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1 Uvod

Prace stala firozenou sotasti Zivotaclovéka. Diky lidské praci se spdleost
rozviji. Lidské zdroje jsou spaleym prvkem kazdé organizacdjraSeji nové fistupy a

jsou to préa¥ lide, kdo vytvdeji hodnoty.

Z pohledu organizace jsou lidé négkitéjSimi zdroji podniku a zarowe
nejcenrjSim kapitadlem firmy. Neni takovy problém vybavitognik SpEkovymi
technologiemi, ale figdpokladem k efektivnimu fungovani podniku jakokaeje teba
zapojit lidsky faktor. Vedeni dneSnich organizazistile ve &Si mie soustd’uje na to,
zda je jeho persondl ochotny podavat stabilni vykarv této souvislosti se snazi svym
zamestnan@m vytvorit vhodné podminky pro jejich préci, tedytizpisobit tomu

podnikovou kulturu.

Zachézeni s firemni kulturou seude stat velmi mocnym nastrojem pracovni
motivace, ktery v tisledku niize bez nadsazky rozhodovat o &&dp a neudsghu, byti a
nebyti firmy. Cilené zasahy do firemni kultury mahsnizit fluktuaci, zamezit ztratam,
zvysit efektivitu atd. Podminkou pro efektivni intenci v oblasti firemni kultury je
zjistovani jejiho stavu, pdp shody pedstaviadovych zamstnanéd a managementu,
pracovni spokojenosti atp.

Formovani podnikové kultury je zpravidla dlouhodolrdlezitosti a nelze spoléhat
na zargend U¢inné postupy jak podnikovou kulturu @&S§pe ovliviiovat. Je fedevsim
tlohou managementu sladit cile jednotlivych zajnubvgkupin, protoZe nepostradatelnym
prostedkem zdokonalovani vztalk okoli je silnd podnikova kultura. Mira sily pokiovée
kultury vyrazré ovliviiuje efektivitu a vykonnost podniku. Vyttigeho vlastni originalni

identitu ve vztahu k okoli a v neposledadk, inspirujici zazemi pro zafstnance.

Cilem mé diplomové prace byloditra zhodnotit sotasny stav podnikové kultury
firmy GAMA GROUP, a. s. a na zakladéchto zjiSéni navrhnout vhodna ogani

na zlepSeni v této oblasti.



2 Teoreticka ¢ast

2.1 Pojem podnikova kultura

Mnoho autoit se zabyva problematikou podnikové kultury, alenha@&né
definovat tento pojem je velmi obtizné. Existujgkalik desitek definici, se kterymi se
muzeme v praxi setkat. Ztoho mnoZstvi jsem vybrat&taré definice, které byvaji

negasgji pouzivanymi:

»Podnikova kultura je souborem hodnot, norem, uzZednani a instituci v celku,
ktery uuje zpmsob a podoby chovariend, vztahy uvnit socialniho systému i vztahy
navenek.” (NOVY, 1., 1997)

~Kultura firmy je souhrn pedstav, pistupi a hodnot ve firmd vSeobec# sdilenych
a relativré dlouhodol udrzovanych.” (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

,Podnikova kultura fedstavuje soustavu sdilenéhoiegp&déeni, postaj,
domrének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tetoistava sice nebyla nikde
vyslovreé zformulovana, ale v podminkach neexistentienfch instrukci formuje zisob
jednani a vzajemnéhouagobeni lidi a vyrazh ovliviuje zpisoby vykonavani prace.”
(ARMSTRONG, M., 1999)

.Podnikova kultura je vzorec zékladnich a rozhadofi gedstav, které dita
skupina nalezla¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, vramci nichz se dda zvladat
problémy vigjSi adaptace a vifiti integrace a které se tak odgily, Ze jsou chapéany jako
vSeobec# platné. Novic¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat,oztit se
s nimi a jednat podle nich.” (SCHEIN, E., H., 1989)

Mame-li tedy zobecnit s@asné pojeti a definovat organimad kulturu, niZzeme
konstatovat, Ze organigai kulturu lez chapat jako:
» soubor z&kladnichipdpoklad, hodnot, postdja norem chovani,

» které jsou sdileny v rdmci organizace,



které se projevuji v mysleni, &ifi a chovaniclena organizace a v artefaktech
(vytvorech) materialni (architektura budov, produkytvarené organizaci, vytmi
zpravy firem...) a nematerialni povahy (jazyk, higioa myty, firemni hrdinove,
zvyky, ritudly, ceremonialy). (LUKASOVA, NOVY, 2004

2.2 Vznik podnikové kultury

Podnikova kultura je velmi sloZitd, viit strukturovand a rozporuplna. Jeji vznik

maze byt (NOVY, I., 1996):

1.

spontannim dsledkem grozeného jednani zafstnana firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individu&lnodliSnych ry& zangstnand, jednak
z vrejSich pravidel a podminek, které jejich pracovding@ni ovlivauji.

podniku VesSkeré vnitropodnikové normyjqupisy a pravidla jsou protaisledre

vzajemré obsaho¥ provazany se snahou o jednotné awdwvani pracovniho
0 socialni chovani zafstnand. V tomto gipadt je vSak nutné respektoviddu

podminek asgchu.

Podle NOVEHO (1996) je nutné respektovat tyto patkyiisgchu:

a)

b)

Musi existovat jasna vize o zakladnich obrysechohatdexistence firmy (velikost
firmy, predmgt klicové ¢innosti, cilovad skupina zakazriik cilovd podnikova
kultura...). Nedilnou satasti této vize je i formulace gebné, Zadouci podnikove
kultury.

Tato vize musi byt igvedena do jednotlivych velmi konkrétnich kiplkteré je
tteba k dosazeni cilového stavu uskoie (organiz&ni kultura, cile a kritéria
personalnickkinnosti, pravidla vnihi komunikace, ...). Musi byt tedy formulovana
komplexni strategie dosazeni podnikovych.cil

Je nezbytné formulovat zasady podnikové kultunygprepoZzadované #apoby
pracovniho a socialniho chovani a srozumétg sclit zaméstnaném. Tyto
pozadavky jefebaradit mezi kritéria vybru novych pracovnik jejich hodnoceni,

odmenovani, vzdlavani, atd.



d) Hlavnimi tvirci a nositeli podnikové kultury jsotidici pracovniciCim vyse se
v hierarchii fidicich pozic nachéazeji, tim je jejichridad z hlediska prosazeni

Zadouci podnikové kultury vyznarjai.

Utvéreni podnikové kultury by vZzdy &o vychéazet z rozumného kompromisu meziroba

vySe uvedenymi mozZnostmi.

2.3 Struktura podnikové kultury

Model organizani kultury, ktery vyvinul Edgar Schein, je modelensowasnosti
nejznangjSim, nejcitovagjSim a nejvyuzivajSim. Svym pojetim organizai kultury jako
jevu, strukturovaného daitrovin, ovlivnil Schein celou generaci badatetabyvajicich se
vyzkumem organizani kultury.

Schein rozliSuje it roviny organiz&ni kultury (Obr. 1), na nichZz je kultura
manifestovana, a to podle miry, nakolik jsou jetimétprojevy kultury patrné navenek a
nakolik jsou pro v§siho pozorovatele viditelné (LUKASOVA, NOVY, 2004)

1. artefakty — jsou nejvice na povrchu, pro pozorovatele jenépviditelngjsi
rovina, ponérné snadno ovlivnitelna, ovSem bez znalosti obsah8&ickalrovin
kultury jen obtizg interpretovatelna,

2. zastdvané hodnoty, pravidla a normy chovani- rovina casténé védoma,
pro vrejSiho pozorovateléaste&né zietelna caste&né ovlivnitelna,

3. zakladni predpoklady — nejhlubSi rovina, zahrnujici n&lomé a

pro pislusniky kultury zcela samigmé nazory a myslenky.

artefakty

hodnoty a normy

zakladni pedpoklady I

Obr. 1 Scheifiv model organizéni kultury (LUKASOVA, NOVY, 2004)



2.4 Vyznam podnikové kultury

Podle ARMSTRONGA (1999) je podnikova kultura slodkerealizaci poslani a
strategie, ve zlepSovani efektivnosti organizap#g &zeni zngny.

Vyznam kultury vyplyva z toho, Ze kultura je hluleozakdenitna v zastavaném
preswdceni. Odrazi to, co bylo @no v minulosti, je sloZzena z reakci, které byly
akceptovany, protozedly v minulosti asgch.

Podnikova kultura rive pisobit ve prosgch organizace a to tim, Ze vytiva
prostedi, které fispiva ke zlepSeni vykonu a napoméizéni znény. Muze vSak fsobit i
Vv neprospch organizace tim, Ze vytkidbariéry branici dosazZeni iilpodnikovych
strategii. Tyto bariéry zahrnuji odpor ke &w a nedostatek oddanosti a angaZzovanosti.

Vliv kultury se mize tykat:
— Prenaseni smyslu identity a jednoty cilecieny organizace;
— Usnadiovani vytvdeni atmosféry oddanosti a ,vzajemnosti®;

- Formovéni chovani tim, Ze poskytuje orientaci kupoo se dekava.

2.5 Prvky podnikové kultury

PFEIFER, UMLAUFOVA (1993)adi mezi zakladni prvky podnikové kulturyedstavy,

piistupy a hodnoty, které jsou ve fikmSeobec# sdileny a dlouhodabudrzovany.

Predstavy

Predstava je obraziedmétu nebo jevu, ktery v dany okamzik riepbi na naSe smysly.
Zminéna definice nam pofize pochopit podstatu problému. V hlavach gstmand firmy
se vytvdi obraz toho, co souvisi s jejichigpbenim ve firm. Tato gedstavy maji it
prameny:

- rozumovy - ziskané informace

- emotivni — nabyté dojmy

- kombinovany — ziskané zkuSenosti

Proto maji pedstavy sij puvod nejen ve &domiclovéka, ale také v jeho négomi.



Pristupy

Pristupem, ve smyslu jednoho ze zakladnich prigkltury firmy, je nachylnost jednat
urcitym zpisobem.

Pavod této nachylnosti iive sp@ivat v dominantnich povahovych rysectoveka,
v o¢ekdvani vlastniho profitu ve fiknv ocekavani vlastniifjatelnosti, ve vnitnim vztahu
k zajmam firmy a ve zfisobilosti k praci.

Pristup se navenek projevuje s pom@cojevi. Fri zjiStovani projew se porovnava

zpasobilost k praci a poctivost k zajm firmy (Tabulka 1).

Tabulka 1 Projevy chovani (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993

Poctivost k zajram firmy
vysoka nizka
‘g

. — 4

O O n 1 M np X M

'@ D sovi" projevy li&i" projevy

S |2

4

2

— Nov]

Q - n > 1 H n m H

o | N ov¢i" projevy osli" projevy

g c

N

Za ,sovimi* projevy se skryvaistup typicky spolehlivosti, moudrostiungryhodnosti,
samostatnosti. Stejntak ale u tohoto fistupu nalézame vysoké naroky, &mau miru
kriti¢nosti, WtSinou vSak spojené s nezbytnou davkou tolerarmtetgmu u opraviné
kritiky byva.

,LiS €I projevy skryvaji pislib dobrého profesionalniho vykonu, spojenéhaavs jistou
davkou vypdaitavosti a nespolehlivostir@dvidat chovantloveka s li&im*“ pristupem Ize
za predpokladu, Ze nezapomeneme na fakt, Ze dominattitiénem je pro & piedevsim

vlastni profit.

,OV i projevy gedznamendvajiffstup charakteristicky oddanosti autorit, spoledgiv
v napodobovani vzér davérou v objasiné cile. Na druhé straniaké malou virou vlastni

iniciativy nebo tvéivosti, bezradnosti v krizovych situacich.
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,Osli“ projevy jsou typické proifstup svéhlavy, nevygdatelny, s malou spolehlivosti a

piitom sotva podefeny nalezitou schopnosti.

Hodnoty

Hodnoty nizeme chapat jako uznavané,éctit a zavazujici statky nebo idejeéispbici
na chovanéloveka.

V podstat miZzeme rozliSovat dvzakladni kategorie hodnot — instrumentalni a nmbral
Instrumentalni hodnoty vedou k nagii poteby satisfakce (plat, materialni podminky,
realizace napadu). Moralni hodnoty se projevi vitpobrdosti nebo ponizeni (pomoc

lidem, zachranaijrody).

2.6 Funkce podnikové kultury

Podnikova kultura ma @évzakladni funkce (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993):

VnéjSi funkce, kterou je

- zpiasob adaptace firmy na okolni podminky (sdilenézaijené pedstavy, pistupy, a
hodnoty zasadnim apobem ovlivuji to, jak se firma dokaZefigpusobit zngnénym
podminkdm ve svém okoli, jak rychle a préifiokaze zareagovat na @minou situaci
na trhu).

- tvéa firmy, jeji image (zfisob jakym se firma prezentuje navenek a jakym f@ ta

zvenku vnimana).

Vnit¥ni funkce, kterou je

- zpasob integrace uvrditfirmy (zpasob, kterym 8kdo nebo Bco — novy zaréstnanec,
novy pracovni vztah k praci, nowéici metody, nové technologické postupy, nové
strategické zagry - do firmy ,zapadnou“ nebo naopak, ujmou semetuntou).

- prabojnost strategie firmy (shodna orientace strateglailtury — neboli situace, kdy
vzitd kultura firmy splyva se strategicky peibnou kulturou, dava strategickym

zameram nebyvalou pibojnost).



2.7 Prostiredky podnikoveé kultury

Podnikova kultura nema podle NOVEHO (1997) zadndé&ni materialni formu
ani neni vyjaena pesr¢ ohrantenym souborem jév Lze definovat pouze podstatné

nebo nejdlezitejSi ¢i nejéastji se vyskytujici slozky kultury. Mezi tyto sloZlpati:

a) Filozofie hospod&ské organizace, vlastni interpretace, zakladni idej které
definuji dalSi sloZky podnikové kultury a stanovilgigitimitu nastroj ovlivnéni
chovani. Jejich {sobeni je zprogtdkované.

b) Symboly jsou skuténosti, jevy nebo procesy, jejichz vyznam je posuralio roz§en
a je vniman v uiité kulture v pivodnim i v novém vyznamu podle situace a v kontextu
s udalostmi a iednety v ni obsazenymi. Vazou se k zakladnintirmila prostedkim

jejich dosazeni. Jak na urovni formalni, tak i mefalni struktury.

