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1. Uvod

Podnikova kultura je velmi slozitym jevem, kteryzmamr ovliviiuje dlouhodobou
aspesnost podniku. NiZe byt zdrojem sily organizace a &asr¢ nositelem Usfchu a
konkurergni vyhody, ale také brzdou rozvoje organizace.

Fenoménu podnikové kultury se veétvveénuje spousta adeckych pracovi§ coz

swved¢i o zavaznosti tohoto tématu.

Duvodi prag, a jak se ubec pojem podnikova kultura do managementu dgstdined
n¢kolik. Jednim z dvoda je presun japonského managementu do USA. Toto putovani
zatalo na pelomu sedmdesatych a osmdesatych let, kdy éprd&asné povstani
japonské ekonomiky, tzv. ,japonsky ekonomicky z&Zraznamenal pro americky
praimysl obrovskou vyzvu. Tentorgsun vyvolal americky zdjem o filozofii japonskych
firem ao zfisob jejich tizeni. Zde byl ®jmé prapivod ifetzové reakce, ktera
odstartovala zgjem o podnikovou kulturu. Podnikyzataly hledat cestu k dokonalosti

a usilovaly pedevSim o &innostiizeni firem.

Podnikova kultura je souborem hodnot, pastoprem a vzotic chovani, které spateé
sdileji pracovnici podniku a jsou povazovany zaamerzavazné. Podnikova kultura
ovliviiuje vztahy uvnit firmy, projevuje se sitem k zakaznikm, odliSuje firmu od
ostatnich. Ovliyiuje nové i stavajici zagstnance, novi i stavajici z&sinanci maji vliv
na ni. Projevem podnikové kultury je rtdgad oble&eni obvyklé ve firmi, zpisob
komunikace s wWjSim swtem, usptadani kanceld zpisobieSeni Ukal v pracovnich
tymech, draz na konzervativnost a tradici firmy, nebo naopakieustaly vyvoj a nove

napady.

V sowtasné dob, kdy konkurence ve &Sin¢ oblasti podnikani vista, kvalita a
orientace na zakaznika se stavaji nezbytnou podmiekistence, se role podnikové
kultury ve vztahu k vykonnosti organizace zvymaje. Podnikova kultura se tak stava
velmi vyznamnym nastrojem, ktery podporuje konkdrérvyhodu podniku. Nejenom
mnohé vyzkumy, ale i praxe prokazala souvislostinsé#mou podnikovou kulturou
a ekonomickymi vysledky podnik Manaz& by meli mit na pandti, Ze podnikova

kultura neniize vznikat odden¢. Nelze ji k podniku jen tak jiepit*. Musi byt jeho



sourasti, korespondovat s podnikovou strategii a omgé&nim uspdadanim. Pouze
takova kultura ma pro podnik smysl| a budispivat k jehoiistu a efektivit.

Cilem mé diplomové prace bylo vypracovani metodilagndzy podnikoveé kultury, jeji
ovéieni ve vybraném podniku, kterym je firma MS KART.®. a navrZzeni programu

fizeni zngn této podnikové kultury.



2. Teoreticka ¢ast

2.1 Definice a vymezeni podnikové kultury

Pojem podnikova kultura se v ekonomice podniku dbjgoc¢atkem osmdesatych let a
postup se z&al prosazovat v teorii i praxiizeni. V ceské odborné literate jsou
pouzivany i pojmy: podnikova kultura, firemni kultura a orgze£ni Kkultura.
Jednoznéna definice podnikové kultury je, da s$ki, prakticky nemozna. Existuje
nékolik desitek definic, se kterymi setdeme v praxi setkat. Z toho mnoZstvi jsem

vybrala rekteré definice, které byvaji rigjsgji uzivanymi:

Podnikova kultura fedstavuje soustavu sdilenéhgegedceni, postaj, domrenek,
norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sawes sice nebyla nikde vyslavn
zformulovana, ale v podminkach neexistenémyxch instrukci formuje zgob jednani
a vzajemnehoisobeni lidi a vyrazhovliviuje zpisoby vykonavani prad@rmstrong,
M., 1999).

Podnikova kultura je souhrn/@dstav, pistup: a hodnot ve firi vSeobec# sdilenych

a relativre dlouhodold udrzovanychPfeifer, Umlaufova, 1993).

Podnikova kultura znamendggquevsim specifické zgoby interakce a komunikace mezi
lidmi. Zasady, pravidla a socialni normy owliyici a upravujici jejich vzajemné souziti
v urcitém spoléenstvi(Novy, 1., 1996).

Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhaxafi predstav, které uita skupina

nalezlaci vytvaila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZz se n#a zvladat problémy
vrejSi adaptace a vnihi integrace a které se tak @siily, Ze jsou chapany jako
vSeobecd# platné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladatpzmitt se

s nimi a jednat podle nictschein, E., H., 1989).

Osobrg se giklanim k definici podnikové kultury posledniho wieného autora. Také

v odborné literatte byva nejasgji citovan tento autor, pokud jde o vymezeni



z&kladniho pojmu podnikové kultura. Autorovu kondgpodnikové kultury znazduje
Obrazek 1.

Jak vyplyva z obrazku, zakladni rovina podnikovéilky spaiiva v celkovém pohledu
na s¥t a v @istupu k Zivotu, praci, lidem i k Zivotu jednotliety pracovnili. Pisobi
zcela samazjm¢, newdoms, automaticky, obvykle bez promySleni a zvaZovani

piipadnych dsledki pro sebe sama i podnik. Jedna se zejména o:

Vztah k okolnimu s#tu a pfedevsim k podnikovému okoli.
Ovlivaujicimi faktory mohou byt znd nebezp®, prileZzitost a moZnost rozvoje,
jistota apod.

Piredstavy o povazélovéka a péi¢inach jeho jednani, transformované dao*@dstavy o
ostatnich spolupracovnicich.

Na povaze lidi sledujeme, zda jsou spiSe aktivrirnsdou riskovat nebo spiSe pasivni
s prevahou pizpasobivosti, zda jsou vice pohodini a nezodflow ¢i iniciativni

s ochotou fevzit odpo¥dnost apod.

Pi‘edstavy o povaze mezilidskych vaiah
Jde o pedstavy o , spravném® usfidani socialnich vztahpodle ¥ku, socialniho
ptuvodu nebo dosazeného dspu, projevovani emoci, zkgiovani soukromi jedince,

apod.

Piredstavy o praw] které davaji odpas’ na otazku, o co se spolupracovnik opira
pii rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co jenaggivée a chybné.

Pozorujeme, jaky je zdroj pravdy a kdo je jejim itedem. Posuzujeme, zddoveék
duvétuje vice autorlt nebo tradici, zda uznava vice vysledigdeckych zkoumani,

intuici, nebo pragmatické jednani apod.

Zpravidla ne¢doma a z hlediska jednotlivce neplanovana zaklgmhthikove kultury
je vytvaena nikoliv jednotlivymi izolovanymi faktory, alevdii logicky a vnitné
uspdadany celek. Ten se&aa formovat s witym ¢asovym odstupem, duna zaklad

piirozeného vyvoje vzhledem ke konkrétni socialnuldtire spolupracovnik nebo



cilewdong, ze strany vedeni podniku, do podobyitych zasad, pravidel a socialnich
norem. Na gsedni Urovni podnikové kultury jsou to nepsatia psana pravidla
spole&enského styku, obeénuznavané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky, loajality k firy vztahu k podnikovym partn@n, zakaznilm,

akcion&im.

NejvysSi urove tvoii jednoznané viditelnou a cileedome konstruovanou slozku
podnikové kultury. Zde jde o ¥j§i projevy spoléenského styku, architekturu a
vybaveni pracovi§ podnikové symboly (logo), oslavy, i@ay a ritualy, myty,

podnikovy Zargon, obteni apod. (Schein, E. H., 1989).

Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji urav(Bedrnova, E., Novy, |., 1994)

SYSTEM SYMBOLJ VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Reg, formy spoléenského styku, Viditelné, ale nutné vysileni
obtady, ritudly, obléeni, logo. vyznamu symbdi, jejich
interpretace.
SOCIALNI NORMY A VEDOME A DO ZNACNE MIRY
STANDARDY JEDNANI OVLIVNOVANE
Zé&sady, pravidla, standardy, Pro vrejSiho pozorovatele jen
podnikova ideologie, linie casténg zietelné.
iednani
!
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA
Vztah¢loveka k ostatnimu situ, Pro vrgjSiho pozorovatele
predstavy o povazé&ovéka a neviditelné.
mezilidskych vztazich.




2.2 Vznik podnikové kultury

Je zcela firozené, Ze i takovy socialni Gtvar, kterym je piidhospod#ska organizace
nebo statni instituce ma svou specifickou, original neopakovatelnou kulturu. Ta se
projevuje nejen ve specifickych formach wnit komunikace, realizace jednotlivych
personalniclkinnosti, zgisobech rozhodovani manaer celkovém socialnim klimatu,
ale pedevSim ve spot@ém a pblizné shodném nahledu z@&stnand na
vnitropodnikové skutnosti, v jejich obdobné interpretaci a hodnocesjnstjako ve
spole&ném sdileni vize podniku v delSikasovém horizontu a strategie jejiho dosazeni.
Podnikové kultura je velmi sloZitou, vhi strukturovanou a rozporuplnou skiresti.
Jeji vznik miZze byt:

1. Spontannim #&kledkem girozeného jednani zafstnana firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individu&lrodliSnych ryé zaméstnand, jednak

z vrgjSich pravidel a podminek, které jejich pracovadhj@ni ovlivauiji.

2. Vysledkem systematickych a oy orientovanych aktivit Fidicich
pracovnil¢ podniku Veskeré vnitropodnikové normyfeupisy a pravidla jsou
proto disledré vzajemr obsaho¥ provazany se snahou o jednotné awdvani
pracovniho a socialniho chovani zatmand. V tomto @ipact je vSak nutné
respektovatadu podminek Usghu (Novy, I., 1996).

Podle Nového (1996) je nutné respektovat tyto podgnisgchu:

a) Musi existovat jasna vize o zakladnich obrysechobaod existence firmy
(velikost firmy, gredmet klicové cinnosti, cilova skupina zakazriik cilova
podnikova kultura,...). Nedilnou s&ésti této vize je i formulace gebné,
Z&douci podnikové kultury.

b) Tato vize musi byt igvedena do jednotlivych velmi konkrétnich kitpkteré je
treba k dosazeni cilového stavu usknie (organiz&ni kultura, cile a kritéria
personalnich ¢innosti, pravidla vnihi komunikace, ...). Musi byt tedy

formulovana komplexni strategie dosazeni podnikbjti.



c) Je nezbytné formulovat zasady podnikové kulturgpregpozadované apoby
pracovniho a sociéalniho chovani a srozumé@rsdlit zamestnandém.
Tyto pozZzadavky jefebartadit mezi kritéria vybru novych pracovnik jejich
hodnoceni, odéhovani, vzdlavani, atd.

d) Hlavnimi tviirci a nositeli podnikové kultury jsotidici pracovniciCim vyse se
v hierarchiifidicich pozic nachazeji, tim je jejicltikdad z hlediska prosazeni

Zadouci podnikové kultury vyznarjai.

Utvéareni podnikové kultury by vzdy &o vychazet z rozumného kompromisu mezi

obéma vySe uvedenymi moznostmi.
2.3Vyznam podnikové kultury

Kultura pomaha objasnit, pfatuzné skupiny lidi chapouéei svym zmisobem a jinak

nez ostatni. S rostouci mezinarodni konkurenci takée vyznam narodnich kultur.
Otazky kultury a patba porozurni se stavaji elezitou sodasti chovani, manazerske
nevyjimaje. Kulturni praxe se uanych zemich zréam¢ 1iSi, a proto i naSe kulturni
hodnoty mohou byt ¢&kdy nebo ®gkde nesrozumitelné, obti&rmpochopitelné. Kultura

zaji¥uje souvislost Zivotnich postoja hodnot a umaiije procesy rozhodovani,
koordinace aizeni. Kultura je podstatnou stésti efektivniho a vykonného podniku
(Dédina, Cejthamr, 2005).

Podle Armstronga (1999) je podnikova kultura slaZkaealizaci poslani a strategie, ve
zlepSovani efektivnosti organizacefaifizeni zngny.

Vyznam kultury vyplyva ztoho, Ze kultura je hluleozakdenitna v zastavaném
preswdéeni. Odrazi to, co bylo @no v minulosti, je sloZzena z reakci, které byly
akceptovany, protoZedly v minulosti usgch.

Podnikové kultura rii#e pisobit ve prosgch organizace a to tim, Ze vytv@rostedi,
které pispiva ke zlepSeni vykonu a napomafi@eni znény. MiZze vSak psobit i

Vv neprospch organizace tim, Ze vytkidbariéry branici dosaZeni icilpodnikovych

strategii. Tyto bariéry zahrnuji odpor ke &w a nedostatek oddanosti a angaZzovanosti.



Vliv kultury se miZe tykat:
» PrendSeni smyslu identity a jednoty cilecteny organizace;
» Usnadiovani vytvdéeni atmosféry oddanosti a ,vzajemnosti*;

» Formovani chovani tim, Ze poskytuje orientaci kupoo se éekava.

2.4 Funkce podnikové kultury

Pfeifer, Umlaufova (1993) ve své knizetrdziuji, Ze vliv firemni kultury se ve svych

dusledcich promita do dvou oblasti. Podnikova kultaga2 zakladni funkce:

VnéjSi - kterou je:

» Zpusob adaptace firmy na okolni podminkySdilené a rozvijené
predstavy, fistupy a hodnoty ovlilji to, jak se firma dokazeippisobit
znenénym podminkam ve svém okoli, jak peudmychle dokaze reagovat
na znenenou situaci na trhu.

= Tva&* firmy, jeji image Zpisob, jakym se firma prezentuje navenek a

jakym je zvenku vnimana.

Vnit¥ni — kterou je:
= Zpisob integrace uvnit firmy. Zpisob, kterym ¢kdo nebo #co — novy
zamestnanec, novy vztah k praci, novilici metody, nové strategické
zanery — do firmy ,zapadnou“ nebo naopak, ujmou se aimbu.
» Priabojnost strategie firmyShodna orientace strategie a kultury, neboli
situace, kdy vzita kultura splyva se strategickygdanou kulturou, dava

strategickym zaemim nebyvalou pibojnost.
Aby podnikova kultura plnila naleZitvySe popsané funkce, je nutné vyuzikaiika

faktori neboli sil podporujici zdravé pasobeni kultury firmy. Uvedu jen #které,
které Pfeifer, Umlaufova (1993) ziniji:
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.

ujasréni mefitek asgchu

+

jasna formulace zéeru;

+

uzivani spoléného jazyke
vhodna tvorba progtdki k dosazeni cil.

L

2.5 Charakteristiky podnikové kultury

V odborné literatie se nizeme setkat mnoha odliSnymi pojetimi podnikové kultury

piesto pro ¥tSinu autod vyplyvaji spoléné charaktestiky pro podnikovou kultur:
Bedrnova, Novy (2004) uvadi ve své knize nasledapole&né charakteristik:

1. Podnikova kultura jako celek nema Zadnou vlastividualni objektivni form
své existence, kter4 by stadla mimo subjektivni rovinteipersoalnich vztak
konkrétnichspolupracovnik. Jde o sdilenaipswdceni, normy a hodnoty, kte
si ¢lenové scialniho systému utvéji, definuji a interpretuji. Podnikova kultt

tedy neniize byt vn¢jSimu pozorovateli snadno srozumitelna.

2. Podnikova kultura (n&uje spoléné hodnoty a normy. ¥Yadném fipadt nejde
0 prosty souhrr¢i pramér individualnich hodnotovych preferenci, postdj
noremjednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadimiigini a ma vyrazh

socialni povahu.

