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1 UVOD

V dnesni dobé se stale castéji mluvi o pojmu podnikova kultura. I kdyZ tento pojem nebyl
dosud zcela jasné¢ definovan, jedné se o dilezity Cinitel v podniku. Podnikovou kulturou
lze ve stru¢nosti nazvat vSe, co pracovniky v podniku obklopuje a co na n€ plsobi, at’ uz
kladné ¢i zaporng. A proto je chyba, kdyZ jsou zamé&stnanci povaZovani pouze za pracovni
silu a diraz se klade na jejich okamzity vykon. Chce-li firma dosahnout trvale
udrzitelného piinosu, musi svym zaméstnancim (pro jejich préci) vytvofit vyhovujici

podminky, a to nejen materialni, ale i duSevni povahy.

PrestoZe technologicky pokrok jde pofad dopiedu a Zijeme v mechanizované dobé, je
proto neustale tieba pracovni sily, tedy lidsky kapital. Tento lidsky kapital se stava stale
siln€j$i konkuren¢ni vyhodou podniku, i kdyz si to dosud nékteré firmy jeste
neuvédomuji. Pracovnik je nenahraditelnou soucésti podniku a to, jak na né& podnik
pusobi, ovliviluje kvalitu jeho pracovniho vykonu. Podnikové kultura, kterou je
pracovnik, at’ uz ji vnima ¢i nikoliv, neustile obklopovan, miZze byt jednou z pficin

tispéchu daného podniku. A tento fakt fada firem v Ceské republice stéle jesté nepfijala.

Nezalezi na pfedmétu podnikdni ani velikosti podniku. V kazdém podniku lze nalézt
podnikovou kulturu, je ale otdzka jakou. Zda silnou ¢i slabou, kladnou ¢i zapornou. Tato
kultura bude vzdy ovliviiovat chod spole¢nosti. Charakter podnikové kultury je zakofenén
hluboko uvniti spoleénosti a prostupuje veskerym dénim podniku. Clovék neni stroj a tak
tedy na jeho pracovni vykon bude ptisobit, zda pracuje v pfijemném kolektivu, ma dobré
vztahy s nadfizenymi pracovniky, vyhovuje-li mu jeho pracovni prostiedi apod. Nad touto

mysSlenkou by se mél zamyslet kazdy manaZer podniku.

Faktory pusobici na podnikovou kulturu maji za nésledek zplsob vniméani kultury
zaméstnanci. Proto by vedeni organizace tyto faktory mélo znat, aby dokazalo vcas
identifikovat a odstranit nedostatky v podnikové kulture. Organizace by méla jasné davat
svym zamé&stnancim najevo, Ze jsou pro ni nepostradatelni a zaroven je zapojovat do
svych zélezitosti, dale je také informovat o svych cilech a vizich. A naopak zaméstnanci

by tuto vstficnost svého podniku méli oplacet loajalitou. Jednim z dilezitych predpokladi



pro dosazeni konkuren¢ni vyhody podniku je také komunikace mezi pracovniky

a vedenim a pfedevsim ztotoznéni zaméstnanci s podnikovou kulturou.

Podnikovou kulturu nelze uméle vytvofit a k podniku ,,pfilepit”. Podnikova kultura musi
byt soucasti podniku jako celku a korespondovat s jeho strategii. Pouze takto koncipovana
podnikové kultura ma smysl a bude pfispivat k prosperité¢ organizace. DileZity je také
pohled na podnik zjeho okoli. Jak podnik vystupuje navenek a jakou ma image. Jak
zaméstnanci ovlivnéni podnikovou kulturou budou jednat se zdkazniky apod. To vSse také

ovliviluje mira sily podnikové kultury.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Pojem ,,podnikova kultura“

vvvvvv

povazovani spise za stroje, které vykondvaly automatickou praci. V pozd¢jsich dobach se
pfistup zménil a zaméstnanci byli chapani jako lidské zdroje. Dnes jsou schopni
pracovnici vnimani jako zdkladni pfednost firmy. Vyuzivaji se jejich znalosti
a schopnosti. Tomuto vyuzivani musi byt uzptisobeno prostiedi firmy, které je soucasti

podnikové kultury a to dokazuje jeji diileZitost.

SCHINKOVA (2003) uvadi, ze pojem podnikova kultura se objevil v ekonomice podniku
pocatkem 80. let minulého stoleti a postupné se prosadil v teorii i1 praxi fizeni. Dnes ma
tento Casto pouzivany pojem velmi rozmanity obsah. V praxi se Ize setkat celkem se tfemi
podobnymi oznacenimi, a to podnikova kultura, firemni kultura a organiza¢ni kultura.
V anglické literatute existuje pojem organizational culture nebo je mozné pouZzit méné
uzivany termin corporate culture. V némecké literatufe se objevuji pojmy jako Unter-

nehmenskultur, Organisationskultur a Firmenkultur (ROLINEK A KOL., 2003).

Kazdy podnik se snazi vyuzivat vSechny dostupné zdroje k posileni své
konkurenceschopnosti. Diive §lo spiSe o vyuzivani hmotnych zdroja. V této dobé€ se firmy
zam¢efuji na postoj vici svym zaméstnancim. Zaméstnanci jsou motivovani predevs§im

prostiedim, ve kterém pracuji — podnikovou kulturou.

Chépani podniku z kulturologického hlediska u naSich firem neni doposud samoziejmé,
ale proces internacionalizace ekonomiky si diive nebo pozd€ji zménu postojii vynuti,
protoze cilevédomé utvareni podnikové kultury je v zdjmu kazdého podniku

(TRUNECEK, 1999).



Pro podnik je velice dulezité, jak je vniman svymi zaméstnanci i vnéjSim okolim.

Sledovat toto nahliZeni na podnik je nyni trendem.

2.1.2 Definice a vymezeni podnikové kultury

Podnikova kultura je v kazdém podniku vniména jinak, proto ji nelze jednoznac¢né popsat.

Z tohoto diivodu i jednotlivi autofi rizné definuji pojem podnikova kultura.

V odborné literatufe existuje celd fada definic podnikové kultury, nebot” tento pojem neni
zcela ustalen. Nejcastéji pouzivanym vymezenim podnikové kultury je nasledovné podle
SCHEINA (1989): ,,Podnikové kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich ptedstav,
které urcita skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZ se naucila
zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osveédcCily, ze jsou
chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat,

ztotoZnit se s nimi a jednat podle nich* (ROLINEK A KOL., 2003).

Dalsi autofi BROSSE, HENTZE (1989) vystihuji pojem podnikové kultura takto: ,,Pod
pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupovani ¢lent
firmy. Tvofi jednotu spolecnych hodnotovych piredstav, norem, vzorci jednani
a projevuje se navenek jako forma spoleenského styku mezi spolupracovniky a ve

spole¢n¢ udrZzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnich vybavenich*

(BEDRNOVA, NOVY A KOL., 2004).

PFEIFER, UMLAUFOVA (1993): ,,Podnikova kultura je souhrn pfedstav, piistupt

a hodnot ve firmé¢ vSeobecné sdilenych a relativné¢ dlouho udrzovanych.*

TRUNECEK (2004): ,Podnikova kultura je odrazem lidskych dispozic, mysleni
a chovani lidi v podniku. Je poznatelnd, pisobi na lidské védomi i podvédomi a v obojim
se také projevuje. Podnikova kultura je extrémné setrvacnd, a proto se velice tézko
a dlouhodobé méni: je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadfit nebo

kvantifikovat. Je sdilen4, ne dohadovand, to znamen4, zZe jeji zménu nelze natidit nebo se



o ni dohodnout. Podnikova kultura je strukturovand, a pfitom je sama soucasti kultur

vy$8ich fadi naptiklad kultury oboru, regionélni kultury, narodni kultury.*

ARMSTRONG (1999): ,,Organizacni neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu
sdileného presvédceni, postojii, domneének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato
soustava sice nebyla nikde vyslovné zformulovéna, ale v podminkdch neexistence
pfimych instrukci formuje zptsob jednani a vzdjemného plisobeni lidi a vyrazné ovlivituje

zpiisoby vykondvani prace.*

Vsechny uvedené definice chapou podnikovou kulturu jako meékky prvek fizeni. To

znamena, ze se neda direktivné stanovit jeji rdmec.

2.1.3 Vznik a vyvoj organiza¢ni kultury

Podle SCHEINA (1999) je zdkladnim mechanismem vzniku a utvafeni organizacni
kultury uceni, uskute¢niujici se v procesu interni integrace a externi adaptace. Zakladem
organiza¢niho uceni jsou pfitom dva hlavni principy: redukce uzkosti a pozitivni

posilovani.

Kazdy podnik se ve svém vzniku potykd suritymi problémy. Obtize, které musi
organizace v pribéhu svého vyvoje fesit, zpisobuji u pracovnikil pocity nejistoty, uzkosti
a stresu. Zaméstnanci na nepiijemnou zkusenost pfirozené reaguji hledanim pfijatelnych
feSeni, kterd budou fungovat, odstrani nejistotu a ,,ucini Zivot vice predvidatelnym®.
Jestlize ¢lenové organizace naleznou feSeni, které je funkéni a umozni jim vyhybat se
timto zpiisobem problémové situaci, budou se chovat obdobné a tyto zplisoby fesSeni
problémt pouzivat i v budoucnu, a to dokonce i tehdy, kdyZ se jednd o zpiisob zbytecné
nakladny. Povazuji toto chovani za jednani, kter¢ je s touto organizaci identické a nejsou

ochotni toto feSeni piehodnocovat.

Druhou metodou uceni se je princip pozitivniho posilovani. Pracovnici maji tendenci
opakovat chovani, které¢ vedlo k zddoucim vysledkiim a neprojevovat se zptisobem, ktery

nepfinasi dany efekt. A to samé plati i o feSeni problému. Uc¢inné feSeni problémi je



posilovano a problémova feseni jsou redukovana. LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004)
uvadéji nasledujici tvrzeni. ,Jestlize tedy organizace napiiklad zvoli strategii odliSeni se
od konkurence prostfednictvim nadstandardni péfe o zdkaznika a tato strategie pfinasi
zietelné vysledky, stane se tento pfistup postupné souc¢asti organizacni kultury a promitne
se do pfedpokladii, hodnot i norem chovani. Pokud by tedy tato strategie zacala

z néjakého diivodu selhavat, ¢lenové organizace by to rozpoznali a prehodnotili by ji.*

Dnesni spole¢nost se oznacuje jako znalostni spole¢nost. To znamend, ze dilezitymi
prvky jsou ptredevsim znalosti jednotlivych lidi. Proces uceni se je velice dualezity pro
rozvoj zameéstnancll a zaméstnanci si to samozfejme¢ uvédomuji. Dulezitost uceni se
v podniku vyzdvihuji i LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004). ,Je-li kultura utvafena na
zakladé spole¢ného uceni, znamena to pro organizaci, Ze ma-li byt v organizaci vytvofena
silnd kultura (tedy kultura zalozend na Siroce sdilenych ptedpokladech, hodnotach,

normach a vzorcich chovéni), musi mit ¢lenové organizace piilezitost spole¢né se ucit.*

Zakladem silné podnikové kultury jsou pfedev§sim zaméstnanci. Pokud dochézi k jejich
velké fluktuaci, bude to mit pochopitelné dopad na troveii podnikové kultury. Cim je
v podniku vy$§i mira fluktuace, tim snadnéji dochazi k oslabeni podnikové kultury.
Tohoto oslabeni se snazi vyuZzivat manaZzeti podniku, ktefi aplikuji zmény v organizaci,
nebot’ manazeti nemohou ovlivnit podnikovou kulturu v celém jejim rozsahu, protoze

podnikové kultura je formovana na zaklad¢ historie a dlouhodobého uceni.

2.1.4 Zdroje podnikové kultury

CANIK (2007) uvadi: ,,Ve své podstaté jde o jakousi atmosféru a klima podniku. Toto
klima nevznikd ve vzduchoprazdnu. Je ovliviiovano celou fadou faktord.“ To je zcela
zfejmé tvrzeni, protoze kazdy podnik se vyskytuje v ur¢itém prostiedi, které ma na jeho
¢innost vyznamny vliv. Tyto jednotlivé faktory, které ovliviiuji samotny podnik, musi
zakonité ovlivitovat i podnikovou kulturu. LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004) popisuji
zakladni vlivy takto:



- vliv prostiedi (vliv sociokulturnich faktort, zejména pak vliv narodni kultury, vliv
podnikatelského prostiedi, konkurenéniho prosttedi, pozadavki a sily zédkaznik,
vliv profesiondlni kultury...),
- vliv zakladatele ¢i dominantniho viidce, vlastnikli, manazerd,
- vliv velikosti a délky existence organizace,
- vliv vyuzivanych technologii.
LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004) jesté dodavaji, ze podnikovou kulturu ovliviiuje
také organizacni struktura, metody a systémy fizeni, styl vedeni atd. A nasledné také
tvrdi, ze ptredpoklady, nézory, hodnoty a normy chovani sdilené v organizaci ovliviiuji

chod podniku a pouzivani manazerskych praktik.

Rozdil v podnikové kultute je také dan narodni kulturou, nebot’ vnimdani, mySleni
a chovani mé kazdy nérod jiné. BROOKS (2003) uvadi: ,,Lidé v konkrétni zemi si mohou
napiiklad vazit svého osobniho prava na svobodu projevu, zatimco jina kultura muize
pocitovat, ze toto pravo by mélo byt druhofadym vedle toho, co je v nejvyssim zdjmu
spolecnosti celku.“ To je dano historickym vyvojem, naboZenstvim a dal§imi faktory.
Podnikovou kulturu dale siln€ ovliviiuji: jazyk, masmédia, vzdélavaci a politické systémy
apod. Je nepopiratelné, ze narodni kultura siln€ ovliviiuje obsah podnikové kultury
a nasledn¢ také aplikovatelnost jednotlivych metod fizeni. Tento nazor sdili i SACKMAN

(1995) v knize MALEHO, DEDINY A KOL. (1996).

LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004) ve své knize uvaddji jako piiklad popis
francouzské, némecké a britské kultury: ,,Pro francouzskou kulturu je charakteristické
velké rozpéti moci a silné vyhybani se nejistoté. To vede k tomu, Ze Francouzi maji
tendenci k centralizaci, formalizaci a omezenému delegovani pravomoci. Koordinace
a rozhodovani dilezitych véci je pro né predevS§im zaleZitosti vrcholovych manazerd.
Némci jsou charakteristicti silnym vyhybanim se nejistoté, ale malym rozpétim moci.
Chtéji a potiebuji tedy struktury, ovSem bez centralizace moci. Britska kultura je
pfiznatnd malym rozpétim moci a malou mirou vyhybani se nejistoté. Britové tedy
nepotiebuji ani centralizaci, ani strukturované aktivity. VE&fi v feSeni ad hoc a jsou ochotni

ptizptsobovat struktury lidem, kteti v nich maji fungovat.*



Uspésnost a existence firmy miize byt ohrozena, pokud jeji zaméstnanci nepiijmou
hodnoty a chovani totozné s prostfedim. Z tohoto diivodu fada autora také klade diraz na

podnikatelské a trzni prostiedi.

Vliv na podnikovou kulturu mohou mit také profese spojené s urcitym typem vzdélani,
zajmy, zpusobem mySleni apod., bez ohledu na to, zda se jednd o homogenni ¢i
heterogenni organizace. Existuji kultury uc¢etnich, marketingovych pracovnikl ¢i tfeba
kultury informatikdi projevujici se urcitymi zplisoby organizace prace, zvyky a ritudly,

Casto 1 velmi specifickym jazykem danych pracovniki.

Podnikovou kulturu ovliviiyji technologie, nebot’ usnadiiuji pracovni procesy, interni
zpisob komunikace, ale 1 komunikaci se zakazniky v podobé elektronického
obchodovani. Také ovliviiuji chovani organizace navenek. Technologie stale jdouci vpted
klade na podnikovou kulturu urcité naroky, ale i pfeménuje ustni komunikaci mezi
zaméstnanci ve virtudlni a osobni kontakt, ktery nahrazuje pouzitim modernich

komunikac¢nich prostiedkd.

Na podnikovou kulturu v poc¢ateénim obdobi plisobeni organizace ma vliv v nejvétsi mire
jeji zakladatel popiipadé vidce, nebot’ maji siln¢ zakofenéné ptedpoklady, hodnoty
a hlavné jasnou vizi o sméru podniku. Vyvoj kultury ma urcity pribéh, piisobeni
zakladatele na podnikovou kulturu se bude ménit postupné s rozvojem organizace. Po
zalozeni podniku ziska podnikatel pro svou vizi jesté n€kolik dalSich ptiznivei, kteti veéii

v jeho ideu, a zaénou jeho zaméry realizovat (LUKASOVA, NOVY A KOL., 2004).

S rozvojem organizace vSak pfichazeji i urcité problémy, které musi tito pracovnici
pfekonavat. Piekonavanim téchto nesnazi zjist'uji, zda jsou jimi urend feSeni spravna ¢i
nikoliv. Pokud se tato vychodiska osvéd¢i, jsou postupné piejata do zdkladnich
pfedpokladii a ptichazejicim pracovnikim jiz pfedkladana jako zptisob, kterym se v dané
firmé fe§i problémy, stimto tvrzenim souhlasi i CHARVAT (2006) ve své knize

a pouziva definici to, jak ve firmé véci délame.



Pokud ovSem spravnd feSeni nepfichazeji od zakladatele firmy, zacinaji pracovnici
nasledovat zplsob jedndni jiného silného vidce, ktery tato feSeni nasel. Toto funguje
pfevazné v organizacich existujicich delsi dobu. Silni viidcové byvaji Casto vnimani
okolim podniku jako vyrazny symbol organizace a vétSinou také tvoii jeji image ¢i vnéjsi
obraz. Na utvafeni kultury vSak neplsobi pouze neformalni autorita vidce, ale 1 moc
formalni. Vliv vidce plsobi také na cile organizace, odménovani v organizaci, piijeti

a povyseni zaméstnancii, dale i to, cemu bude organizace vénovat pozornost atd.