Podle zfisobu projevu se symboly mohdidit na:

- Verbdlni, tj. v organizaci nap jazyk, historky, metafory apod.;

- Symbolické jednani, nag. ritual, coz je pevh stanovena forma jednani, ktera ma
symbolicky vyznam a jehoipodni obsah je zcela z&st a neni #bec vniman;

- Materidlové symbolické artefakty, nag. loga, podnikovy design, architektura budov,

vizualni ztvargni firmy.

c) Socialni normy a vzorce chovanivymezuji hranice chovani a pracovniho jednani
jednotlivce. Vzorce vymezeni Zadouciho chovétédptavuji viasth idedlni model
chovani v zakladnich rysech.

d) Sociélni instituce jako nag. top management, mistr, personalni &@ddi, podnikova
oslava, organizani fad jsou soubory vzajemnprovazanych jev — cili, hodnot,
norem, vzoré chovani i organizovanychinnosti, které vcelku ffimo a velmi silg

ovliviuji chovanicloveka.
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2.8 Determinanty podnikové kultury

Pfi zkoumani podnikové kultury je nutné sidgomit vSechny faktory, které ji ovliw;ji.

VSe co fsobi na kulturu, ovlikuje ji nebo ji gedukuje, nazyvame determinanty

podnikoveé kultury.

V odborné literatte se nizeme setkat s¢Rolika delenimi determinarit podnikové

kultury. Determinanty vzniku a zm podnikové kultury di SIGUT (2004) ve své knize

na nasledujici:

Faktory okolniho prostiedi

1. Hospodéske, technicke, technologickeé a ekologické asp@ktpsti podnikusituace

v narodnim hospo#gtvi, rozvoj od¥tvi, analyza konkurence, atd.)

2. Spoléenské a kulturni podminky rozvoje podnigocialni situace, socialni procesy,

kulturni vzorce atd.)

Z&kladni faktory

1. Osobni profiFidicich pracovnik (postup v povolani, sluzebni gtéochota k inovacim,

ochota tit se, odolnost &i stresu atd.)

2. Ritualy a symboly

Zpusoby chovanfidicich pracovnik, praxe pi vychow a vzdlavani pracovnik,
vedeni porad, Zsoby povySovandi uvoliovani pracovnik

Chovani a jednani pracovidikivnitt firmy i na veejnosti, gijimani nav&vnika,
rychlost a kvalita telefonniho spojeni (chovanétehistek), reklamace atd.
Prostorové a wjSi symboly, vejSi obraz firmy, stav a vybaveni budov,
uspdadani a poloha kancéiafiremni obl€eni a vozy atd.

Institucionalizované ritualy a konvence

3. Komunikace

Vnitini a vrgjSi komunikace (public relations, sponzoring, shifie cesty,
podavani navrln rizné formy spolutasti pracovnik na fizeni, podnikovy
casopis atd.)

Komunikani styl podniku (informéni a komunikani chovani, oteienost

informaci, ochota ke konsensu a kompromisu atd.)
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Faktory managementu

1. Podnikova strategie a koncepce, nejvySsi ciliniga, obchodni strategiévyrobni a
trzni cile), funkcionalni strategie (marketingovéategie, vyrobni a logisticka strategie,
financni strategie, vztlavaci a socialni strategie) atd.

2. Organizani struktury a procesystup& centralizace a decentralizace, agpby
vytvéreni pracovnich mist, neformalni struktury a procesmformalni si podnikovych
kontakii a komunikace atd.

3. Ridici systémy- typy systém, rozsah, technické vybaveni systémedundance, reakce

systému na \&si a vnitni podréty atd.

2.9 Silna podnikova kultura

Celkovéa koncepce podnikové kulturiegpoklada, Zze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaci aftizeni a Ze vyznamnym #gobem ovliviuje jednéni spolupracovriik
Dulezita je otazka, v jakém rozsahu a v jaké intérkztomuto ovlivaiovani dochazi. V této
souvislosti jeiteba uvést pojmy silna a slaba podnikova kultura.

Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vijg velmi méalo fetelny, silna
podnikova kultura prosazuje schopnost awlivat charakter i gibéh vSech podstatnych
podnikovych jew. (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Aby bylo mozZné howiit o silné podnikové kulite, je nezbytné, aby spvala

nésledujici kritéria:

a) Jasnost, ¥etelnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jaspiehledrt a
srozumitelg davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je pozadovano,
které aktivity jsou nutné, Zadouci, které jsougedtceptovatelné a které jsou zcela
vyloucené a nefjatelné.

b) RozSienost.Cely komplex podnikové kultury musi byt v rdmci geiho systém
maximalré rozSfen v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, abychwsi
spolupracovnici byli s jejimi prvky nejen dostai& seznameni, ale aby se setkavali
S jejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v kixhdokamziku a na kazdém ngist

c) Zakotvenost.Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivypbdnikovych

hodnot, vzol a norem jednani.
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Teprve tehdy, kdyZz se podnikova kultura stane nedilsodasti kazdodenniho

jednani vSech nebo alespetSiny spolupracovnik je mozné howit o tom, Ze je silna.

Dusledky, které pro podnik vyplyvaji z existence &ilpodnikové kultury, byvaji

vétSinou interpretovany jako pozitivni &posné. Praxe vSak ukazuje, Aénmp Ungrné

s tim,

jak rostou vyhody vyplyvajici ze wstajici sily podnikové kultury, jsou

umoaiovany i disledky, které lze hodnotit rozp@rnebo dokonce negativn

Vyhody a nevyhody silné podnikové kultury prezgntBEDRNOVA, NOVY

(2004) takto:

29.1

Vyhody silné podnikové kultury

Zprostiredkovava a usnaduje jasny pohled na podnik a ¢€ini ho
pro spolupracovniky piehledny a ponérné snadno pochopitelny.Umoziuje
rychle pochopit mnohé formalniigdpisy, orientovat se i v nestandardnich
situacich, uvéé je do vzajemnych souvislosti a vyhodnocovat je.

Vytvari podminky pro p¥imou a jednozn@&nou komunikaci. V silné podnikové
kulture existuje jasna neformalni komunik&d st’, signély jsou spolehldyji
interpretovany a informace m&nkreslovany.

Umoziuje rychlé rozhodovani. Spolgéna a jednotna komunikace uniofe
mnohem rychleji a snadjn najit shodu v nazorech rfaSeni situace.

Urychluje plynulou implementaci. VeSkera rozhodnuti, plany, projekty a
programy jsou postaveny na jednotnérespidceni, maji vSeobecnou podporu a
jsou proto akceptovany.

Snizuje naroky na kontrolu spolupracovniki. Vzhledem ke snadno
dosazitelnému vSeobecnému souhlasu spolupradgvigk mozné maximatn
omezit jednotlivé prvky formalni kontroly.

ZvySuje motivaci a tymovy duch.Sila ztotoZeni se s ,vizi“ podniku fedstavuje
souwasre i velkou gipravenost a ochotu angazovat se pro podnik a ¢glowé
hodnoty.

ZajiSt'uje stabilitu socialniho systému.Spol&né sdilené cile a hodnoty redukuji

strach a finaseji jistotu a sebéucru.
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2.9.2 Nevyhody silné podnikové kultury

* Tendence k uzavenosti. Je-li hodnotovy systém mim@dre silné a hluboce
internalizovan a dlouhodeébstabilizovan, pak vSechny &8i a vnitni signaly,
kritika a varovani, jeZz jsou vrozporu se stavajcidnikovou kulturou, jsou
pieslechnuty nebo z&me odmitany.

» Fixace na tradini vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové dentace.
Silna podnikova kultura vyt¥& emotivni vazbu na takové myslenkové vzory a
postupy, které v minulosti vedly k G&ghu. Naproti tomu nové myslenky jetzko
nachézeji navaznost na dosavadeiptavy a postupy.

» Kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktim a vynutit si konformitu.
Preswdceni o vhodnosti, efektivnosti &ianosti podnikové kultury pro séasnost
i budoucnost jen z tohoddodu, Ze se v minulosti osKila, vede velmicasto
ke kolektivni snaze vyhnout se kritické seberefl@xieSkerou kritiku chapat jako

nelegitimni.

2.10 Typologie podnikové kultury

PrestoZe byla mnohokrat @dhzrena speciftnost, originalita a neopakovatelnost
kazdé konkrétni podnikové kultury, je mozné na adkldlouhodobych empirickych
vyzkumi uveést rkteré zakladni a v podnikové géénefastji se objevujici typy. Kazda
typologie je zjednoduSujici a vyzhge se mnoha dalSimi omezenimi. Ma vsak ij sv
prakticky pozitivni vyznam, neliqprestavuje utity idealni model, ke kterému je mozné se
piibliZovat nebo naopak, jemuz jeba se vyhnout (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Vyznam dosud zkonstruovanych typologii, je podle KASOVE, NOVEHO
(2004) dvoji:
e teoreticky — typologie mapuji typické obsahy podwi& kultury a prohlubuji
tak védecké poznani v dané oblasti;
* prakticky — manazém v praxi umo#uji porovnavat obsah kultury jejich
organizace s typickymiffpady, které v realit existuji, gedstavuji teoreticky

zaklad pro vyvoj diagnostickych nastippouzivanych v poradenskinosti.
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Tito autdi se pokusili utidit nejznandjSi typologie podnikové kultury, které byly
v literatute publikovany. RozliSuji 3 zakladni skupiny typdiog
1. Typologie formulované ve vztahu k orgadidestruktue;
2. Typologie formulované ve vztahu kvlivu predi a reakci organizace
na prostedi;

3. Typologie formulované ve vztahu k tendencim v atiau@anizace.

2.10.1 Typologie formulované ve vztahu k organizéni struktu e

Mezi typologie formulované ve vztahu k orgarizakultuie fadi autdéi Typologii
R. Harrisona a CH. Handyho, déle pak Typologii Foriipenaarse (LUKASOVA, NOVY,
2004).

Typologie R. Harrisona a CH. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla patrprvni typologii podnikové kultury, ktera
byla publikovanaCtyii zakladni typy, které vymezil, ozéijako kulturu moci, kulturu
roli, kulturu Ukoh a kulturu osob. Na Harrisona navazal Charles Hardgry jeho
mysSlenky rozpracoval a jednotlivé typy kultury papsprostednictvim jednotlivych
piktogrami. (LUKASOVA, NOVY, 2004)

Kultura moci — je kulturou organizaci, v nichZ dominantni puestd maji jedincici
jedinec v centru organizace. V kukutohoto typu existuje malo pravidel a byrokracie,
organizace je zavislA na vzajemnévé&e a komunikaci. Kontrola je provétha
prostednictvim kl€ovych jednotlivé ¢i predvolanim dotyného pracovnika do ,centra“.

Kultura moci je pordrné silnou a pruznou, schopnou reagovat na hrozbyeazpei.

Kultura roli — je zaloZena na pravidlech a postupech, normacmepl na logice a
racionali€. Roli se rozumi chovani, které j&ettdvano od pracovnikuréité pozice,
chovani jasé vymezené popisem pracegenim odpowdnosti, stanovenymi normami. Je
aspsna tam, kde existuje stabilni pi@sti, fedvidatelny¢i kontrolovatelny trh, velmi
dlouhy Zivotni cyklus vyrobku. Negativem je pomaloszpoznavani zém a reagovani na

W

ne.

Kultura dkoliz — je orientovana na ukoly, které maji byt $pip a na projekty, které maji

byt realizovany. Ukolem managementu fungujicih@te tkultde je sousedovat se na
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jednotlivé projekty, vybirat proévhodné lidi, sestavovat tymy &igelovat pgislusné
zdroje tak, aby projekty byly uspreé realizovany. Tato kultura je vhodna tam, kde je
dulezita pruznost aifzpisobivost trznimu prosdi, kde Zivotni cyklus produktu je kratky,
trh je silre konkurergni, dilezit¢jSi nez hloubka specializace je rychlost reakcesathvita.
Problémy nastavaji tehdy, neni-li k dispozici dtekazdrofi a management Zma citit

pottebu kontrolu metod i vysledk

Kultura osob— u této kultury je $sedem veSkeréhoedi jednotlivec. Vznika tam, kde se
nekolik jedinai (pravniki, architekf, |€ékatd) rozhodne, Ze je v jejich zajmu spojit se a
sdilet naklady na provoz, vybaveni, administrat@aod. JednotlivElenové této kultury

jsou samostatni, pravomoci jsou v organizaci sglilen

Typologie F. Trompenaarse

Zakladem této typologie, jak uv&t LUKASOVA, NOVY (2004) jsou 2 dimenze:
orientacena ukoly versusorientace na vztahya hierarchie versusrovnost. Kombinaci
téchto dvou dimenzi vznikajétyii typy kultury: rodina, Eiffelova &z, fizena stela a

inkubétor.

Rodina — tato kultura je charakteristicka blizkymi vztatigni ve spojeni s hierarchii.
,otec" stoji vcele rodiny, ma zkuSenosti a autoritu a vi nejlémeje teba dlat. Tlak
vedouci k respektovani jegmlevsim moralni. Hlavni sankci je ztrata naklornnmshista

v rodirg.

Eiffelova wz — charakteristickym rysem jefgsné rozéleni roli a funkci, které jsou
koordinovany z hierarchicky vysSich pozic. Lidérky této kultde predstavuji pedevsim

,2droje" jsou do &chto roli dosazovani na zaktaklvalifikace a dovednosti.

Kultura Fizené stely — je rovnostéska a neosobni. Neni orientovana na vztahy, ale na
ukoly. Ve stedu zajmu stoji cile, jichZz chce organizace dosatr@oclenové organizace
délaji, neni gedem dano. Pracovnici museji sami hledat cestigitvenpert a informaci
zpetné vazby, aby “selutidili“ k cili.
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Kultura inkubatoru — je zaloZena na sdileni mySlenky, Ze organizame sl¥edevsim pro
seberealizaci pracovnik Struktura i hierarchie jsou minimalni. Charalggckym rysem

je tendence k inovovani, vytkgni novych ¥ci a testovani novych myslenek.

2.10.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostedi a reakci organizace

Z této skupiny typologii jsem vybrala typologii Daaa Kennedyho. Dale jsou
v literatute do této skupiny zahrnovany Typologie R. E. Miles€. C. Snowa, dale pak
Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovnié Ansoffova typologie (LUKASOVA,
NOVY, 2004).

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Autori dosgli k zawru, Ze s ghlédnutim k vlivu prosedi je mozné identifikovat
¢tyii zakladni typy kultury: kultura drsnych haghkultura tvrdé prace, kultura sazky
na budoucnost a procesni kultura.

Uvedené&ctyti typy jsou podle nich determinovanyd@wa zakladnimi aspekty trhu:
mirou rizika, ktera je spojena s aktivitami realizovanymi fimma a rychlosti zpétné

vazby ze strany trhu.

Kultura drsnych hochi — je podle autdr swtem individualist, ktei jsou zvykli
podstupovat vysokeé riziko, ovSem fediuji rychlou zptnou informaci o tom, zda jejich
aktivity byly asgsnéci nikoliv. Kultury drsnych hoch jsou mladé a rychlé, zatiené na
,vSechno nebo nic“. Pracovnik je tak dobry, jak goje jeho posledni vykon. Chyba ani
zavahani nejsou dovoleny. Firmy s kulturou drsnjdthi byvaji Usgsné ve vysoce
rizikovém prostedi, poteba zgtné vazby je vSak odvadi od dlouhodobych investic a
orientace. Setkat se s nimiukdeme v oblasti kosmetiky, reklamy, algegevsSim

v zabavnim pimyslu (film, televize).

