ziskat si své
misto. Velkym rizikem pro zaméstnance je i moZzZnost ztraty zaméestnani, kterou pocit'uji

na zakladé ekonomické situace a zavislosti na némeckém trhu.

S tim souvisi i rychla reakce, jelikoz vyvoj a vyroba musi rychle reagovat na poptavky na
trhu. Trh je velice dynamicky a zpétnd vazba je urcujici pro dalsi kroky spole¢nosti. Samo
vedeni vSak uznava, ze chovani spolec¢nosti na trhu by se mohlo zlepsit v¢etné jednani

a reprezentace.
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Vysoké konkurence v odvétvi ma za pti¢inu vysokou fluktuaci zaméstnancii a podnécuje
soutézivost mezi podniky a pracovniky. Paradoxné pravé konkurence podnécuje hrdost
na podnik, ¢imz kompenzuje nedostateCnou historii podniku. Zameéstnance nicméné
velmi ovliviiuji nabidky okolnich firem, které se lisi prakticky jen v mzdovych podmin-
kach, a to Casto o nevelkou ¢astku. Z dotaznikti vyplynulo, Ze jednim elementem, které
by pracovnici chtéli zménit, jsou benefity, které by mohly dopomoct nejen vEtsi motivaci
pracovniki, ale 1 jejich lepsSimu udrZeni u spolec¢nosti. Velmi zddanymi by byla dovolena

navic a stravenky, které pracovnikiim chybi v systému odménovani.

Prvkem urcujicim podnikovou kulturu je také individualismus. V podniku neexistuji
zadné tymy. V ramci jednani, pfedavani informaci i feSeni problémi se zde vyskytuje
pouze jednani jedince. Problémy jsou feSené vedenim, kazdy ma samostatné tikoly a in-

formace jsou pfedavany hierarchicky prostfednictvim dialogu.

V mezilidskych vztazich vidim mozny rozvoj v mimopracovnich akcich, které¢ by po-
mohly utuzit kolektiv a tim stmelit pracovni prostfedi, na jehoz zédklad¢ by mohlo byt

stavéno spolecenstvi lidi, kteti maji vétsi loajalitu a ztotoznéni s podnikem.

Hlavnim kanalem komunikace je Gstni pfedani, ¢imz vyvstavaji problémy S moZznym ne-
dorozuménim. Organizace rutinni prace probihd v potfadku, v pfipadech nihlych zmén,
problémi nebo komunikace s némeckou pobockou nardzi na rizna uskali. Ne vzdy
vSichni informace spravné pfijmou, pokud se jedné o hierarchicky pienos informaci, mo-
hou sdéleni dojit ke koncovym subjektlim pozménéné. Proto bych doporucila ptimo na
pracovisti prubézné schiizky vedeni se zaméstnanci, aby mohl probéhnout dialog mezi

vSemi, piipadné i diskuze.

S némeckou pobockou jsou problémy hlavné diky médiu, jimz je hlavné telefonni spo-
jeni. K nému by bylo dle mého nézoru vhodné pfipojit nékterou formu videokonferenci
(pomoci Skype, Microsoft Teams apod.) nebo virtualnich konferenci pomoci novych
technologii, jako jsou VR bryle?. Ty nabizi riizné spoleénosti k sestaveni virtudlniho mo-
delu kancelate, kde se v roz$ifené realité sejdou aktéfi a komunikuji spolu ve virtudlnim

prostiedi u jednoho stolu.

Z pozorovani kultura plsobi jako spiSe silnd. Pravidla i normy jsou jasné a zfetelné.

Vsechna komunikace a ptistupy k plnéni cilt v§ak jasnost na raznych urovnich postradaji.

2 Virtudlni realita (VR) = technologie zprostiedkovéavajici uZivateli ocitnout se v simulovaném prostiedi,
které je iluzi skuteéného svéta. Do prostiedi se uzivatel dostane pomoci bryli (stereoskopického zobrazo-
vaciho zafizeni). (Holistic management, 2020)
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Moznost setkavat se s prvky kultury je pro pracovniky ¢asta, proto spliuje i rys rozsitre-
nosti. Zakotvenost kultury se musi pribézné¢ upeviovat, aby stale pfevySovalo ztotoznéni

zaméstnanca s podnikem.