Co bude obsahem podnikové kultury, zajisté ovlivni i velikost organizace a také délka
jejiho plsobeni na trhu. Organizace si béhem své existence projde ur€itymi typickymi
evoluénimi fdzemi a krizemi, které souvisi s jejim rlstem a postupnym zranim.
SCHEIN (1989) tyto faze ¢leni na fazi pocatecni, stfedni v€k organizace a fazi zralosti

firmy. V kazdé této fazi bude na podnikovou kulturu firmy nahlizeno jinak.

Nejprve bude kultura dilezitym zdrojem identity a sily organizace. Jak jiZ bylo uvedeno,
dominantni roli v podnikové kultufe hraje zakladatel firmy se svymi vizemi a neformalni
chovani zaméstnancl. Firma usiluje o své misto na trhu. Této fazi lze ptisoudit

charakteristické rysy jako pfizplsobivost, pruznost a schopnost improvizovat.

Ve druhé¢ fazi si jiz zavedena firma potiebuje udrzet svij riist a stabilitu vykonu. V této
fazi stoji pred organizaci dalezita strategicka rozhodnuti. Zda se vydat smérem vyvoje
novych vyrobkil, expandovat na nové trhy ¢i zvolit cestu fuze s jinou firmou a dalsi
mozna feseni. Velka firma se neobejde bez pevné organizacni struktury, jasnych pravidel,
regulaci a koordinaci. S riistem organizace podnik mlize prochazet krizi identity, ztracet
cile a plivodni smysl zalozeni organizace. V této dobé se v podniku objevuji subkultury,
tendence k rigidit¢ a atomizaci. Projde-li firma touto fazi, dostane se do faze organiza¢ni

zralosti.
Faze organizani zralosti vypovida o stagnaci a interni stabilité¢ podniku. Podnik se ohlizi

zpét a brani svou kulturu. Tradice se pro néj stava zdrojem sebevédomi, ale ur¢ité aspekty

kultury jiz nefunguji. V této situaci je pro organizace dulezité pfizplisobit se dynamicky
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meénicimu se prostedi a najit si a udrzet rovnovahu mezi vnitinimi silami a vnéj$imi vlivy

(LUKASOVA, NOVY A KOL., 2004).

2.1.5 Slozky podnikové kultury

Prvky podnikové kultury jsou zpravidla ¢lenény do tii zdsadnich skupin, které vSak kazdy
autor nazyvd jinak. ARMSTRONG (1999) tvrdi, Ze podnikovou kulturu Ize
charakterizovat jako hodnoty, normy a artefakty. Podnikovou kulturu ¢lenové organizace
Casto vnimaji jako podnikové klima, které ovliviluje organizacni strategii, strukturu

a systémy, ale zaroven je jimi také ovliviilovano.

Hodnoty vyjadiuji to, co je pro podnik diilezité. VSichni zaméstnanci by tyto hodnoty
méli respektovat a sdilet. Pro vnéjSiho pozorovatele jsou casto neviditelné. Hodnoty
mohou vznikat dvéma zplsoby. Vedeni podniku tyto hodnoty vytvaii cilevédome
v podobé urcitych zédsad, pravidel, postoji. Nebo se mohou postupné utvaret na zékladeé
ptirozen¢ho vyvoje podniku, avSak surcitou c¢asovou distanci. Jako piiklad lze uvést
trvaly riist a rozvoj podniku, neustalé zlepSovani, zaméteni na kvalitu, kvalifika¢ni rozvoj

zaméstnancl, pé€i o zamestnance apod.

Hodnoty jsou podle ARMSTRONGA (1999) vyjadieny ve vite v to, co je nejlepsi nebo
dobré pro organizaci a jaky druh chovani je Zadouci. ,,Soustava hodnot™ podniku mtize
byt uznavana jen na Urovni vrcholového vedeni, nebo ji mohou sdilet vSichni lidé ve

firmé, takze lze takovy podnik charakterizovat jako ,,fidici se hodnotami.*

Z hlediska hodnot lze jesté¢ vyclenit hodnoty na dvé skupiny: instrumentdlni hodnoty
a mordlni hodnoty. Instrumentdlni hodnoty mohou smétovat k uspokojeni potieb,
satisfakci v podobé platu, materidlnich podminek, realizaci napadu apod. Moralni hodnoty
jsou projevem pocitu hrdosti ¢i naopak ponizenim. Hodnoty, které clovek vyzndva,
a zpusob jeho chovéani, nemusi byt vzdy shodné. Naptiklad zaméstnanci skute¢né
vyznavaji hodnotu spokojeného zdkaznika, pfesto se vSak nemusi chovat tak, aby

zakaznika skutecné uspokojili. Bud’ se mysIn€é domnivaji, co je to spokojenost zdkaznika,
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nebo si neuvédomuji vazbu mezi spokojenym zakaznikem a uspéchem jejich podniku

(ROLINEK A KOL., 2003).

Hluboce zakotvené hodnoty, které jsou posilovany i managementem, budou efektivngjsi
nez hodnoty neodrazejici chovani manazert, které mohou byt zcela bez efektu. Hodnoty
lze realizovat prostfednictvim norem a artefaktd. Mohou se také vyjadiovat pomoci

jazyka, ritudld, historek a mytt.

Normy jsou nepsanymi pravidly pracovniho i spolecenského chovani. Dlouhodobég je
vytvaii a prosazuje management podniku. Normy poskytuji navody, jak se maji
pracovnici oblékat, chovat, jak maji jednat apod. Také vyjadiuji to, co od nich organizace
ofekava a vco by méli véfit. Predavaji se Gstni formou nebo chovanim manazerd,
poptipadé¢ vedoucich pracovnikli k pracovnim tymim a naopak. Normy mohou byt

posilovany reakcemi lidi, ke které se objevily v pfipad€ poruseni norem.

Normy se tykaji zpravidla takovych oblasti chovani a jednani jako napf.:

zachazeni manazeri se ¢leny svych tymi, a jak tymy reaguji na své manazery,
- etiky pracovniho chovani,

- dodrZovani pracovni doby,

- loajality zaméstnancti,

- kvality pracovniho vykonu,

- hodnoceni pracovnikd,

- zpusobt vedeni a vyuzivani pravomoci vedoucich pracovnikii apod.

Systém norem by mél byt pfijiman i nové pfichozimi zaméstnanci a zaroven pirenosny na
nové vnitropodnikové utvary. Zaméstnanci podniku tento systém samoziejmé ovliviiuji,

ale i spoluvytvaieji. Pro ¢loveka z okoli podniku jsou normy ¢astecné pozorovatelné.
Artefakty, symboly nebo lidské vytvory jsou viditelné ¢i hmatatelné prvky, které jsou

soucasti prostiedi, vnémz lidé pracuji. Mohou byt oznaovany jako vnéj$i projevy

kultury a déli se na artefakty materidlni a nemateridlni povahy. Artefakty materialni
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povahy pfedstavuji vyro¢ni zpravy podnikid, propagacni materidly, stejnokroje,
architekturu budov, vybaveni podniku, parkovaci mista atd. Externi podobé a zafizeni
svych budov vénuji podniky v soucasné dobé velkou pozornost. Pro identitu firmy ma
tento aspekt nejen vyznam navenek, ale také uvnitt. Mezi artefakty nemateridlni povahy
patii pfedevsim specificky jazyk pouzivany v podniku souvisejici s odvétvim podniku,
zvyky, ritudly a ceremonidly, ale i historky a myty, firemni hrdinové, dokonce i1 logo
spolecnosti. To jsou prvky, které jsou predavany stavajicimi zaméstnanci nove ptichozim
pracovnikéim, nebo mohou byt novymi pracovniky odpozorovany (ODEHNALOVA,
2007).

Mezi zvyky v podniku casto dodrzované patii naptiklad oslavy narozenin ¢lenil
spolecnosti, vanocni vecirky a dalsi firemni spolecenské akce, které podporuji sjednoceni
podniku. Byvaji to neformdlni akce. Ritualy mivaji symbolickou hodnotu, odehravaji se
vuritém Case a na urcitém misté. Také je ofekdvan zplisob chovani, pfislusny dané
situaci a Casu. Jde o ritudly, jako jsou napfiiklad pozdravy, hlasovani na poradé¢ atd.
Ceremonidly jsou zejména pfipravené slavnostni akce konané pii specidlnich
ptilezitostech, které oslavuji firemni osobnosti, oceniuji uspéchy spolecnosti
a zaméstnancl a také posiluji podnikové hodnoty. Symboly jsou jednoznacné viditelné
a védom¢ ovlivnitelné skutecnosti, které vyjadiuji a vystihuji podnikové cile

(ARMSTRONG, 2002).

Podnikova kultura se skldda zcelé¢ tfady prvki. Jednim je i tzv. podnikové klima.
Zpravidla jednotlivi autofi tvrdi, Ze se jedna o uzsi pojem nez organizacni kultura. Je zde
kladen diiraz pfedevs$im na to, Ze podnik tvofi individudlni zaméstnanci. Jsou to prave ti
lidé, kteti sami posuzuji danou podnikovou kulturu. A to, jak tuto podnikovou kulturu
vnimaji (vidi nebo citi), se nazyva podnikové klima. Podle ARMSTRONGA (2002) je
podnikové klima definovdno jako relativné trvaly rejstiik vniméani ¢len organizace,

tykajici se charakteristik a kvality organiza¢ni kultury.

Je zcela zfejmé, ze zaméstnanci mohou vnimat podnikovou kulturu pozitivné, ale

1 negativné. Vedeni podniku se tedy snazi zjistit podobu daného podnikového klimatu —
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tedy toho, jak dani zaméstnanci skutecné podnikovou kulturu hodnoti. K takovémuto

zjiStovani se pouzivaji predev§im dotazniky. Dotaznik se muZe podle LITWINA

a STRINGERA (1968) orientovat na osm kategorii:

1.

Vnitini uspotfddani — dojmy tykajici se omezenosti nebo volnosti jedndni a stupné
formalnosti nebo neformalnosti v pracovnim prostiedi.

Odpovédnost — pocity cloveéka, Ze je mu poskytnuta divéra pro vykondvani
dilezité prace.

Riziko — v&domi rizika a podnétnosti prace na pracovnim misté i v organizaci;
relativni diraz na podstupovani kalkulovaného rizika nebo na bezpecné postupy.
Vielost — existence pratelskych a neformalnich skupin.

Podpora — vnimani snahy pomdhat i skute¢né pomoci ze strany manaZer
a spolupracovnik; diiraz na dobrou praci; mira podnétnosti osobnich a tymovych
cila.

Vykonové normy — vnimany vyznam piedpokladanych nebo ziejmych cill
a vykonovych norem; dlraz na dobrou praci; mira podnétnosti osobnich
a tymovych cild.

Konflikty — dojem, Ze manaZefi a ostatni pracovnici chtéji slySet odlisné nazory;
diiraz spiSe na oteviené informovani o problémech nez na jejich skryvani nebo
ignorovani.

Identita — pocit, nélezitosti k podniku, byt plnohodnotnym ¢lenem pracovniho

tymu (ARMSTRONG, 2002).

Kazdy podnik je tvofen zaméstnanci. A tyto zdkladni kameny dané firmy musi byt

urcitym zptsobem fizeny. To je prace predevSim vrcholového vedeni a manazert. To

jakym stylem jsou dani pracovnici fizeni, se nazyvéa styl fizeni. ManazZefi se mohou

projevovat jako demokrati¢ti nebo autokrati¢ti. Demokraticky manazer je ¢lovek, ktery

nechd zaméstnance, aby se k projednavanym otazkam vyslovili. Jeho hlavnim znakem je

pfedevsim schopnost dosahovat kompromisti. Bere tedy v tivahu i ndzory ostatnich lidi.

Naproti tomu autokraticti manazeti se projevuji jako absolutisticti vladci. Povazuji své

nazory za dané a nezménitelné. V zadném piipad€é do procesu rozhodovani nezapojuji

dalsi zaméstnance a své podiizené.
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Neékdy se miizeme také setkat s délenim manazerti na mekké a tvrdé. Mekei manazeii
maji blize k vySe uvedenému demokratickému typu. Zatimco tvrdi manazefi se projevuji
spiSe autokratickym zplsobem. I tito manaZefi jsou pochopitelné ovlivnéni pilisobenim
svého okoli a lidi kolem sebe. Z ¢asti jejich chovani mize byt pfipisovano jim samotnym,
ale také se muze odvijet od danych hodnot a norem organizace. V ne mensi mife jsou také

ovlivnéni nadfizenymi manaZery. Ti mohou plsobit jako jisty vzor uspéchu organizace.

Muzeme také uvazovat nad tim, co pusobi na danou kulturu firmy. Kazdy podnik je
ovlivnén predevsim svymi cily, kterych chce dosdhnout. Tyto cile mohou byt pro rtizné
podniky odlisné. Spolecné ale je to, Ze musi existovat strategie, ktera dany podnik do
samotného cilového bodu dovede. Mohli bychom tedy uvazovat nad tim, do jaké miry na
kulturu podniku plisobi samotnd strategie firmy. Je totiz nutné vzbudit v zaméstnancich
chovani, které povede k dosazeni cile. A pravé toto chovani je urovano podnikovou
kulturou. TakZe mlZeme ulinit zavér, ze kultura je skutecné¢ ovliviiovana strategii

podniku.

Strategie je ale velice Siroky pojem, ktery zahrnuje velkou skalu prvki. Otdzkou zlstava,
které z téchto prvki skutecné plisobi na podnikovou kulturu. Mohli bychom pfijmout
tvrzeni, ze zakladni naplni strategie jsou konkretizované procesy (postupy). Pokud toto
minéni je povazovano za pravdivé, tak jsou to prave procesy, které ovliviiuji podnikovou

kulturu firmy.

K dané problematice lze pfistupovat i z druhé strany. Nejen, Ze je podnikova kultura
ovlivilovana strategii podniku, ale také ovliviiuje fadu aspektli v organizaci. Jsou to
pfedev§im pouzivané systémy v podniku. ,,Byrokratickd nebo mechanistickd organizace
se bude snazit fidit vSechno pomoci systémt nebo manualli. Organicky ptistup bude
umoznovat pouze systémy, které budou spiSe odrazem situace, v niz se podnik nachazi,
nez aby vyhovovaly pfedem danym a strnulym ndzorlim na to, jak by mély tyto systémy

fungovat“ (ARMSTRONG, 2002).
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Podnikova kultura je pojem, ktery zahrnuje velké mnozstvi vlivl, které ji predurcuji.
Abychom dokdazali 1épe specifikovat, které vlivy skute¢né pulsobi, je dobré znazornit

podnikovou kulturu rozd€lenou na jednotlivé urovné.

Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji urovné

SYMBOLY VEDOME, OVLIVNITELNE
Red, formy spoledenského styku, Viditelné, ale nutné vysvétleni
obrady, ritualy, obleceni, logo ... vyznamu symbold, jejich
interpretace
SOCIALNi NORMY A STANDARDY CASTECNE VEDOME A
JEDNANI OVLIVNOVANE
Zasady, pravidla, standardy, Pro vné&jsiho pozorovatele jen
podnikova ideologie, linie jednani castecné zretelné
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA
Vztah k ostatnimu svétu, Pro vnéjsiho pozorovatele
predstavy o povaze clovéka a neviditelné
mezilidskych vztazich

Zdroj: (ROLINEK A KOL., 2003)

Soucasné kulturologické pojeti firmy a podnikového managementu zdlraznuje, ze kazda
podnikova kultura se sklada ze tii hierarchicky nad sebou uspotraddanych rovin, které jsou
podle SCHEINA (1999) reprezentované symboly, pravidly jednani a zakladnimi Zivotnimi

predstavami.

Symboly jsou, jak jiz bylo vySe zminéno, viditelné a védomé ovlivnitelné skute¢nosti
pfesné vystihujici podnikové cile a reprezentujici podnikovou kulturu. Jako typicky
piiklad mizeme uvést napt. logo. Logo dané firmy muze specifikovat jeji poslani nebo
identifikaci. Je ale zfejmé, Ze kazdy novy zaméstnanec nemusi vyznam dané¢ho symbolu
(loga) zcela presné¢ pochopit. Proto je nutné jisté vysvétleni toho, jakou ma logo

skute¢nou podstatu.

Pravidla jedndni jsou caste¢né védomd a do jist¢ miry ovlivnitelnd. Pro vnéjSiho

pozorovatele jenom casteCné€ rozpoznatelnd. Je zcela pochopitelné, ze vné&jSi subjekt
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nemuze zcela pfesné identifikovat napf. pravidla firmy a jsou zndma hlavné

zaméstnanciim organizace.

ROLINEK A KOL. (2003) podle vyse uvedeného schématu demonstruje v ramci
zakladnich Zivotnich pfedstav, ze podnikova kultura na nds piisobi zcela samoziejmé,
nevédomé, automaticky, obvykle bez promysleni a zvazovani moznych nasledkd. Jedna
se predevsim o:
1. vztah k okolnimu svétu a piedev§sim k okoli podniku. Ovliviiujicimi faktory
mohou byt rlizna nebezpeci, prilezitost a moznost rozvoje, jistota atd.;
2. ptfedstavy o povaze clovéka a dGvodech jeho jednani, transformované do
predstavy o ostatnich spolupracovnicich.
S timto nazorem se ve své podstaté shoduje i TRUNECEK (1999). Uvadi, Ze tato rovina
je pro vnéjsiho pozorovatele ne zcela ziejma (resp. neviditelnd). Trunecek vystihuje
predev§im individualitu samotného ¢lovéka (stejné jako ROLINEK A KOL.). , Piedstavy
byvaji vzdy individualné rozdilné. Jsou zavislé na véku, na dosavadnich Zzivotnich
1 pracovnich zkuSenostech ¢lenil spole¢nosti, na odborném zaméfeni i na dosazeném

stupni vzdélani.*

2.1.6 Sila podnikové kultury

Pro dne$ni dobu je z ekonomického hlediska typickd pfedevSim nejistota pro jednotlivé
podniky. Je proto nutné, vice nez dfive, posilovat efektivitu jednotlivych ¢innosti v dané
firmé. Z tohoto divodu si firmy, které chtéji byt v dneSni dobé uspésné, chrani svou
osobitou kulturu, kterd mize byt velkou vyhodou. Tato kultura je totiz vyraznym prvkem

posilovani konkurenceschopnosti.