Kultura tvrdé prace— je typicka pro firmy, f jejichZz podnikani je mira rizika nizka a
zpstna vazba trhu rychla. az je kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou @répojenou
s legraci a zabavou. Neptji jde o kulturu prodejnich organizaci,cetrg firem
zametenych na ,podomni prodej* (Avon apod.jiBzZitou hodnotou kultury je zattfeni na
zakazniky a jeho piby. RisluSnici této kultury se ztottaji spiSe €innosti nez s firmou

......

ale odchazeji jinam.
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Kultura sazky na budoucnost existuje obvykle ve firmach, kde jsou rizika rodvani
velk4, ale zptna vazba velmi pomala. Jedna setildad o leteck&i naftarské spolénosti,

investujici do vyvoje novych modgl firmy z oblasti farmaceutického, chemickébio
jaderného vyzkumu. Lidé, ktierozhoduiji, riskuji budoucnost celé spwolesti. Spravné

rozhodnuti je Zivoté dalezité, chyby si neni mozné dovolit.

Procesni kultura— je vlastni organizacim s nizkym rizikem a matmlpo téndt Zadnou
zpétnou vazbou. Pracovnici se vice soéedi na to, jak &ci délaji, nez na to, co daji.
Typicka je pro banky, poji®vny, statni spravu. Hodnotami, které jsou v tétdtuke
uznavany, jsou technicka dokonalost, spravny postapeienost na fesnost a detaily.
Protoze chybi jagndefinovatelny usgrh, hrdiny vytvéeji spiSe pozice nez samotni lidé.
Procesni kultura je fugki ve stabilnim a jfg@dvidatelnym prosedi, neni vS8ak schopna

rychlé reakce pohledu do budoucna.

VySe popsanétyii typy organizé&ni kultury jsou pouze zjednoduSenim. Jednomu
z uvedenych typ vSak zcela jednozieg, dle autofi, odpovida jen minimum firem.

Ve skuté€nosti se ¥tSinou jedna o mix.

2.10.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizac

Jedna se ndpo typologie, které se zaiuji na vzorec chovani, projevujici se
v chovani organizaci na trhu @& jinym organizacim (Kompasovy model W. Hall a
Typologie organizéniho charakteru W. Bridgese) a v chovani pracavkikol® navzajem

a vici vlastni organizaci (Typologie ,krychle 2S* R. Ge¢ho a G. Jonese).

2.11 Diagnostika podnikové kultury

LUKASOVA, NOVY (2004) uvadi, 7e ktomu, aby byla absahu podnikové
kultury ziskadna fesné a spolehliva informace, musi byt provedengnadistika podnikové
kultury, ogena o kvalitni metodologii. Typickymi situacemi,jkthanagement organizace
informaci tohoto druhu pegbuje, jsou najklad vyvoj firemni strategigieSeni problému
obtiZné implementace jiZz zvolené strategie, hlegéin nizké vykonnosti firmy, akvizice

apod.
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P¥i diagnostice podnikové kultury bychonglirhledat odpowdi na nasledujici
otazky (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993):
1) Které determinanty kultury firmy maji na diagtiksvanou kulturu nepsi vliv?
2) Jakého je diagnostikovana kultura typu?
3) Je diagnostikovana kultura homogetinivori subkultury?

4) Jak se projevujiéiSinové pedstavy, pistupy a hodnoty?

Na otazku jak postupovatipdiagnostice podnikové kultury nalezneme v literat
odpowdi od mnoha autdr
Zvolila jsem SIGUTA (2004), ktery Zdaznil potebu sousedni se pi

diagnostice podnikové kultury na tyto aktivity:

e Shér a analyza informaci,fpkteré se dopokiuje pouzit tznych metod siyu dat
s moznou kombinaci tak, aby byla zsna validita informaci. # analyze se
vyuzivaji obvyklé kvalitativni a kvantitativni teciky.

e Zpétna vazba, kterou diagnostikatimaSi, musi byt relevantni, srozumitelna,
popisnagasow aktualni.

» Posouzeni silnych a slabych stranek podnikové Kylta to edevsSim podle
z&kladnich marketingovych strategickych koncepci.

» Diagnézu podnikové kultury, jako vychozi krok kijejy poznani, je nutno
uskute€novat komplexa.

» Diagnostiku je nutno chapat jakéeni, jak pecist konkrétni firmu.

2.12 Metody diagnostiky podnikové kultury

Tradicnim prednttem polemiky badaté) zabyvajicich se vyzkumem organinéa
kultury, je nazor na to, zdaipliagnostice podnikové kultury égdnostovat kvantitativni
¢i kvalitativni metody. V sotasnosti zastavaétSina autolt nazor, ze kazda metoda ma
své vyhody a nevyhody. Z tohotaivdu je vhodn&d kombinace obou metod v souladu
s cilem a telem vyzkumu (LUKASOVA, NOVY, 2004)

2.12.1 Kvalitativni metody
Tyto vyzkumné metody jsou zaloZzené na induktivnifistppu a nahlizeji
zkoumany jev z pozice i@lusniki kultury. Jsou vhodné tehdy, pokud nemame
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o zkoumaném jevu Zadné poznatky a pokud to vyZagopaha zkoumaného jevu.
V piipact diagnostiky organizani kultury, je tomu tak zejména tehdy, snaZimedi s
porozungt specifickym ry@m kultury dané organizace a odhalit obsahafth, malo
piistupnych a z velkéasti neu¢domovanych vrstev podnikové kultury, a také chcdime-
ziskat detailni informaci o obsahu podnikové kyltamporozunit souvislostem.

Z&kladnimi metodami, uzivanymi v ramci kvalitativdiagnostiky organizani kultury,

jsou pozorovani, hloubkovy rozhovor, skupinovy reztr a analyza dokumaent

Pozorovani

Klade na pozorovatele z&r@ naroky, neltbmusi mit dobré teoretické znalosti,
aby dokazal vnimat vSechno podstatné a aby vSeatlakvatd zaznamenal. kke byt
provad¢no bul’ jako pozorovani ztastréné, kdy vyzkumnik participuje na kazdodenni,
zivote lidi v ramci organizace, kterou sleduje. Pozorevabbvykle zaznamenava
chronologicky vSechno, co sleduje. Nebo jako pozand nezdastreéné, [ némz pozoruje
chovani lidi v organizaci jako ¥j$i pozorovatel (nap pravidel navstvuje porady). Lze
pii ném vyuzivat technickych pofcek, nap. magnetofonwi videokamery. Redevsim
videozaznam je vyhodny v tom, Ze zamezuje &frbrmaci a nize byt analyzovan vice

lidmi. To zvySuje objektivnost analyzy a interpieta

Hloubkovy rozhovor

Je nestandardizovanym rozhovorem uskigeanym na zaklad predem
piipraveného schématu. Tazatel nffpgaveny otazky¢i spiSe tematické bloky, a v ramci
téchto bloki klade volné otazky a pruZrreaguje na situaci, aby stimuloval odpdv

dotazovaného.

Skupinovy rozhovor

Podobr jako rozhovor hloubkovy miva ro¥h piedem pipraveny ramcovy
scend, v jehoz ramci klade moderator otazky. Ve skdpse navic vyuziva vzajemne
interakce a vyrny nazot ¢lena skupiny. Skupinovy rozhovor byva vyuzivéastji nez
hloubkovy, je vS8ak natmy na organizaci, moderaci i na kvalitu zdznamualfruje se
nejen, co byldeteno, ale také jak to byl@ieno, jaky vyvoj nila diskuse atd.
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Analyza dokumenti

Dokumenty, které mohou byt analyzovany zé&lém diagnostiky podnikové
kultury, jsou nejiizréjSi psané zaznamy uchovavané v organizaci (nwrapravy, zapisy
z porad, zaznamy hodnoticich pohavor.). Cilem analyzy rize byt ziskani witych
informaci, zahrnutych v dokumentecti, hlubSi analyza spojena se snahou por@tum
vyznamu znak, které byly v dokumentech identifikovany.

Krom¢ vySe uvedenych metod, j@sto vyuzivano metod projektivnich. Tyto
metody jsou zalozeny na tom, Ze je respondentdgdipzen podét (popis situace,
obrazek, z&tek \Ety, kterou je teba dokotit atd.), ktery jej pinuti k interpretaci (situace,

obrazku, ¥ty.), zaloZzené na jeho vlastnim kulturnim vnimaniténi.

2.12.2 Kvantitativni metody

Jak vySe zmiovani autéi uvadji, dvéma zakladnimi technikami &t dat,
uplatiovanymi v ramci kvantitativni vyzkumné metodologigou pozorovani a
dotazovani Dotazovani mize byt Ustni (rozhovor) nebo pisemné (dotaznik)rdsdil od
vyzkumu kvalitativniho jsou uvedené metody uzivamy standardizované podobTo
znamena, ze pro ziskani odpdv respondeiit jsou uzivany strikt® jednotné podkty a

odpowdi jsou omezeny na volbu zgdem pipravenych kategorii odpodi.

Pozorovani a strukturované rozhovory jsou pro kitatininé zaloZzenou diagnostiku
malo efektivnimi metodami. Vhodné jsou tehdy, jetiidovana pouze ¢&ita subkultura
(nag. subkultura vrcholovych mana#gra kdy je zkoumany soubor malo gedny.
U velkych vzork jsou WtSinou uzivany dotazniky, kteréealstavuji nejménnakladnou

metodu.

2.13Zména podnikové kultury

V z4sad je mozné konstatovat, Ze citedoma prace na rozvoji &gtovani kultury
firmy je kazdodenni nutnosti.t@sto vSak nastavaji okolnosti, kteréegeznamenavaji

potrebu zngnit charakter obeensdilenych pedstav, pistupi a hodnot.
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Napiklad ARMSTRONG (1995) uvadi, ze Zma podnikové kultury je Zadouci zejména:
* pokud je podnik pimérny az horsi,
» jestlize je podnik maly, ale velmi rychle roste,
» jestlize méa podnik postoupit do sféry velmi velkysgol€nosti,

* je-li v odwtvi silnd konkurence a postupuje bleskovou rychlost

Podle PFEIFERA, UMLAUFOVE (1993) je podstatou&m prejit od vychoziho
stavu k cilovému. V fipact zmeny kultury firmy je vychozim stavem situace, kdy
piedstavy, pistupy a hodnoty, které za&stnanci firmy sdileji a rozvijeji, nejsou v souladu
s predstavami, fistupy a hodnotami, o které usiluje firma nebo erétby firma usilovat
méla, nebd to vyZzaduje budouci prosperita firmy.

Cilovym stavem je pak situace, kdy zmtmanci rozvijené, a tedy i sdilené
piedstavy, pistupy a hodnoty jsou shodné iegstavami, fistupy a hodnotami, oéd ma

byt usilovano ve jménu budouci prosperity firmy.

Cesta, kterd vede od vychoziho stavu k cilovémumdg prochazetémito etapami:

* Rozmrazovani vzité firemni kultury, zpochyimovani sdilenych a nezadoucich
piedstav, fistupi a hodnot.

e Tridéni zajmi, postofi, uvédomovani si souvislosti, vazeb, Sanci, neb&zs,
které se stavi na stranu &my a které proti ni.

» Ovliviiovani —cilené fisobenina vZzitou firemni kulturu tak, aby se odbouralo,vse
co neni zadouci, zachovalo a posililo vSe, co Zédeu

» Slad’ovani - hledani co negtsiho p@tu jednoticich elemefitv prvcich strategicky
potrebné firemni kultury, ktera se rodi, jejich vzaje@mposilovani, utuzovani
vazeb.

* Rozvijeni - sledovani, zda harmonicky stav meziegistavami, fistupy a

hodnotami vyznavanymi lidmi a Zadoucimi pro dal&igperitu firmy trva.
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Aktéri zmény
PFEIFER, UMLAUFOVA (1993) uvadi, nasleduji aktémeény podnikové kultury

a) Iniciato¥i zmeény jsou ti, od nichz vychazi prvotni impuls k Uvahanzmené. Je
patrné, Ze iniciatory zém byvaji vyrazné manaZerské individuality dispociuji
znanou, spise neformalni autoritou.

b) Projektanti zmeny jsou lidé, jimz je poskytnut dostatek prostoru rgjd, aby cely
dlouhy a narény proces zrny kultury firmy ridili, a ktefi na druhé stran k tomu
disponuji dostatkem schopnosti i zajmu takovy @ddnout.

c) Instrukto ¥i zmeny jsou ti, ktéi zasahy, jeZz z#ma vyZzaduje, uvagi do Zivota, stoji
u jejich bezprosedni realizace, dbaji, aby byly provedeny nate&teduji vysledky a
zarwuji pravdivou zgtnou vazbu.

d) Nositelé zmeény jsou vSichni pracovnici firmy, po nichZz chcenady z&ali sdilet a

rozvijet strategicky poebné pedstavy, pistupy a hodnoty.

e) Katalyzatory zmeny jsou elementy, které jsou schopny celému procemchnout
nejen nalezitou dynamiku, urychleni, ale také zpb#tzpiisun dalSich impuisv jeho
pribéhu, neztracet nadhled a nezaujatost.

2.14 Nastroje zmény podnikové kultury
Nastroje zminy podnikové kultury Ize dle PFEIFERA, UMLAUFOVE 993)

rozclit na piimé a nefime.

PFimé nastroje

Je pro &icharakteristické, Ze dopad jejich pouZziti Ize pom spolehliv sledovat.
Podobaji seietelrt vymezitelné akci nebo ogani, rychlost, s jakou se mohou dostavit
vysledky, mize byt vysSi. To vSak neznamena, Ze by se jednalgsledky hodnotgsi,

nez mize [Finést pouziti nastréjnegimych.

Patii mezi @ nap-iklad:
e projekty znen kultury firmy

» tvorba pracovniho pragdi

23



e zmeny vtidicich procesech (vytgvani citi, planovani, kontrole, rozvoiji
kvalifikace)

e zmeny v organizani struktue

Nepiimé nastroje

Paitaji stim, Ze se jejich vliv projevuje zprimikovag. Obvykle téZz s witou
casovou prodlevou jejichidledre a systematické pouzivani vSakiie @inést gekvapiw
silné efekty.
Mezi re mizeme zgadit napiklad:

* jiny zpisob komunikace (vSestrannost, dgnost)

» vedeni spolupracovnik

e pouziti vnitropodnikovych médii k podpmnové kultury {asopisy a bulletiny,

nastnky, video)

+ Siteni rituah a historek

Zavérem je podle BEDRNOVE, NOVEHO (1998) nutné zdraznit tyto aspekty:

» ¢im silngjSi je podnikova kultura, tim obti#j$i a dlouhodogsi je fizend radikalni
zmena, kterou Ize mnohem ,bezbolestuskute&nit pouze postupnym, obiegtnym
a opatrnym dalSim rozvijenim dosavadnich zakladnéchnot,

e ¢im WtSi jsou rozdily mezi existujici a Zzadanou kultyrom &tSi je odpor, ktery
je nutné od pracovnikocekavat,

» zakladni hodnotovéipdstavy vyjatdljici Zivotni filozofii ¢lovéka Ize jen Bdkakdy
ovlivnit,

» fidicim pracovnitm, ktei jsou iniciatory a hlavnimi nositeli prodesedoucich
ke zmené, se musi fedevSim poddt udrzet si Sirokou podporu z@stnand

pii formovéni, pop. dalSim rozvoji hodnot a norem specifickych praolipié.
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3 Metodika

Cilem mé diplomové prace byloditra zhodnotit sotasny stav podnikové kultury
firmy GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 a na zaklattchto zjiS€ni navrhnout vhodna

opateni na zlepSeni v této oblasti.