3. Podnikova kultura vznikd, zviji se, pop. se niéni ¢i zanika \ urcitém, zcela
konkrétnim case a migt Ma tedy zcela jednozde historicky prechodny
charakter, \zavislosti na formach a intengiinterakci uvnit organizace i me:

organizaci a wjSim prostedi

4. Podnikova kultura je vysledkentgoevSim proceswani, jehoz zaklad spiva

ve vzajemném sobeni vijSiho okoli a vnitni koordinace. Podnikova kultu
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se tak nejen stale &ni, ale jeji konkrétni obsah jeédoms upravovar
v zavislosti na realné prinosu kdosahovani podnikovych @i

5. Podnikova kultura je dale zpréstikovavana adapté&nim procesu. Organiza
rozviji navictadu mechanisty kterymi objagiuje now prichozimgélenim, jak

jednat vsouladu kulturnimi tradicemi.

6. Podnikova kultura umdiije snadnou orientaci ve vnitropodnikovéngnd a
sjednocuje a zprastdkovava vyznam jednotlivych skdtesti a udalos
v podniku. Vzor vZzdy umaiuje a usnhatlje selekci a naslednou interpretac
¢lenové organizace t ziskavaji pomarné snadno a rychle obr o ukolech a
udalostech na zakladspol&néhoa jednotného chapani. Podnikova kultura
vytvéii ramec pro vesSkeré rozhodovaci proctisjcich pracovnik i fadovyh
zanestnand, kterym sodasré urcitym zpasobem zjednoduSuje a abtediuje

déni s podnikem

2.6 Prvky podnikové kultury

Prvky podnikové kultury nejsou autory vymezovanieategorizovany zcela jednatr
negastji jsou vSak za prvky kultury povazovany (LukaSoMayy, 2004)
+ zakladni piedpoklady, hodnoty, normy, postojea dale

+ artefakty materialni povahy a nematerialni povahy.

Zakladni predpoklady
Jsou to zafixované fpdstavy o fungovani reality, které lidé povazuji zeela
samozejme, pravdive, nezpochybnitelné. Nidgad ,lidem ve firn¢ se da wiit",(nebo

naopak , lidem ve firld se neda ¢&iitY), , prostredi, vnémz firma existuje, j

poznatelné“ (,prosedi je nepoznatelné
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Hodnoty

Hodnotou je to, co je povaZzovano zaéleZité, cemu jednotlivecti skupina piklada
vyznam. Hodnoty ovliiuji ve smyslu ,, dobry — Spatny “ a vyjagi obecné preference,
promitajici se do rozhodovani jednotlivgerganizace.

Podle ¥tSiny autofi predstavuji hodnoty jadro podnikové kultury a jsowagimvany za

dulezity indikator obsahu kultury a nastroj uteéi podnikove kultury.

Normy chovani

Skupinové normy, tj. normy chovanfijaté ve skupity, jsou nepsand pravidla, zasady
chovani v witych situacich, které skupina jako celek akceptlyhou se tykat
pracovnicinnosti (rychlost prace, kvalita prace,...), komumi&ave skupia (jakym
jazykem se ve firta mluvi), ale i odvu apod. Dodrzovani norem jgeny skupiny

»,odménovano“, nedodrZzovani naopak ,, trestano “.

Postoje

Termin postoj je uzivan ve vztahu k pozitivnim netegativnim pocitm, které se
tykaji néjaké osoby, ¥ci, udalostici problému. Jsou produktem hodnocenigmni jsou
integrovany kognitivni, emotivni a konativni sloZlpsychiky. Kognitivni procesy
piindSejiclovéku poznatky, v emocich proziva jejich vyznam a stppch zaujima &i
objektim hodnotici vztah. Objekt hodnoceni se mu jevi ja&doucici nezadouci. Na
tomto vztahu je pak zaloZenacitéd konativni (akni) pohotovost, jejiz upla#mi

v prislusném jednani zavisi na sikn&ch podminkach.

Artefakty materialni a nematerialni povahy

K artefakim materialni povahy jsou obvyki@zeny architektura budov a materialni
vybaveni firem, produkty vyti&né organizaci, vytmi zpravy firem, propadai
broZzury apod. Artefakty nematerialni povahy pakujgaeyk, historky a myty, firemni
hrdinové, zvyky, ritualy a také symboly (rfafpgo firmy).
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2.7 Determinanty podnikové kultury

Pii zkoumani podnikové kultury je nutné si &emit vSechny faktory, které ji
ovliviuji. VSe co fisobi na kulturu, ovlifuje ji nebo i gedukuje, nazyvame

podnikoveé kultury.

V odborné literatte se nizeme setkat sékolika dlenimi determinarit podnikové
kultury. Zalezi, na jaka hlediska fakiodéleni se auth zameiuji. Determinanty vzniku

a zmen podnikové kultury di Sigut (2004) ve své knize na nasledujici:

Faktory okolniho prostiedi

1. Hospoddskeé, technicke, technologické a ekologické aspekiynosti podniku
(situace v narodnim hospdgvi, rozvoj od¥tvi, analyza konkurence, atd.)

2. Spoleenské a kulturni podminky rozvoje podnikgociélni situace, socialni
procesy, kulturni vzorce, atd.).

Zakladni faktory

1. Osobni profilFidicich pracovnil (postup v povolani, sluzebni gtéochota
k inovacim, ochotadit se, odolnost &i stresu, atd.).

2. Ritualy a symboly

- Zpusoby chovanitidicich pracovnik, praxe pi vychow a vzdlavani
pracovniki, vedeni porad, Zigoby povySovanii uvoliovani pracovnik.

- Chovani a jednani pracoviikuvnitt firmy i na veejnosti, gijimani
navsevnika, rychlost a kvalita telefonniho spojeni (chovéelefonistek),
reklamace atd.

- Prostorové a wWjSi symboly, vejSi obraz firmy, stav a vybaveni budov,
uspdadani a poloha kancéiafiremni obl€eni a vozy atd.

- Institucionalizované ritualy a konvence.

3. Komunikace

- Vnittni a vrejSi komunikace (public relations, sponzoring, shrie cesty,
podavani navilny rizné formy spoluéasti pracovni na fizeni, podnikovy
casopis, atd.).
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- Komunikani styl podniku (informé&ni a komunik&ni chovéni, otetenost

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

Faktory managementu
1. Podnikova strategie a koncepce, nejvy3Si cile paoginobchodni strategie
(vyrobni a trzni cile)funkciondlni strategi¢marketingova strategie, vyrobni a

logisticka strategie, fin&ni strategie, vz&lavaci a socialni strategie) atd.

2. Organizani struktury a procesy, stupeentralizace a decentralizace,izoby
vytvdeni pracovnich mist, neformalni struktury a procesgformalni si

podnikovych kontakt komunikace atd.

3. Ridici systémy- typy systér, rozsah, technické vybaveni systémedundace,

reakce systému na &8i a vnitni podrety atd.

V z4sad Ize vySe uvedené determinanty podnikové kultupgklit timto zpisobem:
1. podle zdroji piasobeni na
- Vnit/ni vlivy (zakladni faktory, faktory managementu) a
- Vn¢jsi vlivy (okolni prostedi podniku, spotenské a kulturni podminky).

2. podle moznosti jejich ovlivréni na:
- V zasad ovlivnitelné faktoryzakladni faktory, faktory managementu) a

- Obtizre ovlivnitelné(okolni prostedi, spoléenské a kulturni podminky).

2.8 Podpora a posilovani podnikové kultury

Programy podpory a posilovani kultury maji za athovat a podpdt to, co je ze
sowasné kultury dobré a funki. Schein in Armstrong (2007) uved|, Ze nejvtijaimi
primarnimi mechanismy zaksiovani a posilovani kultury jsou:

= Cemu ¥nuj vedouci pozornost, ufenost a mira kontroly;
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= Reakce vedoucich na kritickéipady a krize;

= Dobre uvaZzena role vedoucich jako vzorhodnych nasledovaniiteli a
koweu;

= Kiritéria pro rozdlovani odnén a postaveni;

= Kiritéria pro ziskavani, vyis, povySovani a oddanost pracouinik

2.9 Silna podnikova kultura

Celkovéa koncepce podnikové kulturyedpoklada, Zze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaci afizeni a Ze vyznamnym #gobem ovliviuje jednani spolupracovnik
Dulezita je otazka, v jakém rozsahu a v jaké inténkitomuto ovlivaiovani dochazi.

V této souvislosti jeieba uvést pojmy silna a slaba podnikova kultura.

Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vlivyelmi malo Zetelny, silnd podnikova
kultura prosazuje schopnost oviowat charakter i mibéh vSech podstatnych

podnikovych jew (Bedrnova, Novy, 2004).

Aby bylo mozné howiit o silné podnikové kultte, je podle Bedrnové, Nového (2004)
nezbytné, aby spbvala nasleduijici kritéria:

1. Jasnost, ¥etelnost
Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jaspiehled a srozumitelé davat
vSem spolupracovniikn najevo, jaké jednani je pozadovano, které agtjgibu
nutné, zadouci, které jsou jeskceptovatelné a které jsou zcela vykene a
negijatelné.

2. RozS8¥enost
Cely komplex podnikové kultury musi byt vramci gdeiho systému
maximalré rozSften v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, abghws$i
spolupracovnici byli s jejimi prvky nejen dostaie® seznameni, ale aby se
setkavali s jejich existenci a vlivem v kazdé situa kazdém okamziku a na

kazdém mist

16



3. Zakotvenost
Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivypbdnikovych hodnot,

vzormi a norem jednani.

Teprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane nedikowasti kazdodenniho jednani
vSech nebo alespovétSiny spolupracovnik je mozné howit o tom, Ze je silna.

Pro vykonnost organizace ma silna podnikova kultweavyhody i své nevyhody:

a) Vyhody silné podnikové kultury

»  Silna kultura vytvé&i soulad ve vnimani a mysleni pracoviiik
Ten usnatluje komunikaci a redukuje konflikty uvhibrganizace a zvySuje také
schopnost dosahovat konsenzu. Lidé mluvi stejnyaykgm, pouzivanym
pojmam prikladaji stejny obsah, shoduji se vtom, co poviazaj dilezité a
nedilezité. Pozitivnim dsledkem je urychleni rozhodovani v organizaci @ tak

urychleni realizaceffjatych rozhodnuti.

=  Silna kultura usmeérriuje chovani lidi.
Lidé v organizaci sdileji spaleé hodnoty a normy, coZz znamena, Ze diky
spol&né uznavanym hodnotam shoji stejnym smirem a diky existenci
socialnich norem dodrZuji &ité zpisoby chovani.

=  Silna kultura znamena sdileni spafaych hodnot a cik.
Tim, Ze lidé sdileji spot@é hodnoty a cile, patiji sounalezitost s organizaci,
jsou k ni loajalni a maji pozitivni postoj ke spmiéici. Podnikova kultura se tak
stava vyraznym zdrojem soudrZznosti organizace a¢iwnezanedbatelnym
zdrojem motivace pracovnilLukasova, Novy, 2004).
VySe uvedené vyhody silné podnikové kultury jsolnagami z hlediska organizace a
jeji vykonnosti. Silnd podnikova kultura mé podleai také ginosy pro jednotlivce a

jeho vykonnost.
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Pracovnikm totiz zprostedkovava normy a vzorce chovardimz sniZuje jejich
nejistotu v organizaci a diky sdileni spwigch hodnot a norem také zvySuje

emocionalni pohodu a spokojenost pracotnik

b) Nevyhody silné podnikové kultury

* Silna organizani kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost vede
k uzawenosti a k pehlizeni a ignorovani sigriak vrejSiho prostedi (zejména
signali disonantnich s nazory a fgswdcenimi islusniki  kultury).
Management organizace tak snaze podléha dojmuwy, zentfungovalo dosud,
bude fungovat i nadéle, a nevnimaipbti znen ¢i potrebu novych strategii

(viz. ,strategicka myopie*).

e Silnd podnikova kultura zabrduje mysSleni v alternativach podporuje

konformitu.

» Silna podnikova kultura zgsobuje rezistencid’ zménam.
| kdyZz se manaZefirmy rozhodnou pro zrny, silné sdileni witych nazot,
hodnot a norem Zsobuje, Ze lidé uvnitfirmy nechapou a neakceptuji nutnost
zmeén a maji tendencitstavat u svych navyklych #pobi mysSleni a chovani.
Pokud tedy silnd podnikova kultura byla itg fazi vyvoje organizénim

piinosem, Mze se stat, Ze ¥ipac nutné zminy se najednou stavdgkazkou.

2.10Typologie podnikové kultury

Jiz po rkolik desetileti je pednetem vyzkumného zajmu badatelv oblasti
organizani kultury, vyvoj typologii. Vyznam dosud zkonstmamych typologii, je
dvoji (LukaSova, Novy (2004) :
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P teoreticky —typologie mapuiji typické obsa podnikové kultury a prohlubt
tak wdecké poznani dané oblasti;

- prakticky — manazeikm v praxi umo#uji porovnavaobsah kultury jejich
organizace typickymi piipady, které vealit existuji, fredstavuiji
teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostickych nasirgouzivanyct

poradenskginnosti.

VySe uvedeni auto se pokusili utidit nejznandjSi typologie, které byly literatue

publikovany. RozliSuji 3 zakladni skupiny typologodnikoveé kultury

1. Typologie formulované ve vztah organizani struktue
2. Typologie formuloveé ve vztahu klivu prostedi a reakci organizace r
prostedi

3. Typologie formulované ve vztah tendencim ehovani organizac
Tyto typologie identifikuji typické obsahy organiza kultury z fiznych uht pohledu &

ve vztahu kiznym aspekim organizacevnitiniho ¢i vnéjSiho prostedi, které

organizaci ovliviuje (LukaSova, Novy, 200«

2.10.1. Typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture

Mezi typologie formulované ve vztaht organiz&ni kultute fadi autéi Typologie R.

Harrisona a CH.Handyho, déle pak Typologii F. Tremgarse
Typologie R. Harrisona a CH. Handyhc
Typologie Harrisona byla prvni typologii podnikokéltury, ktera byla publikovani

Ctyti zakladni typy, které vymezil, oztihjako kulturu moci, kulturu roli, kulturu akal

a kulturu osob. Na Harrisona navazal Handy, tero jemySlenky rozpracoval
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jednotlivé typy kultury popsal prastdnictvim piktogram (Obrazek 2) (LukaSova,
Novy, 2004).

Obrazek 2 Schématické znadzminorganiza@nich struktur( LukaSovéa, Novy, 2004)

/ |
kultura moci kultura dkolG (vykonu)
kuMura roli kultura osob (podpory)

Kultura moci— je kulturou organizaci, kde dominantni postaveaiji jedincic¢i jedinec
v centru organizace. V kuite tohoto typu existuje malo pravidel a byrokracie,
organizace je zavisla na vzdjemnévélte a komunikaci. Kontrola je provéta
prostednictvim klgovych jednotlivé ¢i predvolanim dotyného pracovnika do
.centra“. Kultura moci je powrné silnou a pruznou, schopnou reagovat na hrozby a

nebezpéi.
Kultura roli — je zaloZzena na pravidlech a postupech, normachgepli na logice a

racionali€. Roli se rozumi chovani, které jéekdvano od pracovnikurcité pozice-

chovani jasévymezené popisem prace¢emim odpowdnosti, stanovenymi normami.
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Je UspsSna tam, kde existuje stabilni piesti, gedvidatelnyci kontrolovatelny trh,
velmi dlouhy Zivotni cyklus vyrobku. Negativem j@rpalost rozpoznavani zm a

reagovani na

Kultura ukoli — je orientovana na ukoly, které maji byt $piy a na projekty, které
maji byt realizovany. Ukolem managementu fungugioittéto kultie je sousedovat
se na jednotlivé projekty, vybirat pra whodné lidi, sestavovat tymy &igelovat
piislusné zdroje tak, aby projekty byly @Sps realizovany. Tato kultura je vhodna tam,
kde je dilezitA pruznost a fzpuasobivost trznimu prostdi - kde Zzivotni cyklus
rychlost reakce a kreativita. Problémy nastavalidye neni-li k dispozici dostatek

zdroji a management Zima citit potebu kontrolu metod i vysledk

Kultura osob— u této kultury je sedem veSkeréhosdi jednotlivec. Vznika tam, kde se
n¢kolik jedinaa (pravnika, architekt, Iékat) rozhodne, Ze je v jejich zajmu spojit se a
sdilet naklady na provoz, vybaveni, administragped. Jednotlivélenové této kultury

jsou samostatni, pravomoci jsou v organizaci sglilen

Typologie F. Trompenaarse
Zakladem této typologie, jak uv§d LukaSova, Novy (2004) jsou 2 dimenze :
orientace na ukolyversusorientace na vztahya hierarchie versusrovnost (Obrazek

3). Kombinaci &chto dvou dimenzi vznikajityii typy kultury: rodina, Eiffelova &2,

fizena gela a inkubator.