Ma totiz vliv na to, jak se zaméstnanci chovaji uvnitt dané organizace, ale také navenek
vici externimu prostiedi. Je to pfedevsim z toho diivodu, ze podnikova kultura zobrazuje
zkuSenosti, které dany Cloveék (resp. dani zaméstnanci) nashromézdil za dlouhou dobu.
Z tohoto diivodu je ziejmé, ze urc€ujici je pro podnik hlavné obsah a sila podnikové

kultury.
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Obsah podnikové kultury zde byl jiz nékolikrat zminén. Dalo by se jednoduse shrnout, ze

jeji naplni jsou predev§im normy, hodnoty a zékladni predpoklady sdilené v organizaci.

To, ze ma dany podnik spravné vytvoieny obsah podnikové kultury, jest¢ neznamena, ze
bude v této oblasti podnikové kultury uspésny. Zalezi totiz také na sile kultury. Lze tedy
konstatovat, Ze podnikova kultura mize byt silnd nebo slabd. Dalo by se fici, ze sila
kultury oznacuje propojeni mezi hodnotami, zakladnimi piedpoklady a sdilenim
zamestnancl. Pracovnici totiz nemusi dané prvky uznavat a dodrZovat je v plné mife.
Pokud by k né¢emu takovému v podniku doslo, mohli bychom hovofit o slabé podnikové
kultufe. To znamend, ze zaméstnanci dané hodnoty a dalsi prvky pftili§ nesdili. Maji tedy
tendence je porusovat a nedodrzovat. Naopak silna podnikové kultura je specificka tim, Ze
pracovnici pracuji v souladu se stanovenymi hodnotami a normami organizace. To ma za
nasledek, Ze je podnik vice efektivni a také vice konkurenceschopny. Chovani
zamestnancl uvnitt podniku se musi zakonité projevit i navenek ve vztahu k okolnimu

svétu (LUKASOVA, NOVY A KOL., 2004).

Malé organizace mohou mit vytvofenu pouze jednu konkrétni formu podnikové kultury.
VEtsi spolecnosti jsou ale déleny na diléi jednotky, které si mohou vyvijet relativné
samostatné kultury. Tyto jednotlivé kultury, které v podniku existuji vedle sebe, se
ozna¢uji pojmem subkultury. LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004) se o subkulturach
vyjadiuji nasledovné: ,Zdrojem subkultur mize byt odlisSnd funkcéni specializace
konkrétniho tutvaru, prostorovda vzdalenost organizac¢nich jednotek, osobnostni
charakteristiky pracovnikli (jejich ve€k, pohlavi, vzd€lani), organizacni hierarchie
(specifickou kulturu mohou mit vrcholovi manaZzefi, pracovnici na stfedni urovni fizeni

nebo délnici) apod.*

Vyse bylo uvedeno, ze podnikova kultura mize byt silné nebo slabé. Pro kazdy podnik je
tedy vyhodné&;jsi, pokud je jeho kultura povazovéna za silnou. Z tohoto ditvodu je dobré se
zabyvat tim, co tvoii podstatu této silné kultury. Podle TRUNECKA (1999) se zakladni
rysy silné podnikové kultury mohou vyjadiovat takto:

- zékladni principy podnikové kultury musi vychazet z podnikatelské strategie,
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- uvnitf firmy jsou vytvofeny podminky pro fungovani jednotlivych pracovniki
jako tymu,

- kritika se nepotlacuje, ale je naopak prostiedkem pro hledani redlnych feSeni,

- zamé&stnanci se identifikuji s podnikem, coZ znamend ziejmou tendenci vétSiny
pracovnikl véfit své firmé a podporovat ji navenek,

- vzajemné vztahy uvnitt firmy a zplsob komunikace je na velmi dobré trovni
stejné jako charakter interni komunikace, mezilidskych vztaht a spolecenskych
kontaktli uvnitt firmy,

- podnikovy management piejima odpovédnost, je iniciativni a pfichdzi s vlastnimi
napady novych feSeni, samoziejm¢ sdili informace s ostatnimi a nebrani
podiizenym vetejné mluvit,

- vytvaii se prostor pro rozSifovani kompetenci a zodpovédnosti,

- Tizeni neni nafizovani a ptikazovani, ale spiSe podporovani a povzbuzovani — lze

pouzit pojem koucovani.

LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004) ktomuto Truneckové popisu zakladnich ryst
podnikové kultury ptiddvaji vyhody podnikové kultury. Ty podle nich spocivaji
pfedevSim v tom, Ze silna kultura vytvaii soulad ve vnimani a mysleni pracovnikl. Ten
usnadiiuje komunikaci a redukuje konflikty uvnitf organizace a zvySuje také schopnost
dosahovat konsenzu. Lidé mluvi stejnym jazykem, pouZivanym pojmiim piikladaji stejny
obsah, shoduji se v tom, co povazuji za diilezité a nedulezité, situace interpretuji stejnym
¢i obdobnym zplsobem. Pozitivnim disledkem je urychleni rozhodovéani v organizaci

a také urychleni realizace pfijatych rozhodnuti.

Pokud firma ma silnou podnikovou kulturu, to neznamena jesté, ze se o tuto stranku
nemusi vibec zajimat. I o silnou kulturu se musi svym zplsobem pecovat. Je totiz
ohroZena pfedevsim piichodem novych zaméstnancli do podniku. Nebezpeci pro podnik
plyne z toho, Ze novi zamé&stnanci mohou piinaset odlisné vidéni tohoto prvku. Je tedy
nutné noveé prichozim zaméstnanciim zdaraznit zakladni naleZitosti podnikové kultury,
které je v soucasné dob& soucasti firmy. Tim se zamezi tomu, ze by mohla byt dosavadni

kultura (resp. jeji sila) narusena. Dalsi divod usilovani o silnou podnikovou kulturu
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zmifiuje i TRUNECEK (1999). Silnd podnikova kultura vytvaii piiznivé klima

V organizaci.

Naproti tomu ROLINEK A KOL. (2008) vymezuji silnou kulturu z jiného thlu pohledu.
,»,S1lna kultura je autory obecné chapana jako kultura charakteristickd svoji vyhranénosti,
stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani urcitych predpokladii, hodnot a norem

v rdmci organizace.

Vyse bylo uvedeno, ze nové ptichozi zaméstnanci mohou ohrozit silu podnikové kultury.
Je ale také nutné vidéet fakt, Ze samotnd silnéd kultura md vyznamny vliv i pro tyto nové
pracovniky. Pracovnikiim totiz zprostiedkovava normy a vzorce chovéni, ¢imZ sniZuje
jejich nejistotu v organizaci a diky sdileni spoleénych hodnot a norem také zvySuje

emocionalni pohodu a spokojenost pracovnikii (LUKASOVA, NOVY A KOL., 2004).

Nevyhodou silné organizac¢ni kultury mize byt:
- priliSna fixace organizace na minulost,

- uzavfenost firmy a piehlizeni signalll z vnéjSiho prostiedi.

Pokud ma podnik silnou kulturu, bude mit tendenci ji neustdle prosazovat a také
dodrzovat. Ale i v tomto jednani se mlize skryvat jisté nebezpeci. Svét kolem se neustale
meéni a pristupy, které jsou na zdkladé silné kultury realizovany, se mohou stat
neefektivnimi (popf. az zastaralymi). V takovém piipadé musi dojit ke zmén€ podnikové
kultury, a to i pfi faktu, Ze je dand kultura opravdu silnd a diive byla povaZzovéana za
ptinosnou. LUKASOVA, NOVY A KOL. (2004) zmifiuji nasledujici ndzor. Management
organizace tak snaze podléhd dojmu, Ze to, co fungovalo dosud, bude fungovat i nadéle,

a nevnima potfebu zmeén ¢i potfebu novych strategii.
Pro podnik je dilezité, aby bylo jeho mySleni (resp. mysleni jeho zaméstnancll) stale

otevieno novym moznostem. Tak dosdhne urcité flexibility, diky niZ miZe reagovat na

podstatné zmény ve vnéjSim prostiedi. Spatnd (zastarald) silna organizacni kultura mtze
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vést k tomu, Ze zaméstnanciim zabrani myslet na alternativni moZnosti. Budou se totiz

snazit danou kulturu ochranovat a dodrzovat.

2.1.7 Transformace podnikové kultury

Jak jiz bylo vySe uvedeno, podnikovd kultura je mélo uvédomovanym a casto
opomijenym aspektem pifi organizovani podniku. Pfi zavddéni zmén, inovaci C¢i
reorganizaci na ni nebyva bran zfetel. AvSak prave kulturni prvky €asto byvaji Cinitelem,
ktery rozhodne o vysledku zmén. Dle BELOHLAVKA (1996) méa management pied
zavadénim zmén tfi moznosti:

1. Ur¢it kulturu své firmy a zmény planovat v souladu s touto kulturou a zaroven
ustoupit od kontroverznich prvkii zmén.

2. Soucasné se zménou piistoupit k transformaci podnikové kultury, ktera zacala byt
bariérou rozvoje. Postup této transformace doporucuje SCHEIN (1990)
nasledovné:

- management by mél piesvédcCit Cleny podniku o nutnosti zmén zdGraznénim
nebezpeci, které organizaci hrozi, pokud k zddnym zménam nedojde,

- vytyCit novy smér a zdroven vypracovat novy model pro fungovani podniku,

- obsadit klicové pozice lidmi z okoli podniku, ktefi pfinesou nové myslenky,

- povzbuzovat ¢leny k pfijeti novych vzort chovani,

- pftipravit skandaly, které zprofanuji v§echny nedotknutelné symboly starych cast,

- dale by mél management vytvofit nové ritudly a symboly semocionalnim
obsahem.

3. Pokud je zména nutnd a nevyhnutelnd a stavajici podnikova kultura pfili§ silna,
nezbude managementu nez pfistoupit k tvrdym opatfenim. Napiiklad k vyméné

zna&né &asti osazenstva podniku (BELOHLAVEK, 1996).

Tato tvrzeni lze ukézat na jednoduchém piikladu od autorGt JOHNSONA, PHILLIPSE
(2003), ktefi ve své knize vysvétluji pojem podnikova kultura na piikladu akvarijnich
rybicek uvniti akvaria. Teplota vody v akvériu demonstruje silu podnikové kultury a ryby
diky zméné této teploty pii Cisténi akvaria nezkuSenym novym chovatelem zahynou.

Tento piipad nepiimo vystihuje, Ze nasilné zmény podnikové kultury mohou nadélat vice
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Skody nez uzitku a pro podnik mohou byt dokonce likvidujici zalezitosti. Z toho divodu

by mél management podniku peclivé zvazit nasilné zmeény podnikové kultury.
2.2 Rizeni podniku

2.2.1 Strategické rizeni

Slovo strategie bylo vzdy pro podniky velice dilezité. A to platilo jak v minulosti, tak
i v soucasnosti. Pojem strategie byl pouZit a vice rozsiten jiz v dobach antického Recka
a souvisel s uménim vojevidce. Pozdéji byl zménén smysl tohoto terminu a byl chapan ve
vztahu k vedeni a spravé. HORAKOVA (2003) ve své knize vysvétluje pojem strategie

nasledovné. ,,Strategie je uméni vojevadce.*

K modernéjSimu ptevedeni tohoto pojmu do civilniho Zivota dochdzi az po 2. svétové
véalce, kdy vracejici se veterani zacinaji vyuzivat a aplikovat vale¢né strategické

dovednosti v fizeni podnikd.

Strategické fizeni patii svym zpiisobem k vrcholnym dovednostem managementu, kterym
si podnik zajisti dlouhodob& vyhodnéjsi pozici na trhu, jez je znamkou strategického
uspéchu. V zavislosti na systému organizovani se jim zabyva uz$i ¢i SirSi skupina

manaZert (ROLINEK A KOL., 2003).

BAY (1997) uvadi: ,,Strategie udava a ujasiiuje, ve kterych oblastech a z jakého diivodu je
podnikatelska ¢innost provadéna, ¢im se vyznacuje a ¢im chce pfispet k hospodaiskému
rozvoji; je vice nez oznaCenim produktu a/nebo sluzeb, které jsou dodavany nebo
poskytovany, a trhi, na kterych chce operovat. Strategie vyjadiuje, ¢im podnikani pro své
okoli — skupiny odbératelli, zaméstnancii, dodavatel, spole¢nikii a spolecnosti, se
kterymi kooperuje — chce byt. Se kterymi technologiemi a zdroji, které ziska, chce
dosdhnout uzitecného vysledku, které vlastnosti musi rozvinout, aby byly dosazeny trvalé
vyhody v trzni soutézi, a jak vyuzije synergického efektu, jak budou zdroje ptidélovany

a s kterymi kritérii a standardy bude pohyb podniku poZadovanym smérem méfen.*
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SOUCEK (2003) pouziva nasledujici definici: ,,Strategie je dlouhodobym ramcem, ktery
sjednocuje ve firmé jeji hlavni cile, priority a aktivity, pfizpisobuje zdroje firmy
meénicimu se okoli, zejména zdkaznikiim, a uspokojuje ocekavani zainteresovanych
skupin.” ProtoZe uspéch kazdé firmy je zaloZen na jeji strategii a strategické fizeni, je
nejslozitéjsi a nejrizikoveéjsi soucdsti fizeni je nutné definovat samotné strategické tizeni
jako: ,,Proces tvorby a implementace rozvojovych zamért, které maji zdsadni vyznam
pro rozvoj firmy. Obvykle maji dlouhodoby charakter. Sméfuji k vytvareni specifickych

prednosti firmy a dosazeni jeji celosvétové konkurenceschopnosti.*

V dnes$ni turbulentni dobé je dilezité orientovat se piedev§im na zdkaznika a na
uspokojovani jeho potieb, to znamena poskytnout mu kvalitni produkt. K tomu kazdy
podnik potiebuje spolehlivé zaméstnance. Tito pracovnici musi pfesné¢ znat svou ulohu
v podniku. Vedeni podniku jejich ulohu specifikuje pomoci stanovenych cili. TICHA
a HRON (2003) tvrdi, Ze veskery potencial podniku je nasmérovan k dosaZeni tohoto cile
tim, ze kazdodenni operativni rozhodnuti vychazeji z dlouhodobého strategického
zameteni. Kazdy krok sleduje zdmér vytvoreni a udrzeni konkurencni vyhody. K dosaZeni
téchto cill je nutné vytyceni vhodné strategie. Tato strategie se musi opirat o pfiméfenou

konkuren¢ni vyhodu, kterou podniku poskytuje jeho okoli.
2.3 Vyznam kultury pro strategické rizeni organizace

Jak uvadéji FURNHAM A GUNTER (1993): ,,Podnikova kultura pfedstavuje ‘tmel
spolecnosti’ a plodi pocit ‘to jsme my’, ¢imz pusobi proti procesiim diferenciace, které
jsou nevyhnutelnou soucasti Zivota organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systém
vyznami, ktery je zdkladem komunikace a vzajemného pochopeni. Jestlize tyto funkce

nejsou plnény uspokojujicim zplsobem, muize kultura vyznamné oslabovat efektivnost

organizace* (ARMSTRONG, 2002).

Jak jiz bylo uvedeno, podnikové kultura je dilezitym prvkem v realizaci poslani

a strategie organizace, ve zlepSovani efektivnosti a pfi fizeni zmén.
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Vyznam podnikové kultury vyplyva ptedevsim z hlubokého zakofenéni kultury, ze
zastavanych pfesvédceni a odrdzi to, co bylo udélano v minulosti. Podnikova kultura je

sloZzena z akceptovanych reakci, které mély v minulosti uspéch.

Podnikova kultura pisobi ve prospéch organizace vytvarenim prostiedi, které ptispiva ke
zlepSeni vykonu a napomaha fizeni zmén. Podnikovd kultura vSak muze pisobit
1 v neprospéch organizace, vytvafi-li bariéry branici dosazeni cilli podnikovych strategii.
Soucasti téchto bariér je odpor ke zménam a nedostatek angazovanosti zaméstnancti. Jak
uvadi ARMSTRONG (1999), vliv organizace se muze tykat:

- pfenaSeni smyslu identity a jednoty cile na ¢leny organizace,

- usnadiiovani vytvareni atmosféry oddanosti a ,,vzajemnosti®,

- formovani chovani tim, Ze poskytuje orientaci k tomu, co se o¢ekava.
2.4 Vliv strategie organizace na kulturu

Pojmy strategie a kultura se zdaji byt do jist¢ miry neprovdzana oznaeni. V praxi
jednotlivych podnikii tomu tak ale neni. Jedna se o Gizce propojené prvky. Dalo by se fici,
7e jeden prvek ovliviiuje druhy. Tento nazor potvrzuji i LUKASOVA, NOVY A KOL.
(2004). Organizacni kultura vyraznym zplsobem ovliviiuje jak tvorbu strategie, tak jeji
implementaci. Na druhé strané strategie ovliviiuje obsah organiza¢ni kultury. S timto

tvrzenim se shoduje i ARMSTRONG (2002): Kultura a strategie jsou vzajemné zavislé.

Podle vySe uvedenych autorti je strategie s podnikovou kulturou siln¢ provéazana. Je to
pfedevsim z toho divodu, ze strategie tvofi zdkladni podstatu podniku. V soucasné dobé
pfevazuje nazor, Ze bez strategie nemize podnik vilbec existovat. Strategie méa pfimou
navaznost na cile a postupy. Jestlize je strategie uspéSn€ vniména a sidlena i1 ostatnimi
pracovniky podniku, pfeméfiuje se v uréity zptisob chovani. LUKASOVA, NOVY
A KOL. (2004) uvadéji néasledujici nézor. ,,Obsah* strategie je tak ptedavan jako ,,zptisob,
jak se u nas véci délaji, a pro ¢leny organizace se stava zcela samoziejmym. Vznika tak

kultura odpovidajici strategii organizace.
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Na tvorbé strategie se podili urcita skupina lidi (tym) a to piedstavuje danou cestu tvorby
kultury. Pfi tvorb€ takto vyznamného dokumentu dochdzi k diskutovani o hodnotach

a cilech, coz mé dopad i na podnikovou kulturu.