Pro svou diplomovou praci jsem zvolila firmu GAMBROUP, a. s., Zavod 9
zamerné a to hned z ¢kolika divodu:
* Vzhledem k tomu, Ze jsem v této finmbsolvovala provozni praxi, seznamila jsem
se fungovanim firmy, jejimi zastnanci a vninim prostedim.
e DalSim divodem moji volby byla také velikost firmy. Dotazoilé Seteni, které
jsem pro analyzu pouzila, je vhodné provést ve dirm WtSim patem

zanestnand.

Pri sbéru a vyhodnocovani informaci jsem postupovala nigieim zpmisobem.
Nejprve jsem vypracovala literarnitghled, kde jsem se pokusila shrnout teoretické
informace o podnikové kulta. Obsahem literarnihaghledu je definice, vznik, struktura,
vyznam, prvky, funkce, prastdky a determinanty podnikové kultury, charaktéssilné
a slabé podnikové kultury, jeji typologie, diagrkesta metody diagnostiky podnikové

kultury. Na za¥r jsem uvedla také moznosti Zny podnikoveé kultury.

Déle jsem vytvéla dotaznik, ktery obsahoval 27 otazek. VSichspandenti byl
sezndmeni sd@lem dotaznik a jeho obsahem a ugi o jejich anonymit.
V Uvodu dotazniku byly otazky tykajici se struktupantstnan@ (pohlavi,
vzklani a pracovni zazeni). Nasledovaly otazky zaané na:
* silu podnikové kultury;
* identifikaci zangstnand s firmou;
e postaveni ve firrg
e vztahy a atmosféra na pracovisti;
* informa&ni a komunikani systém;
» profesni fist;
» systém hodnoceni a odiovani;
* motivaci.
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Dotaznikovy piizkum byl provadn v unoru 2009. Na dotazniky odpokilo
celkem 45 respondehtz celkového petu 53 zanistnand.

Data ziskanad z vypdmych dotaznik byla zpracovana do tabulek a draf
Zhotovené tabulky udavaji absolutni a procentudleinosti jednotlivych odpaidi.
K otazkam je vytveen vyse€ovy nebo sloupcovy graf, ktery udava procentuéétnost
jednotlivych odpo¥di. Pak nasleduje zhodnoceni vyskedidnotlivych otazek a diskuze

k tématu.

26



4 Charakteristika Gama Group a. s.

4.1 Historicky vyvoj

GAMA GROUP a. s. (GG) je soukromou akciovou spotssti s velkym
potencialem rozvoje. Spaleost je sodasti holdingu G GROUP. Od svého vzniku prosla
GG mnohymi niZze uvedenymi historickymi mezniky:

e 1986- vznik spolénosti GAMA n. p. (narodni podnik)
e 1990 - transformace na akciovou sp#iest a vznik GAMA, a. s.Ceské

Budgjovice

e 1994- strategicky vstup do spa@leosti KOH-I-NOOR HARDTMUTH a. s.

e 1997 - ovladnuti 100% spobtaosti GAMEDIUM spol. s r. 0. zabyvajici se
distribuci zdravotnickych vyrolikv CR

» 2002- zaloZeni spol@mého podniku se zahr&ni (Casti (joint venture) nazvaného
MEDISIZE CZ

e 2003 - prevzeti 100% spotmosti GAMA, a. s.Ceské Budjovice hlavnim
akcion&em tzn. spolénosti GAMA GROUP, a. s.

e 2003- ovladnuti 100% spotaosti KOH-I-NOOR HARDTMUTH a. s.

» 2005- strategicky vstup do spdaleosti VIAN Praha s. r. o.

e 2007 - spoleénost GAMA GROUP, a. s. Zker¢na do skupiny KOH-I-NOOR

holding a. s.

4.2 Produkty spolecnosti

Hlavnim zangienim GAMA GROUP, a. s. je vyvoj, vyroba a prodejrjerazovych
zdravotnickych prosedk, laboratornich a veterinarnich produktplast.

Zdravotnické i laboratorni vyrobky nesouci oz CE, maji WCR a na Slovensku
velmi dobrou powst a proto jsou chr&ny slovni a obrazovou znamkou "GAMA". DalSim
dukazem kvality, flexibility a spolehlivosti GG je sluprace s &kolika vyznamnymi

swtovymi vyrobci.
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Veterinarni produkty

Skupina produkt je vyralEna z plast a je utena k jednordazovému oého, transportu a
uchovavani biologického materidlu zé®ného fivodu pro laboratorni vyhodnocovani
vzorki, virologickou diagnostiku nebo prodaavani kvalitativnich parameir

Laboratorni pomucky z plasti
Skupina produkt je vyralEna z plast a slouzi jako spétbni material zejména

v mikrobiologii, biochemii, hematologii a virologii

Zdravotnické prostiedky- standardline

Infuzni soupravy

Produktovou skupinu tv¥o standardni infuzni sety pro gravita a getlakovou infazi.
Doplaujicimi vyrobky jsou pevodové soupravy a dfice Zilniho tlaku: zdravotnické
prostedky k infuzi nebo proplachu, ugilakovych infuznich souprav s moznosippjeni

k aktivnimu zdravotnickému prdastdku, ngtrice ke stanoveni centralniho Zilniho tlaku.

Dialyza¢ni soupravy

Dialyzatni soupravy jsou dle konstrukce a pouzitychudirceny pro fizné typy
dialyzatnich monitofi. Nabidku dopluji priming sety dialyzénich souprav, oddovaci

filtry, propichovaci jehly pro pouzititpprovadni dialyzy.

Cévky
Produktovou skupinu t¢d velky sortiment cévek v néjznéjSich variantach, dleélu
pouziti. Jedna se o cévk§znych délek, velikosti, s centralnimi otvorychémi otvory, se

stupnicemi, se zaoblenim, baréwudliSnymi koncovkami a siznou tvrdosti hadek.

Urinalni sacky
Produktovou skupinu twd sortiment sé&kia v nejiiznéjSim provedeni a urodynamické
soupravy, které slouzi kiipojeni na urologicky katetr. Jedna se ¢kyao obsahu 1,5 L,

2,0 L, s T vypusti nebo gimou vypusti.
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Transfuzni soupravy
Produktovou skupinu two transfuzni sety proipvod konzervované krve z lahvi nebo

vakii do Zily pacienta a transfuzni sety pro pravaglazmaferézy.

Zdravotnické prostiedky- DOP freeline

Infuzni soupravy NO DOP

Produktovou skupinu t¢o standardni Infuzni sety pro gravitd infazi. Jedna se
o zdravotnické prostdky ugené k infuzi, které jsou vyrobeny ze zdravotrezavadnych
materiati. V téchto produktech je misto ftatétpouZzit jako zmikéovadla trimellitatu —
fyzikélné a chemicky stabilni latky.

Dialyza¢ni soupravy NO DOP

Produktovou skupinu t¢o vyrobek Gamaplus 3,0x450 MVT NO DOP. Jedna se
o zdravotnicky progedek, ktery je vyroben ze zdravétnezavadnych materiah v tomto
produktu je misto ftalét pouzito jako zrakcovadla trimellitatu- fyzikala a chemicky

stabilni latky.

Cévky NO DOP

Produktovou skupinu tvo sortiment cévek v ngjergjSich variantach, dlecélu pouziti.
Jedna se o zdravotnické piestky, které jsou vyrobeny ze zdravdtmezavadnych
materiati a v €chto produktech je misto ftathpouzito jako zrskéovadla trimellitatu —
fyzikélné a chemicky stabilni latky.

Transfuzni soupravy NO DOP

Produktovou skupinu tvo transfuzni sety proifpvod konzervované krve z lahvi nebo
vaki do zily pacienta a prodluzovaci héddi GAMAPLUS. Jedna se o zdravotnické
prostedky, které jsou vyrobeny ze zdravdtmezavadnych materiadh v £chto produktech
je misto ftalai pouzito jako zmskéovadla trimellitatu — fyzikaléd a chemicky stabilni

latky.
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Sluzby zakaznikim
Firma svym zakaznikm nabizi i izné sluzby:

* Vyroba, montaz a balenidistych prostorechridy ISO 8 (100.000)

» Sterilizace EO

» Technologie vstkovani PET - moderni #Zgob vyroby lahviek (obai)
do velikosti 1,5 | a hmotnosti 90 g z matelidPET, PC, PP.

» Vyfukovani - vyroba lahwiek (obali) do velikosti 3,5 | a hmotnosti 250 ¢
z materiah: LDPE, HDPE, PP, PS, G-PET.

* Vytlacovani - vyroba hadek, profilad do ptiméru 20 mm z materiat PVC, LDPE,
HDPE, PP, PS, EPDM, TPE.

» PIneni vyrobenych lahwiek (obat) véetre etiketovani.

e Tampoprintovy potisk - jedno i vicebarevny potisgrabki do velikosti motiv
80x80 mm. Lze potiskovat i materialy vyZaduji¢e@ipravu vysokonag&pgovym
vybojem - nap. PE.

» Vsttikovani plasi z materiak: PS, PP, PE, ABS, PMMA, PVC, atd.

* Montaz a baleni komponent

Ostatni sluzby
* MozZnost pronajmu kancetkych, skladovych a montaznich prostor

 Tisk a kartonaz

4.3 Organizaéni struktura

V podniku je uplatovana funkcionalni organizai struktura (Flloha 2), ktera je logickym
odrazem zakladnich funkci ve fitimTento zisob organizéni struktury vytvéi jistotu, ze
z&kladnicinnosti jsou zabezgevany manazery.

Dals$i vyhoda tohoto Zsobu vytvéeni organizénich jednotek spova
v respektovani principu pracovni specializace, yktesnaduje efektivni vyuzivani
zantstnand. Mezi vyhody lze také piitat usnadéni vycviku pracovnili. V podniku je
umozréna lepsi kontrola vrcholovych pracovijkteti zodpovidaji za korié vysledky.

Ridici vztahy jsou liniové, to znamena, Ze kazdéanisa jen jednoho naideného,

kteréemu je odpaxdné. Vztahy jsou tak jaguspgdadany a celkovy systém jeghtedny.
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5 Vyhodnoceni vysledk prazkumu

5.1 Struktura zaméstnanai

Pro vyzkum je dlezité, abychom si vytidi obraz o struktiée pracovnilt ve firmg,

protoZe pr&y to miZze ovliviovat ndzory respondentna jednotlivé otazky. Da@asti

~Struktura zamstnand@" jsem zaadila otazky tykajici se pohlavi, pracovnihdazani a
dosazeného vzthni respondeiit Nejprve jsem se zaifila na pohlavi respondant
(Tabulka 2, Graf 1).

Tabulka 2: Pohlavi respondent

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Muz 37,78 17
Zena 62,22 28

Graf 1: Pohlavi respondeiat

M muz

M iena

Dotaznik vyplnilo 17 mu& (37,78 %) a 28 Zen (62,22 %). Z podnikovych z&zih@gsam
Zjistila, Zze ve firmt GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 skdte pracuje 21 muZ a 32 Zen,
takZe vysledky dotazniku budou reprezentativni.

Podnik GAMA GROUP, a. s. ma pracovnikyifazeny do 3 skupin: &hici/délnice,

technicko-hospodati pracovnici a rezijni pracovnici (Tabulka 3, 22a
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Tabulka 3: Pracovni zazeni respondeit

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Délnik 46,67 21

Rezijni pracovnik 33,33 15

THP 20,00 9

Graf 2: Pracovni zéazeni respondeiat

M délnik
M rezijni pracovnik

i THP

Ve firm¢ se objevuje néastji pracovni zéazeni dinik, tedy zamistnanci, vykonavajici
manualni prace. Toto #azeni souvisi s hlavni vyrobou, kde je r&V poteba prav
délnika. DalSi velkou skupinou jsou rezijni pracovnici, @to skupiny podnikadi nap.
techniky, skladniky, atd.

Zarazeni pracovnik odpovida i nejvySSi dosazené wZhi respondeiit které je
v nékterych gipadech pouze zakladni a jen nepatrné procentoomdsptt ma
vysokoskolské vz#lani (Tabulka 4, Graf 3).

Tabulka 4: NejvySSi dosaZzené dadi

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Zakladni 11,11 5
Odborné (vyden) 66,67 30
StredoSkolské s maturitou 15,56 7
Vysokoskolské 6,67 3
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N 1

Graf 3: NejvysSi dosazené vlahi

7% M zakladni

M odborné
(vyucen)

M stredoskolské s
maturitou

M vysokoskolske

Domnivam se, Ze zde ma firma velkou moznost pr8idallavani svych zagstnang,
protoZe dlouholeti za#stnanci podniku jsou jiz sziti s podnikem, vi, jakguje, co je
od nich @éekavano a je tedy vyhods8i zvysSit vz&lani stavajicim pracovnilkn nez
piijmout nového zawstnance, ktery si fite @inést nevhodné navyky z byvalého

zamestnani a takédakou dobu trva, nez séippisobi novému prosdi.

5.2 Sila podnikové kultury

Silna podnikova kultura se vyztige pevazrié jasnosti, rozéénosti a zakotvenosti. Blok
otazekcislo 4-7 (Riloha 1) byl zamsfen na existenci tohoto jevu a na to, do jaké ngry |
jev pracovniky vniman. Déle bylo cilem zjistit, @é miry se pracovnici s poZzadovanymi
normami chovani ztotabiji. Nejprve jsem se zaffila na znalost cil a poslani firmy
(Tabulka 5, Graf 4).

Tabulka 5: Cile a poslani firmy

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Zna kazdy zamstnanec 48,89 22

Znaji rekteti zameéstnanci 33,33 15

Zné jen vedeni firmy 17,78 8

Nezna nikdo - -
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Graf 4: Cile a poslani firmy

0% . w B

M zna kazdy
1 zameéstnanec
M znaji jen néktefri

zaméstnanci

i zna jen vedeni
firmy

M nezna nikdo

Za velmi pozitivni povaZzuji fakt, Ze podle 48,89 r&sponderit zné cile a poslani kazdy
zantstnanec a 33,33 % uvedlo, Ze cile a poslani zakiéin zanestnanci. Dilezité je také
zZjisténi, Ze nikdo z dotazovanych nevybral moznost: ,aifgoslani nezna nikdo*.