Obrazek 3 Typologie organizai struktury podle Trompenaargeukasova, Novy, 2004)
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rovnost

orientace na orientace na

seberealizaci projekty
«inkubator* Jfizena strela”

vztahy ukoly
Jrodina® «Eiffelova véz"
orientace orientace
na moc na role
hierarchie

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

mista v rodig.

Eiffelova wz — charakteristickym rysem jefgsné rozéleni roli a funkci, které jsou
koordinovany z hierarchicky vysSich pozic. Lidégerktv této kultde pedstavuiji
piedevsim ,zdroje" jsou d@&thto roli dosazovani na zaktakivalifikace a dovednosti.

Kultura Fizené stely — je rovnostéska a neosobni. Neni orientovana na vztahy, ale na
ukoly. Ve stedu zajmu stoji cile, jichz chce organizace dosahn@o clenové
organizace é&aji, neni pedem dano. Pracovnici museji sami hledat cestuzivyu

experfi a informaci zptné vazby, aby “selutidili“ k cili.

Kultura inkubéatoru — je zaloZena na sdileni myslenky, Ze organizam&siiedevsim

pro seberealizaci pracovriikStruktura i hierarchie jsou minimalni.

MensSi organizace maji tendenci ke kidturodiny a inkubatoru, zatimcoétsi

organizace ke kulte fizené giely a Eiffelovy &zZe, jak uvedli auti.
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2.10.2. Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci

organizace na prostredi

Z této skupiny typologii jsem vybrala typologii Daaa Kennedyho. Dale jsou
v literature do této skupiny zahrnovany Typologie R.E. Milas€.C. Snowa, dale pak
Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracoingkAnsoffova typologie.

Typologie T. E. Deala a A. A. Kenendyho

Tato kultura je nejsilgji ovlivnéna SirSim socialnim a podnikatelskym predim,
v némz firma funguje.
Autori dosgli k zaweru, Ze s gihlédnutim k vlivu prosedi je mozné identifikovattyii
z&kladni typy kultury (Obrézek 4):

e Kulturu drsnych hocir

e Kulturu tvrdé prace;

e Kulturu sazky na budoucnost a

* Procesni kulturu.

Obrazek 4 Typologie organizai struktury podle T. E. Deela a A. A. Kennedyho
(LukaSova, Novy, 2004)

g kultura kultura
2 @ ~tvrdé préace” »drsnych hochd*
B o
o3
5a
2% :
e = .procesni* kultura
& kultura wSazky na budoucnost”
| R AT
mala velka
mira rizika
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Kultura drsnych hochi — je podle autdr swtem individualist, ktefi jsou zvykli
podstupovat vysokeé riziko, ovSem feiuji rychlou zptnou informaci o tom, zda jejich
aktivity byly usgsnéci nikoliv. Kultury drsnych hocti jsou mladé a rychlé, zasené
na , vSechno nebo nic*. Pracovnik je tak dobry, ¢ggbry je jeho posledni vykon.
Chyba ani zavdhani nejsou dovoleny. Firmy s kultuidsnych hoch byvaji Usgsné ve
vysoce rizikovém progtdi, poteba zptné vazby je vSak odvadi od dlouhodobych
investic a orientace. Setkat se s nimizeme v oblasti kosmetiky, reklamy, ale

piedevsim v zabavnimmyslu (film, televize).

Kultura tvrdé prace- je typicka pro firmy, fi jejichZz podnikéni je mira rizika nizka a
zpétna vazba trhu rychla. Waz je kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou @ra
spojenou s legraci a zabavou. ®desEji jde o kulturu prodejnich organizacigetns
firem zangfenych na ,podomni prodej* (Avon apod.)ilezitou hodnotou kultury je
zameteni na zakazniky a jeho peby. RisluSnici této kultury se ztotddji spiSe

sc¢innosti nez s firmou a pokud jejich aktivita hieese vysledky aigdou o iluze,

....

Kultura sézky na budoucnost- existuje obvykle ve firmach, kde jsou rizika
rozhodovani velka, ale #ma vazba velmi pomald. Jedna seifidpd o leteckédi
nafta'ské spolénosti, investujici do vyvoje novych model firmy z oblasti
farmaceutického, chemickéh& jaderného vyzkumu. Lidé, ktie rozhoduji, riskuji
budoucnost celé spdleosti. Spravné rozhodnuti je Zivetmlulezité, chyby si neni

mozné dovolit.

Procesni kultura— je vlastni organizacim s nizkym rizikem a mabebo téni Zadnou
zpstnou vazbou. Pracovnici se vice soedt na to, jak &ci délaji, nez na to, codhji.
Typicka je pro banky, poji®vny, statni spravu. Hodnotami, které jsou v téitiuke
uznavany, jsou technicka dokonalost, spravny pogtamienost na fesnost a detaily.
ProtoZze chybi jagndefinovatelny asgrh, hrdiny vytvdeji spiSe pozice nez samotni
lidé. Procesni kultura je futhi ve stabilnim a f@dvidatelném prosdi, neni vSak

schopna rychlé reakce pohledu do budoucna.
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VySe popsané&tyii typy organizéni kultury jsou pouze zjednoduSenim. Jednomu
z uvedenych typp vSak zcela jednoziiag, dle autoll, odpovida jen minimum firem. Ve

skute&nosti se ¥tSinou jedna o mix.

2.10.3. Typologie formulované ve vztahu k chovdni organizace

Tyto typologie se zasiuji na vzorec chovani, projevujici se v chovaniaorgaci na
trhu a vici jinym organizacim (Typologie W.Halla typologie Bfidgese) a v chovani
pracovniki k sok® navzajem a &i vlastni organizaci (Typologie R. Goffeeho a G.

Jonese).

2.11 Diagnostika podnikové kultury

K tomu, aby byla o obsahu podnikové kultury zisk@resné a spolehliva informace,
musi byt provedena diagnostika podnikové kulturgiend o kvalitni metodologii.
Typickymi situacemi, kdy management organizacermfi tohoto druhu p&tbuje,
jsou napiklad vyvoj firemni strategiefeSeni problému obtizné implementace jiz
zvolené strategie, hledaniigin nizké vykonnosti firmy atd. (LukaSova, Novy, 200

Diagn6za znamena rozbotigin n¢jakého jevu, jeho stavu. Jde o proces porazim
tomu, jak podnik v satasnosti funguje a poskytuje informace, které jsotné ke

kvalitnimu vykonu podniku i k procesu provedeni¢nmr organizaci.

Cilem diagnostiky je vystizné popsani pivwkzité podnikoveé kultury. Jeji podstatou je

Ye

vZité predstavy, pistupy a hodnoty. fileZita je snaha o objektivitu a nezaujatost, jak ve
své knize uvadi Sigut (2004).

Pri diagnostice podnikové kultury bychomglinhledat odpo¥di na nasledujici otazky
(Pfeifer, Umlaufova, 1993):
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1) Které determinanty kultury firmy maji na diagtiksvanou kulturu nejsi vliv?
2) Jakého je diagnostikovana kultura typu?
3) Je diagnostikovana kultura homogetinivori subkultury?

4) Jak se projevujiétSinové pedstavy, pistupy a hodnoty?

Na otazku jak postupovatiipdiagnostice podnikové kultury nalezneme v literat
odpovédi od mnoha autdr Vybrala jsem Siguta (2004), ktery tzdznil potebu

soustedni se pi diagnostice podnikové kultury na tyto postupy:

» Skér a analyza informaci,fpkteré se dopokiuje pouzit 4znych metod
skéru dat s moznou kombinaci tak, aby byla Zena validita informaci. #
analyze se vyuZzivaji obvyklé kvalitativni a kvaativni techniky.

» Zpétna vazba, kterou diagnostikéim@si, musi byt relevantni, srozumitelna,
popisnagasov aktualni.

» Posouzeni silnych a slabych stranek podnikové kylauto gedevsim podle
z&kladnich marketingovych strategickych koncepci.

» Diagn6zu podnikové kultury, jako vychozi krok kijgp poznani, je nutno
uskute€novat komplexa.

» Diagnostiku je nutno chapat jakoeni, jak gecist konkrétni firmu.
2.12Metody diagnostiky podnikové kultury

Mnoho badatei, kteri se zabyvali vyzkumem podnikové kultury, polemialmvnad tim,
zda g diagnostice podnikové kultury ogdnostiovat kvantitativni ¢i kvalitativni
metody. V sotasné dob uz &tSina autot je toho nazoru, Zze kazda metoda ma sve
vyhody a nevyhody. Z tohotoudodu je vhodnd kombinace obou metod v souladu

s cilem a Gelem vyzkumu.
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2.12.1. Kvalitativni metody

NahliZeji na zkoumany jev z pozicéigusniki kultury. Jsou vhodné tehdy, pokud
nemame o zkoumaném jevu zadné poznatky a pokugZzerduje povaha zkoumaného
jevu. Je tomu tak zejména tehdy, snazime-li sezponét specifickym ryém kultury
dané organizace a odhalit obsah #mih, malo pistupnych a z velkécasti
neuvdomovanych vrstev podnikové kultury. Také chcemasdkat detailni informaci o
obsahu podnikové kultury a porozéimsouvislostem. Zakladnimi kvalitativnimi
metodami jsou pozorovani, hloubkovy rozhovor, skopy rozhovor a analyza
dokument (LukaSova, Novy, 2004).

Pozorovani

Klade na pozorovatele z&r@é naroky, neld musi mit dobré teoretické znalosti, aby
dokazal vnimat vSechno podstatné a aby vSechnovamkzaznamenal. MZze byt
provadno bu’ jako pozorovani ziastrené, kdy vyzkumnik participuje na
kaZzdodennim Zivet lidi v ramci organizace, kterou sleduje. Pozorevatbvykle
zaznamenava chronologicky vSechno, co sleduje. atm pozorovani nezastréné,
pii némzZ pozoruje chovani lidi v organizaci jako¢jsi pozorovatel (nap pravidelrg
navstvuje porady). Lze i ném vyuzivat technickych poiicek, nap. magnetofonuti
videokamery. RedevSim videozaznam je vyhodny v tom, Ze zamezugée informaci

a miZe byt analyzovan vice lidmi. To zvySuje objektighanalyzy a interpretace.

Hloubkovy rozhovor
Je nestandardizovanym rozhovorem uskideanym na zakladpredem pipraveného
schématu. Tazatel m&ipraveny otazky, spiSe tématické bloky, v jejicRinci klade

volné otazky a pruznreaguje na situaci, aby stimuloval odpdivdotazovaného.

Skupinovy rozhovor

Podobr jako rozhovor hloubkovy miva ro¥h predem pipraveny ramcovy scéiha

v jehoz ramci klade moderator otazky. Ve skése navic vyuziva vzajemneé interakce
a vymeny nazoti ¢lena skupiny. Skupinovy rozhovor byva vyuzivamasgji nez
hloubkovy, je v8ak natmy na organizaci, moderaci i na kvalitu zaznamualgruje se
nejen, co byldeteno, ale také jak to byl@ieno, jaky vyvoj nila diskuse atd.

27



Analyza dokument

Dokumenty, které mohou byt analyzovany z&lém diagnostiky podnikové kultury,
jsou nejtizrejSi psané zaznamy, uchovavané v organizaci (wWrapravy, zapisy
z porad, zaznamy hodnoticich pohayor). Cilem analyzy riwze byt ziskani witych
informaci, zahrnutych v dokumentect,hlubSi analyza spojena se snahou porazum
vyznamu znak, které byly v dokumentech identifikovany.

Krome vySe uvedenych metod, §asto vyuzivano imetod projektivnich. Tyto metody
jsou zalozeny na tom, Ze je respondentde@dfmzen podét (popis situace, obrazek,
zatatek \gty, kterou je teba dokotit atd.), ktery jej pinuti k interpretaci (situace,

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

2.12.2. Kvantitativni metody

Jak vySe znfiovani autéi uvadji, dvéma zakladnimi technikami & dat,
uplatiovanymi v ramci kvantitativni vyzkumné metodologigou pozorovani a
dotazovani Dotazovani rize byt Ustni (rozhovor) nebo pisemné (dotaznik)raalil
od vyzkumu kvalitativniho jsou uvedené metody udivé&e standardizované podob
To znamena, Ze pro zisk&ni odpdiv respondeiit jsou uzivany strikt& jednotné

podrety a odpo¥di jsou omezeny na volbu zgdem pipravenych kategorii odp&di.

Pozorovani a strukturované rozhovory jsou pro ktatniné zaloZenou diagnostiku
malo efektivnimi metodami. Vhodné jsou tehdy, jetlidovana pouze &ita subkultura
(nag. subkultura vrcholovych mana#gra kdy je zkoumany soubor malogatny. U
velkych vzorki jsou WtSinou uzivany dotazniky, kteréeulstavuji nejménnakladnou

metodu.
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2.13Zména podnikové kultury

Podnikatelské prostdi se neustale ¢ni, a proto musi vrcholovi mana&Zaeustale
strategie a jakidit proces zran.

Podle Siguta (2004) jexteZité klast si otdzku: Péaménit podnikovou kulturu?
Vybrala jsem #kolik okolnosti, které jsou spojené s Uvahami oémmpodnikové
kultury:

Vzita kultura neodpovida zimenym podminkam v prasdi.

Dochazi k nesouladu mezi vzitou podnikovou kult@airategicky paebnou

kulturou (nap. pri znene vize, poslani, cil).

Podnik pechazi z jedné vyvojové etapy do dalsi.

Dochazi kradové zrene velikosti podniku.

Podle zmigného autora jefipd zahajenim procesu 2mpodnikové kultury nutno:
* Analyzovat a zhodnotit stavajici podnikovou kulturu
» Formulovat strategicky p&¢bnou podnikovou kulturu.
= Konfrontovat stavajici (vzitou) podnikovou kultuse strategicky poebnou a
provést odhad moznych rizik.

= Urcit podstatu Zadouciho posunu a rozsaldmm

Dulezité je odpowdét si na otazkuCo se rozumi zménou podnikové kultury?
(Pfeifer, Umlaufova, 1993).

1. Podstatou zrny je pejit od vychoziho stavu k cilovému. Vychozim staviem
situace, kdy pedstavy, pistupy a hodnoty, které za&stnanci sdileji a rozvijeji,
nejsou v souladu gedstavami, fistupy a hodnotami, o¢a usiluje vedeni

podniku, protoZe to vyZaduje budouci prosperitanilad
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2. Cilovym stavem je situace, kdy z&stnanci rozvijené a sdilen&epstavy,
piistupy a hodnoty jsou shodné iggstavami, fistupy a hodnotami, oéa ma

byt usilovano ve jménu budouci prosperity podniku.

3. DosazZeni cilového stavu neni definitivnim cilentni@ se spiSe o vybudovani
nélezité startovni pozice, nasleduje nikdy nekcinp&e o rozvoj, pstovani

kultury, piipadreé provadni dalSich zran.