5.1 Rozpracovani zmény v komunikaci

V ramci navrhit zmén je dle mého ndzoru na misté zlepsSit komunikaci. Forem zlepSeni
komunikace je vice, jak je uvedeno vyse. Mym navrhem je nakup VR bryli pro vedeni
Ceské i némecké pobocky s moznosti vytvofit virtudlni kancelar, tzv. ,,meeting point®, ve

kterém by mohli jednat a zaroven byt kazdy naptiklad ve své kancelafi.

Naékup tohoto zatizeni by m¢l velky piinos. V prvni fadé by mohl pomoci s komunikaci
V podniku. Virtualni realita umoziiuje nejen vzajemnou vyménu informaci, ale také pii-
tomnost v simulovaném prostoru, kde Ize sledovat napiiklad prototyp vyrobkt nebo spo-

le¢né pracovat se soubory (grafy, tabulkami, vypocty atp.).

S touto investici by podniku vyvstaly dal§i moznosti. Ve virtudlni realité je mozné napfi-
klad naprogramovat aplikace, které¢ simuluji Skoleni pro zaméstnance. V ptipadé pro-
blémil se zaskolenim sefizovacl robotl tak existuje prostiedi, ve kterém chyba nezna-
mena fatdlni ndsledky. Zaméstnanci by se poté mohli zaskolovat bezpecnym zplisobem
a zaroven by do zaSkolovani nebyl zapojen dal$i pracovnik, u kterého tim vznika prodleva

v praci. Stejny pritbéh by mélo i dalsi skoleni — BOZP nebo naptiklad cile a vize podniku.

Pro zaméstnance by tato moZnost mohla znamenat i pocit nizsiho rizika, zvySeni klidu
a jistoty pfi praci. Navic je prace s virtualni realitou zalezitosti, kterd by mohla dopomoct
k vyssi atraktivité podniku, jako zaméstnavatele.

Dalsi vyhodu vidim v ldkavosti pro zdkaznika. Jemu staci, aby si nasadil bryle a poté si

muze béhem jednani prohlédnout prototyp nabizeného komponentu, otacet si ho dle li-

bosti a ptipadné simulovat funkénost koneéného vyrobku.

Zékladni bali¢ek byl sestaven dle nabidky spole¢nosti Holistic management, s.r.0., ktera

se zabyva praveé nabidkami sluzeb ve VR.

Nasledujici balicek sluzeb zahrnuje hardware (fyzické vybaveni) a software (sada pro-
gramt), které jsou potieba pro 8 lidi k vytvoreni konferen¢ni mistnosti. Ta umozni vy-

tvofit simulovany prostor pro zastupce vedeni jak z ¢eské, tak némecké pobocky.
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K uskute¢néni sluzby pro osm osob je za potiebi sedm sad fyzického vybaveni (Tabulka

32) a jednu sadu pro osobu, ktera virtudlni prostfedi bude tidit (Tabulka 33).

Tabulka 29: Hardware — pro uZitkové osoby

Hardware — pro uzitkové osoby V K¢ bez DPH

Oculus Quest 128 GB 12 800,-
Silikonovy obal 490,-
Baterie a nabijecka (pro ovladace) 490,-
Google Chromecast 1 500,-
Kuftik na ptenédseni a uskladnéni 990,-
Nanomaterial (ochrannd vrstva na vyba- 200,-
veni pro hygienu)

Celkem pro 7 souprav 115 290,-

Tabulka 30: Hardware — pro Fidici osobu

Zdroj: vlastni zpracovani

Hardware — pro fidici osobu V K¢ bez DPH

Notebook 35 000,-
VR bryle HP Reverb 4K 12 000,-
Baterie a nabijecka (pro ovladace) 490,-
Mys 490,-
Batoh 790,-
Nanomaterial (ochranna vrstva na vyba- 200,-
veni pro hygienu)

Celkem 48 970,-

Zdroj: vlastni zpracovani

K programovému vybaveni jsou zapotiebi programové licence spole¢nosti Holistic ma-

nagement, ve kterych je pfipravené prostfedi uzplisobené firmé na miru. Licence jsou

uvedené nize (Tabulka 34). Holistic management také nabizi sluzby poskytujici zaSko-

leni, servis a podporu (Tabulka 35).
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Tabulka 31: Software

Software V K¢ bez DPH
Licence Let’sMeetVR (1 zafizeni/mésic) 1 364,-
Vesker¢ licence za rok (na 8 zatizeni) 130 959,-

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 32: Pomocné sluzby

Pomocné sluzby V K¢

Zaskoleni, servis a podpora na 24 mésicti 19 900,-

Zdroj: vlastni zpracovani
Uvedené zafizeni mize spole¢nosti napomoct k jasnéjsi a zietelnéjsi komunikaci. Vyba-
veni by tedy pro osm osob vyslo prvni rok na 315 119 K¢. Nasledujici roky by uz nakla-
dem byl pouze software, ktery by se mohl rozsitit na dalsi oblasti, které byly jmenovany

na zacatku kapitoly.