Tyto vysledky se shoduji i s mym zg&im, jelikoZ z rozhovoru #dicimi pracovniky,
jsem se dozdéla, Ze ve firmt GAMA GROUP, a. s., Zavod 9, pravidélprobihaji tzv.
sanitarni dny, kdy jsou vSichni za&stnanci seznamovani s cily, poslanim a vysledky
podniku.

Dle mého nazoru, je také&lezité, zda ma firma své cile a poslani pisesapsané a kazdy
zamestnanec ma tento dokument k dispozici (Tabulka 6af &). RestoZze probihaji
ve firmé GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 sanitarni dny, kdy jgameéstnanci informovani

o jejich cilech, pisemny dokument ma vZaysv vahu nez pouhé slovni vyjadi.

Tabulka 6: Existence dokumentu shrnujici cile, gasl

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Ano 60,00 27

Ne 24,44 11

Nevim o #m 15,56 7
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Graf 5: Existence dokumentu shrnujici cile, poslani

M ano
Hne

M nevim

60 % respondeftuvedlo, Ze dokument shrnujici cile a poslani wadiexistuje. | pesto
by firma nela dbat na to, aby o tomto faktédéli skuteiné vSichni zamstnanci, protoze
se ve vyzkumu vyskytly i zaporné odgo.

Silnou podnikovou kulturu také charakterizuje t@k jje kultura zakotvena, nap
identifikace s hodnotami, z tohaiebdu jsem se snazila zjistit, jak se zgtmanci firmy
GAMA GROUP, a. s., Zavod 9, ztotwi s firemnimi hodnotami a postoji (Tabulka 7,
Graf 6).

Tabulka 7: Vztah k hodnotdm a postuj

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
PIn¢ se s nimi ztotaauji 26,67 12
Ztotozuji se s gkterymi,

ale akceptuji je jen 40,00 18

V pracovnim zivat
Akceptuji je jen

VvV pracovnim Zivai
Nesouhlasim sé&Sinou
firemnich hodnot

28,89 13

4,44 2
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Graf 6: Vztah k hodnotam a posioj

M pIné se s nimi ztotoznuji

4%

M ztotoznuji se jen s nékterym

sz nich, ale akceptuji je v
pracovnim Zivote

M akceptujije jen v pracovnim
zivote

M nesouhlasim s vétsinou z
firemnich hodnot a
nerespektuji je

7

Z vyzkumu vyplynulo, Ze se¢tSi ¢ast pracovnik ztotoZiuje jen s Bkterymi hodnotami a
akceptuji je pevazr jen v pracovnim Zivét To znamena, Ze se ze&stnanci podle
pozadovanych princip v pracovnim procesu sice chovaji, ale &mditje zZ'ejm¢ zcela
neakceptuji. Setrvani tohoto jevu by mohlo mit Asledek postupné znejint zaklad

vnitini podnikové kultury.

DalSi otazka byla #fbmo miena na silu podnikové kultury a respondengii rposoudit,

v ¢em, dle jejich nazoru, spiva sila podnikové kultury v jejich firtsn(Tabulka 8, Graf 7).

Tabulka 8: Sila podnikové kultury

Ano Ne
Jasné stanoveni UKoa
, . 41 4
delegovani pravomoci
Kult i
ultura |'oracovn|ho 36 9
prostedi
Otevfen,a a patelska 21 24
atmosféra
Dobra [<omun|kace rpe2| 32 13
vedenim a pracovniky
Dobvra motivace 21 24
zangstnand
Spoleenska zodpasdnost 27 18
Orientace na zakaznika 30 15
Absolutni pocet odpowedi 208 107
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Graf 7: Sila podnikové kultury
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lasné Kultura Oteviena a Dobra Dobra Firma bere Orientace

stanoveni pracovniho pratelska kemunikace motivace vainé pracovnikd na

kol a prostfedi atmosféra na |mezivedenim | zaméstnancd | spoledenskou zakaznika

delegovani pracovisti firmy a zodpovédnost

pravoemoci pracovniky

Z vysledki této otadzky vyvozuiji, Ze podle kritérii, kter&lirpracovnici hodnotit, povazuji
podnikovou kulturu firmy z dvourétiny za silnou, protoZze z 315 moznych pozitivnich
odpowdi ,ANO*, vyuzili 208.

Vysledky ukazuji, Ze oblasti, kterou by firma moblepsit, je atmosféra na pracovisti a
motivace pracovnik Atmosféra i motivace maji jistvelky vliv na podnikovou kulturu
kazdého podniku, neBavyznamri pasobi na chovani zatstnand, ovliviuji jejich snahu

a aktivitu k praci. Oba tyto body budu rozebiratlfmdboreji v samostatnycltastech.

OvSem je tu i dalsiast, na kterou by se firmadha vice zanifit a to komunikace. Zde sice
vysledky vychazeni pozitivy ale komunikace je specifikovana na komunikaci imez
vedenim a za#stnanci. V¢asti Informani a komunikani systém*, se tato oblast pokud
je specifikovana jako komunikace mezi spoluprackynii oddélenimi jevi jako
problémova.

Za pozitivni povazuji zjidni, Ze ténd naprosta #tSina respondefitvidi silu podnikové

kultury v jasném delegovani UKoa pravomoci a také kulte pracovniho prosdi.
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5.3 Identifikace zaméstnanai s firmou

Kazdy podnik by si @ uvédomit, Ze kvalifikovani, spokojeni a di@b motivovani
pracovnici jsou v konkurénim prostedi jejich nej¢tSi vyhodou. Firma by se jim ¢a
snazit poskytnout co mozna nejlepsSi pracovni polyiifo znamena jednak kvalitni
materialo¥-technické vybaveni, které jim napomaha k odvegeecizni prace a jednak
silné socialni zazemi firmy nezbytné k jejich sgekosti. Prav jen spokojeny pracovnik,
ktery rad chodi do svého zé&stnani se snadno a rychle ztotozni s politikou Yirivere
aspEchy firmy za své a je hrdy na praci v této orgaciiza

Na vnimani firemnich Ugphi jsem také swfovala prvni otdzku (Tabulka 9, Graf 8)

v ¢asti identifikace zagstnand s firmou.

Tabulka 9: Uspchy firmy

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni
Ano 26,67 12

SpiSe ano 37,78 17

Spise ne 20,00 9

Ne 15,56 7

Graf 8: Uspchy firmy

Mano
H spise ano
i spise ne

Mne

Vysledky a diskuze:
Jak je patrné z vysledk respondenti odpovidali¢tsinou kladg, negasgjSi vybranou
alternativou byla moznost ,spiSe ano” nebo ,anoVsé€m je teba brat také naretel, Zze

pies 30 % respondenhepovazuji, vice ménusggchy firmy i za své usfchy.
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S identifikaci s firmou také souvisi hrdost pradévinna to, Ze mohou v daném podniku
pracovat (Tabulka 10, Graf 9).

Tabulka 10: Hrdost na praci ve fiin

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni
Ano 33,33 15
Ne 24,44 11
Nevim 42,22 19

Graf 9: Hrdost na praci ve firin

Mano
H ne

M nevim

Vysledky a diskuze:

Ackoliv vétSina respondefitodpovidala na iedchozi otazku pozitivy tedy povazuje
aspechy firmy za své, u hrdosti na moznost pracovatfilmé GAMA GROUP, a. s.,
Zavod 9 je situace trochu odliSna. Zde se staldasgji vybiranou moznosti alternativa
.nevim®“. Problematika hrdosti pracoviiikna praci ve firmm by mohla souviset i
S neexistujicim spotenskym Zivotem firmy. Ve firf nejsou petddany tényr Zadné
spole&né akce, které by se mohly stat pojitkem mezi furaczantstnanci. Pokud dkteri
zanestnanci  udrzuji  mimopracovni neformalni  kontakty,edna se pouze
0 soukromou iniciativu jednotlivc Také by mohlo pomoci zavedeniciiE tradice ve
firmé ¢i ritualu, ktery by zaréstnance spojil.

DalSi mozZnosti je image podniku. Pokud 2atnanci nevi, jak podnik vystupuje na trhu,
¢im se prezentuje, mozna nevidi jasrigatly, pr@ byt hrdy na praci vtomto podniku.
Firma by se tedy #fa zangfit na informovani zagstnand o svych aktivitach

na veejnosti.
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5.4 Postaveni ve firné

Tatocast Uzce souvisi s otazkou na pracoviidzeni respondeint Postaveni zaéstnand

ve firmé¢ ma vliv na jejich produktivitu a vykonnost. Pokjel zangéstnanec seznamen se
svymi pravomocemi a odpsanosti niize zodpowdne plnit vSechny své ukoly.

Kazdy zangstnanec by ml mit jasno ve svych kompetencich a ukolech, kteéplnit,
protozZe jen tak rize firma dobe a efektivié fungovat. V pipact, Ze by tomu tak nebylo,
muze dochazet k neefektivni a zbyné cinnosti, kterd mze vést ke komplikaatinnosti
ve firmé nebo nap ke zvySovani nakldad(Tabulka 11, Graf 10).

Tabulka 11: Jasnost Ukbka kompetenci

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni
Ano, zcela 77,78 35
Céasteng, zd kazd

las né, ne vzdy a za kaz 92 22 10
situace
Ne, citim se&asto bezradh - -

Graf 10: Jasnost Ukdla kompetenci

0%

M ano, zcela

M Castecne, ne vidy a
za kazdé situace

I ne, citim se casto
bezradné

VétSina respondetit(77,78 %) uvedla, Ze ukoly a kompetence jsou japrasto jasne, coz
povazuje za velmi pozitivni.

Pokud zamsstnanci ¥di, kam saha jejich pravomoc a jakd je jejich odpowost, nevznika
prostor k nejasnostem v oblasti kompetenci kazd#agovnika. Objevili se zde, ale i
respondenti, kterym nejsou jejich ukoly a kompegenedy jasné. Zde vidim prostor
pro dalSi zlepSeni komunikace ve firnVedouci pracovnici by &i v pripad potreby
kaZzdému zagstnanci pomoci ujasnit jejich ukoly.
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Dulezité pro kazdého zafstnance je také, zdatude ve své praci vyuzit vSechny své
schopnosti a dovednosti (Tabulka 12, Graf 11). MsErseberealizacefipryuZiti svych

dovednosti, je také dobra motivace pro Zstmance.

Tabulka 12: VyuZziti dovednosti a schopnosti

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Ano, vyuzivam vSse, co jser

se dosud natil/a L1 23

Casteng, zvladl hi

Cvaiéne, zvvad /a bych i 33,33 15

v¢étSi zodpovdnost

Ne, svopl praci vykonavam 15 56 .

zcela ruting

Graf 11: VyuZiti dovednosti a schopnosti

M ano, mé pracovni
Ukoly mé nuti
vyuzivat vse, co jsem
se dosud naudil/a

M castecné, domnivam
se, ze bych zvladl/ai
veétsi zodpovednost

i ne, svoji praci
vykonavam zcela
rutinné

Vice nez polovina respondénte své praci vyuziva vSechny dovednosti a znalktdré

se nadili. OvSem je zde vyznamné procento Zatnand, ktefi se domnivaiji, Ze by zvladli

i vétSi zodpowdnost. Zde se fize objevit problém, Ze se zastnanec citi nevyuzit a je
nebezpéi jeho odchodu z firmy, coz by fikrmohlo zmisobit naklady na hledani nového
pracovnika.

Postaveni pracovnik ve firmé muZzeme posuzovat také z hlediska postoje, ktery

zameéstnanec rize nebo musiimout pi prijimani rozhodnuti (Tabulka 13, Graf 12).
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Tabulka 13: Rijimani rozhodnuti

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
O'bvyklelse dozvim faz 37.78 17
vysledné rozhodnuti

SSEIenf) rozrvl.odnu,tl- moznost 20,00 9

dat k mu gripominky

MozZnost zaujeti stanoviska

jese pred gijetim rozhodnuti 24,44 11

qSou S|tucl51ce, kdy nejsembec 15.56 7
informovan

Graf 12: Pijimani rozhodnuti

M se obvykle dozvim az
vyslednérozhodnuti a
nemam moznost je zmeénit

M je mi sdéleno rozhodnuti, ale
mam moznost dat k nému
pfipominky

M jsem vyzvan(a) svym
nadrizenym k zaujeti
stanoviska jesté pred pfijetim
kone¢ného rozhodnuti

H jsou situace, kdy nejsem
viubecinformovén

Nejvice respondeft(37,78 %) odpoddélo, Ze se obvykle dozvi az vysledné rozhodnuti a
nema moznost je z¢nit. To odpovida také tomu, Ze v podniku je nejviklnika, ktedi
nemaji pravomoci k tomu, aby aldzitych rozhodnutich diskutovali.

V n¢kterych pracovnich pozicich saniegné neni mozné, aby se zastnanec podilel
na rozhodovani. Pro motivaci pracovinile vSak dlezité, Ze zagstnanec vi @innostech,
které probihaji v podniku a také pokud s rozhodnutésouhlasi, je pragppozitivni, kdyz

muze k utitému rozhodnutfici svij nazor.

5.5 Vztahy a atmosféra na pracovisti

Dobra pracovni skupina pracuje efekliyrsneiuje spoléné ke stanovenym dim,
samoreguluje se a automaticky napravuje chyby. Blagokud ve skupithnejsou dobré
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vztahy, glevlada nagti, negatelstvi a zavist, jakykoliv dobry vykontbe byt posuzovan
negativié a mohou klesat vykony pracoviik

Pracovni podminky tud dialezitou sodast pracovni motivace, pokud je pracovnik
spokojen s podminkami na pracovisti, zlepSuje $® jgztah k praci a také vztah
k zamestnavateli. Pokud je prdasdi nevyhovujici mize se to odrazit i na vykonech
pracovnik.

V této casti prace jsem se zaéfila na otazky tykajici se vztahmezi zanistnanci, & uz

mezi spolupracovniky (Tabulka 14, Graf EBpracovniky a naidzenymi.

Tabulka 14: Vztahy se spolupracovniky

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Pratelské 33,33 15

Jen pracovni 57,78 26
Lhostejné 8,89 4
Nevrazivé - -

Graf 13: Vztahy se spolupracovniky

M pratelské
M jen pracovni
i lhostejné

M nevraZivé

Jak uz jsem uvedla, vztahy mezi zstmanci mohou mit velky vliv, jak na motivaci
pracovniki, tak na podnikovou kulturu celého podniku. ®dejEjSi odpovdi tykajici se
vztahi mezi spolupracovniky byla ,jen pracovni“. To poupzza neutralni vyjateni,
protoZze nelzeftici, Ze je to Spath ¢i dobie. Ratelskymi nazvala vztahy mezi
spolupracovniky jen 33,33 % respondent toto mize byt zgisobeno neexistujicim
spole&enskym Zivotem firmy, protoZze nejsouipdany ténd Zadné spokné akce, které
by utuzily vztahy mezi zasstnanci. Zde bych vida moznosti vyuzZiti teambuldingu,
alespa pro vedouci pracovniky.
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Vztah mezi natizenymi a potizenymi jsou také velmiidezité pro podnikovou kulturu a
celkové klima na pracovisti (Tabulka 15, Graf 14).