I lidé musi byt ztohoto pohledu fizeni. Musi vykonavat urcité Cinnosti, které jsou
v souladu se strategii. Aby byla strategie v daném podniku spravné realizovana, tak musi
existovat strategické fizeni lidskych zdroji. Podle ARMSTRONGA (1999) je napli
strategického fizeni lidskych zdrojii vysvétlovana nasledovnég. Strategické fizeni lidskych
zdrojii souvisi s obecnym pfanim organizace smeétfovat k plnéni svych cili pomoci

a prostednictvim lidi.

Pti cileném vyvoji strategie ovlivituje podnikova kultura pfedevsim:
- postoj k potiebé formulace strategie a miru ziskdvani informaci,
- vybér informaci,
- zpracovani a interpretaci informaci,
- mnozstvi a obsah formulovanych variant strategie,
- vybér z variant strategie.

(LUKASOVA, NOVY A KOL. , 2004)
2.5 Vliv podnikové kultury na strategii organizace

Jak jiz bylo vyse uvedeno, kazdy podnik by mél mit alespoil jednu strategii, kterd se snazi
zabezpecit pieziti, stabilizaci ¢i rGst a rozvoj podniku. VSechny typické faze tohoto
procesu ovlivitluje obsah podnikové kultury. Formulace strategie je pfedevsim zélezitosti
managementu firmy. Uspéch podnikové strategie mimo jiné zavisi také na dilezitych
faktorech, jako je vnimani a mysleni, které v organizaci prevlada. Podle LUKASOVE
(2010) klicovou roli pfitom hraji zakladni pfesvédCeni a hodnoty, které management
firmy (resp. tvirci strategie) sdili, a zplisob pfijimani a zpracovavani informaci, jaky pfi
feSeni problémul uplatiuje. Nelze opomenout znalosti, kterymi management disponuje,

ani charakter a miru informaci o vné&j$im prostiedi, které si opatiuje.
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V ptipadé, Ze prostiedi, ve kterém podnik plisobi, je manaZery vnimano jako proménlivé,
ale pfesto poznatelné a ovladatelné, budou ochotni vénovat Cas i prostfedky na jeho dalsi
poznavani. Naopak snaha manaZer(i bude mal, jestlize toto prostiedi povazuji za stabilni
a znamé ¢i promenlivé a neptistupné. Mira potfeby opattfovat si informace tedy zavisi na
zakladnim pfesvédCeni manazerd, avSak mulze byt paradoxné také disledkem sily
organiza¢ni kultury. Nebot' jak uvadi LUKASOVA (2010), hluboké sdileni osvédéenych
vzorcl chovani vede totiZ k tomu, ze ptislusnici organizace maji nevédomy sklon spoléhat
se na to, ze co fungovalo v minulosti, bude fungovat i nadile, a v disledku toho

nepocit'uji ani potfebu novych strategii.

Zde se opét setkavame s pojmem silnd kultura. Pokud je podnikova kultura v daném
podniku opravdu kvalitni, mize velice napomoci pfi realizaci strategie. Z toho ale také
zakonité plyne, Ze pokud je podnikova kultura slaba, tak pfedstavuje velké nebezpeci pro
implementaci strategie. Riziko spociva v tom, ze zaméstnanci mohou mit odmitavy vztah

ke strategii uz jen ze samotného principu (LUKASOVA, 2010).
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3 METODIKA

3.1 Cil diplomové prace

Cilem diplomové préace je zanalyzovat soucasny stav podnikové kultury ve vybranych

podnicich, vzajemné porovnat podnikové kultury v téchto podnicich a navrhnout opatieni

pro zlepSeni soucasné situace. Z hlavniho cile vyplynuly nasledujici dil¢i cile:

charakteristika podniku A a podniku B,
zhodnoceni podnikové kultury v podniku A,
zhodnoceni podnikové kultury v podniku B,

navrh opatfeni.

3.2 Struktura diplomové prace

Diplomova prace se sklada ze ¢ty hlavnich ¢asti:

1.

Literarni reSerSe — piedklad4d fadu definic pojmu podnikova kultura, informuje
o vyznamu podnikové kultury pro podnik, popisuje vznik a vyvoj podnikové
kultury, vymezuje zdroje a slozky podnikové kultury a seznamuje se silou

podnikové kultury.

Analyza stavajici podnikové kultury vybranych podnikti, zhodnoceni a porovnani

situace v danych podnicich a vyznam podnikové kultury pro jejich strategii.

Navrh opatfeni ke zlepseni soucasné situace, vychazi z analyzy podnikovych

kultur vybranych stfedné velkych podniki.

Zavér — popisuje vysledky analyzy stavajici podnikové kultury vybranych

podniki, shrnuje informace z ni vyplyvajici.
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3.3 Pouzité metody

Dotaznik

V praktické casti diplomové prace bylo pouzito dotaznikové Setfeni. V obou stfedné
velkych podnicich byli osloveni k ucasti na dotaznikovém Setifeni vSichni zaméstnanci.
V podniku A se jednalo o 94 zaméstnancii a z toho dotaznik vyplnilo 23 oslovenych.
V podniku B pracuje 57 zaméstnancti a vratilo se 21 dotazniki. Celkovy pocet

respondentli z obou podnikl je tedy 44.

Otazky v dotazniku byly jednak zaméfeny na informace o pracovnikovi, naptiklad na jeho
vék, délku pracovniho poméru, na jeho pracovni pozici a na jeho nejvyssi dosazené
vzdélani. Dalsi okruh otdzek se tykal jeho vztahu k firmé a podminkdm na pracovisti

véetné motivace a zaméstnaneckych vyhod.

Metoda rizeného rozhovoru

Metoda fizeného rozhovoru byla pouzita ke zjiSténi informaci od vedoucich pracovnikd,
jak podniku A, tak podniku B. Rozhovory se tykaly minéni vedeni na podnikovou kulturu

uvnitf jejich podniku a jejich ndzoru na dalsi zlepSeni podnikové kultury.

Metoda komparace

Metoda komparace spociva v hledani funkéni podobnosti. V tomto ptipadé byla vyuzita

pro srovnani podnikovych kultur ve sledovanych podnicich.

3.4 Zdroje a zpracovani dat

Poznatky o podnikové kultuie byly ziskany prostudovanim literatury tykajici se tématu,

kterd je uvedena v piehledu pouzité literatury.
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K zanalyzovani soucasného stavu podnikovych kultur vybranych podnikii byl proveden
primarni vyzkum v obou podnicich formou pisemného dotazovani. Takto ziskand data
byla zpracovana pomoci programu Microsoft Excel do piehlednych tabulek a grafii a poté

pfenesena do programu Microsoft Word.
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4 ANALYZA STAVAJICI PODNIKOVE KULTURY
VE VYBRANYCH PODNICICH

4.1 Charakteristika vybranych podniki

4.1.1 Charakteristika podniku A

Podnik A se nachazi v jiznich Cechach. Jedn4 se o akciovou spoleénost — organiza¢ni
struktura této spolecnosti je naznacena v grafu 1 (viz piiloha 1). Jak jiz bylo uvedeno,
podnik zaméstnavd 94 zaméstnancti, z toho je 25 Zen a 69 muzi. Clentl statutirnich
organt je 6 a spolecnost méd ve vedeni 3 pracovniky. Podnik splituje veSkeré podminky

pro zatazeni do kategorie MSP, jedna se o stfedné velky podnik.

Pifedmét ¢innosti
- pivovarnictvi a sladovnictvi,
- hostinska ¢innost,

- vyroba, obchod a sluzby.

Poslani spolecnosti

Poslanim spolecnosti je dodavat vyrobky Spickové kvality a zaroven napliovat potieby
stavajicich zdkaznikd.

Strategie a strategické cile

Strategie podniku spociva ve zvySeni vyroby piva pfi dodrZeni jeho vysoké kvality.
Podnik se ddle zamé&fuje na modernizaci zafizeni pivovaru. Chystd i novinku, pivo

v plastovych lahvich. Obnovit by chtél rovnéz pivnici, ktera byla v aredlu kdysi.

4.1.2 Charakteristika podniku B

Podnik B se nachazi také v jiznich Cechach. Pravni forma spolednosti je akciova
spole¢nost. Organizaéni struktura tohoto podniku je naznacena v grafu 2 (viz ptiloha 1).
Ve spolecnosti pracuje celkem 57 zaméstnanct, z toho 16 Zen a 41 muzd. Piedstavenstvo
a dozorci rada ma 6 ¢lenll a v podniku jsou 4 tidici pracovnici. Tento podnik rovnéz spada

do kategorie MSP a jedna se také o stfedni podnik.
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Pifedmét ¢innosti
- pivovarnictvi a sladovnictvi,
- velkoobchod,
- specializovany maloobchod,
- zprostfedkovani obchodu a sluzeb,

- prondjem a pijovani véci movitych,

vyroba krmiv, krmnych smési, doplitkovych latek.

Hlavnim vyrobnim programem spolecnosti je vareni piva a jeho distribuce.

Poslani spolecnosti
a nejkvalitngj$i nabidky vyrabénych piv a sluzeb s touto ¢innosti spojenych, pfevazné pro

vyznamné obchodni partnery v oblasti Prachefiska, Sumavy a Brnénska.

Strategie a strategické cile

Zakladnim strategickym cilem spole¢nosti je zaméteni na konkrétniho zakaznika, kterému
je nabizena dodavka co nejkvalitngjSich vyrobkl s prvotfidnim servisem a maximalni
napliiovani jeho potfeb. Prvofadym strategickym cilem spolecnosti je nyni rozsahla
modernizace technologického zafizeni, pfedev§im vyména linky na staceni sudi
a rekonstrukce naddob na varné. Tento strategicky cil plné koresponduje s poslanim
a strategii podniku, nebot’ modernizace pivovaru poskytne zakaznikovi lep$i chutovou
stabilitu a zaroveil bude vlivem novych technologii prodlouzena trvanlivost vyrabénych

piv.
4.2 Obecné informace o respondentech

Pii provadéni dotaznikového Setfeni je dulezité ziskat o vybeérovém vzorku obecné

informace. Na to je v dotaznikovém Setfeni zaméfeno prvnich pét otazek.
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Pohlavi

Tabulka 1: Pohlavi

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Zena 10 43,5 5 23,8
Muz 13 56,5 16 76,2
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 1: Pohlavi (v %)

OZeny
B Muzi

Podnik

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ve vybérovém vzorku podniku A dotaznik vyplnilo 10 Zen (tj. 43,5 %) a 13 muzid
(t]. 56,5 %). Naproti tomu v podniku B odpovidali vice muzi. Z celkového poctu
21 respondentl podniku B bylo 16 muz (tj. 76,2 %) a pouze 5 Zen (tj. 23,8 %).

Vek
Tabulka 2: Vék

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
do 20 let 0 0 0 0
21-30 let 2 8,7 3 14,3
31-40 let 11 47,8 3 14,3
41-50 let 5 21,7 6 28,6
51-60 let 4 17,4 9 429
61 let a vice 1 43 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 2: VEk (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 2 vyplyva, Ze v podniku A ani B neodpovidal ani jeden respondent do 20 let. Ve
skupin€ 21-31 let odpovedéli 2 dotazovani (tj. 8,7 %) podniku A, 3 (tj. 14,3 %) z podniku
B. V podniku A se ztcastnili dotaznikového Setfeni nejcastéji respondenti ve véku 31-40
let, vtomto véku bylo 11 dotazovanych (tj. 47,8 %), kdezto v podniku B pouze
3 respondenti (tj. 14,3 %). Naopak nejpocetnéjsi skupinou v podniku B byli respondenti
51-60 let, kde bylo 9 dotazovanych (tj. 42,9 %), a v podniku A 4 respondenti (tj. 17,4 %).
Podniky byly vyrovnané v zastoupeni kategorie ve v€ku 41-50 let. V podniku A v této
kategorii odpovedélo 5 respondentt (tj. 21,7 %) a v podniku B 6 (tj. 28,6 %). Co se tyka
vékove kategorie nad 61 let, odpovédél v podniku A pouze 1 dotazovany a v podniku B

neodpovédel Zadny respondent ve véku 61 let a vice.

Jak dlouho pracujete v této firme?

Tabulka 3: Délka pracovniho poméru

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Mén¢ nez 1 rok 1 43 1 4.8
1-2 roky 1 4,3 0 0
3—4 roky 1 43 1 4.8
5-10 let 7 30,4 5 23,8
11-15 let 6 26,1 2 9,5
Vice nez 15 let 7 30,4 12 57,1
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 3: Délka pracovniho poméru (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak v podniku A, tak v podniku B pracuje méné€ nez 1 rok pouze 1 respondent. Taktéz
1 dotazovany odpovédél, ze v podniku A pracuje 1-2 roky, v podniku B tak neodpovédél
zadny dotazovany. 1 respondent z podniku A i B pracuje ve své firm¢ 3—4 roky.
7 respondentl (tj. 30,4 %) podniku A je zde zaméstndno 5-10 let, u podniku B je to
5 dotazovanych (tj. 23,8 %). 11-15 let v podniku A pracuje 6 respondentt (tj. 26,1 %)
a vpodniku B 2 (. 9,5 %). Nejvice respondentl podniku B je vtomto podniku
zaméstnano 15 let a vice. Takto v podniku B odpovédélo 12 respondentii (tj. 57, 1 %), ale

v podniku A pouze 7 dotazovanych (tj. 30,4 %).

Jaka je Vase pracovni pozice v tomto podniku?

Tabulka 4: Pracovni pozice

Alternativa Pocet % Pocet %
Administrativni pracovnik 4 17,4 1 4,8
D¢élnicka profese 10 43,5 18 85,7
Manazer/manazerka 1 43 0 0
Mistr/mistrova 6 26,1 1 4.8
Vedouci ttvaru 1 43 0 0
Jin4 pracovni pozice 1 4,3 1 4,8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 4: Pracovni pozice (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V podniku A dotaznik vyplnili 4 administrativni pracovnici (tj. 17,4 %) a v podniku B
pouze 1. Nejvice respondentd z obou podnikd odpovédelo, ze pracuje na délnické pozici.
V podniku A to bylo 10 respondentd (tj. 43,5 %) a v podniku B 18 dotazovanych
(4. 85,7 %). Dotaznikového Setfeni se zGcastnil pouze 1 manazer, a to zpodniku A.
V podniku A odpovédélo 6 mistrd (tj. 26,1 %) a vpodniku B pouze 1. Co se tyka
vedoucich utvaru, odpovédél pouze 1 respondent v podniku A. V kazdém ze sledovanych

podnikli byl 1 dotazovany z jiné pracovni pozice nez z vyse uvedenych.
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?

Tabulka 5: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Zéakladni 2 8,7 3 14,3
SOU, SOS bez maturity 6 26,1 14 66,7
SOU, SOS s maturitou 12 52,2 3 14,3
VOS 0 0 0 0
VS 3 13,0 1 4,8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 5: Nejvyssi dosaZené vzdélani (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Respondenti se zakladnim vzdélanim odpovédeli v podniku A 2 (4. 8,7 %) a v podniku B
3 (tj. 14,3 %). SOU nebo SOS bez maturity mélo 6 dotazovanych (tj. 26,1 %) podniku A
a 14 podniku B (tj. 66,7 %). V podniku A poskytlo odpoveéd’ 12 respondentl s maturitou
(tj. 52,2 %), v podniku B 3 (tj. 14, 3 %). VOS nevystudoval ani jeden z respondentt.
Dotaznik vyplnili 3 vysokoskolaci (tj. 13 %) z podniku A a 1 z podniku B.

Je Vase pracovni pozice v souladu s Vasim vzdélanim?

Tabulka 6: Shodnost pracovni pozice a dosaZeného vzdélani

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 18 78,3 15 71,4
Ne 5 21,7 5 23,8
Kariérni rast 0 0 1 4.8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 6: Shodnost pracovni pozice a dosaZeného vzdélani (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Na pracovni pozici, kterou pracovnik vykonava, ma ptislusné vzdelani 18 respondentt
(4. 78,3 %) z podniku A a 15 dotazovanych (tj. 71,4 %) z podniku B. Jiné vzdélani ma
5 respondentil podniku A (tj. 21,7 %) i podniku B (). 23,8 %). 1 respondent z podniku B
zastdva vzhledem ke kariérnimu postupu pozici, pro kterou nespliiuje pozadované

vzdélani, ale zkuSenosti ziskal dlouhodobou praxi.
4.3 Identifikace zaméstnancu s podnikem

Otazky 1 az 11 jsou zaméfeny na vztah zaméstnance k danému podniku.

Otazka 1: Jaky madte vztah ke svému zaméstnani u této firmy?

Tabulka 7: Respondentiiv vztah k zaméstnani

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Kladny 6 26,1 4 19
Zaporny 0 0 0 0
Neutralni 17 73,9 17 81
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 7: Respondentiv vztah k zaméstnani (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak v podniku A, tak i vpodniku B ma nejvice zaméstnanci ke svému zaméstnani
neutrdlni vztah. V podniku A je to 17 respondenti (tj. 73,9 %) a v podniku B také
17 (tj. 81%). Kladny vztah ma v podniku A 6 respondentl (tj. 26,1 %) a v podniku B
4 (1. 19 %).
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Otazka 2: Hovorite o firme mimo své pracoviste?

Tabulka 8: Hovorite o firmé mimo své pracovi§té?

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Zasadn€ ne 5 21,7 9 42,9
Obcas 17 73,9 12 57,1
Vzdy 1 43 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 8: Hovorite o své firmé mimo své pracovisté (v %)?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku, zda respondenti hovoii o své firmé i mimo pracovisté, odpovédelo v podniku
A 5 respondentl zasadné ne (tj. 21, 7 %), 17 obcas ( tj. 73,9 %) a vzdy 1 dotazovany. Na
stejnou otdzku v podniku B odpovédélo zasadné ne 9 respondentti (tj. 57,1 %), 12 obcas

(). 57, 1 %) a vzdy neodpovédel zadny respondent podniku B.
Otazka 3: Setkal/a jste se v tomto podniku s diskriminaci, Sikanou ¢i mobingem?

Tabulka 9: Setkal/a jste se v tomto podniku s diskriminaci, Sikanou ¢i mobingem?