Naptiklad naklady na software k vizualizaci VR produktu, ktery by umoznil prezentovat
zakaznikovi vyrobky samotné, ptipadné i technologii vyroby, se pohybuji od 50 000 K¢

do 150 000 K¢ dle mnozstvi funkei, které by program umoziioval.

Skoleni, ktera zaberou velké mnozstvi ¢asu, by mohla byt doprogramovana k predcho-

zimu ptikladu, pro BOZP naptiklad v rozmezi od 100 000 K¢ do 200 000 K¢&.
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6 Zaver
Hlavnim cilem této bakalatské prace bylo popsat podnikovou kulturu ve vybraném pod-

niku, zhodnotit jeji roven a navrhnout zlepseni.

Prvni ¢ast prace byla zaloZena na studiu literarni zdrojti na téma podnikové kultury. Byly
zkoumany rizné pohledy autorti, ktefi se timto tématem zabyvali. Dale byly vymezeny
zakladni pojmy podnikové kultury. Zabyvala jsem se historii, definicemi, prvky, struktu-

rou, typologiemi, silou a zménou podnikové kultury.

V dalsi ¢asti jsem se zabyvala vybranym podnikem, Léttco GmbH & Co. KG. Tento pod-
nik byl zkouméan na zaklad¢ teoretickych poznatki, dotaznikové Setteni, rozhovorti S ve-

denim podniku, pozorovani, webovych stranek, katalogti podniku a interni dokumentace.

Na zékladé ziskanych informaci a vysledkl Setieni byla pfifazena typologie ke kultute
»drsnych hochu®. S timto typem ji poji dva hlavni prvky (riziko a zpétnd vazba) a zaroven

dalsi slozky (soutézivost nebo individualismus).

Podnikova kultura dané spolecnosti byla zhodnocena jako spise silna. Ma ovSem urcité

nedostatky a je zde prostor ke zlep$eni, které bylo navrzeno.

Vystupem prace je kromé& zhodnoceni i fakt, ze podnikova kultura je jednim z piliit pod-
niku a je tfeba ji nepodcenit, jelikoz je soucasti mnoha ¢innosti a prvki v organizaci.
Pokud podnik stoji na pevnych zékladech podnikové kultury a s kulturou pracuje, €ini to

pro néj nepopiratelnou vyhodu.
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.  Summary and keywords

The Bachelor thesis is based on the analysis of organizational culture in Lottco company,
which is an engineering business. The aim of this work is to study a current situation of
the organizational culture, to compare it with the literary theory and then to analyse it in
the business. It is necessary to examine the existing working environment, values, stand-
ards and the rules through the interview process with the management and current em-
ployees. A subsequent research is a questionnaire survey, which forms the basis for quan-
titative evaluation of the organizational culture. The analysis of the organizational culture
illustrates how important part of company it is, how it influences the pace of work and
the long-term sustainability of the business in the market. In the company there were
detected some defects of the culture, the possibilities of changes were suggested for rising

a healthy working environment.

Key worlds: staff turnover, working environment, subsequent research, questionnaire

survey
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IV. PFilohy

Priloha 1: Dotaznik

Dotaznikové Setireni

Vazeni zaméstnanci,

rada bych vas timto pozédala o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi jako podklad ke zpraco-

vani bakalarské prace na téma Podnikova kultura ve vybraném podniku. Dotaznik je zcela

anonymni.

Dékuji za vasi spolupraci.