Tabulka 15: Vztahy s naidenymi

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni
Skwle 11,11 5
Velmi dolre 42,22 19
Dobre 28,89 13
Nepilis dolre 15,56 7
Spatr 2,22 1

Graf 14: Vztahy s nadzenymi

ei‘r

Vysledky této otazky povazuji za velmi pozitivnighw’ respondenti néastji vybirali

M skvéle

M velmidobre
i dobfe

M nepfilis dobre

M spatné

moznost ,velmi doke” ¢i ,dobie”. Vztahy mezifadovymi zanistnanci a jejich gmymi
nadizenymi jsou podle gklicovym prvkem, ktery ovlisiuje pracovni progedi firmy.
V dnesni dob, kdy se objevuji takové praktiky jako je atapbossing“- tedy Sikanovani
ze strany vedouciho pracovnika, jsou dobré vztahgracovisti velmi dleZité.

Dulezité je, podlé mého nazorueSeni konflikt na pracovisti. NlZe to také vypovidat
0 vztazich mezi za#éstnanci a také s nidenymi (Tabulka 16, Graf 15).

Tabulka 16:ReSeni konflikt

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Osobré mezi sebou 68,89 31

Pres natizeného 22,22 10

Nefesi je 8,89 4

Jinak - -
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Graf 15: ReSeni konflikt

r

\i

M osobné mezi sebou
H pfes nadfizeného
M nefesi je

M jinak

V¢étSina respondetit(68,89 %) sice konfliktyeSi mezi sebou, ale péme velké procento
dotazanych uvadi, z&eSi konflikty ges nadizené. To mze signalizovat jistou t/éru
Vv nadizené, Ze objektivh a spravedliv vyieSi neshody mezi ptidenymi. Néekané
trochu je, Ze &kteri respondenti uvedli i moznost, Ze konfliktyfe&i. Domnivam se, Ze

toto je asi nejhorSi moznost, protozeizam vzniknout velmi negjemné klima, které

rozhodr neprospiva podnikové kuligl

V c¢asti tykajici se atmosféry na pracovisti jsem séyvala otazkami zasienych
na celkovou atmosféru na pracovisti (Tabulka 17af@6), pozornost ve firtha chtla
jsem zjistit, jak by zawstnanci charakterizovali 8y podnik. Také m zajimala

spokojenost zasstnan@ s pracovnim progedim z hlediska vybaveni atd.

Tabulka 17: Atmosféra na pracovisti

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Pruzny podnik 48,89 22
Byrokraticky podnik 51,11 23
Forméalni vztahy 60,00 27
Neformalni vztahy 40,00 18
Pratelska atmosféra 37,78 17
Odnetend atmosféra 62,22 28
Uvolnéni prostedi 51,11 23
Stresujici prosedi 48,89 22
Odmitani zmin 44,44 20
Prijimani (telnych zngén 55,56 25
Aktivni pristup k praci 64,44 29
Prace bez aktivity 35,56 16
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Graf 16: Atmosféra na pracovisti
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V otazce tykajici se atmosféry na pracovisélimespondenti posoudit, ktera z nabizenych
moznosti vice odpovida stavu v jejich zgtmani. Vysledky ukazaly, Ze atmosféra
na pracovisti je povazovana spise za formalni (6@y) a odnitenou (62,22 %). Podnik
mé& spiSe kladny postoj Kipmani &elnych zmén (55,56 %) a zawsstnanci maji

pii vykonavanicinnosti spiSe aktivniifstup (64,44 %). Ostatni moznosti nabidly pouze
nejednozné&né odpoxdi.

Stav, Ze je atmosféra povazovana za formalni, aeald i v dalSich otazkach. Je jasne, ze
neformalni komunikace tize zlepsit atmosféru ve fignale i na formalni komunikaci
muzeme najit i klady, napv podniku se neSispekulativni zpravy.

Dulezité pro podnik, je takeé to, jaKiptupuje ke zrinam. Rijmout v pravycas potebnou
zmeénu miZze byt pro firmu otazkaipziti na trhu. Jakotfklad zmeény ve firme GAMA
GROUP, a. s., Zavod 9 bych uvedla zavedeni vyirokteré neobsahuiji ftalaty, tyto latky
byly nahrazeny zdravi neSkodnymi latkami.

Dulezitost gikladam také tomu, kterym simem se ubird pozornost ve fikmTo totiz
muze také ovliviovat ¢innost firmy, jeji zamistnance a podnikovou kultury (Tabulka 18,

Graf 17).
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Tabulka 18: Pozornost ve figm

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Orientace na proces 71,11 32
Orientace na vysledky 28,89 13
Orientace na lidi 20,00 9
Orientace na ukoly 80,00 36
Orientace naifitomnost 37,78 17
Orientace na budoucnost 62,22 28
Oteweny systém 44,44 20
Uzaweny systém 55,56 25
Slaba kontrola 42,22 19
Silna kontrola 57,78 26

Graf 17: Pozornost ve firen
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Na tuto otazku odpovidali respondenti celkem jedia&r®. Podle nich se pozornost firmy
upira vice kprocesu (71,11 %), tedy jak js@mnosti ve firm¢ vykonavany nez
k vysledkim ¢innosti. Podnik se orientuje spiSe na ukoly (8®®)0nez, nareSeni toho,
kdo tento uUkol vykonava. Za velmiulgzité povazuji to, Zze 62,22 % respondent
odpowvdélo, Ze firma se orientuje na budoucnost. Podnikséysice il zabyvat i svou
piitomnosti, ale planovat budouci vyvoj a snazit@satinout stanovenych cile s€zZejni.
Na trhu se mize kdykoliv objevit nova konkurence a podnik bglma to byt gipraven,

neba’ v rekterych gipadech se f¥e jednat o otazku jehdgziti na trhu.

47



Systém je vniman vice jako uzewmy, tedy bez moznosti diskuze. To se ukéazalo jiz
v otdzce 12, kde respondenti uvedli, A& grijimani rozhodnuti se obvykle dozvi az
vysledné rozhodnuti a nemaji moznost je&aitn

DalSi otazka byla za#hena na zjigni charakteru podnikové kultury z hlediska
pievladajicich determinaint a to mirou rizika a rychlosti gmé vazby (Tabulka 19,
Graf 18).

Tabulka 19: Charakteristika spaieosti

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
,,Jsvme hodnocerTl pod'Ie ) 28.89 13

naseho posledniho vykonu

. Zav rlodré muziky — hodg 6.67 3

pereéz

. Je,fu ti roky, nic o tom 24,44 11

nevi

.Neni dilezité, co a jak

délame, ale jak to hodnoti 40,00 18
nadizeni*

Graf 18: Charakteristika spof@osti

M ,Jsme hodnoceni
podle naseho
posledniho vykonu”

M ,Za hodné muziky—
hodné penéz”

i, Je tu tfi roky, nico
tom nevi”

H , NeniduleZité, co ajak
délame, ale jak to
hodnoti nadrizeni”

Respondenti néastji volili moznost ,neni dlezité, co a jak #8ame, ale jak to hodnoti
nadizeni“, to ukazuje ngrocesni kulturu- je vlastni organizacim s nizkym rizikem a
malou nebo téiF Zadnou zptnou vazbou. Pracovnici se vice seedt na to, jak &ci
délaji, nez na to, codhji. Toto zjiSeni odpovida i otazce 17, kdy respondenti uvedlsege

zabyvaji vice procesem nez vysledky. OvSentgba brat v Gvahu i dalSi &vnoznosti,
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které také ziskali vyznamny podil odgav. | v literatde se uvadi, Ze v redlném podniku
existuji spise kombinacekolika typa kultur.

Pracovni podminky tud dilezitou sodast pracovni motivace, pokud je pracovnik
spokojen s podminkami na pracovisti, zlepSuje $® jgztah k praci a také vztah
k zamestnavateli. Pokud je prdasdi nevyhovujici mize se to odrazit i na vykonech
pracovniki, proto moje dalSi otdzka siovala na spokojenost respondest pracovnimi
podminkami (Tabulka 20, Graf 19).

Tabulka 20: Spokojenost s pracovnim predtm

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Ano 64,44 29
Ano, mohlo by to byt lepsi 35,56 16

Ne

Graf 19: Spokojenost s pracovnim prestim
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M ano, ale mohlo by
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Podle vysledik miZemeftici, Ze tSina respondefitje s podminkami na pracovisti
spokojena, coz povazuji za pozitivni st Firma GAMA GROUP, a. s. také vyrabi
zdravotnické a hygienické pgeby, coz vyzadujeisté, hygienické a sterilni prdeti.
Takové progedi je vhodné i pro jeji zatetnance, také 64,44 % z&stnané odpowdélo,

Ze je s pracovnim prasdim bezvyhradh spokojeno (Tabulka 20, Graf 19). OvSem
35,56 % respondeintvybralo moznost, Ze sice s pri@gtim spokojeno je, ale mohlo by to
byt lepsSi. To se e tykat nafiklad hluku ve vyrobni hale nebo podminkach ve dikla

kde je vysoka prasnost a také v letnicksinich je zde néfjemné horko.
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5.6 Informa éni a komunika¢ni systém

Dostatek informaci je velmitdezity pro bezproblémovy chod celého podniku. Inface
potrebuji technicko-hospodfti pracovnici, aby mohli spr&¥mozhodovat &idit podnik,
ale i dElnici, aby &déli o tom, jak maji ve své praci postupovat, o nédich tykajicich se
podniku a zrinéch, které mohou ovlivnit jejich praci.

Pokud mame kvalitni informace, neznamena to, Ze ja&é kvalite pouzivany. Pokud
neni ve firng také dobra komunikace,t@e to firme zpasobit zn&né problémy.

V této ¢asti prace jsem se zafila na spokojenost s komunikaci (Tabulka 21, G@f, 2

feSeni problérina také progedky komunikace.

Tabulka 21: Spokojenost s komunikaci vedirm

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni
Ano 6,67 3

SpiSe ano 40,00 18

Spise ne 48,89 22

Ne 4,44 2

Graf 20: Spokojenost s komunikaci ve #irm

4% 7%

W
M spise ano
M spise ne
M ne

Komunikace ve firmd neni, podle vysledk vyzkumu, na moc dobré drovni. Vice jak

polovina respondefitneni se stavem komunikace spokojena. Je sice graed40,00 %
responderit vybralo moznost ,spiSe ano*, ale i tak vidim, wkmikaci firmy GAMA
GROUP, a. s., Zavod 9, problém. Pokud neni komueikeezi spolupracovnikyi
odctlenimi v padddku, miZze dochazet k neefektivnimuegavani informaci. Qi se tak

dostavame ke vztém mezi zamistnanci firmy.
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Na tuto problematiku jsem navazala otazkou na tékde, zamistnanci vidi nej¥tSi
problémy v komunikaci (Tabulka 22, Graf 21).

Tabulka 22: Problémy v komunikaci

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni

S vedenim firmy - -

Mezi podizenymi a

. 4,44 2
nadizenymi
Mezi spolupracovniky 46,67 21
Mezi jednotlivymi 48,89 29

oddlenimi podniku

Graf 21: Problémy v komunikaci

0% 4% M s vedenim firmy
(s (s

M mezi podfizenymi a
\ nadfizenymi

M mezi
spolupracovniky

H mezi jednotlivymi
oddélenimi podnku

48,89 % respondeint povaZzuje za nejprobléem&gi komunikace mezi jednotlivymi
oddlenimi podniku a podle 46,67 % dotazanych je proloéd komunikace zejména mezi
spolupracovniky. Za naprosto bezproblémovou je povana komunikace s vedenim
firmy. Na oblast komunikace mezi spolupracovnikynazi oddlenimi podniku by se
urcité mélo zanefit vedeni firmy a pokusit se tento stav zlepSiptpie tento problém
muze mit vliv na celkovy hladky chod firmy.

Dostatek informaci je velmiidezity pro bezproblémovy chod celého podniku. Inface
potrebuji technicko-hospoifiti pracovnici, aby mohli spr&¥mozhodovat &idit podnik,
ale i cElnici, aby ¥déli o tom, jak maji ve své praci postupovat, o nédich tykajicich se
podniku a zmnach, které mohou ovlivnit jejich praci. Zajimaloémjaky je

nejpouzivarsi informani prostedek firmy (Tabulka 23, Graf 22).
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Tabulka 23: Nejpouzivajsi informa’ni prostedek

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Telefon 24,44 11

E-mail 17,78 8

Dopis, tiSéné zprava 15,56 7

Prima komunikace 42,22 19

Jiny - -

Graf 22: Nejpouziva#)Si informa‘ni prostedek

0%

/
-

M telefon

M e-mail
i dopis, tisténa zprava
M piima komunikace

M jiny

Vysledky a diskuze:

NejcastjSim prostedkem pouzivanym v podniku k toku informaci je, lgogyzkumu,
piimé& komunikace. Tento typ komunikace je vyuZivaavid pii komunikaci s diniky,
nag. v ramci sanitarnich dn kdy jsoutadovi zamistnanci informovani o dosazenych
vysledcich. DalSi zsoby komunikace ndp e-mail vyuZivaji hlavér technicko-
hospod#sti pracovnici a rezijni pracovnici, ktenuseji pracovat s pacovou technikou.
Telefon jecasty prostedek pi komunikaci mezi jednotlivymi oddenimi podniku.

5.7 Profesni nist

Moznost kariérnihotstu ¢i jiny rozvoj je dilezité pro sebesddomi zangstnané. Pokud
zanestnanec vi, Zeipkvalitni praci se mu dostane moznosti kariérnitistu nebo bude
mit prostor pro s§ osobni rozvoj, mame pracovnika, ktery bude prate¥domitt a
bude hrdy na sy podnik.

Muze se zde ovSem objevit i problém, protoZze pokukgmanec dekdva moznostistu
(Tabulka 24, Graf 23) a tuto moznost nedostanigense rozhodnout i pro odchod z firmy.
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Tabulka 24: Moznosti rozvoje ve figm

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Kariérni rast 6,67 3

DalSi rozvoj v ugitém

zangieni J 24,44 11

Zadny fist ani postup 13,33 6

Nevim 55,56 25

Graf 23: Moznosti rozvoje ve fidm
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M dalsirozvoj
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Vysledky této otazky ukazaly, z€tgina respondeft(55,56 %) wibec nevi, zda je v jejich
firm¢ mozny kariérni ist nebo dalSi rozvoj v jejich zateni a 13,33 % respondénsi
mysli, Zze ve firmt GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 neni Zadn& moznostrogegni fist.
Domnivam se, Ze zde je dalSi moZnost pro vedanifiaby zlepSili podnikovou kulturu,
tim, Ze zamstnand ukaze jejich moznost realizace. Jak jsem jiz pgalaodu tétocasti,
moznost profesnihotstu miZze pisobit na zamstnance velmi pozitivh a v gipac
nemoznosti rozvoje, byéktefi zameéstnanci mohli dat j@dnost jinému zadstnavateli,
ktery by jim poskytl moZnost seberealizace.