Proces zrény podnikové kultury mize byt vyjaden riznymi schématickymi modely.
V odborné literatte se vyskytuje ¢kolik modeli zmény podnikové kultury. Naiklad
model zngny podnikové kultury podle Schwartze a Davise. Ndhte Lewin vytvail
tiietapovy model zémy podnikové kultury (Obréazek 5), ktery byl rozpwaén E.E.
Scheinem (Sigut, 2004).

Obrézek 5 Fietapovy model zeny podnikové kultury podle Scheiffsigut, 2004)

3. zamrazeni
Pocaterni arove:
vztazena ke kvadit
sluzeb zakaznikn 2. znmena Nova Urove
vztazena
ke kiatluzeb
zékaznikm

1.rozmrazeni

30



1. etapa+ozmrazeni(zavedeni postdja zasad);
2. etapa -zavedeni znény (seznameni se s novymi hodnotami, postoji, jednani
osvojeni v praxi);

3. etapa-zamrazen (ustaleni nového modelu pomoci padpych nastraj).

2.14Nastroje zmény podnikové kultury

Nastroje zminy podnikové kultury Ize dle Pfeifera, Umlaufov®9B) rozdlit na:

PFimé nastroje
Je pro & charakteristické, Zze dopad jejich pouZziti Ize pow spolehliv¥ sledovat.
Podobaji se ietelrt vymezitelné akci nebo ogehi, rychlost, sjakou se mohou
dostavit vysledky, rive byt vy$Si. To vSak neznamend, Ze by se jednalpsiedky
hodnotrjSi, nez niZze @inést pouziti nastréjnegimych.
Pati mezi @ napriklad:

e projekty znen kultury firmy;

» tvorba pracovniho prasdi;

e zmeny viidicich procesech (vytpvani cili, planovani, kontrole, rozvoji

kvalifikace);

e zmeny v organizani struktue.

Neprimé nastroje
Pitaji stim, Ze se jejich vliv projevuje zprteikovag. Obvykle téZz s witou
c¢asovou prodlevou. Jejichusledné a systematické pouzivani vSakzen ginést
piekvapiv silné efekty.
Mezi re mizeme zéadit napiklad:

* jiny zpasob komunikace (vSestrannost, @genost);

» vedeni spolupracovnik

* pouZziti vnitropodnikovych médii k podp® nové kultury fasopisy a

bulletiny, nastnky, video);
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+ Siteni rituah a historek.

Pokud podniky nesnuji pozornost vyvoji a z#mé podnikové kultury v souladu
s prongénou celého podnikatelského pri@sti, stava se zavaznoiegdzkou ve vyvoji
firmy jak v procesu &eni se, tak v procesu adaptacej$imu prostedi (Schein, 1999).
Tuto skuté€nost potvrzuje mnoho autozejména fi vyctu davoda pro zneény kultury

organizace. Nagklad podle Armstronga (1995) je jeji 2ma Zadouci zejména:

pokud je podnik prmérny az horsi;

jestlize je podnik maly, ale velmi rychle roste;

jestlize ma podnik postoupit do sféry velmi velkygsgol€nosti;

je-li v odwétvi silna konkurence a postupuje bleskovou rychlost

2.15 Noveé vyzvy pro organiz&ni kulturu ¢eskych firem

Transformacec¢eské ekonomiky z centr&@ntizené na ekonomiku trzni, postupujici
globalizace, internacionalizace, stale konkdrgjsi a turbulent§Si prostedi v mnoha
oblastech podnikani — to jsou faktory, které kladwu organizéni kulturu ¢eskych
firem specifické naroky a pro management firemjigheschopnost fizpasobit firmy
novym a rychle se smicim podminkam igdstavuji znéné vyzvy. Typickymi ukoly,
které musi manafeieSit, jsou pedevsim pechod od vyrobkové orientace k orientaci
trzni, orientace na kvalitu produkt sluzeb a zabezpeni gizpisobivosti, pruznosti,
inovativnosti a strategickyifnéreného chovani firem. VSechny uvedené&myn ma-li
jich byt dosazeno, iiom znamenaji fedevsSim zrénu organizani kultury firem
(LukaSova, Novy, 2004).

Organizaéni kultura orientovana na zakaznika

Organizaci orientovanou na zakaznika Ize charadeat jako organizaci, v niz
smerovani aktivit a Usili pracovnikje sousted€no na poznani pteb a pani zakaznik

a na jejich uspokojeni. Zatimco wipghu posledniho desetiletfquistavovala orientace
na zakaznika a jeho spokojenost konkanérnvyhodu, v soéasnosti, kdy ve &tSin¢
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oblasti podnikani panuje séinkonkurerni prostedi, cesky spatebitel je mnohem
trhu, orientace na zakaznika se stava faktorenfippng jeSt vyznamrjSim. Existence
orientace na zakaznikargstava byt v mnohych oblastech podnikani konkimen

vyhodou, zatimco nedostatek orientace na zakaseilstava konkureni nevyhodou.

Organizaéni kultura podporujici kvalitu

Organizaci zarrenou na kvalitu Ize charakterizovat jako organizaaniz je snaha
pracovniki a sn&fovani jejich aktivit sougédno na trvalé zvySovani kvality
organizanich vstug, proces a vystuf a z toho plynouci zvySovanéianosti proces

a snizovani naklad Konenym cilem je uspokojovat &nici se pozadavky zakaziik
pii vysoké efektivié organiz&nich aktivit a vysoké angazovanoslieni organizace a
jejich prostednictvim dosahovat plné spokojenosti zdkaxndobrych ekonomickych

vysledii a vysoké konkurenceschopnosti organizace.

Organizaéni kultura podporujici inovace

Organiz&ni kultura podporujici inovace jeukZitym predpokladem usghu €ch
organizaci, které volily strategii inovaci a ghtispichu na trhu dosahovat tim, zZe
budou poskytovat lepsi, odliSkézcela nové vyrobky a sluzby. Vzhledem k tomu, Ze
vngjSi okoli se mini stale rychleji a organizace jsou nuceny 8etd znmenam
prizptisobovat, upozauje vSakiada autar (Chandler, Keller a Lyon a dalSi) na to, Ze
kultura podporujici inovace nabyva na vyznamu istatmich organizaci a docité
miry by mela byt pitomna v kazdé organizaci. Pruznost, adaptivhasbévost, coz
jsou rysy, které jsou s kulturou podporujici inowaredil@ spojeny, totiz podporuji
piipravenost organizace ke Zm¢, jez se v turbulentnim prdsti stdva podminkou
preziti (LukaSova, Novy, 2004).
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3. Metodika

Cilem této diplomové prace bylo vypracovani metgdikagnézy podnikové kultury,
jeji oveeni ve vybraném podniku, kterym je firma MS KART.@. a ndvrh programu

fizeni znén podnikové kultury.

Dil¢imi cili bylo zjis&ni, k jakému typu kultury firmy podle vyrazného el@hinantu se
dany podnik piblizuje, popsani dané podnikové kultury, jeji pyvk souvislosti.
Tato diagnostika zahrnovala i hledani odfmtivna otazky jako ndpjakého typu je

dana kultura, zda je tato kultura homogeriniyori subkultury.

Na za&étku mé prace jsem po prostudovani odborné literatyikajici se podnikové
kultury, vytvaila struiny teoreticky pehled. Obsahem teoretickéhtebpledu je, co je
podnikova kultura, jak vznika, jaky je jeji vyznafankce, prvky, determinanty, vyhody

a nevyhody, typologie, diagnostika a&ra podnikové kultury.

Vzhledem k informacim, uvé&dych v odborné literate, je pro diagnostiku podnikoveé
kultury vhodné vyuzit jak kvantitativnich tak kvaliivnich metod. Kazda z metod ma
své klady a zapory, proto je také vhodnég dipto metody p daném vyzkumu

kombinovat.

Pri diagnostice podnikové kultury firmy MS KART s.r.gofevaZzovalo vyuziti
kvantitativni metody (pisemné dotazovani — dotazrkikalitativni metody (pozorovani,
analyza dokumenj slouzily k dokresleni a porozumi souvislosti dané podnikové

kultury.
Nezbytné informace pro diagnostiku podnikové kyitisem tedy ziskala na zakkad

vlastniho pozorovani, pohybu ve fiémz rozhovoli se zamistnanci, prostudovani
psanych zaznainuchovavanych ve firgha predevsim vyhodnocenim dotaziik
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Dotaznikove Sefeni
Pred sestavenim dotazniku bylo nutné rozmyslet lsg d@azky by nejlépe zmapovaly a
co nejlepSim zjpsobem zakreslily dané skitesti. Jednalo se@devsim o oblasti:

» |dentifikace zamstnand s firmou;

= Vztahy a atmosféra na pracovisti;

= Komunikace a informovanost;

= Motivace;

= Zamestnanecké vyhody;

= QObavy a strach v zatstnani.

Dotaznik se skladal ze dv@asti. V prvnicasti se objevovaly otazky jak strukturované,
polostrukturovane, otazky ve slovni Skale a tak&lot, kde mil respondent moznost
zvolit i vice odpo¥di. Tatoc¢ast zahrnovala celkem 28 otazek. Ve druhé, ragiai
¢asti, bylo respondeftn umozrno vyjadit se k problémim, tykajicich se firmy,
piipadré scklit, co by chtli ve firmé¢ zmenit. Tato ¢ast dotazniku se stala velmi

hodnotnym a roz#&ijicim podkladem dotaznikového i&ati.

Dotaznikovy piizkum byl proveden vileznu 2009, ficemz distribuce dotaznikbyla
pienech&na na vedeni firmy. Z celkovéhétpd25 zandstnand, dotazniky vyplnilo 22

zanestnand, navratnost tedyinila 88%.

Zpracovani dat, ziskanych z dotaznikovéhaore$ét prolthlo za pomoci prograf
Microsoft Excel a Microsoft Word. Kazda otazka bylaracovana do tabulky, ze které
byl nasleds vytvoren graf vyseéovy nebo sloupcovy, v zavislosti na druhu otazky.

Kazda otazka je doptna komentéem vychazejicim ze ziskanych skinesti.
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4. Charakteristika vybrané organizace

4.1.Profil organizace

Firma MS KART s.r.0. - vyrobce motokarovych podvidzkvznikla v roce 1992. Jejim
zakladatelem a nadéle jedinym vlastnikem jeésisp motokarovy zavodnik Milan
Simak, ktery tak navazal na své dlouholeté zkudendsrtingu, kde aktivé pasobi od
roku 1968. Firma MS KART s.r.o. sidli v nbzrekonstruovaném vyrobnim zawod

jihoceskych Prachaticich.

V souwasné dob zantstnava firma 25 osob a vyrabi 800 - 1000tkpedvozk: ro¢né.
NejvetSi ¢ast vyrobniho programu, 400 - 500 kugredstavuji zavodni podvozky s

platnou mezinarodni homologaci CIK.

Do dalSi kategorie seéadi dtské a Hobby idy, které kazdorné zajisti odbyt na
priblizn¢ 300 podvozk. Posledni skupinu t¥d podvozky do pjcoven, jejichz
popularita stadle nésta, a to nejen ve &¢, ale diky mnoha na@v otewenym
motokarovym centim i u nas vCesku. Do pj¢oven se réné dodava kolem 220
novych podvozik MS KART.

Diky rozsahlé siti prodejc kterou vedeni spateosti buduje a kazdym rokem dale
rozSkuje jiz od prvopoatku existence firmy, jsou podvozky zkg MS KART Usgsns
prodavany ve &siné zemi Evropy, ale i v mnoha mimoevropskych stat&@eshzminku
stoji obchodni zastoupeni v USA, Mexiku nebo vej&pgh arabskych emiratech.

Prevazna vtSina vSech komponeahnpodvozKi je vyvijena a vyratna gimo v tovarg
spol&nosti MS KART s.r.o. Pouzé&ast sortimentu siesi dodavatelsky. Vysoka kvalita
vyrobki MS KART radi tuto zn&ku mezi gedni vyrobce motokarovych podvazka

S\EtE.

4.2.Historie a vyvoj

Firma MS KART byla sice zaloZena v roce 1992, vataiosti vSak vznikala cela
dlouhda léta a k@ny sodasnych Usgchi v provozovani této firmy sahaji do q@tku
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zavodni kariéry pana Siméaka. Vroce 1970 pan Sipéprvé startoval v zaved
motokar a této sportovriinnosti se aktivéd vénoval az do roku 1991. V roce 1980
dosahl svého neftSiho uspchu, stal se mistrem Evropy. Na domadidd se stal

osmkrat mistrentR.

Po celou dobu zavodntinnosti sbiral cenné zkuSenosti, které byly pfzd
nepostradatelnym zakladenti gppudovani firmy. Od z&tku startoval s podvozkem
vlastni vyroby. K sotasnému modelu motokary, ktery opousti vyrobni éted
tovarny, dospl v pribéhu mnoha let postupnymi Upravami, zdokonalovanim a
samoz¥ejmé neustalym testovanim v zavodni praxi. Zadn§amek neni jednoduchy, i
tato firma musel&elit mnohym pekazkam. S produkci gali ve stis&nych prostorech

s jednoduchou technikou afzzenim, které umaibval tehdejSi finakni stav. Ve
vyrobg, ktera v prvnim rocginila asi 60 motokarovych podvoik pracovali dva

zanmsstnanci.

Jiz tenkrat si vSak byl pan maijitel jist obrovskeyhodou, kterou zatiovala sama
n4ph neobvyklého podnikani. Karting se totésit velkému pdétu péiznivcl, v té dok

jese predevsim zahratmich. Zajem byl nejen ze strany zakaznikledajicich zabavu,
ale velkych automobilovych zavbdOd samého zatku kladl pan Simakidaz na
preciznost a nejvyssi moznou kvalitu vyroby, pretgedirt tak nela firma moznost

prosadit se na stovém trhu &elit tvrdé konkurenci ze zapadugplevsSim Itélie.

Po prvni UspSné homologaci (a¥eni zmisobilosti zahragniho vyrobku k provozu
podle gedpigi dovazejiciho statu) podvoilse zngka MS KART dostala na evropsky
trh a od té doby zajem o vyrobky rapdnaristal a stale roste. Zajem o podvozky
znamenal ndist produkce a nutnost vyrobnich i administrativnjmostofi firmy.

V roce 1994 tak byla vybudovana nova tovarna ocozel600m?2 vyrobni plochy s deseti
zanestnanci. Paityifech letech provozu #ala byt no¢ postavena firma mala. Bet
zanestnand totiz stoupl na osmnact. V &nu 1999 byl za €elem dalSiho rozvoje
firmy zakoupen objekt velkoobchodu potravin v Patatich o celkové rozloze vyrobni
plochy 4 000m?2, &etré dalSi obsluzné plochy o rozloze 16 000m2. \&asné dob je

v tovarré zantstnano 25 pracovnik vyrabi cca 800 motokarovych podvdziocne.
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Firma MS KART s.r.o. ma své vyvojové a konstmk oddleni. VeSkeré uZivané
konstrukce jsou jejim duchovnim majetkem. 80% peariych komponeiitvyrébi ve
firm¢ sami nebo je proénz jejich materidlu na zakladvykresi vyrabi kooperujici
ceskeé firmy.

Technickymi pedpisy je firmatfizena pimo swtovou organizaci FIA. Firemni systém
vlastniho vyvoje, konstrukce a vlastni vyroby teuiy¢ odpovida pozadavikn FIA. Na
podvozcich firmy MS KART s.r.0. ziskavaji jezdcizkly rok zhruba 15 — 20 titiul

narodnich Sampidn

4.3.Produkty firmy
K hlavnim produkim firmy MS KART s.r.o. pdt:

= Podvozky;
=  Motokary;
= Motory;

= Ramy;

= Dopliky.