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ne, nikdy 12 52,2 11 52,4
Spise ne 7 30,4 7 33,3
Spise ano 2 8,7 0 0
Ano 2 8,7 3 14,3
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 9: Setkal/a jste se v tomto podniku s diskriminaci, Sikanou ¢i mobingem (v %)?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V podniku A se 12 respondentt (tj. 52,2 %) nikdy nesetkalo s diskriminaci, Sikanou ¢i
mobingem, spiSe ne 7 (tj. 30,4 %), spiSe ano 2 dotazovani (tj. 8,7 %) a 2 ano (tj. 8,7 %).
V podniku B byly odpovédi respondentli témef totozné. 11 dotazovanych (tj. 52,4 %)
tohoto podniku uvedlo, Ze se nikdy nesetkali ani s diskriminaci, ani Sikanou, ani
mobingem, spiSe ne odpovédelo 7 respondentt (tj. 33,3 %), ano 3 (tj. 14,3 %) a spiSe ano

neodpovédél zadny z dotazovanych podniku A.

Otazka 4: Jste spokojen/a se svou mzdou?

Tabulka 10: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 0 0 2 9,5
Spise ano 5 21,7 3 14,3
Spise ne 10 43,5 8 38,1
Ne 8 34,8 8 38,1
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 10: Spokojenost s finanénim ohodnocenim (v %)
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V podniku A neni se svou mzdou zcela spokojen ani jen z dotazovanych, v podniku B
pouze 2 (4. 9,5 %), spiSe ano v podniku A 5 respondentl (tj. 21,7 %) a v podniku B
3 (4. 14,3 %), spise ne 10 respondentt (tj. 43,5 %) podniku A a podniku B 8 (tj. 38,1 %).
Zcela nespokojenych je 8 respondentt (tj. 34,8 %) z podniku A iz podniku B (tj. 38,1 %).
Otazka 5: Motivuje Vas financni ohodnoceni k vyssim vykoniim?

Tabulka 11: Motivace k vy$§im vykonim

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 5 21,7 4 19
Spise ano 5 21,7 6 28,6
Spise ne 9 39,1 7 33,3
Ne 4 17,4 4 19
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 11: Motivace k vy$§im vykonim (v %)
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V podniku A motivuje finan¢ni ohodnoceni 5 pracovniki (tj. 21,7 %) k vy$S§im vykonlim
a vpodniku B 4 (. 19 %), spiSe ano v podniku A také 5 pracovniki (tj. 21,7 %)
a v podniku B 6 zaméstnancti (tj. 28,6 %), spiSe ne 9 respondentt (tj. 39,1 %) podniku A
a7 (4. 33,3 %) zpodniku B. Zcela nemotivovani jsou 4 pracovnici jak z podniku A
(. 17,4 %), tak i z podniku B (tj. 19 %).
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Otazka 6: Ziskavate nejaké zamestnanecké vyhody?

Tabulka 12: Zaméstnanecké vyhody

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano, ale mélo by jich byt vice 18 78,3 13 61,9
Ano, a jsem spokojeny/a 0 0 7 33,3
Ne, ale méli bychom je dostavat 5 21,7 1 4,8
Ne, a nevadi mi to 0 0 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 12: Zaméstnanecké vyhody (v %)
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Zaméstnanecké vyhody v podniku A jsou poskytovany 18 respondentim (tj. 78,3 %)
a v podniku B 13 (tj. 61,9 %), ale tito respondenti je povazuji za nedostacujici. V podniku
B je 7 dotazovanych (tj. 33,3 %) spokojeno s nynéjSimi zaméstnaneckymi vyhodami,
v podniku A Zadny z respondentti. V podniku A 5 respondentt (tj. 21,7 %) nema Zzadné
zaméstnanecké vyhody a v podniku B pouze 1. Téchto 6 dotazovanych si mysli, Ze by ale

zaméstnanecké vyhody ziskavat méli. Ani jeden respondent neodpovedél, ze nedostava

zaméstnanecké vyhody a Ze je s timto stavem spokojen.

Otazka 7: Vyhovuje Vam Vase pracovni napli?

Tabulka 13: Spokojenost s pracovni naplni

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 12 52,2 12 57,1
Spise ano 9 39,1 7 33,3
Spise ne 2 8,7 1 4,8
Ne 0 0 1 4,8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf. 13: Spokojenost s pracovni naplni (v %)
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12 respondentil je spokojenych se svou pracovni néplni jak v podniku A (tj. 52,2 %), tak
i1 v podniku B (tj. 57,1 %). SpiSe ano odpovédélo 9 respondentt (tj. 39,1 %) z podniku A
a7 (4. 33,3 %) podniku B. SpiSe nespokojeni jsou 2 zaméstnanci (tj. 8,7 %) podniku A

a 1 z podniku B. Zcela nespokojen je pouze 1 pracovnik podniku B.

Otazka 8: Jaky mate diivod zuistat pracovat v této firme?

Tabulka 14: Diivod byt zaméstnan/a v tomto podniku

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Moznost kariérniho rstu 1 4,3 0 0
Nedostatek pracovnich mist 8 34,8 6 28,6
Pratelsky pracovni kolektiv 2 8,7 7 33,3
Ptiznivé platové ohodnoceni 0 0 1 4,8
Zajimava pracovni napln 8 34,8 4 19
Jiny diivod 4 17,4 3 14,3
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 14: Divod byt zaméstnan/a v tomto podniku (v %)
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Z diivodu nedostatku pracovnich mist v podniku A ziistava 8 respondentd (tj. 34,8 %)
a vpodniku B 6 (. 28,6 %). Pracovni pozici v podniku A neopoustéji z divodu
pratelského kolektivu 2 dotazovani (tj. 8,7 %) a v podniku B 7 respondentti (tj. 33,3 %).
Zajimava pracovni napli drzi v podniku A 8 dotazovanych (tj. 34,8 %) a v podniku B
4 (tj. 19 %). Jiny divod zlstat pracovat v podniku A maji 4 respondenti (tj. 17,4 %),
vpodniku B 3 (1. 14,3 %). Kvili moznosti kariérniho postupu zistdvd v podniku A

1 dotazovany a kvili pfiznivym platebnim podminkam 1 respondent z podniku B.

Otazka 9: Mluvite se svymi spolupracovniky o svém soukromi?

Tabulka 15: Mluvite se svymi spolupracovniky o svém soukromi?

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 9 39,1 4 19
SpiSe ano 6 26,1 6 28,6
Spise ne 5 21,7 9 42,9
Ne 3 13 2 9,5
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 15: Mluvite se svymi spolupracovniky o svém soukromi (v %)?
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9 respondentl (tj. 39,1 %) zpodniku A se svéfuje se svym soukromim svym
spolupracovnikiim, v podniku B pouze 4 dotazovani (tj. 19 %). 6 respondenti odpovédélo
spiSe ano jak vpodniku A (t. 26,1 %), tak v podniku B (tj. 28,6 %). 5 respondentd
(t). 21,7 %) v podniku A se spiSe nesvéiuje a v podniku B 9 (tj. 42,9 %). 3 dotazovani
v podniku A (tj. 13 %) o svém soukromi se svymi kolegy nemluvi a v podniku B

2 (. 9,5 %).
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Otazka 10: Jak byste oznacil/a své spolupracovniky? Jako:

Tabulka 16: Jak byste oznacil/a své spolupracovniky? Jako:

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Své pratele 9 39,1 15 71,4
Pouze kolegy 6 26,1 5 23,8
Spolupracovniky, které musim strpét 4 17,4 1 4,8
Jinak 4 17,4 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 16: Jak byste oznacil/a své spolupracovniky (v %)? Jako:
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V podniku A povazuje 9 respondentli (tj. 39,1 %) své spolupracovniky za své pratele,
v podniku B 15 dotazovanych (tj. 71,4 %). V podniku A 6 respondentii (tj. 26,1 %) bere
své spolupracovniky pouze jako své kolegy a v podniku B 5 (tj. 23, 8 %). 4 respondenti
(4. 17,4 %) v podniku A vybrali variantu, Ze musi své kolegy strpét, a v podniku B
1 dotazovany. 4 respondenti (tj. 17,4 %) z podniku A uvedli, ze své spolupracovniky

berou jinak, nez byly vySe uvedené¢ moznosti.
Otazka 11: Jak byste popsal/a svuj vztah s nadiizenymi pracovniky?

Tabulka 17: Vztah s nad¥Fizenymi pracovniky

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Kladny 6 26,1 7 33,3
Spise kladny 8 34,8 8 38,1
Spise zaporny 0 0 0 0
Zaporny 1 4,3 0 0
Neutralni 8 34,8 6 28,6
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 17: Vztah s nadrizenymi pracovniky (v %)
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Kladny vztah s nadfizenymi pracovniky ma v podniku A 6 respondentd (tj. 26,1 %)
a vpodniku B 7 (. 33,3 %). Za spiSe kladny povazuje svij vztah s nadiizenymi
8 dotazovanych jak z podniku A (tj. 34,8 %), tak z podniku B (tj. 38,1 %). Zaporny vztah
s nadiizenymi pracovniky pfiznal pouze jeden respondent zpodniku A. Zadny
z dotazanych neuvedl spiSe zaporny vztah se svymi nadiizenymi. Neutralni vztah ke svym
nafizenym ma 8 dotazovanych podniku A (tj. 34,8 %) a 6 respondentli podniku B
(1. 28,6 %).

Otazka 12: Jste hrdy/d na to, Ze pracujete prave pro tuto firmu?

Tabulka 18: Hrdost

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano, jsem 10 43,5 16 76,2
Ne, nejsem 1 4,3 0 0
Nevim 12 52,2 5 23,8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 18: Hrdost (v %)
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10 respondentd (tj. 43,5 %) podniku A a 16 dotazovanych (tj. 76,2 %) podniku B je
hrdych na to, Ze pracuji prav€ vtomto podniku, ale 1 respondent podniku A neni.

12 respondent (tj. 52,2 %) podniku A a 5 respondentt (tj. 23,8 %) podniku B nevi.
4.4 I1dentifikace chovani podniku k jeho zaméstnancim

Zbyvajici otazky 13 az 23 se snazi ziskat informace o chovani sledované¢ho podniku

k jeho zamé&stnanct.

Otazka 13: Poslani a dlouhodobé cile své spolecnosti jste se dozvedel/a:

Tabulka 19: Poslini a dlouhodobé cile spolecnosti

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Neznam poslani a dlouhodobé cile tohoto podniku 10 43,5 2 9,5
0Od vedoucich pracovnikti 11 47,8 10 47,6
QOd svych spolupracovniki 1 4,3 2 9,5
Z podnikového zpravodaje a jinych podnikovych zdroji 0 0 2 9,5
Z okoli podniku 1 473 2 9,5
Z jinych zdrojt 0 0 3 14,3
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 19: Poslani a dlouhodobé cile spole¢nosti (v %)
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Poslani a dlouhodobé cile podniku neznd 10 respondentd (tj. 43,5 %) z podniku A
a 2 zpodniku B (tj. 9,5 %). 11 respondentt (tj. 47,8 %) podniku A a 10 dotazovanych
(t). 47,6 %) podniku B se poslani a dlouhodobé cile dozvédéli od vedoucich pracovnik.

Od svych spolupracovniki zna poslani a dlouhodobé cile 1 respondent z podniku A
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a 2 z podniku B (tj. 9,5 %). Taktéz 2 respondenti (tj. 9,5 %) podniku B vycetli podnikové
poslani a cile z podnikového zpravodaje ¢i jinych podnikovych zdroji. Z okoli podniku se
dozvéd€l o podnikovém poslani a cilech 1 dotazovany podniku A a 2 (t. 9,5 %)
podniku B. Ze zcela jinych zdrojt poslani znaji 3 respondenti (tj. 14,3 %) podniku B.

Otazka 14: Je Vam k dispozici firemni obleceni, obuv?

Tabulka 20: Firemni obleceni, obuv

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 19 82,6 21 100
Ne 4 17,4 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 20: Firemni obleceni, obuv (v %)
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19 respondenti (tj. 82,6 %) podniku A ma k dispozici firemni obleceni ¢i obuv
a 4 respondenti (tj. 17,4 %), ktefi zastavaji funkci administrativnich pracovnikii, nemaji.
V podniku B maji vSichni dotazovani, ktefi vyplnili dotaznik (tj. 100 %), k dispozici
firemni obleceni ¢i obuv i jeden z respondentli, ktery je v pozici administrativniho

pracovnika.

Otdzka 15: Ucastnite se firemnich akci?

Tabulka 21: Uéast na firemnich akcich

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Pravidelné 7 30,4 3 14,3
Obcas 12 52,2 15 71,4
Ne 4 17,4 3 14,3
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 21: Utast na firemnich akcich (v %)
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V podniku A se 7 respondentd (tj. 30,4 %) pravidelné¢ ucastni firemnich akci
a 3 (4. 14,3 %) vpodniku B. 12 dotazovanych (tj. 52,2 %) navstévuje firemni akce
podniku A obcas, v podniku B 15 pracovnikt (tj. 71,4 %). 4 respondenti (tj. 17,4 %)
podniku A a 3 pracovnici (tj. 14,3 %) podniku B nenavstévuji viibec firemni akce.

Otazka 16: Jsou pripominana Vase Zivotni jubilea?

Tabulka 22: PFipominani Zivotnich jubilei zaméstnanci

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano a souhlasim s tim 23 100,0 19 90,5
Ano, ale nesouhlasim 0 0 2 9,5
Ne, ale méla by byt 0 0 0 0
Ne a souhlasim s tim 0 0 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 22: Pripominani Zivotnich jubilei zaméstnanci (v %)
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48



V podniku A odpovédélo vsech 23 respondentt (tj. 100 %), ze v jejich podniku jsou
pfipomindna Zivotni jubilea zaméstnanct, a tito respondenti s tim souhlasi. V podniku B
souhlasi s pfipomenutim Zivotnich jubilei zaméstnancl 19 respondenti (tj. 90,5 %)

a2 (1. 9,5 %) respondenti odpovédéli, ze s tim nesouhlasi.

Otazka 17: Ocenuji Vasi nadrizeni kreativitu a nove ndapady ohledné zlepseni pracovnich

podminek ve firme?

Tabulka 23: Ocenéni kreativity a novych napada

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 2 8,7 4 19
Spise ano 8 34,8 5 23,8
Spise ne 6 26,1 4 19
Ne 2 8,7 4 19
Nevim 5 21,7 4 19
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 23: Ocenéni kreativity a novych napadi (v %)
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2 respondenti (tj. 8,7 %) uvedli, ze v podniku A nadfizeni oceni kreativitu a nové napady,
v podniku B 4 (tj. 19 %). 8 pracovnikt (tj. 34,8 %) podniku A a 5 pracovnikt (tj. 23,8 %)
podniku B si mysli, Ze spiSe ano. 6 zaméstnanct (tj. 26,1 %) odpovédélo, Zze v podniku A
spiSe nadfizeni neocenuji kreativitu a nové napady, a 4 pracovnici (tj. 19 %) takto
odpovédeli v podniku B. 2 zaméstnanci (tj. 8,7 %) podniku A a 4 podniku (tj. 19 %)
podniku B se domnivaji, Ze nadfizeni pracovnici neocenuji kreativitu a nové napady
svych podfizenych. 5 pracovnikl (tj. 21,7 %) podniku A a 4 (tj. 19 %) respondenti

z podniku B nevi, zda by nadfizeni ocenili kreativitu a nové napady.

49



Otazka 18: Vyskytuji se ve Vasi firme konflikty?

Tabulka 24: Konflikty

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano a Casto 1 43 3 14,3
Obcas 13 56,5 15 71,4
Jen vyjimecné 7 30,4 1 4,8
Ne 2 8,7 2 9,5
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 24: Konflikty (v %)
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Podle 13 respondentt v podniku A (tj. 56,5 %) a 15 (tj. 71,4 %) z podniku B se vyskytuji
konflikty na pracovisti jen obcas. 1 dotazovany podniku A a 3 respondenti (tj. 14,3 %)
v podniku B odpovédéli, ze se s konflikty setkavaji Casto. 7 respondentd (tj. 30,4 %)
z podniku A a 1 z podniku B se domniva, Ze se konflikty na pracovisti v jejich podniku
objevuji jen vyjimecné. 2 dotazovani (tj. 8,7 %) podniku A a taktéz 2 (. 9,5 %)

z podniku B uvedli, Ze se podle jejich nazoru v podniku, ve kterém pracuji, konflikty

nevyskytuji.

Otazka 19: Mate obavy, Ze prijdete o své pracovni misto?

Tabulka 25: Obavy o pracovni misto

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 4 17,4 5 23,8
Spise ano 7 30,4 8 38,1
Spise ne 10 43,5 8 38,1
Ne 2 8,7 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 25: Obavy o pracovni misto (v %)
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4 respondenti (tj. 17,4 %) podniku A a 5 dotazovanych podniku B (tj. 23,8 %) ma obavy,
ze ptijde o své pracovni misto. 7 respondentt (tj. 30,4 %) v podniku A a v podniku B
8 dotazovanych (tj. 38,1 %) odpovédelo, Ze se o své pracovni misto spiSe obava. Stejny
pocet respondentli u podniku B, tedy také 8 dotazovanych, a v podniku A
10 dotazovanych (tj. 43,5 %) odpovedélo, Ze se spiSe neobava. 2 respondenti (tj. 8,7 %)
z podniku A nemaji obavy, ze pfijdou o své pracovni misto, a v podniku B takto nikdo

neopovedél.

Otazka 20: Mate pocit, ze jste pro podnik nepostradatelny/a?

Tabulka 26: Pocit nepostradatelnosti

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 2 8,7 3 14,3
SpiSe ano 8 34,8 3 14,3
Spise ne 8 34,8 12 57,1
Ne 5 21,7 3 14,3
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 26: Pocit nepostradatelnosti (v %)
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Pocit nepostradatelnosti maji v podniku A 2 respondenti (tj. 8,7 %) a 3 (4. 14,3 %)
z podniku B. SpiSe nepostradatelni se citi byt 8 dotazovanych (tj. 34,8 %) podniku A
a 3 (1. 14,3 %) podniku B. Na tuto otazku v podniku A odpovéd€lo rovnéz spiSe ne
8 respondenti (tj. 34,8 %) a v podniku B 12 respondentt (tj. 57,1 %). 5 dotazovanych
(t). 21,7 %) z podniku A a 3 (tj. 14,3 %) respondenti z podniku B si mysli, Ze nikdo neni

nepostradatelny.