Pokud respondenti uvedli, Ze profegnijiny rust je ve firn€ mozny, zajimalo mne, zda

0 moznost dalSiho rozvoje usiluji (Tabulka 25, G4Y.

Tabulka 25: Snaha o rozvoj

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Ano 71,43 10
Ne 28,57 4
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Graf 24: Snaha o rozvoj

80% —71% —

O moznosti profesnihgi jiného ristu je geswdceno celkem 14 respondéntZ tohoto
poctu by neélo o piipadny rozvoj svych schopnosti zajem 10 z nichy 043 % z tohoto
segmentu. Prédv u ®chto zamistnan@ je nebezp& odchodu z firmy, vfpad
neposkytnuti moznosti na rozvoj. U zbylych 28,57%ose vedouci firmy #i zamefit
na motivovani ke zvySovani schopnosti Zsimana.

5.8 Systém hodnoceni a od#iovani

Vzhledem ktomu, hmotna odima, hlavé mzda ¢i plat, byva povazovana za jeden
Z nejdilezit¢jSich motiva k praci a velka &sSina pracovnik ¢asto uvadi, Zze ve svém
zanestnani astavaji jen kuli pereézni odng€né, zajimalo nd, jak hodnoti své platove
ohodnoceni za#stnanci GAMA GROUP, a. s., Zavod 9.

Na hodnoceni jsem se zéifila ze dvou pohlel a to z pohledu spokojenosti zéstmand
se mzdou (Tabulka 25, Graf 24), a z pohledué&sanané na objektivitu hodnoceni jejich

prace.

Tabulka 25: Spokojenost se mzdou

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Ano 17,78 8

SpiSe ano 53,33 24

SpiSe ne 15,56 7

Ne 13,33 6
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Graf 24: Spokojenost se mzdou

Respondenti ve firth GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 jsou dle vyslédkyzkumu s vySi
mzdy spokojeni, neko53,33 % dotazanych vybralo odgdv ,spiSe ano” a 17,78 %
zvolilo moznost ,ano“. Z toho usuzuji, Ze ohodnoicea firm¢ vzhledem k naplni prace

zamestnand@ motivujici. Vzhledem k tomu, Ze finami odnéna byvacasto ozné&ovana

povazovat zagstnance firmy za ddb motivované. Samégjme k motivaci se pouzivaji i
jiné prostedky, takZe toto zjighi musime brat s rezervou.

Dalsi moZnosti, jak Ize figtoupit ke mzdovému ohodnoceni responderje jeho

Hano

M spise ano
M spise ne
H ne

objektivnost (Tabulka 26, Graf 25).

Tabulka 26: Objektivnost hodnoceni

Alternativa Procentni vyjadreni Absolutni vyjadreni
Ano 20,00 9

SpiSe ano 42,22 19

Spise ne 22,22 10

Ne 15,56 7
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Graf 25: Objektivnost hodnoceni

M ano
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Spokojenost s finamim hodnocenim je jednaw, ale druha otazka je, jak zéstnanci
vnimaji objektivitu tohoto hodnoceni. Jako tegchazejici otazky respondenti daegtji
vybirali moznost ,spiSe ano“ (42,22 %). Na rozatil otazky 24 ovSem nejsou vysledky
tak aplreé uspokojivé. Naznaije to, Ze aktefi pracovnici se citi nedoc#m a myslim, ze
muze dochazet i k jisté zavisti, pokudkteri zantstnanci maji vysSi mzdu. To by dale

mohlo zpisob zhorSeni komunikace mezi Zetmanci.

5.9 Motivace

Motivaci Ize z#@adit do oblasti vedeni lidi. Lidé v kazdé sgolesti maji jiné cile a jiné
potreby. Une€ni dolkfe motivovat své pdizené spdiva hlavieé ve vyuZziti vaidcovskych
schopnosti, odpovidajiciho stylizeni manazdéra v moznostech organizace.

Dobry vedouci pracovnik by#hdokazat motivovat pracovniky (Tabulka 27, Graj 24,

aby si realizovali své vlastni geby, vyuZzivali suj potencial a sotasré prispivali

k pInéni stanovenych dilv organizaci.

Tabulka 27: Zgisob motivace

Alternativa Procentni vyjadieni Absolutni vyjadieni
Finartni odnena 57,78 28

Verejné uznani, pochvala 4,44 2

Jistota zaréstnani 20,00 9

Jiny zpisob - -

Zadny zfisob 17,78 8
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Graf 26: Zpisob motivace

M financniodmeéna

M verejne
uznani, pochvala
i jistota
zameéstnani
M jiny zplsob

4%

i zadny zplsob

Z dotaznik jasre vyplynulo, Ze 57,78 % respondénse citi natizenym motivovano
finanéni odmeénou. Jelikoz v otazce 24 odpovidal&tSina respondeft kladrg (jsou
spokojeni s vySi mzdy), povazuji tuto moznost zalmeu. V dol celosetové krize se
jako dalsi zpsob motivace zasstnan@m jevi i jistota zarmsstnani, kterou zvolilo 20,00 %
dotadzanych. OvSem 17,88 % respondesitmysli, Ze jejich nadzeni nepouzivaji zadny
zpiasob motivace.

V zodpowzeni otazky, co za#stnanédm v oblasti motivace nejvice chybi, mi dopomohla
dalSi otazka, kde #i respondenti vybrat zdkolika navrzenych moznosti (Tabulka 28,
Graf 27).

Tabulka 28:

Alternativa Procentni vyjadreni
Mimoradna finagni odneéna 6,06
Verejné uznani 4,04
Jistotu zamstnani 15,15
Samostatnost 2,02
Vice pravomoci a odp@édnosti 10,10
Tvarci prostedi 11,11
Tymovou praci 21,21
Informovanost (o zagmech firmy) 8,08
Dobré mezilidské vztahy 22,22
Jind moznost -
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Graf 27: Chykyjici podrety k préci
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Kazdy pracovnik pdebuje ke kvalitnimu vykonu jiné podminky podrsty, kterého
motivuji k maximalni praci. Na otazku, co zé&tnanci pro zlepSeni vykonu nejvice
postradaji, byla nejvice vybirana moZznost ,dobrézilinské vztahy* (22,22 %). To
opétovre ukazuje na problém v komunikaci mezi zZetmanci firmy.

DalSim chyljicim podrétem je ,tymova prace (18,42 %). Toto ukazuje nadiio
individualizmu ve firng, kdy se kazdy snazi sam plnit ukoly co nejlépeohbto bodu ré
napada spojitost s otazkou 18 z#emou na charakteristiku spofesti, kdy 28,89 %
responderit oznailo ,Kulturu drsnych hoch", kterd nepeje pra¥ tymové praci.

V obdobi, kdy je velkym tématem cel@swa krize, & negekvapuje, Ze pro zlepSeni

vykonu by byla vitana také jistota z&stnani (15,15 %).
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6 Zavérec¢na diskuze a navrhy znén
6.1 Zavérecéna diskuze

V této kapitole bych clita shrnout vysledky zipdchozic¢asti. V podniku pracuje,
z celkového p&u responderit 45, WtSi paet Zen, nejvice zagstnané@ pracuje jako
délnici a negastji maji odborné vz&ani.

LUKASOVA, NOVY (2004) charakterizuji silu podnikoviéultury takto: ,Silou
organizani kultury se rozumi, nakolik jsou danéegdpoklady, hodnoty, normy a z nich
vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny.a Ncaklad této definice mZzeme
povazovat kulturu v podniku GAMA GROUP, a. s., Zd za silnou, nehiopodle 49 %
responderit zna cile a poslani kazdy za&stnanec firmy a 60 % uvedlo, Ze existuje i
dokument, ktery tyto cile a poslani shrnuje.

PrestoZe se na prvni pohled jevi kultura firmy jaknds z vyzkumu vyplynulo, Ze
se \&tSi ¢ast pracovnik ztotodiuje jen s Bkterymi hodnotami a postoji, ale akceptuje je
v pracovnim Zivat, nebo hodnoty akceptuje pouze v pracovnim Zivbb znamena, Ze se
zanestnanci podle poZzadovanych priniip pracovnim procesu sice chovaji, ale indite
ziejm¢ zcela nefijimaji. Setrvani tohoto jevu by mohlo mit za nésle postupné
znejistni zaklad: vnitini podnikové kultury.

Respondenti povaZuji za silné stranky jejich firnggastji jasné stanoveni Ukl
a delegovani pravomoci, kulturu pracovniho geai{ dobrou komunikaci mezi vedenim
firmy a pracovniky, a orientaci pracoviiika zakaznika. Naopak za slabou stranku Ize
povazovat atmosféru na pracovisti a motivaci &tmand.

Se silou podnikové kultury také Uzce souvisi idi@te zamstnand@ s firmou.

Z vysledika vyplynulo, Zze 65 % respond@&npovazuji uspchy firmy i za své usghy.
OvsSem vysledky otazky tykajici se hrdosti pracounila zamistnani ve firnri GAMA
GROUP, a. s., Zavod 9 nedopadli jiz tak jedné@mdaSice 33 % respondenbdpowdélo,
Ze jsou hrdi na to, Ze vtéto figmpracuji, ale 42 % vybralo moZnost ,nevim“.
Problematika identifikace pracoviiik s firmou miZe souviset i s neexistujicim
spole&enskym zivotem firmy. Ve fir nejsou ptadany temsi Zadné spolmé akce, které
by se mohly stat pojitkem mezi firmou a zZetmanci.

Vyznam a vyklad pojmu kompetence sasto spojuje s vykonem profese

obecrji s pracovnicinnosti a byva tradné¢ pouzivan pro ozr&ni pravomocicinit
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rozhodnuti a z této pravomoci vyplyvajici odpdmosti za dsledky gijatych rozhodnuti
(TURECKIOVA, 2004).

Z hlediska Ukal a kompetenci 78 % respondi&nivedlo, Ze jsou jim ukoly a
kompetence zcela jasné. Zajimave také bylo posojakbu maji zamstnanci pozici
pii ptijimani firemnich rozhodnuti. N&stji dotazovani volili moznost, Ze se obvykle
dozvidaji az vysledné rozhodnuti a nemaji moznestnignit. To je také dano tim, Ze
vétSina respondetitpracuje jako &nici. Naopak technicko-hospadéi pracovnici jsou
vyzvani nadizenym k zaujeti stanoviska je§fed @ijetim kon€&ného rozhodnuti.

K tomu, aby mohl mit za#éstnanec fidélené utité pravomoci, musi mit také
odpovidajici dovednosti a schopnosti. Povazuji aztni, Ze 51 % respondeénpii své
praci vyuzivaji vse, co se doposud &hu

Atmosféru na pracovisti vyznamnovliviwuji vztahy mezi zawstnanci. 58 %
responderit povazuje vztahy se spolupracovniky pouze za pracé¥edpokladala jsem,
Ze jako v kazdém podniku, vznikaji i konflikty meznestnanci. Tyto konflikty nejastji
zanestnanciieSi mezi sebou. Vztahy s rtambnymi dotazani charakterizovalétsinou
jako ,velmi dobré“ci ,dobré".

Respondenti &li také zhodnotit atmosféru na pracovisti. Na zéklaysledki bych
charakterizovala atmosféru jako formalni a ¢tknou. Prosedi neni nakloino
pro @ijimani znen, presto pevazuje aktivni fistup k praci.

Pozornost firmy, se dle respondi&ntipira vice k procesu (71 %), tedy jak jsou
¢innosti ve firmé vykonavany nez k vysledkn ¢innosti. Podnik se orientuje spiSe na ukoly
(80 %) neZz, naeSeni toho, kdo tento Ukol vykonava. Za velniiedité povazuji to, Ze
62 % respondefitodpovdélo, Ze firma se orientuje na budoucnost. Systéumjman vice
jako uzaveny (56 %), tedy bez moznosti diskuze a je prosazayisna kontrola (58 %).

Ve vyzkumu jsem se také zafta na zjiSeni charakteru podnikové kultury
z hlediska pevladajicich determinait a to miry rizika a rychlosti Zmé vazby.
Respondenti néastji volili moznost ,neni dlezité, co a jak #ame, ale jak to hodnoti
nadizeni®, to ukazuje ngrocesni kulturu- je vlastni organizacim s nizkym rizikem a
malou nebo tégt Zadnou z@tnou vazbou, ale vysledky ukazuji i na moznkgtury
ostrych hochi (nefreje tymové préci) nebkultury sazky na budoucno§e typicka necht
k neos¥déenym postupm a neustald kontrola) fiRlonila bych se kombinacithto typ

kultur.
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Podle dalSihalereni je zde podnikova kultura, kteraegnosiiuje respektovani
norem, pravidel, zuejnénych postup a procedur, tedy zaffena na role.

S podminkami na pracovisti jsou zéstnanci spokojeni (64 %). Vzhledem k tomu,
Ze jde o firmu, ktera vyrabi zdravotnické a hygomgi poteby, I1ze bez problému zajistit
idealni podminky pro praci. PROVAZNIK, KOMARKOVA @B6) uvadi, ze zajem
podniku vytvédet pracovnikm lepSi podminky pro jejich praci ma dvoji efekinparrg se
lepSi podminky pro praci projevi ve zlepSeni vykodwhotrg se zlepSuje vztah mezi
podnikem a zasgstnanci.

Komunikaci ve firng¢ maze charakterizovatiaens, nagiklad TURECKIOVA
(2004) vnitropodnikovou komunikaci charakterizugdq ,systém propojujici (inforntaé
a vztaho¥) organizaci, respektive jeji za@stnance na vSech Urovnich orgatida
struktury®. Je ovSem zadouci, aby komunikace: plmgovala, ale vZdy se objevéjaké
komunika&ni Sumy.

Zamsstnanci firmy GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 jsou savetn komunikace
spiSe nespokojeni (49 %) a jako i problém vidi komunikaci mezi spolupracovniky.
S urovni komunikace také souvisi informovanost &inané. Zajimalo ng, jaky je
neiastji pouzivany informani prostedek. Nejvice se vyuziv&ima komunikace (42 %),
e-mail, telefon a tignhé zpravy maji fiblizn¢ stejné procento.