4.4.0rganizaéni struktura

Pro spolénost MS KART s.r.o0. je typicka funkcionalni orgaaiimi struktura (Efloha

2). Vramci této struktury jsou pracovnici seskugmivdo Utvait podle podobnych
dkola, kvalifikace a aktivit. Za vyhody této organérd struktury byva povazovan
rychlejSi nahst wdomosti¢i dovednosti. Naopak k nevyhodamiggzena problematicka
komunikace mezi oddenimi a pomalejSi rozhodovani.

Funkcionalni organizmi struktura byvaasgjSi v mensSich organizacich, je postavena
piedevSim na &bé prace a specializaci a chovani lidi v této orgamii struktue, je
vykazovano specifickymi rysy, jako je jednoZnast kariéry pracovnik spoluprace

pracovniki v ramci odborné oblasti, atd.
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5. Vyhodnocen dotaznikového Sateni

5.1.0Obecné informace o respondente

Pti provadéni dotaznikového fzkumu \ malé organizaci jghodné, aby byl zkoumar
soubor co nejtSi, to znamend, aby byli dotazovani pokud moznichvs ¢lenové
jednotky. V gipact velké organizace je zagebi respondenty vybrat a to tak, aby
jednalo o reprezentativni soubor obou gipadech je dlezité zskat obecné informac
0 zkoumaném souboru, abychom si o tomto souborwofilt urcitou predstavu
Obecnymi informacemi o respondentech jsestanma mysli pohlavi respondenta, je
nejvysSsi dosazené vdani, pracovni zZ@zeni a také délku acovniho poréru ve firmg
MS KART s.r.o.

Dotaznikového S&tni se ztastnilo celkem 22 zagstnand@, 17 mui a 5 Zen (Tabulk

1, Graf 1). Firma MS KART s.r.o. je vyrobni zavopkoto vzhledem povaze a

technickému zagteni vyroby, neni fgvaha mui oproti Zenam fekvapuijici.

Tabulka 1: Pohlavi respondent

Alternativa Absolutni xxiéd‘eni Procentni vz'!édeni
Muz 17 77 %
Zena 5 23 %

Graf 1: Pohlavi respondeiat

23%

M Muz

H Zena

77%

39



Z celkového poétu dotazovanych vykondva vice nez polovindnickou profesi
(Tabulka 2, Graf2), konkrétré 12 respondefit (55%). Jedna se i@devSim
zanestnance ve vyral) montazi, skladu a zamika. Zbylych 10 (45%) pak tvd
technickohospod#&sti pracovnici, tedy sekrély, ekonomové zahramiho a

tuzemského obchodu.

Tabulka 2 : Pracovni zazeni

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
THP 10 45%
Délnicka profese 12 55%

Graf 2 : Pracovni zegazeni

55%

M THP

M Délnickd profese

45%

Ve firmé je zangstnano nejvice zakstnané s dosazenym vzthnim (Tabulka 3, Gre
3) stedni bez maturity (50%), tedy jsou wani. Tito lidé jsou zamstnani pedevsin
ve vyrol®. Necelych 4 % zangstnan@ dosahlo vzdani ,stedni « maturitou” (45%),
pouze jeden ze zamstnand (5%) ma vysokoskolské vékhni. Vtomto gipacdk se jedns

o lidi pracujici vekonomickém od#eni.

Tabulka 3 : Dosazené \édni

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
Zakladni - -

SOU, SS bez maturity 11 50,00 %

SS s maturitou 10 45,45 %
VOS - -

VS 1 4,55 %
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Graf 3 : Dosazené vzthni
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VS

Délka pracovniho pogru respondeiit (Tabulka 4, Gra4) u firmy MS KART s.r.0. je
znané raznoroda. Jak lze vypozorove grafu, nejdéle je ¥eto spolénosti zangstnanc
necelych 30 % za#stnan@ a to vice nez 10 let. Stejny et pracovnil, tedy 6
(27,27%), vykonava pracovginnost 8— 10 let. Z této sketnosti je patrné, Ze nece
polovina zamistnané je ve firmg zangstnana jiz od samého @ghitku vzniku, jejihc
zaloZeni. Spolaost se Bhem poslednich let postupmozristala, coz znamenalo
narist zandstnand@, ¢imz se délka pracovniho pém pfichozich angstnand
zkracuje. 23% respondénpati do pracovniho kolektivu — 7 let. 9% - 4 roky, stej
tak 1 —2 roky a pouze 1 responderit je u firmy zandstnan kratSi dobu nez 1 r

Tabulka 4 : Délka pracovniho penu

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édeni
Méné nez 1 rok 1 4,55%
1 -2 roky 2 9,09%
3 — 4 roky 2 9,09%
5-7let 5 22.72%
8 —10 let 6 27,27%
Vice nez 10 let 6 27,27%
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Graf 4 : Délka pracovniho paifru
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5.2.Identifikace zaméstnanai s podnikem

Identifikace zamsstnandé s firmou, ve které jsou zasstnani, je velmi dilezita pro
image firmy.Pod pojmem identifikace podnikem rozumime ztotoZni zangstnance
spodnikem, kde pracuje. Takovy z&stnanec fijima cile podniku a lzéici, Ze tyto
cile povazuje jako své vlastrile.

Neexistuje vSak pouze identifikac podnikem, ale hovd se i o identifikaci praci a
profesi. ldentifikaci graci se rozumi, kdy#ovek, tedy zamistnanec fijal praci jako
nedilnou so&ast zivota

V piipact identifikace profesi se pak jedna oprijeti profese jako saifst své
charakteristiky. Idealni stav nastava, pokud jeamstnance propojena identifika
sprofesi, praci a zéaroue spodnikem. V tomto fpak se zamstnanec stav
kreativnim, hospodarnym, udrzuje velmi dobré vztad®y spoluracovniky a jeho
pracovni vykon se tak stava dlouhodelysokym

Identifikace zamstnand < podnikem byl prvni blok otakevyzkumu. Cilem bylc
zjistit, jaky vztah chovaji zasstnanci |firmeé, v niz pracuji. Zda jsou hrdi na mis
vykonu svého zagstnani(Tabulka 5, Graf 5), mkého divodu ve firmg zastavaji a cc

pro re prace u firmy MS KART s.r.0. zname
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Tabulka 5: Vztah k zadstnani

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édenl'
Hrdy(a) na to, kde pracuiji 15 68,18%
Radéji se nezmiiuji 1 4,55%
Je mi to jedno 6 27,27%

Graf 5: Vztah k zagstnani

27%
5%

M Hrdy(a) na to kde pracuji
M Radéji se nezminiuji

i Je mi to jedno

68%

Z grafu 5lze vyist, jaky maji zamstnanci vztah ke svému zastnani a zda se ré
zminuji o tom, kde pracujti rackji mi¢i. Za velmi pozitivni vysledek povazuji to,
vice nez 68% za#éstnand je hrdo na to, Ze pracuji prau firmy MS KART s.r.0. 27%
zanestnand sice odpovd’, Ze jsou hrdy na to, kde pracuji nezaSkrtlo, a&evolilo ani
odpowd ,radéji se nezmiuji“. To, Ze je jim jedno kde pracuji nelze hodnatni jako

pozitivni vysledek, ale ani za vysledek negat

Vysledné odpogdi predchozi otazky uZignalizuji mozné vysledky otazky na otazk
Co pro zamstnance znamena prace u firmy MS KART s.iTabulke 6, Graf 6).

Tabulka 6 : Vyznam pracovniho vykonu pro Zstmanc:

Alternativa Procentni vx'!édeni
Materialni uspokojeni 28,13 ¥
Seberealizace, uspokojeni dobi‘e vykonané prace 34,37 Y
Prilezitost ke kariérovému nistu -
MoZnost byt sodasti tymu 37,50 ¥
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Graf 6 : Vyznam pracovniho vykonu pro zamanc

28% 34% 38%

0%

yokojeni (m5ebgrien)idadsi bspokogenidiziekyloet \Wekkadeeopeime a profesiniost bystsoucdsti tymu

Jak je vidt v grafu 6, tak nejvice odpedi ziskala moznosseberealizace, uspokoje
z dolie vykonané prace. Podle mého nazoru je zde mo#deuréitou souvislost pray
s vysledky pedchozi otazky. Naprost&tgina zamistnand je hrda na to, kde pracuiji
to diky dolfe vykonané praci a tymu, jehoZz jsou &sti Materialni uspokojeni¢imz

je mirtna hlavik mzda nebo dalSi hmotné pozitky, volili z&stnanci az jakoréti

variantu.
Tabulka 7 :Givod setrvani v zagstnani
Alternativa Procentni vx'!édieni
Dobré platové podminky 10,71%
Zajimava prace 53,57%
MoZznost profesniho rastu -
MozZnost byt sowasti tymu 10,71¥%
Nedostatek jinych pracovnich mis 14,28%
Jiny davod 10,71%
Graf 7 :Divod setrvani v zagstnani
.
54%
11% 0% 11% 14% 11%
Dobré Zajimavad MozZnost MozZnost byt  Nedostatek Jiny davod
platové prdce profesniho soucdsti jinych
podminky rastu tymu pracovnich
mist
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Hlavnim divodem, pr¢ zangstnanci setrvavaji v seasném zawstnani, tedy ve firth

MS KART s.r.o. je zajimava prace, kterou zde vyka@ja Neni divu, vZdy karting uz
sam o sob je velmi zajimavym. DalSimisodem pré ve firme zastavaji, jsou dobré
platové podminky, moznost byt s@sti tymu a také nedostatek jinych pracovnich mist.
MozZnost ,nedostatek jinych pracovnich mist* zvotéispondenti, ki u prvni otazky
tohoto bloku, zda jsou hrdi na to, kde pracuiji,liiMeravé moznost “ je mi to jedno”.

5.3.Vztahy na pracovisti a pracovni atmosféra

Na pracovisti se mohou utteéd velmi iznorodé vztahy, coz souvisi s lidmi, Kt@a
pracovisti pracuji. Vyznaméthto vztali je dan tim, Ze wthto vztazich dochazi
k uspokojovani paoeb clovéka. Takovou pdebou nize byt nap pofeba socialni
jistoty, poteba paitit k urcité skupirg lidi nebo pouhy socialni kontakt. Vztahy na
pracovisti Ize dlit na formalni a neformalni. Formalni vztahy jsatkym stanoveny,
vymezeny wtitymi normami a pravidly. Jedinec, ktery vstoupiatganizace, v niz jsou
tyto pravidla a normy stanoveny, se stava jejict¢8sti a zalezi naém, jak k jejich
akceptaci budeifstupovat.

Neformalni vztahy se utyéna zaklad potreb a preferencilovéka. Jedinec sdkterymi
lidmi komunikuje vice, s jinymi mén s rekterymi kontakt ani nevyhledav&i je
Zanern¢ ignoruje.

V tomto bloku otazek jsem se zéafita na to, jaka atmosféra na pracovisti panuje mezi
zamestnanci, jaké jsou interpersondlni vztahy mezi gm@lcovniky, jaky vztah maji
nadizeni a potizeni, zda jsou za¥stnanci spokojeni s pracovnim pi@stim, ve

kterém pracuji, nebo na to, zda existuji formalnetormalni setkani zatstnand.

Je samozjmé, Ze na pracovisti nemohou byt vSichratelé, ale dodrzovani ditych
pravidel a respektovani zakladnich pravidel sludnéhovani by rdo platit pro
kazdého. V posledni deébse velmicasto setkavame s mobbingem, kdy se jedna o
dlouhodobé zamné ut@eni spolupracovnika na vyhlédnutou¢ttbTa sama situace,
ale sjinym fivodcem uatoku, vedoucim pracovnikem, je nazyvancsihgs Da se

prepokladat, Ze se situace v gasné ekonomické krizi, kdy se kazdy bajiipo préaci
a radji utoky ze strany vedoucihdgkousne, jegtzhorsi.
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Jaké pracovni vztahy vliaddnou ve figrmlS KART s.r.0. mezi spolupracovniky (Tabul
8, Graf 8) jsem zjistila hnec prvni otazky toho bloku. Vysledek byl vei pozitivni a
to proto, Ze fes 86 % zawrstnand mezi sebou udrZzujei@telské vztahy. To povaZzi
za velmi ginosné pro firmu, jednak proto, Z&felstvi na pracovisti vyznammrzvySuje
efektivitu prace. Pouze pracovni vztahy udrZujeprecovisti 9% zawstnand a pes
4% dokonce vztahy nevrazivé. Tento vysledekmijak zvla¥ nepgekvapil a to proto
Ze se ¥tSinou na kazdém pracovisti vyskytélevek, ktery je se vSim nespokojeny, \

,

kritizuje, Siti kolem sebe Spatnou ndu a neudrZuje pratelské vztahy se

spolupracovniky.

Tabulka 8 : Vztahy se spolupracovniky

Alternativa Absolutni vziédfenl’ Procentni ﬂiédf*eni
Pratelské 19 86,36 %
Pouze pracovni 2 9,09 %
Nevrazivé 1 4,55

Graf 8 : Vztahy se spolupracovniky
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Pratelské
M Pouze pracovni

i Nevrazivé

86%

Vztah nadizeny- podiizeny by ndl fungovat na vzajemné spolupraci a &icfak
nadizeny, tak potizeny by si mili uvédomit, Ze se vzajendnpotrebuji a ndli by se
respektovat. Séfové by nélinsvym podizenym davat najevo svou moc a Zatmanec
by nentl mit pocit, Ze pro & plati jina praidla nez pro vedouciho. Vztah rfékny-
podiizeny (Tabulka 9, Graf 9) charakterizovalo 55% oesjenti za kladny, tedy, Ze
rozumi, necelych 41% si ,spiSe rozumi“. Pouze 4%dly, Ze si s nazenym spisi

nerozumi. Vztahy zaéstnana < nadizenym bychedy ohodnotila jako klacy.
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Tabulka 9 : Vztahy s néidenym

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
Rozumi si 12 54,54%
Spise si rozumi 9 40,91%
SpiSe nerozumi 1 4,55%
Nerozumi -

Graf 9 : Vztahy s nadizenym
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Pracovni atmosféru Izgovazovat jako jednu ze zakladnich podm k tomu, aby bylo
ve firmé¢ dosahovano vysokych pracovnich vykomfracovni atmosféru ve fiknvS
KART s.r.o. (Tabulka 10, Graf 10) charakterizovalejvice respondett(77%) jako
tymovou —spolupracujici. Za tw¢éi ji oznailo necelych 14 % respondéntlak bylo
vySe zmirgno, skoro na kazdém pracovisti se najédgky clovek, ktery se ufitym
zpasobem odliSuje od ostatnich. Jak vyplynu Seteni, neni tomu jinak ani u firrr
MS KART s.r.0. Jako pasivni, charakizoval pracovni atmosféru pouze jec
respondent (4,55%). Dle mého nazoru se jedna aéstaance, ktery pravgodobré
uvazuje o0 zrn¢ zanmestnani nebo je toto zastnani pro § nutné zlo, tudiz je

vykonava jen zlivodu materialniho uspokojer nezajmem @statni ¥ci.

Tabulka 10 : Pracovni atmosféra

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni xz'!édenl’
Tvaréi 3 13,64%
Tymova 17 77,26%
Konkuren éni 1 4,55%
Pasivni 1 4 55%
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Graf 10 : Pracovni atmosféra
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At se nam to libi nebo nelibionflikty jsou nedilnou satasti i pracovniho Zivota.
Pricin, prod ke konflikiim dochazi, je mnoho. Jednimmoznych vysetleni mize byt
riznorodost osobnosti, které se na pracovisti vyskazdy ¢lovék ma jiné chovani
temperament a uznavazné hodnot. To samo o sabmiZe vyvolat nagti, které pak
smetuje ke konfliktu. Podle nazorugtdiny respondeiit (64%) dochazi podniku ke
konfliktam (Tabulka 11, Graf 11) pouzéidkaci nikdy (9%). Ze se na pracovigs od
¢asu vyskytne konflikt, neni nic necyklého. Konflikty jsou normalni a @ité k nim
dochazi i na nejlepSich pracovistich. Podle méhmomasice konflikt nemusi b
piijemny, ale mnohdy se e stat pinosnym. Kazdy konflikt vede diskusi a ta se
muze stat podkladem fnové napady, v jinénpiipacd miaze konflikt ,prctistit
vzduch®. Ke konflikim by ale nemo dochazet mocasto. To, Ze nim dochazi
v podnikuc¢asto, mini 18% respondénPokud dochazi ke konflilin ¢asto, dochazi k
zhorSeni mezilidskych vztéha proto je dlezité, aby byl azdy konflikt vifeSen rychle
a bez zbytenych emoci. ‘tomto @ipad si ale myslim, Ze situace neni nikte

alarmuijici, vzhledem tomu, Ze ¥tSina dotazanych je nazoru, Ze ke kondiktdochaz

pouze tidka.