Otazka 21: Jak hodnotite podnikovou kulturu ve své firme?

Tabulka 27: Ohodnoceni podnikové kultury

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Kladné 1 4,3 9 429
Nevim 18 78,3 7 33,3
Zaporn¢ 4 17,4 5 23,8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 27: Ohodnoceni podnikové kultury (v %)
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Kladn¢ hodnoti podnikovou kulturu podniku A 1 respondent a vpodniku B
9 dotazovanych (tj. 42,9 %). Podnikovou kulturu podniku A shledavaji jako zapornou
4 respondenti (tj. 17,4 %) a kulturu podniku B 5 dotazovanych (tj. 23,8 %).
18 respondenti (tj. 78,3 %) podniku A a 7 (tj. 33,3 %) podniku B nevi, zda podnikovou

kulturu v jejich podniku povazovat za kladnou ¢i zapornou.
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Otazka 22: Jaké zmeny podnikové kultury by meéla Vase firma podniknout?

Tabulka 28: Zmény podnikové kultury

Podnik A Podnik B

Alternativa Pocet % Pocet %

Nevim 17 73,9 19 90,5
Kompletni zmény 1 4,3 0 0,0
ZlepSeni komunikace vedeni—délnik 1 4,3 0 0,0
ZlepSeni mzdové politiky 1 4,3 0 0,0
Lepsi péce o zam. a zvysit firemni informovanost 2 8,7 0 0,0
Chybi pocit prospésnosti 1 4,3 0 0,0
Vice firemnich akci 0 0 1 4.8
Rozdéleni zodpovédnosti, kontrolni mechanismy 0 0 1 4,8
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 28: Zmény podnikové kultury (v %)
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17 respondentti (tj. 73,9 %) z podniku A a 19 (tj. 90,5 %) z podniku B nevi, jaké zmény
by firma méla podniknout pro zlepSeni podnikové kultury. 1 dotazovany podniku A se
domniva, Ze by firma méla podniknout komplexni zmény, dal$i respondent by poZzadoval
zlepSeni komunikace na Urovni vedeni — dé€lnik, jiny dotazovany zlepSeni mzdové
politiky. 1 respondent podniku A by zlepSil pé€i o zaméstnance a zaroven by zvysil
informovanost v podniku. 1 dotazovany podniku A ma pocit, Ze zaméstnanci nejsou

ujistovani o své prosp&snosti pro podnik. Naopak 1 respondent podniku B by potadal vice

53



firemnich akci a jiny by rozdélil 1épe zodpovédnost a zaroven zlepSil kontrolni

mechanismy.

Otazka 23: Jste spokojen/a se svym firemnim logem?

Tabulka 29: Spokojenost s firemnim logem

Podnik A Podnik B
Alternativa Pocet % Pocet %
Ano 10 43,5 14 66,7
Spise ano 11 47,8 6 28,6
Spise ne 1 43 1 4,8
Ne 1 43 0 0
Celkem 23 100 21 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 29: Spokojenost s firemnim logem (v %)
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Zdroj: Vlastni vyzkum

10 respondenti (tj. 43,5 %) podniku A a 14 (tj. 66,7 %) podniku B je spokojeno
s podnikovym logem. 11 dotazovanym (tj. 47,8 %) z podniku A a 6 respondentim
(t. 28,6 %) zpodniku B se logo spiSe libi. Naopak s podnikovym logem je spiSe
nespokojeny 1 dotazovany jak zpodniku A, tak zpodniku B. Zcela nespokojeny

s podnikovym logem je 1 respondent z podniku A.
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5 ZHODNOCENI A POROVNANI PODNIKU

5.1 Zhodnoceni vyznamu podnikové kultury pro strategické

rizeni ve sledovanych podnicich

Podnikova kultura hraje velkou roli v fizeni obou podnikii, nebot” jeji vyznam je hluboce
zakotfenén diky jejich dlouhodobé existenci. Nékteré zavedené postupy v podniku A byly

pouzivany uz v 18. stoleti a v podniku B sahaji az do 17. stoleti.

Vyznam podnikové kultury pro fizeni podniku potvrdilo jak dotaznikové Setfeni, tak
rozhovory s vedoucimi pracovniky v podniku A i v podniku B. Kazdy faktor podnikové
kultury totiz plisobi na chovani zaméstnanct a tim je ovlivnéno i jejich pracovni nasazeni

a cela vykonnost organizace.

Otazka na pohlavi byla pokladana proto, Ze jinak se chovaji Zeny a jinak muzi a tento fakt
ma zcela jist¢ 1 dopad na podnikovou kulturu podniku. V obou podnicich vzhledem
k pfedmétu podnikani pracuje vice muzi, tudiz i dotaznikového Setieni se zucastnilo vice

muzu nez zen.

Odlisny nazor na podnikovou kulturu ma zcela jist€ pracovnik na dé€lnické pozici
a pracovnik managementu, a pravé proto byla i zjiStovéana pracovni pozice respondenta.
V podniku A se dotaznikového Setfeni zucastnilo vice pracovnikid v managementu,
naopak v podniku B uvedlo d€lnickou profesi 85,7 % respondentli. Vétsina dotazanych se
shodla, Ze hlavnim nedostatkem je komunikace mezi pracovniky podniku a jeho vedenim.

Nékteti respondenti by si také zaroven ptali navysit zaméstnanecké vyhody.

Naopak vedeni v podniku A konstatovalo, Ze je tfeba zlepsit zabezpeceni personalniho
servisu vramci piisluSnych zdkonli a pravidel pro vedouci utvarti i pro jednotlivé
zaméstnance. Persondlnim servisem se mimo jiné rozumi piijimani a propousténi

zaméstnancll v souladu s pfislusnymi zdkony, nébor studentl vradmci letnich brigad
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poptipad¢ i brigdd béhem celého roku, sprava pracovnich smluv a mzdové agendy apod.
Vedeni také neustale klade velky dlraz na seridzni a korektni chovani zaméstnanci pfi
vzédjemném styku uvnitf 1 vné spolecnosti a na loajalitu zaméstnancti vic¢i spolecnosti

vubec.

Vedeni podniku B uvedlo, Ze v oblasti vzdélavani jsou pro vybrané zaméstnance
zajiStovana externi Skoleni v souladu s platnymi zdkony. Dalsi Skoleni budou nasledovat
kvili probihajici rekonstrukce vyrobni linky. Podnik se také snazi o navySeni
zaméstnaneckych vyhod, jako je napiiklad pfispévek na penzijni pfipojisténi apod.

Jednomu ze zaméstnanct byla dokonce poskytnu ptijcka na feSeni bytovych potieb.

Co se tyce veékovych kategorii, je ve vybérovém vzorku podniku A nejvice zastoupend
kategorie od 31 do 40 let (tj. 47,8 %). U respondentl podniku B pievlada kategorie
od 51 do 60 let (tj. 42,9 %). Tento fakt v obou podnicich potvrzuji 1 statistiky rozdéleni
vSech zamé&stnanct do vékovych kategorii. Podnik A disponuje mlad$im kolektivem, coz
je pro né&j vyhodou. Mladsi lidé byvaji flexibilngjsi, dynamictejsi, mivaji vétsi chut udit se
novym vécem. Naopak pro podnik B se za n€kolik let mlize sat nevyhodou nedostatek
zkusenych pracovniki, nebot’ jeho nejpocetnéjsi vékova skupina dospéje do dichodového
veéku. Ve vybérovém vzorku obou podnikl je maly pocet respondentii do 30 let. Timto
problémem by se oba podniky mély zabyvat a vytvoftit takové podminky, které by mladé

lidi zaujaly a zvySily zajem o tuto profesi.

S vékovou strukturou respondentli souvisi 1 délka pracovniho poméru. Jen velmi malo
dotazovanych je v jednom ze sledovanych podnikd 4 roky a méné. Nejvice respondentil
pracuje v podniku vice nez 15 let. V podniku A takto odpovédélo 30,4 % dotdzanych
a vpodniku B dokonce 57,1 %. Z toho plyne, ze vybérovy vzorek pracovnikli obou
podnikit ma jist¢ velké pracovni zkuSenosti vtomto oboru, nebot vice jak 80 %
respondentll pracuje jak v podniku A, tak v podniku B vice nez 5 let a vice nez 50 %
dokonce déle nez 10 let. Toto zjisténi také potvrzuje zavedenou kulturu obou podnikd,

oy e

Zde se opét ukazuje vyznam podnikové kultury pro strategické fizeni. Proto by méli
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manazefi téchto podnikd pfi zavadéni zmén brat na podnikovou kulturu zietel. Jinak by
tyto zmény nemusely dosahnout pozadovaného efektu, nebot’ by narazily na bariéry

v podobé zavedenych zvykil zaméstnanci jak v podniku A, tak v podniku B.

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentli se zcela jist€ bude odvijet od pracovni pozice,
kterou dany respondent vykondva. S ohledem na zaméfeni podniku se d& ocekavat
pfevaha respondentli d€lnické profese, coz potvrzuje i provedené dotaznikové Seteni. Na
jeho zékladé bylo zjisténo, ze ve vzorku podniku A odpovidalo nejvice respondentli se
SOU nebo SOS s maturitou (tj. 52,2 %). Naopak v podniku B dominuji respondenti se
SOU bez maturity (tj. 66,7 %). S timto zjiSt€énim souvisi 1 pohled dotdzanych na stavajici
podnikovou kulturu sledovaného podniku, ktery jiz byl uveden vySe. Dale bylo
v dotaznikovém Setfeni zjiSt€no, Ze v obou podnicich jsou zaméstnani kvalifikovani
pracovnici, kteti maji predpoklady pro velmi dobré pracovni vykony. Toto odrazeji tidaje,
znichz vyplyva, Ze vpodniku A ptevazuji pracovnici (tj. 78,3 % dotazovanych)
s vhodnym vzd€lanim pro svou pracovni pozici. Stejnd situace je 1 v podniku B

(. 71,4 %).
5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni v podniku A

Podnikovou kulturu tvori soubor typickych firemnich hodnot a zvyklosti jako napriklad
firemni obleceni, podnikové logo apod.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 82,6 % respondentlii mé k dispozici firemni
obleceni, obuv a 4 respondenti nemaji, nebot’ se jedna o administrativni pracovniky.
52,2 % zamé&stnanct navstévuje firemni akce jen obcas. VSichni respondenti odpovédéli,
ze jsou v jejich podniku pfipomindna jejich Zivotni jubilea, a tito zaméstnanci s tim
souhlasi. Az na 2 respondenty jsou s podnikovym logem celkem spokojeni vSichni

dotazovani.

Vnitrni funkce podnikové kultury je zpusob, jak je organizace svymi zaméstnanci vnimana
uvnitr.
Ve vybérovém vzorku neni zaméstnanec se zadpornym vztahem ke svému zaméstnani, coz

kladn€¢ ovlivni podnikovou tohoto podniku. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
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zaméstnanci nejcastéji uvadeli, ze maji k podniku neutrdlni vztah. Z hlediska podnikové
kultury to vSak neni zcela pozitivni zjiSténi. V podniku A jsou pro pracovniky dvéma
hlavnimi divody zistat ve zmiflovaném podniku nedostatek pracovnich mist a zajimava
pracovni néaplii. Vice nez 50 % respondentli pfiznalo, Ze se u nich na pracovisti obcas
vyskytuji konflikty. Vice neZ 40 % pracovnikil se neobava o své pracovni misto. To je pro
podnikovou kulturu podniku A velmi pozitivni. Pfes 70 % respondenti nevi, jak
ohodnotit podnikovou kulturu svého podniku. Nékteti respondenti ohodnotili podnikovou

kulturu dokonce zaporné¢.

Nejcastejsimi projevy podnikové kultury jsou postoje, pracovni chovani a nasazeni
pracovnikii.
S pracovni naplni jsou spiSe nebo zcela spokojeni vSichni respondenti. Z toho plyne, Ze

maji ke své pracovni naplni kladny postoj.

Castym projevem podnikové kultury je také podnikové klima, které ma rysy vykonové
orientace firmy na plneéni cilii podniku, a proto by o téchto cilech méli byt zaméstnanci
informovani.

Téméi polovina respondentli neznd podnikové poslani a dlouhodobé cile. To sveédci
o malé zainteresovanosti pracovnikii na podnikovych cilech. Pracovnici znajici tyto cile je
vi od svych vedoucich pracovnikii. VétSina respondentl sdili nézor, ze kazdy je
nahraditelny, a proto se neciti byt nepostradatelni. AvSak kolem 30 % respondentd si

mysli, Ze jsou pro podnik spiSe nepostradatelni.

Mezi rysy vykonové orientace firmy patii také uspokojovani socialnich potieb
zameéstnanci, zachycujici tendenci firmy ve smyslu posilovani vztahu, duvery
a identifikace s firmou.

Zaméstnanecké vyhody ziskavaji témét vSichni dotazovani, ale tito respondenti si mysli,

ze jsou nedostacujici, a proto by jich podnik mél poskytovat vice.

K nejcastéjsim projeviim podnikové kultury také mimo jiné patii mezilidské vztahy.
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Na otazku diskriminace, Sikany ¢i mobingu odpoveédéli 2 respondenti, ze se s témito
projevy na pracovisti podniku A setkali, avSak tento pfistup spolupracovnikli by se na
pracoviSti objevovat nemél. Nebot jak pracovnikiim, tak celé spolecnosti prospiva
ptatelské pracovni prostfedi. Vice nez 65 % respondentli se viceméné svéfuje se svym
soukromym svym spolupracovnikim. AvSak své spolupracovniky jako své pratele

oznacilo jen 39 %.

Nelze opomenout vztah organizace k zaméstnancum, odmenovani, motivace, respektovani
socialnich potieb zaméstnancii, pozornost viici navrhiim pracovnikii.

Z provedeného vyzkumu je patrné, Ze vétSina respondentll je spiSe nebo zcela
nespokojena se svou mzdou a z toho diivodu tato mzda pro pracovniky neni ani motivaci
k vy$§im vykoniim. Nazory respondentli na otdzku ocenéni kreativity nadfizenymi jsou
rozporuplné. VéEtSina zaméstnancli se domniva, Ze jejich nové napady na zlepSeni
pracovnich podminek by byly jejich nadiizenymi spiSe ocenény. Nékteti vSak nevi, jak by

se nadfizeni zachovali, a jini tvrdi, Ze by jejich kreativitu neocenili.

Diilezity je také vztah zaméstnancii k organizaci. Pro podnik je dileZita iniciativa,
loajalita spocivajici ve schopnosti identifikovat se s organizaci, jejimi cili, ukoly,
prioritami, oteviené hdjit zajmy organizace, vystupovat na jeji podporu, spojovat
s organizaci svou profesni kariéru, hrdost na organizaci, pocit odpovédnosti k organizaci,
ochotu kldst zajmy organizace nad zajmy osobni.

VétSina respondentli uvedla, Ze jejich pracovni pozice je v souladu s jejich vzdélanim.
Toto zjiSténi svéd¢i o tom, Ze v podniku jsou zaméstnani kvalifikovani pracovnici.
73,9 % respondenti se shodlo na tom, ze se 0 svém podniku mimo své pracovisté zmifiuje
jen obcas, a 21,7 % se o svém podniku zdsadn¢ nezmitiuje. Tento fakt vypovida o loajalité
zaméstnancl k podniku. 43,5 % respondentii je hrdych na to, Ze jsou zaméstnani praveé

v tomto podniku, avSak vétSina respondentl nevi. 1 dotazovany hrdy neni.
Ridici styl je také jednim z nejcastéjsich projevii podnikové kultury. To je zpiisob, jakym

manazeri jednaji a uplatiuji své pravomoci. Zda se svymi podrizenymi vychdzeji, ¢i maji

mezi sebou rozpory.
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Svlij vztah s nadfizenymi pracovniky shledava kladnym 26,1 % respondentt. 34,8 %
respondentll podniku A povazuje svlij vztah s nadfizenymi pracovniky za spiSe kladny

a stejné procento respondentil za neutralni, pouze 1 dotazovany za zéporny.
5.3 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni v podniku B

Podnikovou kulturu tvori soubor typickych firemnich hodnot a zvyklosti jako napriklad:
firemni obleceni, podnikové logo apod.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v podniku B maji vSichni zaméstnanci, ktefi
vyplnili dotaznik, k dispozici firemni obleCeni a obuv. Firemni obleeni a obuv ma
k dispozici i administrativni pracovnik. V podniku 71,4 % pracovnikli nav§tévuje firemni
akce obcas. S pfipomenutim Zivotnich jubilei zaméstnanct souhlasi 90,5 % respondentd,
zbyvajici 2 respondenti odpoveédéli, Ze s tim nesouhlasi. Témef vSichni respondenti jsou

spokojeni s podnikovym logem.

Vnitrni funkce podnikové kultury je zpusob, jak je organizace svymi zaméstnanci vnimana
uvnitr.

Ve vybérovém vzorku podniku B neni zaméstnanec se zapornym vztahem ke svému
zaméstnani. Pro pracovniky dotazované v podniku B je hlavnim divodem pro to, aby
v podniku zistali, pratelsky kolektiv. Vice nez 70 % respondentt pfiznalo, Ze se u nich na
pracovisti ob¢as vyskytuji konflikty. Naopak 2 pracovnici uvedli, ze se dle jejich nazoru,
v podniku B konflikty nevyskytuji. V podniku B se o své pracovni misto spiSe obava
stejné procento respondentt, jako se o n¢&j spiSe neobava. Témét polovina zaméstnancii

hodnoti podnikovou kulturu tohoto podniku kladné.

Nejcastejsimi projevy podnikové kultury jsou postoje, pracovni chovani a nasazeni
pracovnikii.
S pracovni néplni jsou spiSe nebo zcela spokojeni vSichni respondenti, stejné jako

v podniku A.
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Castym projevem podnikové kultury je také podnikové klima, které ma rysy vykonové
orientace firmy na plneni cilii podniku, a proto by o téchto cilech méli byt zaméstnanci
informovani.