1. Pohlavi:
a. Zena
b. Muz
2. Vék:
a. Meéné nez 20 let
b. 20az30let
c. 30az40 let
d. 40az50 let
e. 50az60 let
f. 60 avice let
3. Vzdélani:
a. Zakladni
b. Stfedoskolské bez maturity (vyucni list)
c. Stiedoskolské s maturitou
d. Vyssi odborné vzdélani
e. Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete v podniku?

a.

b
C.
d

Méné nez 1 rok
1 az 3 roky
3az5let

5az 10 let

Vice nez 10 let

Martina Mackova
Fkonomicka fakulta
JihocCeska univerzita



5. Jakou pozici v podniku zastavate?

6. Jste spokojen/a s pozici (s naplni prace), kterou vykonavate ve firmé?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
Cc. Nevim
d. SpiSe ne
e. Rozhodné ne

7. Je ve vasi pozici moZny kariérni postup?

a. Ano
b. Nevim
c. Ne

8. Jak dlouho trva, nez je ¢lovék v podniku povySen?
a. Kratkodoby horizont (mén€ nez 1 rok)
b. Stfednédoby horizont (3 az 5 let)
c. Dlouhodoby horizont (vice nezZ 5 let)
d. Nevim
9. PovaZujete praci za zajimavou?
a. Prace je zajimava
b. Prace je spiSe zajimava
C. Préace je spiSe nezajimava
d. Prace je nezajimava
e. Neumim posoudit
10. Pripada vam, Ze vaSe prace nese velkou miru rizika?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
c. Nevim
d. Spise ne
e. Rozhodné ne
11. Obavate se ztraty zaméstnani?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano

c. Nevim



d. Spise ne
e. Rozhodné ne
12. Jste hrdy/a na podnik Léttco?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
c. Nevim
d. SpiSe ne
€. Rozhodné ne
13. Znate barvy podniku?
a. Cervena, modra, bila
b. Cervena, modra, Zluta
c. Oranzova, Cerna
d. Modra, ¢erna
e. Nevim
14. Chtéli byste néco zménit ve firmé?
a. Ano
b. Ne
Pokud ano, zménil/a bych

15. Znate vize a cile podniku?
a. Ano
b. Ne
16. Vize a cile podniku znaji...
a. VSichni zaméstnanci
b. Nektefi zaméstnanci a vedeni
Pouze vedeni
d. Nikdo
17. Jak byste hodnotil/a vztahy mezi pracovniky?

134

a. Pouze formalni, tj. jen pracovni vztahy.
b. Spise neformalni, tj, spiSe pratelské, ale pouze na pracovisti.

C. Zcela neformalni, tj. vidam se se spolupracovniky i mimo pracoviste.



18. Konaji se se spolupracovniky néjaké mimopracovni akce? (MoZnost vice 0d-

povédi)

a. Vanocni vecirek

b. Oslavy narozenin/svatku

c. Rozlucka pti odchodu zaméstnance

d. Posezeni (bez konkrétniho divodu)

e. Teambuilding, tj. akce, kterd ma stmelit kolektiv

B I

19. Jak pievazné probiha komunikace se zaméstnanci v podniku? (MoZnost vice

odpovédi)

a. Ustng

b. Pisemné, e-mail (internetova komunikace)

c. Telefonicky

d. Nasténka (nebo jiny typ vyvésky informaci pro vSechny zaméstnance)

B, I

20. Jaka je atmosféra na pracovisti mezi zaméstnanci?

a.
b.

a o

e.

Pratelska
Formalni, ale klidna
Napjata

Stresujici

21. Je pro vasi praci typické pracovat v tymech?

a.
b.

ANo
Ne

22. Citite soutéZivost mezi kolegy?

a.
b.
C.
d.

e.

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

23. Jste spokojeni s prostiedim v praci?

a.
b.

Ano (Vynechte otazku 24)
Ne



24. Pokud vam prostiedi nevyhovuje, co je problémem? (MoZnost vice odpovédi)

a. PraSnost (obtizné dychani)

b. Teplota (horko/zima)

c. Cistota

d. Zastaralost vybaveni

e. Umisténi podniku

L1 | PR

25. Kdo vas informuje o dulezitych vécech?

a. Vedeni podniku

b. Pfimy nadiizeny

C. Spolupracovnici

d. Schizky vedeni a zamé&stnanct

€. JINAK .o
26. Pokud nastane problém, jakym zpiisobem je FeSen?

a. Veétsinou ho fe$i zaméstnanci sami, bez dohledu vedeni

b. VétSinou ho fesi zaméstnanci s pomoci vedeni

c. Veétsinou ho resi vedeni

27. Jaké jsou benefity ve vaSi praci? (MoZnost vice odpovédi)

a. Sluzebni telefon

b. Sluzebni auto

c. Stravenky

d. Dovolena navic

e. Skoleni

f. Podnikové pijcky

g. Zadné

h. Pracovni odévy/pomicky

Lo JINE.
28. Kdo organizuje napli vasi prace a praci samotnou?

a. Ja sam/sama

b. Pfimy nadiizeny

€. Vedeni podniku