Tabulka 11: Konflikty v podniku
Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édenl'
Ano, doceladéasto 4 18,18%
Zridka 14 63,64%
Ne, nikdy 2 9,09%
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Graf 11 : Konflikty v podniku
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Dalsi 2 otdzky vomto bloku byly smfovany na vztah novym ngpafim, nangtim a
mysSlenkam zawstnand@ (Tabulka 12,Graf 12). Zajimalo mne, jak se nim ve firmg
pristupuje, zda jsou odevany a podporovany, nebo jsou formaptijaty, ale dale s
s nimi nepracuj&i nejsou vibec @éekavany ani podporovany. Podle 36 % resporid
je vztah kndpadm a namtim kladny, jsu tedy océovany a podporovany. 50
responderit je toho nazoru, Ze jsou jejich napady sice formalijaty, avSak nadale ¢

snimi nepracuje a 14% mini, Ze nejsaekavany ani podporovar

Tabulka 12 : Vztah novym napadin, ndn¥tam a myslenka

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadieni
Ocaiovany a podporovan 8 36,36%
Formélné prijaty, ale nepracuje se 11 50,00%

S nimi

Nejsou @ekdvany ani podporovan 3 13,64%
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Graf 12 : Vztah novym napadéimn, nanetium a myslenka
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DalSi &c, kterame zajimala, bylo, zdadbec zanistnanci pispivaji ¢ vlastnimi navrhy
v zanestnani (Tabulka 13, Graf 13). Dalo byi$e, Ze «navrhy gispivaji tak ,, gl na
pal“. 50% respondeiituvedlo, Ze s vlastnimi navrhyigpivaji nebo spiSefigpivaji a
50% uvedb moznost ,spiSe ne“ nebo ,ne“. Osébsi myslim, Ze by ® byt kazdy
zameéstnanec povzbuzeny vymysSleni napail Vtazeni wkterych zanistnand do
feSeni problérinby mohlo napomoci tomu, aby se zmtmanci citili byt aktivni sotésti
proces ve firmg.

Tabulka 13 : Vlastni navrhy zastnanc:

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
Ano 4 18,18%
SpiSe ano 7 31,82%
Spise ne 6 27,27%
Ne 5 22,73%

Graf 13 : Vlastni navrhy za#stnand:
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Za pracovni prosedi mohou byt ozrigny podminky,  kterych probih& pracowvi
proces. Tyto podminky musi respektovat nejggdpm stanovené normy, ale i fadty
zanestnand. Jedir takové pracovni prosdi vyvolava pocit spokojenosti. Praco
prostedizcela jist prispiva ke zvySeniipdstavivosta pracovitosti zagstnané. Cim
lépe a pijlemrgji se zamdstnanec na pracovisti citi, tim lépe se mu prac8§o
responderit je spracovnim progedim firmy MS KART s.r.0. spokojeno (Tabulka :
Graf 14). Nendivu, protoze za®stnanci maji opravdu pro svou praci vyitené velmi
kvalitni pracovni progedi. Resto se najde jedinec (5%), ktel pracovnim progedim

spokojeny neni.

Tabulka 14 : Spokojenos pracovnim progedim

Alternativa Absolutni xxiéd‘eni Procentni vx'!édeni
Ano 19 86,36%
SpiSe ano 2 9,09%
SpiSe ne - -

Ne 1 4,55%

Graf 14 : Spokojenos pracovnim progedim

r B!
5%
9%
M Ano
M Spise ano
i Spise ne
M Ne
86%
A .

V ramci udrzeni fatelskych pracovnich vztahse zamstnanci spokénostic¢as odéasu
setkavaji na neformalnich, mimopracovnich setkhitié se ‘neformalnim prosgedi
snaze uvolni a mohou se vzajemwice poznat, navazatigielstvi. To, Ze se :
zanestnanci stavaji patelé, napomaha ke vzajemné toleranci gicnosti na pracovist

Zamestnanci spolénosti MS KART s.r.o. se setkavaji jak ramci jednotlivyck
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pracovnich skupin (Tabulka 15, Graf 15) a #&ddi, tak i pracovnici tznych
pracovnich skupin spravidelr® schazeji mistnich restauraciahi kavarnach. Najdo
se ale i taci, ki¢ se &chto sclizek nedastni, jedna se o0 32 % responde

Ve firm¢ se pdadaji také formalni mimopracovni sky. Kazdy rok je ptadan
vanani vesirek, slavi se jubilezanéstnand a 1x r@né je pro zamistnance pradane
motokarova akce gkresnim nist Pisek, keré se mohou zastnit i rodinn prislusnici

zanestnand. Sowasti této akce je i zajisti olerstveni

Tabulka 15 : Neformalni mimopracovni sett

Alternativa Absolutni Procentni
vyjadreni jadreni
Ano, pouze vramci jednotlivych skupin a oddéleni 6 27,27%
Ano, setkavdji se pracovniciéiznych prac.skupir 9 40,91%
Ne 7 31,82%

Graf 15 : Neformalni mimopracovni setk

32%

® Ano, pouze v ramci

jednotlivych skupin a
oddéleni
® Ano, setkdvaji se
pracovnici riiznych

27% pracovnich skupin

M Ne
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5.4.Komunikace a informovanost

Na chod, fungovani a prosperitu firmy ma zasadivi kbmunikace uvnit organizace.
Ve \&tSire firem vSak jeji vyznam byva podoevan.

Efektivni vnitropodnikovd komunikace zahrnuje spr@vinformace, které jsou
sclovany prostednictvim vhodnych komunikaich kanal, ve spravny okamzik, na
spravném mista se zptnou vazbou. Ukolem vnitropodnikové komunikace iegojeni
vSech zargstnand takovym zpgsobem, aby vzdy ve spravnsas dostali kvalitni
informace pro vykon préce.

Jak jiz bylo zmigno, k tomu, aby zadstnanci ve firnd spravi a efektivié fungovali,
potrebuji informace. Mli by znat vize firmy, strategii, zatny, dlouhodobé cile firmy,
méli by byt informovani o tom, co se ve fitndai a co ne apodCim vice informaci

budou zamsstnanci o firnd mit, tim Iépe budou pracovat.

V tomto bloku otazek jsem se zafitla predevSim na to, jak probihda komunikace ve
firmg¢, jestli maji zamstnanci kvalitni informace pro vykon své prace, zdlbec znaji
zamery a dlouhodobé cile firmy a od koho.

59% respondent zna zamry a dlouhodobé cile firmy od vedoucich pracovnik
(Tabulka 16, Graf 16), 18% od spolupracownilb% respondeint z informanich
paneli nebo nashek a 18% respondeéntzantry ani cile firmy nezna. Dostatek
informaci je pro pracovniky velmiateZity a proto si myslim, Ze by o zalezitostect cil
a zamdra meli byt informovani vSichni zagstnanci. Pokud bude mit zastnanec
informace, dokaze se lépe ztotoznit s problémy yfiren nebude vdém nedostatek

informaci vyvolavat naibklad pocit gehlizeni.

Tabulka 16 : Zarry a dlouhodobé cile

Alternativa Absolutni ﬂiéd‘eni Procentni vx'!édem'
Od vedoucich pracovnila 13 59%

Od spolupracovnikii 4 18,18%

Z informaénich paneli, nasgnek.. 1 4,55%

Z mimopodnikovych zdroji - -

Neznam zanéry ani cile firmy 4 18,18%
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18%

Graf 16 : Zandry a dlouhodobé cile
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Déale mne zajimalo, jaky komuni&ai prostedek je ve firmi nejvice vyuzivan (Tabulk
17, Graf 17). wWamci podniku se sénem k podiizenym nejasgji vyuziva komunikace
piimd, ,z &i do ai“, jak uvedlo 73% respondantPozitivni na pimé komunikaci je
okamzita moZnost 2Zmé vazby. RedevSim z@tna vazba zefektiwje cely
komunika&ni proces. Mezi hlavni vyhody Izefzait isporwasu, rychlost adinnost.
Ve firmé se dale vyuziva komunikace pisea a to prosednictvi dopisuci tisténé

zpravy. K vyhodam této komunikace pagxistence dokladu o realizaci komunika

Ize ji tudiz giradit WtSi oficialni vaht

Tabulka 17 : Prosedek komunikace

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadieni
Telefon -
E-mail -
Dopis, tisténa zprava 6 27,27%
Piima komunikace ,, zoéi do ogi* 16 72,73%
Graf 17 : Prostedek komunikace
r .
28%
Htelefon
Hemail
dopis, tisténd zprdva
H primd komunikace " z
oci do oci"
72%
L
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Nasledujici otazkou tykajici se probléw komunikaci ve firng jsem chéla zjistit, kde
se ve firng vyskytuje nejétSi problém komunikaci (Tabulka 18, Graf 18). K torr
aby firma fungovala tak jak ma, je velmildzité, aby spolu jednotlivé slozky podni
navzajem komunikovaly. Sami@mosti je, Zze komunikace uvhipodniku rkdy ,
zaskipe" stejré tak jako napiklad vosobnim Zivat. NejwtSi problém - komunikaci
vidi respondenti mezi jednotlivymi odénimi firmy. 23% respondeintvidi problém

v komunikaci jednak mezi spolupracovniky a fiaenymi a potizenymi. Nejméa

el

Tabulka 18 : Problémy v komunikaci

Alternativa Absolutni vyjadeni Relativni vyjadeni
S vedenim firmy 2 9,09%
Mezi nadiizenymi a podtizenymi 5 22,73%
Mezi spolupracovniky 5 22,73%
Mezi jednotlivymi oddélenimi 10 45,45%

Graf 18 : Problémy v komunikaci

9%

HE S vedenim firmy

23%

45% E mezi nadfizenymi a

podrizenymi

mezi spolupracovniky

HE mezi jednotlivymi
23% oddélenimi

Neni snad spotmost, kde by nekolovaly dohady a famy. Jinak toneminani ve
spole&nosti MS KART s.r.0., kde famy koluji hla¥rmezi zanistnanci (Tabulka 1¢
Graf 19) a to dle ndzoru 32% dotazanych. Oprotiuamacelych 41 % dotazanych
neni \édoma toho Ze by ®jaké famy kolovaly. Ze famy koluji mezi z&stnanci i ve
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vedeni podniku si mysli 27% dotadzanych. Podle méworu se neda nijak zabra
tomu, aby k tomuto jevu ve fikndochézelo. Naopak si myslim, Ze by se toho mn¢
dalo vyuzit. Je ale takimozné, Ze diky émto dohadm a famam mze mez|

zanestnanci vznikat nafti, ¢cimz se niZze sniZzovat efektivita prac

Tabulka 19 : Dohady a famy ve fi#gm

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
Ano, mezi zanéstnanci 7 31,82%
Ano, mezizaméstnanci i ve veder 6 27,27%
Ano, ve vedeni podniku = =
Ne, nejsem si toho édom(a) 9 40,91%
Graf 19 : Dohady a famy ve fiem
I . |

M Ano, mezi zaméstnanci

41%
M Ano, mezi zaméstnanci i

ve vedeni podniku

27%

i Ano, ve vedeni podniku

M Ne, nejsem si toho
329% védom(a)

Jak jiz zde bylo &kolikrat uvedenck tomu, aby zagstnanci vykonavali praci tak, je
je poteba, je nutné, aby vzdy dostavali jasné instrukpelkany od svych natzenych.
Pokud zamsstnanci nevidi @ivod, ktery se skryva za sgimm ukolu, neuvdomi si
pottebu vykonat tento Ukol ipsr¢ a v co nejkratSi dab Takovy zamistnanec
neinvestuje dostatekasu, aby uUkol perfekénsplnil. 82% dotazanych je spokoje
sinstrukcemi, které jsou nutné pro dobry vykon pré€abulka 20, Graf 20). Me:
dotazanymi se ndpu ale i taci, kié maji pocit, Ze se jim dost&mych pokyri a

instrukci nedostava.
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Tabulka 20: Instrukce pro dobry vykon pr

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
Ano 6 27,27%
SpisSe ano 12 54,55%
Spise ne 2 9,09%
Ne 2 9,09%

Graf 20 : Instrukce pro dobry vykon prace

I |
9% %
\ M Ano
M Spise ano
M Spise ne
M Ne
L |

Nastanou situace, kdy sekde vyskytne #aky problém. Je velmi idezité, aby
zanestnanci sdlovali své nazory na tyto problemy (Tabulka 21, iG24). Mnozi
zanestnanci si vSak mnohdy netdomuiji, Ze i jejich nazr ¢i pripominka by mohl:
pomoci kvyieSeni problémuwi zlepSeni situace, ktera nastals vysledku Seeni
vyplyva, Ze ¥tSina respondefit (77%) sdluje nebo spiSe stuje své nazory n
pracovni problémy, 14% respondirtyto nazory nestluje a 9% ma poc, ze své

nazory sdlovat ani nemze

Tabulka 21: Nazory na pracovni problémy

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édenl'
Otevieré skluje 6 27,27%
Spise sdluje 11 50%

Spise nesduje 2 9,09%
Nesdiluje 1 4,55
NemiZe sdlovat 2 9,09%
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Graf 21 : Nazory na pracovni problémy
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Pokud se na pracovisti vyskytn&jaky problém, jefieba tento problém co nejrychl
vyieSit nebo alespostanovit mozn&esSeni jak tento problém co n#jk odstranit
Vysledky Seteni vypovidaji o tom, Ze ve fikrbyva tento probléma&Sinou ponecha
na nadizeném (Tabulka 22, Graf 22), tudiz on sam rozhmdjgk bude problér

vyieSen. Neni tomu tak vZdy, jsou i situace kdy jeg@vai problém vieSen dohodo

Tabulka 22ReSeni pracovnich problém

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadeni
Konsensu (dohodou) 7 31,82%
Nazorem \&tSiny -

Rozhoduje nadizeny 15 68,18%

Graf 22: ReSeni pracovnich problém
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5.5.Motivace

NejvétSim kapitdlem kazdé spdleosti jsou jeji zamstnanci. Pra¥ zantstnanci
urcitym zpiasobem rozhoduji o ugphuci nedsgchu firmy. Kazdy zamstnanec je jiny,
ma jiné gedstavy o zawstnani a dvody pra@ pracuje. Proto je idezité &dét, co
zamestnanci firmy patebuji.

Tento blok otazek je &nhovan otazkam motivace, motivace ze stranyiizadého
smeérem k podizenym (Tabulka 23, Graf 23), zdébec rgjaka v podniku existuje a
také jestli je pro zasstnance systém finaniho odngnovani motiv&nim prostedkem
k vy§8imu pracovnimu vykonu.

Na zaklad sociologickych pizkumi existuje rkolik motivatnich prvki, jez jsou
spole&né pro ¥tSinu lidi. Jako jedno z nejtezitéjSich a nejhodnotijSich oceini
povaZzuji zamsstnanci uznani, pochvalu odkoho, z koho maji respekt, tim tagtji
byva nadizeny. Tento motivni prostedek vSak mnoho vedoucich pracovnik
nepouziva. To, Ze zamstnanec odvede kvalitni pracovni vykon, je branko ja
samozejmost.