Témét polovina zaméstnancli znd podnikové poslani a cile od vedoucich pracovnikil
a zbyvajici respondenti z ostatnich zdroji jako mnapiiklad od spolupracovnikd,
z podnikového zpravodaje apod. VétSina respondentli se citi byt v podniku spiSe

postradatelna.

Mezi rysy vykonové orientace firmy patii také uspokojovani socialnich potieb
zameéstnancii, zachycujici tendenci firmy ve smyslu posilovani vztahu, duvery
a identifikace s firmou.

Zaméstnanecké vyhody ziskavaji témét vSichni zaméstnanci. 61,9 % respondenti by ale

oc¢ekavalo vice téchto vyhod, avSak 33,3 % je se stavajicimi vyhodami spokojeno.

K nejcastéjsim projeviim podnikové kultury také mimo jiné patri mezilidske vztahy.

Na otazku diskriminace, Sikany ¢i mobingu odpoveédéli 3 respondenti, ze se s témito
projevy na pracovisti podniku B setkali. Tyto projevy pracovniki by se, ale na pracovisti
vyskytovat nemély. Nebot’ pracovnik pod timto tlakem nepodéva ocekavany vykon.
Kazdému pracovnikovi prospiva pratelské pracovni prostiedi a dobré vztahy mezi
spolupracovniky. V¢étSina respondentii pfiznala, Ze o svém soukromi se svymi
spolupracovniky témét nehovoii, avSak vice nez 70 % respondentli oznacilo své

spolupracovniky jako své pratele.

Nelze opomenout vztah organizace k zaméstnancum, odmenovani, motivace, respektovani
socialnich potireb zaméstnancii, pozornost viici navrhiim pracovnikii.

Stejné jako v podniku A z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina respondentd je
spiSe nebo zcela nespokojena se svou mzdou, a z toho diivodu mzda pro pracovniky neni
ani motivaci k vy$§im vykoniim. Na otdzku ocenéni kreativity nadiizenymi pracovniky se
respondenti neshodli na jednoznacné odpovédi, avSak vice nez polovina se domniva, ze

jejich nadtizeni by jejich kreativitu spiSe ocenili, nez neocenili.
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Diilezity je také vztah zaméstnancii k organizaci. Pro podnik je dileZita iniciativa,
loajalita spocivajici ve schopnosti identifikovat se s organizaci, jejimi cili, ukoly,
prioritami, oteviené hdjit zajmy organizace, vystupovat na jeji podporu, spojovat
s organizaci svou profesni kariéru, hrdost na organizaci, pocit odpovédnosti k organizaci,
ochotu kldst zajmy organizace nad zajmy osobni.

V podniku B pfevazuji pracovnici, ktefi maji pro svou pracovni pozici vhodné vzdélanti,
konkrétn¢ se jednd o 71,4 % respondenti. Tyto udaje vypovidaji o tom, zZe v tomto
podniku, rovnéz jako v podnik A, jsou zaméstnani kvalifikovani zaméstnanci, ktetfi maji
pfedpoklady pro velmi dobré pracovni vykony. V podniku B se dokonce 42,9 %
respondentll zdsadné nezminiuje o svém podniku v rozhovorech mimo néj, coz potvrzuje
jistou loajalitu pracovniki. 76,2 % respondentli je hrdych na to, Ze pracuji praveé pro tento

podnik, i to potvrzuje loajalitu pracovnikii podniku B.

Ridici styl je také jednim z nejcastéjsich projevii podnikové kultury. To je zpiisob, jakym
manazeri jednaji a uplatiuji své pravomoci. Zda se svymi podrizenymi vychdazeji, ¢i maji
mezi sebou rozpory.

Kladny vztah s nadfizenymi pracovniky v ma v tomto podniku 33,3 % respondentl. Za
spiSe kladny povazuje svilij vztah s nadfizenymi 38,1 % zaméstnanci a za spise zaporny ¢i
zaporny zadny zrespondentd. Neutrdlni vztah se svymi nadfizenymi pracovniky ma
28,6 % respondenttl. I tento fakt vypovida o celkem dobré podnikové kultufe podniku B
(NENADAL A KOL., 2008).

5.4 Porovnani podniku A a podniku B

Podnikové kultury obou stfedné velkych podnikl se vyznamné nelisi, nebot’ odpovédi
respondentll srovndvanych podnikii jsou si vice podobné neZ navzijem rozdilné.
Naptiklad stejny pocet respondenti uvedl, Ze mé neutrdlni vztah ke svému podniku.
Stejné procento respondentli také uvedlo, Ze se v podniku nikdy nesetkalo se Sikanou.
Také k vy$$im vykonlim neni motivovan stejny pocet respondentdl z obou podnik.
Pracovni naplit vyhovuje stejnému poctu respondentli z podniku A a 1 z podniku B. Pocet

respondenttl, ktefi odpovédéli, Ze maji spiSe kladny vztah se svymi nadfizenymi, byl také
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v obou podnicich shodny. Stejné procento respondentd jak v podniku A, tak v podniku B

odpovédélo shodné, Ze poslani a dlouhodobé cile zné od svych vedoucich pracovnikii.

V dotaznikovém Setfeni Ize také nalézt odpovédi respondentil, které se neshoduji, jako je
tomu naptiklad v otdzce hrdosti na sviij podnik. V podniku B odpovédélo 76, 2 %
respondentll, Ze je hrdych na praci ve svém podniku, ale v podniku A je to pouze 43,5 %
respondentll. Odpovédi respondentll se rozchazeji také v nézoru na spolupracovniky,
v podniku B vétSina respondentl oznacila své spolupracovniky jako své pratele, naopak
v podniku A je takto oznacilo o 32 % respondenti méné nez v podniku B. Zbyvajici

pracovnici se rozdélili do dalsi alternativ.

V podniku A neni ani jeden zrespondentli zcela spokojen se svym financnim
ohodnocenim, naopak v podniku B jsou 2 respondenti spokojeni. Podnikovou kulturu
podniku B by ohodnotilo kladné 42, 9 %, ale v podniku A pouze 1 respondent. V podniku
B je 33,3 % respondentl spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které jim poskytuje
jejich podnik, naopak v podniku A stémito vyhodami respondenti spokojeni nejsou.
Rozdil v odpovédich respondenti sledovanych podnikil je také v tom, Ze celych 43,5 %
respondentll podniku A nezna podnikové cile a poslani svého podniku, v podniku B je
tomu tak pouze u 2 respondentl. Firemnich akci se pravidelné Uc€astni v podniku A

30,4 % respondentli, naopak v podniku B jen 14,3 %.
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6 NAVRH OPATRENI NA ZLEPSENI SOUCASNE
SITUACE

Primérnim prostifedkem k realizaci Uspé$né strategie jsou v podnicich vzdy kvalitni
pracovnici. Tito pracovnici ale musi byt odpovidajicim zplisobem motivovani k vykonu
sveétenych cinnosti. Proto je nutné pifi hleddni zlepSujicich postupli, které vedou

k pfiznivému naplnéni strategie, zacit od zakladu spolecnosti — zamé&stnanc.

Z dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovort vyplynulo nékolik nedostatki v obou
sledovanych podnicich. Jako hlavni problém Ize oznacit nedostatecné poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod a odmén motivuje
zaméstnance k lepSim vykonim a zaroven vede k vyssi kvalité vyrobkl. Pravé kvalita
vyrobkil a zvySeni vyroby je soucasti strategii obou podnikd. Proto je nutné spravné
motivovat zaméstnance, bez kterych se nebudou podnikové strategie ubirat spravnym

smeérem.

Toto tvrzeni potvrzuji i KISLINGEROVA, NOVY A KOL. (2005), kteii konstatuji, Ze
zaméstnanecké vyhody jsou dulezité jako ,,odména®, kterou organizace nepouziva pouze
k odménéni za vykonanou praci, ale také za pracovni vztah ¢i pfisluSnost
k dané organizaci. Zaméstnavatel poskytovanim odmén signalizuje, ze si tak chce zajistit
dlouhodobou vérnost svych zaméstnancti. To by si melo vedeni obou sledovanych
podnikii uvédomit a zamyslet se nad formou benefitl pro zaméstnance, nebot’ vétSina
respondentll si mysli, Zze soucasné¢ zaméstnanecké vyhody jsou pro né nedostacujici.
Nekteti respondenti dokonce odpoveédéli, Ze jim nejsou poskytovany Zadné

zaméstnanecké vyhody.

Je ale také dulezité zhodnotit, o jaké konkrétni vyhody by méli zaméstnanci zdjem — zda
spiSe o finan¢ni nebo nefinanéni vyhody. KaZzdého pracovnika motivuje jind forma
odmény. Tyto poskytované vyhody slouzi k motivaci pracovnikii, ktefi lépe vykonavaji

stanovené ¢innosti podstatné pro plnéni stanovené strategie.
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Pouze 5 respondenti zkazdého podniku je spokojeno se svou mzdou. Zbyvajici
pracovnici nejsou spokojeni, a proto ani podniky od nich nemohou ocekavat vysoké
pracovni nasazeni. Vé&tSina respondentll neni motivovdna svym ohodnocenim, z téchto
divodt by mély oba podniky zménit systém financéniho ohodnoceni svych zaméstnanci,
chtgji-li zvysit a zkvalitnit jejich pracovni vykony. Zde by mél byt kladen diiraz na takovy

systém, ktery bude uzptisoben jednotlivym pracovnikiim (popt. skupinam pracovnikit).

Zakladni formou, jak stanovit vhodné vyhody pro zaméstnance, je poznani jejich potieb
(napt. rozhovory se zaméstnanci, dotaznikem). Tento zvoleny postup by pfispél
1 k vyfeseni vySe uvedené problematiky, ktera se tyka finan¢niho ohodnoceni. Jedna se
o zékladni motivacni efekt, ktery by se pozitivné€ odrazil v kvalité¢ vykondvanych ¢innosti.
Tim by doSlo k lepSimu plnéni aktivit, které jsou soucasti pozadované strategie. Je tedy
nutné zaméfit se i na moZnosti nefinancéniho odméiiovani (v podobé vstupenek na
kulturni akce, permanentek do fitness center, kupoént spojenych se zdravim zaméstnanct

— masaze, vitaminové dopliky).

Problém nespociva jen v motivovani k vys$§im vykonim, ale také ve vyzyvani
zaméstnanci k premysleni nad inovacemi uvnitt podniku. Proto by oba sledované
podniky mély vice povzbuzovat své pracovniky k novym ndpadim ¢i kreativité. Vzdyt
pracovnik, ktery kazdy den vykonava stejnou praci, jisté pfijde s ndpadem, jak si tuto
¢innost usnadnit. Tento napad by mohl byt pro podnik pfinosem a mohl by snizit podniku
naklady, ¢i dokonce zvysit konkurencni vyhodu. A proto by oba podniky mély své
zaméstnance za tento piinos ocenit, jak vefejnou pochvalou, tak i finanéni odménou, ktera
by byla motivaci pro nové ndpady Ci inspiraci pro dalsi pracovniky. Nejprve musi dojit

ale ke zjiSténi, co konkrétniho pracovnika motivuje (jaké druhy odmen).
Pro nové ndapady by v podnicich mély existovat schranky, kam by zaméstnanci mohli

vkladat své ndvrhy na zlepSeni. Nasledné by tyto ndpady byly vyhodnoceny a vysledky

vyvéSeny na tabulich, kde by byli téZ zvetejnéni ocenéni pracovnici a ziskané odmény.
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Podnik by si m¢l své zaméstnance nejen ,,hyckat* zaméstnaneckymi vyhodami, ale také
jim déavat najevo, Ze jsou jeho nedilnou soucasti a ze jsou pro né& dualeziti
a nepostradatelni. Sebevédomi zamé&stnanci by jisté pro podnik pracovali radi a s lepSim

pracovnim vysledkem.

S tim souvisi dalsi shledany problém — informovanost zaméstnancii o podnikovych cilech
a strategiich. Pracovnici, kteti nevédi, kam jejich podnik smeétfuje, jaké jsou jeho
dlouhodobé cile, k dosazeni téchto cilt pfispét ani nemohou. Neceld polovina respondentil
z kazdého podniku zna poslani a cile podniku od svych nadfizenych, ostatni pracovnici
tuto informaci museli ziskat jinak, nebo dokonce ani nevédi, jaké poslani ¢i cile jejich
podniku jsou. Podnikovou kulturu jak podniku A, tak podniku B by posililo, kdyby
nadiizeni pracovnici své podiizené v tomto sméru informovali. Informovani pracovnici

1épe piispéji k dosazeni cilli podniki.

Faktem zlstava, Ze pracovnici danych podnik musi byt 1épe informovani jak o poslani,
tak o dlouhodobych cilech. Tuto funkci komunikatora by méli plnit pfedev§im nadfizeni
pracovnici. Kazdy zaméstnanec musi nejen védét, co déla, ale také pro¢ to déla. Moznym
feSenim by byly schiizky mezi vedoucimi pracovniky a jejich podiizenymi, na kterych by
byli zaméstnanci informovani o poslani podniku (resp. jeho zméné€) a hlavné o cilech
a strategiich, které je nutno realizovat. Tim by zamé&stnanci ziskali vétsi zainteresovanost

na dodrZeni ¢innosti, které slouzi k naplnéni zvolené strategie.

Z odpovédi respondentli dale vyplyva, ze vice nez 70 % téchto pracovnikli ma ke svému
podniku neutrdlni vztah. Z tohoto diivodu by se mél jak podnik A, tak podnik B nad
danou problematikou zamyslet a pokusit se tento vysledek zlepSit. Pracovnici s kladnym
vztahem ke svému podniku budou jisté pracovat ochotnéji a Iépe. Vztah k podniku zlepsi
1 pocit zainteresovanosti zaméstnanci, kterého lze docilit, jak jiz bylo zminéno, vyssi
informovanosti o chodu podniku. Déle by bylo dobré zrealizovat teambuildingové akce,
které maji za cil podpofit souc¢innost mezi jednotlivymi pracovniky (divéru), a nasledné

také posilit vztah mezi pracovniky a podnikem.
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Jak jiz bylo vySe uvedeno, oba podniky by se mély zaméfit na zlepSeni péce
o zaméstnance navySenim zaméstnaneckych vyhod, at uZz zhlediska finan¢niho
ohodnoceni ¢i benefitli. Podniky by také mély zlepSit vnitropodnikovou komunikaci
a informovanost pracovniki. S timto tvrzenim se shoduji 1 ndzory nékterych zaméstnancii
na zlepSeni podnikové kultury jejich podnikd. Proto navrhuji pro zdokonaleni komunikace

uvnitf podniku aplikovat vritropodnikovou elektronickou postu.
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7 ZAVER

Podnikovou kulturu 1ze obecné povazovat za zdsadni znak vyspé€lé spole¢nosti, ve kterém
se odrazeji zkuSenosti generaci souc¢asnych i minulych. Cilem podnikové kultury je mimo
jiné navodit vhodnou atmosféru pro pfiznivy vykon zaméstnanct stejné tak jako pro okoli

podniku.

Kazdy zaméstnanec jako samostatnd osobnost je nedilnou soucasti podniku, svym
chovanim a jednanim si vytvaii vlastni pfedstavy, urCité postoje, hodnotové systémy
a vzory jednani, kterymi neovliviiuje jen vystupovani svych spolupracovnikii mezi sebou,
ale i vystupovani vic¢i vnéjSimu okoli. Toto jednani je pro podnik klic¢ové, nebot
ovliviiuje chod celé organizace a mize byt jednou z konkurencnich vyhod podniku.
Zavedend podnikova kultura je schopna bud’ vyrazné ulehcit, nebo naopak ztizit fizeni

daného podniku.

Mezi zésadami strategického fizeni a podnikovou kulturou existuje silnd vazba.
Podnikova kultura ptredstavuje dilezitou veli¢inu pii rozhodovani o cilech podniku.
Uspéch mé jen tehdy, kdyZ je v souladu se strategickymi zasadami. Splnéni strategickych
zameri ovliviuji i1 subjekty, které ji realizuji. Zakladni podstatou plnéni strategie jsou

zaméstnanci — spokojeni zaméstnanci.

Strategicky dokument tvofi dulezitou podstatu kazdé spolecnosti. Jsou v ném obsaZeny
zakladni cile, kterych ma byt dosazeno za urcité casové obdobi. Tyto cile jsou nésledné
rozpracovavany na detailnéj$i a konkrétnéjsi ¢asti. Podnik nikdy nesmi zapominat na to,
kdo vykonava dilezitou funkci v plnéni téchto cili. Jsou to pfevazné fadovi zaméstnanci
spolecnosti. Pokud tito zaméstnanci nejsou spokojeni s prostfedim a zptsoby, jakymi je

s nimi zachazeno, projevi se to negativné v jejich motivaci k praci.
Nemotivovany pracovnik nevykondva svou praci s dostatenou odpoveédnosti

a v nalezité kvalité. To ma za nasledek zhorSeni kvality vykonavanych ¢innosti. Proto je

dilezité vénovat dostateCnou pozornost fadovym pracovnikiim spolecnosti. Je to
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ptedevsim z toho divodu, jak jiz bylo vyse uvedeno, ze tito pracovnici musi vykondvat
svou praci kvalitné. Kvalitni prdce na vysSich organizacnich Urovnich je zbyte¢na za

[ RA4

spokojenost a motivovani zaméstnancii k dobfe odvedené praci tak podstatné.

Z hlediska podnikové kultury jsem se zaméftila na dva stfedné velké podniky zabyvajici se
vyrobou piva a sladu. Oba podniky maji bohatou historii, na kterou navazuji postupy
zavedené dlouholetou tradici. Taktéz i samotni zaméstnanci pfispivaji ke stabilité
podnikové kultury svou vérnosti k danému podniku. Nelze opomenout ani jejich

dlouholeté zkuSenosti v tomto oboru.