Profesni rozvoj povazuji za jeden z négfitéjSich nastraj k seberealizaci
zanestnand. Z vyzkumu vyplynulo, Ze &Sina zamistnané (56 %) ani nevi, zda je
v jejich firm¢ takovy rozvoj mozny. V fipadt zan€stnand, kteri o takové moznostedi
(31 %), by o rozvoj svych schopnosti usilovalo 7.1 %

Platové ohodnoceni je povazovano za jedno zifedejSich motiv&nich
prostedki. Zajimalo mne, jaka je spokojenost s fitinodntnou. 53 % respondeit
vybralo moznost ,spiSe ano“ a 18 % dokonce zvdiikernativu ,ano”, coz je po#énné
dobry vysledek. Pokud se jednalo o zhodnoceni tikjgk hodnoceni vysledky uz tak
jednozné&né nejsou.

Motivace integruje a organizuje celkovou psychickaufyzickou aktivitu
jedince smirem k vytenému cili (PROVAZNIK, 1992). Z tohototdodu, je pra¥
motivace dlezita, pro pracovni vykon zafstnand@. Jako nejasgjSi zpisob motivace byla
zvolena finatni odnena (58 %).

P¥i dotazu, co pracovnici nejvice postradaji ke @epgpracovniho vykonu, byly
negastji zvoleny dobré mezilidské vztahy (22 %), tymovéage (21 %) a jistota

zamestnani (15 %).
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6.2 Navrhy na zlepSeni

Na zaklad vysledki a jejich analyzy provedené weuchozi kapitole navrhuiji
pro podniku opd&eni, ktera by podle mého nazortispéla ke zlepSeni stavu podnikovée
kultury. NejwtSi problémy vidim v rovni komunikace mezi zZgtmanci a také motivace

zangstnand.

Navrhovana opateni:

* ZlepSeni komunikace mezi zastnanci, nap prostednictvim teambuldingu,
poradani spoknych akci, zavedeni tradi¢eritualu.

* ZlepSeni systému motivace (souvisi s komunikaci).

e ZvySeni hrdosti zagstnané na praci ve firm GAMA GROUP, a. s., Zavod 9
(informovanost o postaveni firmy na trhu, sponzguin..)

» ZvySeni identifikace pracovniks hodnotami firmy.

» Podporovat zagstnance Vv jejich seberealizaci: figad zajmu umoznit kurzy,
seminde na zvySeni kvalifikace, odbornych znalosti,...

* Podporovat tvorbu tyipri feSeni problérin (brainstorming,...).
Domnivam se, Ze vSechny tyto navrhy by mohly peadtiovlivnit podnikovou

kulturu v podniku. Postugnby mohla vzniknout opravdu silna podnikova kultldgera se

pozitivné projevuje nejen uvnitfirmy, ale také navenek v podbtdobré image.

62



7 Zaveér

Cilem mé diplomové prace byloditra zhodnotit sotasny stav podnikové kultury
firmy GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 a na zaklattchto zjiS€ni navrhnout vhodna

opateni na zlepSeni v této oblasti.

Velka ¢ast je ¥novana teoretickym zaklach podnikové kultury, jejim aspekn,
moznostem jejiho hodnoceni a formovani. V praktigksti jsem se zaghila na zkoumani
podnikoveé kultury v konkrétnim podniku.

Pro skr pottebnych dat jsem zvolila metodu dotazovani. Viitaojsem dotaznik,

jehoz vysledky jsem dale zpracovala do tabulekafiga opaitila komentdi.

Ve firmé¢ GAMA GROUP, a. s., Zavod 9 jsem zjistila fediu posilit stavajici
vztahy mezi zagstnanci, systém motivace, zvySeni hrdosti na pvécifirmé a také
identifikaci zan¢stnand s firemnimi hodnotami.

Ve vyzkumu jsem se také z&fena na zjigni charakteru podnikové kultury
z hlediska pevladajicich determinait a to miry rizika a rychlosti Zmé vazby.
Domnivam se, Ze kultura ve vybrané firnse nejvice fiblizuje k procesni kultte, ale ja
bych se pklanéla ke kombinaci procesni kultury, kultury sazky madoucnost a kultury
ostrych hoch.

Podle dalSihalereni je zde podnikova kultura, kteraegnosiiuje respektovani
norem, pravidel, zuejnénych postup a procedur, tedy zaffena na role.

Co se tyka sily podnikové kultury, povaZzuji podniku kulturu v tomto podniku
za pongrné silnou, ovSem jsou zde aspekty jakoifidpd identifikace s hodnotami firmy

¢i hrdost na firmu, které ji oslabuji. Na tyto booly se vedeni firmy @ité mélo zanfit.

Zcela na za&r mohutici, Ze v sotdasné dob zavisi budoucnost podniku nejen
na nove technice, ale také na o¢hatvykonu pracovnik na silné podnikové kulte.
Podniky potebuji, aby k nim jejich za#stnanci mdli kladny vztah, ztotoznili se s jejich
cili. Toho je mozné dosahnout jen se spokojenyrdble motivovanymi zagstnanci.
Manazéi by tedy nendli firemni kulturu podcéovat, protoZe pr&v pracovnici se

vyznamnou rdrou podili na usgchu firmy.
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8 Summary

Corporate culture and the possibilities of its easibn

This thesis’s purpose has been the specificatiahtla@ evaluation of current state
of a chosen firm's Corporate culture and the prajoos of suitable measurements for
improvement in this area based on these findindged of this research was company
GAMA GROUP, Inc., Plant 9. The research group wasmosed from 53 employees from
the selected company.

Theoretical information about the Corporate cultisreummed up in the first part
of this thesis followed by the description of thempany and its history. Questionnaire
Inquiry is the methodology used in this thesis. foestionnaire was composed out of 27
questions. Each question is processed into a fdilmved by results and discussions.

The results show that the culture of the evaluatedpany is not strong enough as
is primarily visible in problematic communicatiomd in the approach towards the
company. The possible recommendations for furthempany’'s development and
Corporate culture’s strengthening are communicaitimprovement, boosting employees’
pride in working for the company and employeeshitfecation with the company. Also to

support the employees further development

Human recourses, Corporate culture, Questionnaixeg
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10 P¥ilohy

1) Vzor dotazniku
2) Organiza¢ni struktura GAMA GROUP, a. s. Zavod 9
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Véazeny respondente,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vygh tohoto dotazniku, ktery je stasti mé
diplomové prace. Cilem dotazniku je zji#t informaci o podnikové kulte ve firng
GAMA GROUP, a. s., Zavod 9.

VSechny udaje jsou anonymni a budou pouzity poupe@ely mé diplomové prace.
U kazdeé otazky zatrkte prosim vhodnou alternativu nebo odadwypiSte na vyzngene
misto.

Za Vasi ochotu a objektivni vyjéehi gredem dkuiji.

Jana Jandova
Studentka Jihgeské univerzity, Ekonomické fakulty

1. Pohlavi
a) muz
b) Zena

2. Ve firmé pracujete jako:
a) délnik
b) rezijni pracovnik
c) technicko-hospodéky pracovnik

3. VaSe nejvySsi dosazené vékni?
a) zakladni
b) odborné (vyten)
c) stredoSkolské s maturitou
d) vysokoSkolské

4. Domnivate se, Ze cile a poslani firmy, kde pracuget
a) zna kazdy zagstnanec?
b) znaji jen rkteri zamestnanci?
c) znéjen vedeni firmy?
d) nezna nikdo?

5. Existuje ve vasi firmé dokument shrnujici jeji cile, poslani?
a) ano
b) ne
C) nevim o ”m

6. Jaky mate vztah k hodnotam a postajm, které jsou ve firmé uplatiovany pri
kazdodenni préci?
a) plné se s nimi ztotaauji
b) ztotoZiuji se jen s skterymi z nich, ale akceptuji je v pracovnim Zivot
c) akceptuji je jen v pracovnim Zivot
d) nesouhlasim s&Sinou z firemnich hodnot a nerespektu;ji je
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7. V ¢em, z VaSeho pohledu, sgdvaji silné stranky vasi firmy
(ozn&te prosim v kazdérrddku pra¥ jednu moznost)
SILNE STRANKY VASI FIRMY

ANO NE Jasné stanoveni tkaldelegovani pravomoci

ANO NE Kultura pracovniho prdasti

ANO NE Otevena a patelska atmosféra na pracovisti

ANO NE Dobr4d komunikace mezi vedenim firmy a pradky
(informovanost, z§tna vazba)

ANO NE Dobra motivace zatstnandé (moznost osobniho rozvoje,
odmenovani, stravovani, Zzivotni poj&ti, zaméstnaneckeé
vyhody )

ANO NE Firma bere vaZnspole€enskou zodpaosdnost (dodrzovani
ekologickych norem)

ANO NE Orientace pracovnik na zakaznika, schopnost odhalovat

naphovat géani zakaznik

8. Povazujete usgchy firmy i za své Usgchy?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

9. Jste hrdd/y na to, Ze pracujete ve firl GAMA GROUP, a. s., Zavod 9?
a) ano
b) nevim
C) ne

10.Mé ukoly a kompetence na pracovisti jsou mi haprostjasné
a) ano, zcela
b) casté&ng, ne vzdy a za kazdé situace
C) ne, citim s&asto bezradh

11.Napli mé prace mi umoiuje naplno vyuzivat mé dovednosti a schopnosti
a) ano, mé pracovni ukoly #muti vyuzivat vSe, co jsem se
dosud nadil/a
b) castén¢, domnivam se, Ze bych zvladl/ast$i zodpo¥dnost
C) ne, svoji praci vykonavam zcela rutiin

12.P¥i p¥ijimani rozhodnuti:
a) se obvykle dozvim az vysledné rozhodnuti a nemainosi je zmnit
b) je mi sdleno rozhodnuti, ale mam moznost datkn gipominky
C) jsem vyzvan/a svym néidenym k zaujeti stanoviska je§red @ijetim
koneného rozhodnuti
d) jsou situace, kdy nejseniivec informovan

69



13.Jaké mate prevazre vztahy s Vasimi spolupracovniky?
a) pratelské
b) jen pracovni
c) lhostejné
d) nevrazivé

14.Jak vychazite se svym fimym nad¥rizenymi?
a) skwle
b) velmi dolie
c) dohe
d) neqilis dokre
e) Spatre

15.Jak zaméstnanciiesi své konflikty?
a) osobré mezi sebou
b) pres natizeného
C) neresije
d) jinak (jak).......ccooviiiii

16.Jak byste zhodnotil/a atmosféru na pracovisti?
(podtrhréte svou odpodd® u kazdé z moznosti a to levali pravou stranu
moznosti)

a) pruzny podnik.........cooviiiii i, byrokraticky

b) formalni vztahy.................ccoiiiiiiiin, neformalni

c) pratelska atmosféra..................oceeeeeeeeeen.GiENE

d) uvolnéné prostedi..........ocoovviiiiiiiiinnn, stresujici

e) odmitani zmin............coii i @ijimani &elnych znén
f) aktivni piistup K praci..........coooeveiiiiinnnnn, prace bez aktivity

17.Kam se podle Vas nejvice zadfuje pozornost ve firmg?
(podtrhréte u kazdé z moznosti levdupravou stranu moznosti)

a) orientace na proces (jak tol@me)...................... na vysledky

b) orientace na lidi (kdo to&f)...............ccevnenn .. .na ukoly

c) orientace na minulost (minulé Gghy)................ na budoucnost
d) oteweny systém (moznost diskuze,&m............. uzawveny systém
e) slabakontrola............cccoevvii i if'sna kontrola

18.Které z téchto hesel nejlépe charakterizuje VaSi spot@ost?
a) , Jsme hodnoceni podle naSeho posledniho vykonu“
b) , Za hodré¢ muziky — hods perez”
c) , Je tu fti roky, nic o tom nevi“
d) ,Neni dilezité, co a jak &ame, ale jak to hodnoti nddeni*”

19.Vyhovuje Vam pracovni prostredi (napf. vybaveni kanceldi, vzhled
pracovisté, ventilace, vytagni atd.)?
a) ano
b) ano, ale mohlo by to byt lepsi, ulte, prosim pro...........
c) ne, uvete, pr@...........
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20.Jste spokojen/a se sa@asnym stavem komunikace ve Vasi firgf
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

21.Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci?
a) s vedenim firmy
b) mezi podizenymi a natizenymi
c) mezi spolupracovniky
d) mezi jednotlivymi oddlenimi podniku

22.Ktery informa ¢ni prostiredek snérem k podiizenym je ve spol&osti nejvice
vyuzivan?
a) telefon
b) e-mail
c) dopis, tiStna zprava
d) prima komunikace
e) jiny

23.Myslite si, Ze je ve firmé mozny:
a) kariérni fist
b) dalSi rozvoj v ramci firmy ve VaSem zateni
c) zadny fist ani postup
d) nevim

V pripadé, Ze jste odpow¥déli moznost a) nebo b) usilujete o tyto moznosti
dalSiho rozvoje?
Ano Ne

24.S vySi své mzdy jsem vzhledem k naplni své praceakojeny/a
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne

25.Domnivate se, Ze jste hodnocendly spravediiftj. objektivn &)
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

26.Jakym zptisobem Vas V&S natizenym motivuje?
a) finanéni odnenou
b) verejnym uznanim, pochvalou
C) jistotou zamdstnani
d) jinym zpisobem, uvéte..................ooiiiiennen.
e) zadnym zjgsobem
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27.Pro zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu nejvice posulate
(Ize zakrouZkovat i vice odpadi)
a) mimoradna finagni odnména
b) vefejné uznani, pochvala
C) jistotu zangstnani
d) samostatnost
e) vice pravomoci a odpéunosti
f) tvarci prostedi
g) tymovou praci
h) informovanost (o zasmech firmy)
i) dobré mezilidské vztahy
J) JiINA MoZnost, UMBLE ..o,

72



Pt¥iloha 2

73



ENROZIAN

IeAIn AYoruouoy2 — ¢
FENOZLAS NPOAEZ BYIURYI2UL IBAI) —
i TeAln Spruypa) — ¢
JBAIN JUQOIAA — T
L nor nsoyel juazy) eAn — |
Augpap adezNRUHY + e e
AOPIQ BQLIPT) felonseN "GEH—GMOJ
niBuaen s ﬂ
Ameip Te=hiE ey AuQuis (onopap Auguis 13nOpaA.
JRUPRIT mlonsgN m _ “REAuOY g
¢ YqoIAA yasacoy L
LTI npepys 1ojpiado
81| BQTIPL) nSHA
geaouLOu-410 | | B Gl
o
TUEAI NpoAEZ TUBAIN OUROII[33) Ty - ) .men.ao\_n E.uﬂu.a
oy 12 1NOpIA HuvyeaN 19N0p2A OYJUGOLAA JONOPIA 1spad ® MY PAA

JeRpps Juagn
PAOPZU UOSIA|

npoAEZ [11PaY

‘91 po AUIAS AOUIL 6 ao><m
mo§oEmDm TSAD 'S'® dNOUD Sz /0
<Emmom INDVZINVDIO

74