Z Seteni vyplynulo, Ze 32% respondérjie motivovano pra pochvalou a uznanim
nadizeného. Z mého pohledu je tentoigpb motivace velmidezitym. Kdo by rad
neslySel po dafe odvedené praci slova typu ¢kuji za velmi dolde odvedenou praci*
nebo ,VyborrE, to se Vam poddo*.

Nejvice se vSak zafstnanci firmy MS KART s.r.o. citi byt motivovanisjbtou
zamestnani (45%). Dle mého nazoru ma na tomto vysledéity podil situace, ve které
se pra¢ nachazime, a sice cel@sova krize. Pesto se najdou i taci, kfezadnou

motivaci ze strany n&zeného nepotiuji (18%).

Tabulka 23 : Motivace ze strany néeného

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édeni
Pochvalou, véejnym uznanim 7 31,82%
Finanéni odménou 1 4 ,55%
\]istotou zamgstnani 10 45,45%
Zadnym zpisobem 4 18,18%
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Graf 23 : Motivace ze strany nédeného
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Obsahem odghovani je pedevsim hmotna odina za préci. Ta slou k zaji¥ovani
potteb pracovnika, jeho spelenského postaveni a Zivotni aréviMotivacni inek
mzdy zavisi na jeji celkoveé velikosti nebo f#ifad na jejim vztahu ke mdstatnict
pracovniki. V dnesni dob vSak naiista pdet lidi, ktgi do zanéstnanichodi nejen
kvili penézam, ale také proto, Ze praci nalézaji smysl Zivota.

V dalSi otazce jsem zjivala, zda je pro respondenty systém ftmano odngnovani
urgitou motivaci kvySSim pracovnim vykam (Tabulka 24, Graf 24). Pro polovil
dotazanych jenebo spiSe je mzdadiiou motivaci |lepSim vykorim a pro druhol
polovinu spiSe neni nebo neriibec

Tabulka 24 : Finatini odn#riovani a motivace vySSim pracovnim vykim

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édenl'
Ano 2 9,09%
SpiSe ano 9 40,91%
Spise ne 7 31,82%

Ne 4 18,18%
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Graf 24 : Finar‘hi odn#riovani a motivace vySSim pracovnim vykam
r 1
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i Spise ne
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Odmeéna je tim nejlepSim stimulem a nemusi se jednat@ouwdninu hmotno. Presto
vS8ak hmotna od#ma byva povazovana za jedz nejdilezitejSich motivi, prat lidé
pracuji. Hmotna odmina vyjaduje zhodnoceni pracovnich vyslédkangstnance :
slouzi kzajiseni zakladnich pdebclovéka, Zivotni Urovl a spoléenského postave
Chela jsem se doadét, jak své ohodnoceni hodnotamgstnanci firmy MS KART
s.r.o. (Tabulka 25, Graf 25), konkrétnda jsou vySi mzdy spokojengi ne. Z grafu je
patrné, Ze velkdast respondeitje < vysSi mzdy spokojeno nebo spiSe spokojeno. J
se 0 77% dotazanych. Zbylych 23% respontigatspiSe espokojeno nebo dokon
neni spokojenodbec. Celko¥ bych spokojenost zatethand < vySi mzdy ohodnotili
spiSe klad& Vzhledem 'tomu, Ze \poslednicasti dotazniku @&l kazdy responder
moznost uvést, co by cttve firmé zlepSit, nasli se pouzé dotézani, ktéi by cheli
zlepsit finagni ohodnocen

Tabulka 25 : Spokojenost se mzdou

Alternativa Absolutni vx!éd‘enl’ Procentni vx!éd}eni
Spokojen(a) 3 13,64%
SpiSe spokojen(a) 14 63,64%
SpiSe nespokojen(a) 1 4,54%
Nespokojen(a) 4 18,18%
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Graf 25 : Spokojenost se mzdou
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5.6.Zaméstnanecké vyhod

Pro kazdou uasgnou firmu by milo byt s&Zejni, filakat a udrzet si kvalitr
zantstnance. Dole nastaveny systém odihovani, doplgny zangstnaneckym
benefity, ntize zvySit konkurenceschopnost nejgnziskévani zandstnand, ale mize
napomoci i kmotivaci pracovnik. Zaméstnanecké benefity se stavaji vyznamr
prvkem, ktery niZze eliminovat negativni projevy chovani pracovnikterymi mize
byt zvySena absena® nezadouci odchod pracovni sil podniku, tedyfluktuace. Ne
porekud jednoduchou otazkouagtava, jaky motivéni prvek by byl vhodny jak
odmena a ktery nakonec zvo

V bloku otadzek Zamstnaneckeé vyhody jsem se pokusila zmapovat siteatirmé MS
KART s.r.o. A sice, jaky maji zagstnanci nazor naaméstnanecké vyhody, zda

firma poskytuje a pak o jaké konkrétni zstmanecké vyhody se jed

Necelych 73% dotazanych vyjdld spokojenost se zatstnaneckymi vyhodami
(Tabulka 26, Graf 26). 18% charakterizovalo spig®ksejenot a zbylych 9%

dotazanych je spiSe nespokoje poskytovanim zagstnaneckych vyho

Tabulka 2(: Poskytovani zagstnaneckych vyhod

Alternativa Absolutni vyjadeni Procentni vyjadieni
Ano 16 72,73%
SpiSe ano 4 18,18%
Spise ne 2 9,09%

Ne - -
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Graf 26 . Poskytovani zagstnaneckych vyhod
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V dalSi otazce jsem se zafila na to, jaké zagstnanecké vyhody firma poskytt
(Tabulka 27, Graf 27). Responder poskytovanych zagstnaneckych vyhod n&gstji
uvackli prispivky na stravovani a penzijipripojisténi. Na spodnich fjixkach se pal
objevovaly vyhody, jako Zivotni poji&ti, firemni vzélavani a jiné. U alternativy ,Jir
vyhody* se nejastji objevoval gispévek na dopravu, firemni iz ¢i telefon.
Prekvapilo mne, Ze firma neposkytuje beneiha podporu kulturniho a sportovni
vyZiti a nebo mal&etnost co se tg firemniho vzdlavani. Tuto absenci je moz
prifadit celos¢tovému hospod&kému atlumu, ktera&sSinu firem nuti Seit a prvni

volbou, kde firmy chiji uSetit, jsou pra¥ tyto vyrody.

Tabulka 27 : Informovanost o poskytovanych &dnaneckych vyhoda

Alternativa Procentni vx!édfeni
Prispévek na stravovani 41,50%
Penzijni pripojisténi 39,62Y%
Zivotni pojidt éni 1,89%
Podpora kulturniho a sportovniho vyZiti -

Firemni vzdélavani 5,66%

Jiné vyhody 11,32%
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Graf 27 : Poskytované zastnanecké vyho
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5.7.0bavy a strach \ zaméstnani

Jelikoz disledky celos#tové finargéni krize doléhaji i n&eské podniky, mnohé nich
omezuji vyrobu a poskytovani sluzéldokonce snizuji stazaméstnand, tedy dochaz
k propoustni zangstnané, predevSim organizg&nich divodia. Zajimalo mne, jak tut
situaci, obdobi celostove krize, vnimaji zawstnanci firmy MS KART s.r.o. Ma
obavy o ztratu svého zastnani nebo zanik firmy? (Tabulka 28,af 28

Znana ¢ast respondefitmoznou hrozbu zéniku speéleosti nebo ztraty zagstnani
nepoctuje. Ne vSichni vSak jsou klidni a bez obachto moznych hrozeb. 5
dotazanych zvolilo odp@d’ na tuto otazku ,spiSe ano* a 9% odpdv,ano”. Pokud
maji tito ddazani obavy ze zaniku firmy, bylo by vhodné, aleyviedeni firmy
informovalo o situaci podniku. Tim by u dchto zamdstnané mohlo dojit k
eliminovani ugitych obav, které potuji.

Tabulka 2i: Obavy ze zaniku spaleosti a ztraty za@stnan

Alternativa Absolutni ﬂ'!éd‘eni Procentni vx'!édeni
Ano 2 9,09%
Spise ano 1 4,55%
Spise ne 9 40,91%
Ne 10 45,45%
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Graf 2¢ Obavy ze zaniku spaieosti a ztraty za#gstnan
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6. Vysledky Sefeni a navrhy znén

Vysledky Sefeni
V této kapitole bych se pokusila definovat podniokulturu firmy MS KART s.r.o.,
jeji prvky a souvislosti, pokusit se objasnit ja&étypu je dana kultura a shrnout

vysledky gedchozi kapitoly, tedy dotaznikovéhoigei.

Podnikova kultura firmy MS KART s.r.o. se dle méhwazoru, z typologii
formulovanych ve vztahu k vlivu prdsti a reakci organizace na piesli, giblizuje
kultue tvrdé préce(daraz kladen na aktivitu a iniciativu,aZitou hodnotou je
zameéteni na zakaznika a jeho pethy) a procesni kultie (technickd dokonalost,
spravny postup, zaffenost na fesnost a detaily). Wit o jaky typ kultury se
jednoznéné jedna, podle mého nazory nelze, a protoiddgmim ke kombinaciéchto

dvou kultur.

Dotaznikového S&tni se zcelkového pm 25 zamistnand z&astnilo 22
zantstnand. Jeden zadstnanec byl v dab dotaznikového Se#ni v pracovni
neschopnosti a dvzantstnanky® na matéské dovolené. Vedeni firmy vychazi svym
zamestnan@m v tomto smru vstic a umo#uje jim vykonavat svou praci z domova i
v dok® matéské dovolené.

Firma MS KART s.r.o. je vyrobni zavod. Vzhledemdvpze a technickému zareni
vyroby neni pekvapenim, Ze je ve filtnzanestnano vice mu¥ (17), ktgi pracuji
piedeviim ve vyrah Zeny (5) jsou zagstnany v technicko-hospoid&ém Useku.
NejvysSi dosazené vé&Edni pevazuje mezi zadstnanci odborné vyieni a
stredoSkolské s maturitou. Zde se naskyta prostorldrda moznému vzadavani

zangstnand.

Pro image firmy je velmiieZit4 identifikace za®stnand s firmou. Pod timto pojmem
se rozumi ztotoZmi se zarsstnané@ s podnikem, ve kterém pracuji. Vysledkyieat
tykajici se pra¥ identifikace zarmsstnané s podnikem, dopadly dle mého nazoru velmi

uspokojiv. Pres 68% dotazanych je hrdo na to, Zze mohou pragast ve firm¢ MS
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KART s.r.0. 27% respondaih je jedno kde pracuji, coz je vysledek, ktery sietze
povaZovat za velmi pozitivni, ale ani negativni.eLiedy konstatovat, Ze naprosta
vétSina zanmistnand je hrda na to, kde pracuji a jak vyplynulo azkumu, gedevSim
diky dolfe vykonané praci a tymu, jehoz jsou &mti. Hlavnim dvodem, pro
zanestnanci firmy setrvavaji v s¢éasném zagstnani, nejsou jen dobré platové
podminky, jak by se daloipdpokladat, ale je jim zajimavost prace, kterou zde

vykonavaji. Zda se, Ze z&@stnanci ve firnd pouze , nepracuji“, ale také pro ni ,ziji".

Je samaoejmé, Ze na pracovisti nemohou byt vSichrételé, ale dodrzovani ditych
pravidel a respektovani zakladnich pravidel sludnéhovani, by o platit pro
kazdého zawstnance. Toho, Ze na pracovisti nemusi byt vSigfmize patele, je
piikladem i firma MS KART s.r.0. Po zmapovani situgcacovnich vztalna atmosféry
na pracovisti se ukazalo, Ze ve férpanuji gatelské vztahy mezi velkouétinou
(86%), pouze pracovni vztahy udrZuje pond mala cast z respondeint(9%) a jak
jsem gredpokladala, jeden z respondecharakterizoval pracovni vztahy za nevrazive.
Krom¢ vztali mezi spolupracovniky mne zajimalo, jaké jsou wygtamezi
zamestnancem a ndtkenym. Ve firng¢ panuje velmi patelska atmosféra, tudiz mne
nepgekvapilo, Ze 95% respondénoznailo vztahy s natizenym jako kladné, coz je
dobrym ukazatelem podnikové kulturyreRvapujici bylo zji&tni, Ze ot jeden

z responderitohodnotil vztah s n&zenym negativé

Vztahy mezi zagstnanci vyznam& ovliviwuji atmosféru panujici na pracovisti.
Ponerné velkacast respondetitohodnotila atmosféru jako tymovou, tedy zaloZenau
spolupraci. Vzhledem k existenci vlastniho vyvojowéoddleni firmy, je zapaebi
kreativity. Za twir¢i atmosféru, zagtenou na kreativitu je povazovana 14%
responderit. Vzhledem k pedchozim vysledkm pracovnich vztah mezi
spolupracovniky a nditenym se da dakavat, Zze se najde¢kdo, kdo ohodnoti
atmosféru na pracovisti za negativni. A sice 9%paadent oznailo atmosféru za

konkurerEni a pasivni s nezdjmem o kolegy.

67



Predpokladala jsem, Ze ve fiindas odéasu vznikne &aky konflikt, stejré jako se tak
jist¢ stava i na nejlepSich pracovistich. Vysledkyedgt ukazaly, Ze ke konflikin ve

firm¢ dochazi jen velmiiidka.

Informovanost zawstnané o moznosti s@lovani jejich napail podrEta nebo
mysSlenek natizenému by mohla vyznarmarprispét k rychlejSimu vyeSeni moznych
problému ¢i situaci ve firng. | kdyz by z gjakych divodi nemohlo byt vyuZzito&hto
navrhi, i presto ziskava zagstnanec pocit, Ze ide vyjadit svij nazor a myslenky.
Tim se samaejmé zvySuje motivovanost zafstnance ke kvalig)Sim pracovnim

vykonam.

Firma MS KART s.r.o. se pohybuje ve ¢twé Spéce ve vyrol motokarovych
podvozki, vyvoj vtomto oboru jde neustale Kedu a proto je nutné sledovat nové
trendy, chovani konkurence a také neustale vymsit vylepSovani produkt Proto
jsem se zagtila na zandstnance, zdafispivaji svymi navrhy a jak jefigtupovano k
novym napadm a namdtim. Polovina respondeihtuvedla, Ze svymi navrhyfigpiva a
zbyla polovina naopak aktivitu ohlegirsvych navrfh vyvratila. To, Ze zagstnanci
nechtji své navrhy sélovat je mozné na zakladzjisteni, které vyplynulo z S&ni.
Polovina z dotdzanych je toho nazoru, Ze nagadwantty ze strany zagstnand jsou
sice formalg prijaty, ale dale se s nimi nepracuje. 14% z nicliakonce mysli, Ze
nejsou ¢ekavany ani podporovany.cékteti (36%) naopak uvedli, Ze jsou @Gowany a

podporovany.

Pracovni prosedi zcela jist prispiva ke zvySeni fedstavivosti a pracovitosti
zaméstnand. Cim lépe a fijemrgji se zandstnanec na pracovisti citi, tim lépe se mu
pracuje. 95% zadstnand je s pracovnim prostdim spokojeno. Tento vysledek se dal
predpokladat. Pro majitele firmy, pana Siméaka, tbio a stale je sFejni, aby jeho
zanestnanci mdli vzdy vytvorené velmi kvalitni pracovni prasdi. | gesto se nasel

respondent, ktery s pracovnim presiim vyjadil nespokojenost.

K tomu, aby zarstnanci ve firnd spravie a efektivié fungovali, potebuji informace.

Méli by znat vize firmy, strategie, zamy firmy a dlouhodobé cileCim vic informaci
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budou zamstnanci mit, tim lIépe budou pracovat. Z&ma dlouhodobé cile firmy MS
KART s.r.0. zna 82% dotazanych od vedoucich praiédiynspolupracovnik i
z informanich panal a nasinek. Zandry a cile nezna 18% dotazanych, jak uvedli.