Zlepsit by se vSak mél vztah zaméstnanct k podniku, jelikoZ vétSina respondentli v obou
podnicich mé ke své firmé neutralni vztah. Pokud by se jejich vztah k podniku zlepsil, byl
by tedy kladny, ptispé€lo by to k posileni podnikové kultury. Zlepsit by se méla i motivace
zaméstnancl, jelikoz nejvétsi pocet respondenttl, coz je v podniku A 39,1 % a v podniku
B 33,3 %, se vyjadfil, tak Ze jejich motivace k vy$§im vykoniim je mala. Zlepsit by se
mélo i povédomi o existenci podnikové kultury, a to zvlasté v podniku A, kde vétSina

respondentl nevi, jak podnikovou kulturu ohodnotit, situace v podniku B je vyrazné lepsi.

Na zaklad€ analyzy podnikovych kultur obou podnikl Ize pies nékteré, ne piili§ kladné
odpovédi (spokojenost s odménovanim, neutrdlni vztah k podniku) konstatovat, ze oba
podniky maji podnikovou kulturu na dobré tirovni, kterd ptisobi na uspeésnost plnéni cilt
obou podnikli. K dobré podnikové kulture pfispiva fakt, Ze vétSina respondentl
(v podniku A 43,5 % a v podniku B 76,2 %) je hrda na to, Ze pracuje v této firmé¢. Také
skutecnost, ze 39,1 % v podniku A a 71,4 % respondentil v podniku B oznacilo své
spolupracovniky jako své ptatele, svéd¢i o dobrych vztazich na pracovistich. Rovnéz vtah

mezi nadfizenymi pracovniky a zaméstnanci je hodnocen za spiSe kladny.
Na zaklad¢ dotaznikového Seteni vSak bylo zjisténo, ze v obou sledovanych podnicich

jsou nutna jistad napravna opatieni. Jedna se o nasledujici opatfeni:

- zménit systém finan¢niho ohodnoceni tak, aby se zvysil jeho motivaéni uc€inek,
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- zaméfit se na nefinanéni odménovani (naptiklad v podobé vstupenek na kulturni
akce, permanentky do fitness center, kupony spojené se zdravim zaméstnancli —
masaze, vitaminové doplnky apod.),

- motivovat pracovniky k novym népadiim, ocenit nejlepsi napady,

- zvySit informovanost pracovnikid (napiiklad schizky mezi vedoucimi
a podfizenymi pracovniky),

- zlepsit vnitropodnikovou komunikaci,

- zrealizovat teambuildingové akce.

Opatieni tykajici se vnitropodnikové komunikace a informovanosti pracovniki o internich
zalezitostech jsou zcela jist¢ dulezitd pro oba podniky, nebot” bez uc¢inné komunikace
nemuze zadné pracovni skupina zadané ukoly plnit efektivné. Praveé Spatnd komunikace

byva Casto ptiznakem znaénych problémi.

Dale by mély oba podniky zavést urcité benefity a tim by posilily zaméstnanecké vyhody,
které by zaméstnance sledovanych podniki motivovaly k vy$§im vykonim. Diky nim by
pracovnici vyvinuli vétSi pracovni nasazeni, ale zaroveil by 1 ziskali pocit dileZitosti
a smysluplnosti své prace pro dany podnik. Neméne dulezitd je také loajalita
zaméstnancl. To si uvédomuje jeden zpodniki a klade na ni ve svém postoji

k zaméstnancum duraz.

Lze tedy obecné shrnout, Ze podnikovou kulturu ma kazdy podnik, je ale otdzkou jakou.
Z tohoto divodu by se ji manaZzeti podniku méli vénovat a naucit se s ni pracovat. Chce-li
byt spolenost prosperujici, nemeli by jeji manazefi podnikovou kulturu podceiiovat,
nebot’ podnikova kultura ovliviluje GspéSnost firmy. Dokonce je spolenym rysem
dlouhodobé uspésnych firem. Tyto firmy maji silnou miru sdileni psanych i nepsanych
firemnich hodnot, priorit a cili. A pravé zaméstnanci jsou tim rozhodujici ¢lankem
v uspéSnosti podniku. Podniky proto potiebuji, aby k nim jejich zaméstnanci méli kladny
vztah a ztotoznovali se s jejich cili a strategiemi. Toho lze dosdhnout pouze se

zainteresovanymi a spravné motivovanymi pracovniky.

70



8 SUMMARY

The term corporate culture is very broad and it has no single definition, but it can be
characterized as a phenomenon that is certainly in every business company — whether it is
already clearly visible or not. Corporate culture concerns mainly employees and
influences their job performance. The workers may not even realize this fact. The
behavior of employees (either to each other or to their surroundings) is also part of the
corporate culture, as well as the environment in which they operate. If the company pays
appropriate attention to the corporate culture, it can become its competitive advantage and
a means to achieve its business goals as there is a strong relation between the corporate

culture and the principles of strategic behavior.

Corporate culture is closely linked to employee motivation. And the motivation influences
significantly the performance of employee who is the foundation of any company.
Whether the company will prosper, it does not matter only the company, but also its
employees. Thus, it is important how the company will take care of its culture. For this
reason, the corporate culture has its importance by deciding the strategic business
objectives. But the strong corporate culture is only successful if it is in accordance with

the strategic principles.

The thesis analyzed the corporate culture of two midsize enterprises. The analysis carried
out the main weaknesses in both companies: inadequate employee benefits, poor internal
communication and employee awareness of business objectives. The questionaire survey
showed that the current reward system rather does not motivate employees to higher
performance. Therefore, both companies should establish employee benefits (such as
tickets to cultural events, passes to fitness centers, vouchers in relation to employees
health — massage, vitamin supplements) which would encourage the employees to
increase work effort. In addition, the enterprises should raise employee awareness of the

business objectives and strategies.
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The problem of internal communication could be solved by the establishing of e-mail
within the company. These remedies will lead to employee satisfaction. Satisfied
employees will increase their work output and quality of work and all this will lead to the

successful realization of business strategies.

72



9 PREHLED POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, M.: Personadlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. 968 s.
ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. 856 s.
ISBN 80-247-0469-2.

BAY, H. R.: Uspésny cilovy management. Praha: Grada Publishing, 1997. 160 s.
ISBN 80-7169-360-X.

BEDRNOVA, E., NOVY, 1. a kol.: Psychologie a sociologie iizeni. Praha: Management
Press, 2004. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

BELOHLAVEK, F.. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996. 343s.
ISBN 80-85839-09-1.

BROOKS, I.: Firemni kultura. Brno: Computer Press, 2003. 296 s. ISBN 80-7226-763-9.
CANIK, P.: Podnikovd kultura: moznosti a limity jeji zmény [online]. 2007
[cit. 2010-10-31]. Dostupny zwww: <http://www.canik.cz/2007/12/08/podnikova-

kultura-moznosti-a-limity-jeji-zmeny/>.

HORAKOVA, H.: Strategicky marketing. Praha: Grada Publishing, 2003. 204 s.
ISBN 80-247- 0447-1.

CHARVAT, J.: Firemni strategie pro praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. 204 s.
ISBN 80-247-1389-6.

73



JOHNSON, L., PHILLIPS, B.: Absolute honesty: Building a corporate culture that values
straight talk and rewards integrity. New York: AMACOM, 2003. 292 s. ISBN 0-8144-
0781-1.

KISLINGEROVA, E., NOVY, I. a kol.: Chovani podniku v globalizujicim se prostied.
Praha: C. H. BECK, 2005. 422 s. ISBN 80-7179-847-9.

LUKASOVA, R.: Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
238 s. ISBN 978-80-247-2951-0.

LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004.
176 s. ISBN 80-247-0648-2.

NENADAL, J. a kol.: Moderni management jakosti: principy, postupy, metody. Praha:
Management Press, 2008. 377 s. ISBN 978-80-7261-1867.

ODEHNALOVA, P.: Podnikovdi kultura I. [online]. 2007 [cit. 2010-11-05]. Dostupny
zwww: <http://www.inovace.cz/for-business/manazerske-dovednosti/clanek/podnikova-

kultura-i-/ >.

PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M.: Firemni kultura: Sila sdilenych cilii, hodnot a priorit.
1. vyd. Praha: Grada a.s., 1993. 144 s. ISBN 80-7169-018-X.

ROLINEK, L. a kol.: Procesni management, vybrané aspekty. Ceské Bud&jovice:
Jiho&eska univerzita v Ceskych Budg&jovicich, 2008. 160 s. ISBN 978-80-7394-148-2.

ROLINEK, L. a kol.: Teorie a praxe managementu. Ceské Budg&ovice: Jihoteska
univerzita v Ceskych Bud&jovicich, 2003. 95 s. ISBN 80-7040-613-5.

SACKMAN in MALY, M., DEDINA, J. a kol.: Organizacni architektura. Praha: Victoria
Publishing, 1996. 170 s. ISBN 80-7187-064-1.

74



SHEIN, E. H.: Corporate Culture — Surival Guide. San Fransisco: Jossey Bass Publishers,
1999. ISBN 0-07879-4699-0.

SOUCEK, Z.: Uspésné zavadeéni strategického vizeni firmy. 1. vyd. Praha: Professional
Publishing, 2003. 213 s. ISBN 80-86419-47-9.

TICHA, 1., HRON, J.: Strategické rizeni. Praha: Ceska zemédélska univerzita v Praze,
2008. 238 s. ISBN 978-80-213-0922-7.

TRUNECEK, J.: Management v informacni spolecnosti. Praha: Vysoka §kola ekonomicka
v Praze, 1999. 228 s. ISBN 80-7079-683-9.

TRUNECEK, J.: Znalostni podnik ve znalostni spolecnosti. 2. vyd. Praha: Professional
Publishing, 2004. 312 s. ISBN 80-864199-67-3.

75



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1
Tabulka 2
Tabulka 3
Tabulka 4
Tabulka 5
Tabulka 6
Tabulka 7
Tabulka 8
Tabulka 9
Tabulka 10
Tabulka 11
Tabulka 12
Tabulka 13
Tabulka 14
Tabulka 15
Tabulka 16
Tabulka 17
Tabulka 18
Tabulka 19
Tabulka 20
Tabulka 21
Tabulka 22
Tabulka 23
Tabulka 24
Tabulka 25
Tabulka 26
Tabulka 27
Tabulka 28
Tabulka 29

Pohlavi

Vek

Délka pracovniho poméru

Pracovni pozice

Nejvyssi dosazené vzdelani

Shodnost pracovni pozice a dosazeného vzdélani
Respondentiv vztah k zaméstnani

Hovofite o firm¢ mimo své pracovisté?

Setkal/a jste se v tomto podniku s dis., Sikanou ¢i mobingem?
Spokojenost s finanénim ohodnocenim
Motivace k vy$§im vykontim

Zameéstnanecké vyhody

Spokojenost s pracovni naplni

Dtivod byt zaméstnan/a v tomto podniku
Mluvite se svymi spolupracovniky o svém soukromi?
Jak byste oznacil/a své spolupracovniky? Jako:
Vztah s nadfizenymi pracovniky

Hrdost

Poslani a dlouhodobé cile spolecnosti

Firemni obleCeni, obuv

Ugast na firemnich akcich

Pfipominani Zivotnich jubilei zaméstnancii
Ocenéni kreativity a novych napada

Konflikty

Obavy o pracovni misto

Pocit nepostradatelnosti

Ohodnoceni podnikové kultury

Zmény podnikové kultury

Spokojenost s firemnim logem

76

str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.

str.

32
32
33
34
35
36
37
38
38
39
40
41
41
42
43
44
44
45
46
47
47
48
49
50
50
51
52
53
54



SEZNAM GRAFU

Graf' 1
Graf 2
Graf 3
Graf 4
Graf 5
Graf 6
Graf'7
Graf 8
Graf 9
Graf 10
Graf 11
Graf 12
Graf 13
Graf 14
Graf 15
Graf 16
Graf 17
Graf 18
Graf 19
Graf 20
Graf 21
Graf 22
Graf 23
Graf 24
Graf 25
Graf 26
Graf 27
Graf 28
Graf 29

Pohlavi

Vek

Délka pracovniho poméru

Pracovni pozice

Nejvyssi dosazené vzdelani

Shodnost pracovni pozice a dosazeného vzdélani
Respondentiv vztah k zaméstnani

Hovofite o firm¢ mimo své pracovisté?

Setkal/a jste se v tomto podniku s dis., Sikanou ¢i mobingem?
Spokojenost s finanénim ohodnocenim
Motivace k vy$§im vykontim

Zameéstnanecké vyhody

Spokojenost s pracovni naplni

Dtivod byt zaméstnan/a v tomto podniku
Mluvite se svymi spolupracovniky o svém soukromi?
Jak byste oznacil/a své spolupracovniky? Jako:
Vztah s nadfizenymi pracovniky

Hrdost

Poslani a dlouhodobé cile spolecnosti

Firemni obleCeni, obuv

Ugast na firemnich akcich

Pfipominani Zivotnich jubilei zamé&stnancii
Ocenéni kreativity a novych napada

Konflikty

Obavy o pracovni misto

Pocit nepostradatelnosti

Ohodnoceni podnikové kultury

Zmény podnikové kultury

Spokojenost s firemnim logem

77

str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.
str.

str.

32
33
34
35
36
36
37
38
39
39
40
41
42
42
43
44
44
45
46
47
48
48
49
50
51
51
52
53
54



SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Podnikova kultura a jeji tirovné str. 16

78



SEZNAM PRILOH

Piiloha 1 Organizacni struktura podniki
Graf 1 Organizac¢ni struktura podniku A
Graf 2 Organizac¢ni struktura podniku B
Graf 3 Evidenc¢ni pocet pracovnikl v letech 2005 - 2010

Priloha 2 Dotaznik

79



PRILOHY

Priloha 1

ORGANIZACNI STRUKTURA PODNIKU

Graf 1: Organizacni struktura podniku A
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Graf 2: Organizacni struktura podniku B
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Graf 3: Eviden¢ni pocet pracovniki v letech 2005 - 2010
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Priloha 2

DOTAZNIK
Podnikova kultura

Vazeny respondente,

timto si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka podnikové kultury ve
VaSem podniku. Ujist'uji Vs, ze dotaznik je zcela anonymni. Ziskana data budou pouzita

pouze pro ucely mé diplomové prace.

Pohlavi
a) zena b) muz

Vek
a) do 20 let b) 21-30 let
b) 41-50 let e) 51-60 let

Jak dlouho pracujete v této firme?
a) mén¢ nez 1 rok
b) 1-2 roky
c) 3—4 roky
d) 5-10let
e) 11-15let
f) vicenez 15 let

Jaka je VaSe pracovni pozice v tomto podniku?
a) administrativni pracovnik
b) délnicka profese
c) manazer/manazerka
d) mistr/ mistrova
e) vedouci utvaru
f) jina pracovni pozice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a) zakladni
b) SOU, SOS bez maturity
¢) SOU, SOS s maturitou
d) vOS
e) VS

Je Vase pracovni pozice v souladu s Vasim vzdeélanim?

a) ano
b) ne

c) 3140 let
f) 61 let a vice

c) béhem ziskavani pracovnich zkuSenosti se oddalila (kariérni rist)



1. Jaky mate vztah ke svému zamé&stnani u této firmy?
a) kladny
b) zaporny
¢) neutralni

2. Hovotite o své firmé mimo své pracovisté?
a) zasadné ne
b) obcas
c) vzdy

3. Setkal/a jste se v tomto podniku s diskriminaci, Sikanou ¢i mobingem (psychické
Sikanovani)?

a) ne, nikdy

b) spiSe ne

c) spise ano

d) ano

4. Jste spokojen/a se svou mzdou?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

5. Motivuje Vas finan¢ni ohodnoceni k vy$S§im vykonim?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

6. Ziskavate n&jaké zaméstnanecké vyhody (penzijni piipojisténi, ptispévek na stravovani,
apod.)?

a) ano, ale mélo bych jich byt vice

b) ano a jsem spokojen/spokojena

c) ne, ale méli bychom

d) ne, anevadi mi to

7. Vyhovuje Vam Vase pracovni naplii?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne



8. Jaky mate ditvod zUstat pracovat v této firmé?
a) moznost kariérniho rastu
b) nedostatek pracovnich mist
c) pratelsky pracovni kolektiv
d) ptiznivé platové ohodnoceni
e) zajimava pracovni napln
f) jiny divod

9. Mluvite se svymi spolupracovniky o svém soukromi?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

10. Jak byste oznacil/a své spolupracovniky? Jako:
a) své pratele
b) pouze kolegy
c) spolupracovniky, které musim strpét
d) jinak

11. Jak byste popsal/a Vas§ vztah s nadiizenymi pracovniky?
a) kladny
b) spise kladny
c) spise zaporny
d) zaporny
e) neutralni

12. Jste hrdy/4 na to, Ze pracujete prave pro tuto firmu?
a) ano, jsem
b) ne, nejsem
c) nevim

13. Poslani a dlouhodobé cile Vasi spolecnosti jste se dozveédél/ dozveédéla:
a) neznam poslani a dlouhodobé cile tohoto podniku
b) od vedoucich pracovnikil
c¢) od svych spolupracovnikil
d) zpodnikového zpravodaje a jinych podnikovych zdrojit
e) z okoli podniku
f) zjinych zdroji

14. Je Vam k dispozici firemni obleceni, obuv?
a) ano
b) ne



15. Ucastnite se firemnich akci?
a) pravidelné
b) obcas
c) ne

16. Jsou ptipomindna Vase zivotni jubilea (narozeninova vyroci, pracovni vyroci)?
a) ano a souhlasim s tim
b) ano, ale nesouhlasim
c) ne, ale méla by byt
d) ne a souhlasim s tim

17. Ocenuji Vasi nadfizeni kreativitu a nové napady ohledné zlepSeni pracovnich
podminek ve firmé?

a) ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) ne

€) nevim

18. Vyskytuji se ve Vasi firmé konflikty?
a) ano, a Casto
b) obcas
c) jen vyjimecné
d) ne

19. Mate obavy, Ze pfijdete o své pracovni misto?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

20. Mate pocit, Ze jste pro podnik nepostradatelny/a?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

21. Jak hodnotite podnikovou kulturu ve své firmé?
a) kladné
b) nevim
c) zaporné

22. Jaké zmény podnikové kultury by méla Vase firma podniknout?



23. Jste spokojen/a se svym firemnim logem?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

Dékuji za Vas €as straveny nad timto dotaznikem.
Hana Manhalova (studentka Jihoceské univerzity v Ceskych Budéjovicich)
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