Jedna seiedevsim o zawstnance &nické profese.

K podani kvalitniho pracovniho vykonu, jak jiz byySe uvedeno, je zagebi, aby
zanestnanci od svych naizenych dostavali jasné instrukce a pokyny. 82%zitych
je ,spokojeno” nebo ,spiSe spokojeno” s pokyny muathpro dobry vykon prace. Mezi
dotazanymi se ale najdou i taci, iktenaji pocit, Ze se jim dosta&mych pokyri a

instrukci nedostava (18%).

Interni komunikace je jednim z hlavnich prajdiremni kultury (VYMETAL, 2008).

Ke spravnému fungovani firmy, je nutné, aby spetinptlivé sloZzky podniku navzajem
komunikovaly. Dotazani spafi nejwtsi problémy v komunikaci mezi jednotlivymi
odcklenimi (45%). Shodhpak mezi natizenymi a potizenymi a mezi
spolupracovniky (10%). Nejvice vyuzivanym predkem, ktery je ve firghuzivan ke

komunikaci, je pima& komunikace a dopis nebo &%k zprava.

Dulezitost sdlovani nazoil zangstnané na pracovni problémy je mnohdyeplizena a
proto mne zajimalo, jak je k této problematidestopovano ve fira MS KART s.r.o.
77% dotazanych své nazorykge nebo spisSe sthje. 13% neséluje a 9 % uvedlo, Ze
své nazory stovat neniize. KdyZz se &aky problém vyskytne, jehdeSeni byva
vétSinou (68%) ponechano ndzenému, jak ukazuji vysledky semi. V rekterych
piipadech (32%) je problém ¥g8en dohodou.

Motivace integruje a organizuje celkovou psychickaufyzickou aktivitu srrem
k vytyéenému cili (PROVAZNIK, 1992). Proto jeulzité wdst, co zamdstnanci
potrebuji, co je motivuje, aby podavali kvalitni prandwykon. Spravny fstup
k motivaci tak pinasi profit nejen podniku, ale i z&stnanédm. NegasgjSim
zpisobem motivace ze strany diemného uvadi respondenti jistotu za#stnani,
pochvalu nebo wejné uznani. Také jsem zjdvala, zda zagstnance motivuje systém

financniho odménovani k vysSim pracovnim vykaém. Polovina dotazanych ozika
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financni odnenovani za motivaci k lepSim vykém, druha polovina naopak.

Spokojenost s vySi mzdy vyjakb 77 % dotazanych.

S motivaci souvisi i poskytovani zastnaneckych vyhod. Spokojenast cast&énou
spokojenost s jejich poskytovanim uvedlo 91% datgzh. K benefiim, jez firma

poskytuje nejastji, paftti prispEvek na stravovani a penzijniipojisténi.

Jelikoz disledky celosgtové krize doléhaji i n&eské podniky, zajimalo mne, jestli
zamestnanci pociuji obavy ze zaniku spalrostici mozné ztraty zagstnani. Porérné
zna&nd ¢ast dotdzanych Zzadné obavy ze zaniku spolti a ztradty zagstnani

nepoct'uje.

Na zaklad vySe uvedenych vysledkSeteni, se podnikova kultura jevi jako p&me
silnd. Ne pilis kladné vysledky, které vyplynuly z jmkumu, jako jsou ndgptelské
vztahy s pracovniky a n#idenymi, nespokojenost s pracovnim pfedim, pasivni
atmosféra na pracovisti, nelze ogmgako problém a to i@devSim proto, Ze se jedna
pouze o jednoho- dva za@stnance, kié snad ve vSech oblastech vyjid

nespokojenost. V tomtaripack Ize dopordit pouze personalni zmy.

Navrhy zmén

Na zaklad vysledki dotaznikového S@#ni a rozhovar se zamstnanci bych
navrhovala Bkteré oblasti, na které by se vedeni firmylonzan®ftit i piesto, Ze Ize
podnikovou kulturu firmy MS KART s.r.0., oztidza pongrné silnou.

» Pouze 18% dotazanych uvedlo neznalost é&zana cili firmy, jednalo se
piedevS§im o respondenty éldické profese. Festo doporéuji  zvySeni
informovanosti 0 @ni v podniku u zandstnanai délnické profese.

» ZlepSeni komunikace mezi jednotlivymi afldnimi a to hlavié mezi
odd¢lenimi vyroby.

» Pfipominat zandstnanaim pozitivni gfistup k jejich navrhim, nipadim a
mySlenkam, které by mohly byt velmi pr@Spé.
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= Podporovat osobni rozvoj zafstnanai. Navrhovala bych pokusit se
zamestnan@dm zadavat zajimavé nebo n&mgsi Ukoly a sledovat jak na tato
zadani reaguji. Vijppadt zajmu, poskytovat vztavani, jazykové kurzy atd.

= Navzdory velmi patelskym vztaiim mezi zamistnanci a vedenim,i@telskou
atmosférou, ktera vladne na pracovisti, bych dogarueambuilding Jednak
pro vytvaeni hlubSich fatelskych vztalh a upeviovani vazeb mezi

zanestnanci, ale také pro upeimi sounalezitosti jednotlivics tymem.
V¢érim, Ze by tyto navrhy pomohly jé&Svice posilnit podnikovou kulturu v podniku,

protoZe pray¥ podnikova kultura je v dnesni dbfednim z kiéovych faktofi prosperity

podniku a na jeji sile zavisi i tagh podniku.
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7. Zaver

Cilem této prace bylo shrnout aktualni informackajizi se podnikové kultury a
zarovar ziskané informace vhodrvyuzit @i diagnostice podnikové kultury v daném
podniku, kterym je spotmost MS KART s.r.0., a naslegise pokusit 0 navrzeni Zm
této podnikové kultury.

Stavajici podnikovou kulturu dané firmy jsem se ymila identifikovat na zaklad
dotaznikového S&ni, studiem firemnich dokumént prohlidkou firmy, ale také

rozhovory se zagstnanci.

Ve vyzkumu jsem se zaffla na oblasti podnikové kultury, které maji Znau
vypovidaci hodnotu. Jednalo se o identifikaci gstmandé s podnikem, vztahy na
pracovisti a pracovni atmosféra v podniku, komucéka informovanost, motivace

zanestnand, zanéstnanecké vyhody a obavy a strach v &stmani.

Pt uréovani, o jaky typ kultury, z typologii formulovanyee vztahu k vlivu progedi a
reakci organizace na prostli, se dana kultura firmyfiplizuje, jsem se fiklonila ke

kultuie procesni a kulte tvrdé préace.

Z Seteni dale vyplynulo, Ze podnikova kultura firmy M3\RT s.r.o. je por&rné silna.
| presto jsem se pokusildiplizit oblasti, ve kterych by dle mého nazoru nmtbjit k
posileni podnikové kultury firmy MS KART s.r.0. Jedo se nafiklad o posileni
informovanosti 0 8ni v podniku u zarstnané délnické profese, i festo, Ze vysledky

z Seteni nevykazovaly vyraznou absenci této informovéinos

Obecrt je kultura povazovana za zasadni znak ¥pspi celé spolénosti. Odrazeji se v
ni zkuSenosti generaci minulych i gasnych. Ukolem kultivace firemni kultury v
kaZdé organizaci je navoditiggmnou atmosféru uviiifirmy, tedy pro zaréstnance, ale

i pro okoli.
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Firemni kulturu ma kazda firma. DlouhodobejusgsnsjSi jsou firmy, které maji jeden
spoleny rys - silnou miru sdileni psanych i nepsanyodniinich hodnot, priorit a dil

Jejich Uspch se odviji od schopnosti managementu wiwinou kulturu. Proto by se
kazda firma nila vénovat své podnikové kulte, zvlast v dnesni dody kdy podnikova

kultura velmi vyznamé ovliviiuje dlouhodobou uggnost firmy.
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8. Summary

The goal of this final thesis is to develop a mdtilogy to diagnose the corporate
culture and to verify it in a selected company mdev to propose a management

program to change the corporate culture.

The object of this research is MS KART s.r.o. compa22 respondents were
examined. Theoretical information about the Cororalture is summed up in the
first part of this thesis followed by the descmptiof the company and its history.
To understand the corporate culture | have usedgtlestionnaire research. The
questionnaire was composed out of 28 questiondh gaestion is processed into a

chart followed by results.

On the basis of the results of research, the catpamulture seems to be relatively
intense. Nevertheless, | would recommend to intgrstquaintance of workers

about current events of the firm, to improve comroaton between production

departments, to remind employees the positive a@mbroof company to their

suggestions, ideas, thoughts and to maintain parsi@velopment of employees.

Rizeni lidskych zdrdj — Podnikova kultura — Dotaznikové i&eti
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10. Prilohy

1) Vzor dotazniku
2) Organizani struktura firmy MS KART s.r.o.
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P¥iloha 1

DOTAZNIK
PODNIKOVA KULTURA
Véazeny respondente,
timto si Vas dovoluji poZadat o vygni dotazniku zagfeného na podnikovou kulturu
ve Vasi spolénosti. VeSkeré udaje jsou anonymni a budou powZityadré pro &ely
mé diplomové prace.

Instrukce k vypléni

Dotaznik je tveen 29 otadzkami. Odpovidejte vzdy zatrzenim vhodignativy,
popfipade alternativ u otazek, kde je nabidnuta moznostitzvade odpo¥di nebo
odpowd’ vypiste na vyzn@né misto. U posledni otazky mate moznost anenyuast,
co by se ve Vasi firdalo zlepsit.

1. Pohlavi
a) muz b) Zena

2. NejvySsi dosazené vahi
a) zakladni
b) SOU, SS bez maturity
c) SOU, SS s maturitou
d) VOS
e) VS

3. Jak dlouho pracujete v sodasném zandstnani?

a) mére nez 1 rok
b) 1-2roky

c) 3-4roky

d 5-7let

e) 8-10let

f) vice nez 10 let

4. Jakou pozici z hlediska pravomoci zastavate v gaiku?
( Pokud by nevyhovovala ani jedna z uvedenych nstizdoplite VaSe pracovni #azeni k posledni z
moZznosti)

a) management
b) vedouci Gtvaru
¢) administrativni pracovnik
d) mistr, mistrova
e) délnicka profese
pracovni Zazeni ...........ccovveeiiiiiiie i,

5. Zaméry a dlouhodobé cile Vasi firmy znéate :
a) od vedoucich pracovnik
b) od spolupracovnik
¢) zinformanich panal, nastnek podniku, z podnikového zpravodaje
d) z mimopodnikovych zdrdj
e) zjinych zdrofi. Uved'te prosim z jakych ...,
f) neznam zasry ani cile firmy
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6. Co pro Véas znamena prace pro Vasi spaleost ?
(1ze vybrat vice moznosti odpadh

a) materialni uspokojeni (mzda/plat, dalSi hmotné thg¥}i

b) seberealizaci, uspokojeni z delvykonané prace

c) prilezitost ke kariérovému a profesniniistu

d) moZnost byt satasti tymu

€) JinA MOZNOSt, Prosim UGBE .........cceve i

7. Z jakého divodu zistavate ve firms?
(Ize vybrat vice moznosti odgdt)
a) dobré platové podminky
b) zajimava prace
¢) mozZnost profesnihaistu
d) moZnost byt satasti tymu
e) nedostatek jinych pracovnich mist
f) Jinydivod........ooo

8. Jaky je Vas vztah k zanistnani u formy MS KART s.r.0.?
a) jsem hrdy(a) na to kde pracuiji
b) radji se nezmiuji
c) je mitojedno

9. Ktery prostiedek komunikace snirem k podiizenym je ve VaSi spolnosti nejvice vyuzivan?
a) telefon
b) email
c) dopis, tiSéna zprava
d) pitima komunikace —,, zd do @i “
€) JiNY covviiiiiiii

10. Nejwtsi problém v komunikaci vidite :
a) s vedenim firmy
b) mezi nadizenymi a potizenymi
c) mezi spolupracovniky
d) mezi jednotlivymi oddenimi
e) jinde.........ocooiiiii.

11. S Vasim nadlizenym si:
a) rozumite
b) spiSe rozumite
c) spiSe nerozumite
d) nerozumite

12. Dostavate vzdy jasné instrukce a pokyny pro dof vykon své prace od svych naiizenych?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

13. Své nazory na pracovni problémy a situaci ve \Baspol€nosti :
a) otewere sctlujete
b) spiSe sdujete
c) spiSe nesdujete
d) nesclujete
e) nemizete sdlovat
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14. Pracovni problémy jsou ve VaSi spolmosti vétSinou ¥eSeny formou :
a) konsensu (dohody)
b) nazorem ¥tSiny
¢) rozhoduje natizeny
d) jinym zpisobem...........ocoi i

15. Nové napady, podéty a mysSlenky jsou ve VaSi spoknosti :
a) oceiovany a podporovany
b) formalre prijaty, ale nepracuje se s nimi
C) nejsou dekavany ani podporovany

16. Jaké mate vztahy s VaSimi spolupracovniky?
a) pratelské
b) pouze pracovni
C) nevrazivé

17. Pracovni atmosféru ve spolmosti byste ozndil(a) za :
a) tvarci — zangena na kreativitu
b) tymovou — spolupracujici
c) konkurerni - soup&vou
d) pasivni —nezajem o spéleost, kolegy

18. Jste spokojeni s pracovnim progedim ve VaSem podniku? (vzhled pracovist vytapéni,
ventilace , atd. )

a) ano

b) spiSe ano

c) spisSe ne

d) ne, divod.......coiiii i

19. Koluji ve firmé dohady a famy?
a) ano, mezi zagstnanci
b) ano, mezi zakstnanci i ve vedeni podniku
c) ano, ve vedeni podniku
d) ne, nejsem si tohosdom(a)

20. Dochazi ve VaSem podniku ke konflikkm?
a) ano, docel&asto
b) ztidka
c) ne, nikdy

21. Existuji neformalni mimopracovni setkani pracowiki spol&nosti? (restaurace, kino...)
a) ano, pouze v ramci jednotlivych skupin a sliédi
b) ano, setkavaji se pracovnidznych pracovnich skupin
c) ne

22. Co se tge VaSeho platu :
a) jste spokojen(a)
b) spiSe spokojen
c) spiSe nespokojen
d) nejste spokojen(a)

23. Motivuje Vés systém finaniho odmeénovani k vyssSim pracovnim vykotim ?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne
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24. Fispivate v zan¥stnani vlastnimi navrhy?

a) ano

b) spiSe ano
c) spisSe ne
d) ne

25. Jakym zpisobem Vas motivuje Vas natizeny?
a) pochvalou, vEejnym uznanim dobrého vykonu
b) finan¢ni odn€nou
C) jistotou zamdstnani
d) jinym zpisobem, prosim

e) zadnym zfisobem
26. Poskytuje Vase firma zaréstnanecké vyhody?

a) ano

b) spiSe ano
c) spisSe ne
d) ne

27. Jaké zangstnanecké vyhody poskytuje VaSe firma
(1ze vybrat vice moznosti odgdy)

a) piispivek na stravovani

b) penzijni gipojisténi

c) zivotni pojis&ni

d) podpora kulturniho a sportovniho vyziti

e) firemni vzclavani

f)  JINE vyhody (JaKE? ) cooieieiii e e e

28. Méte obavy ze zaniku Vasi spotaosti?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

29. Je réco, co by se ve VaSsi firkhmélo zlepsit?

Velice Vam dékuji za VA4S ¢€as a trpélivost pi#i vypliiovani tohoto dotazniku.

Bartova Hana, studentka Jifeské univerzity \Ceskych Budjovicich, Ekonomicka fakulta
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Pt¥iloha 2

Reditel

Sekretariat

| |
Vedouci obchodu a Vedouci vyroby a

ekonomiky tuzemského prodeje

Ekonomické Vyroba
oddéleni

Zachranic¢ni Tuzemsky
obchod prodej + sklad

Zasobovani

Montaz
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