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1 UVOD

Na podnikovou kulturu jako soucast podnikové reality miizeme nahliZet z riznych Ghlu.
Jako soubor hodnot, postojl, norem a vzorcl chovani sdilenych v organizaci, ovliviiuje
podnikova kultura interni fungovani a efektivnost organizace. Jako zplsob vnimdni
amySleni, ktery v organizaci ptevlada, ovliviiuje strategické chovéni organizace a jeji
pfizptsobivost vii¢i prostfedi. Podnikova kultura je podprahovym, avSak vSe ovliviiujicim
jevem, ktery miiZe vyrazn€ ovliviiovat uspéSnost podniku. Je v3ak dvojse¢nou zbrani.
Na jedné stran€¢ muZe byt zdrojem sily organizace a nositelem jeji konkurenéni vyhody,
na stran€ druhé muze pfedstavovat brzdu rozvoje organizace ¢i dokonce zdroj jeji

destrukce.

Svétové organizace, které jiZ delSi dobu celi externi realité otevieného trhu s pfirozenou
interakci trznich sil a nutnosti neustalé tvorby podnikové kultury, poznaly, Ze stéZejnim
faktorem uspéchu a konkurenceschopnosti je ,,zdrava organizace“. Je definovana kulturou,
managementem a prostfedim, které pfispivaji k rozvoji podniku prostfednictvim
harmonického rozvoje lidského potencialu. ,,Zdravé organizace* jsou schopné citlivé tvofit
podnikovou kulturu a zachovavat vrovnovaze snahy o dosahovani finan¢nich cila

se snahami o rozvoj a spokojenost zameéstnancti.

Neustalé zmény v naSem globalnim multikulturnim prostiedi zpisobuji stale silng&jsi
pfeménu spolecnosti industridlni na spole¢nost informaci a znalosti. Jiz dnes pfedstavuje
pro mnoho uspé€Snych svétovych firem jejich dlouhodobé a cilené utvafena kultura
informaci a znalosti rozhodujici konkuren¢ni vyhodu. Celozivotni vzd&lavani a kontinualni
koordinace a rozvoj lidskych zdrojii spolu svyzkumem a vyvojem jsou hlavnimi

determinanty flexibilni podnikové struktury, ktera je budoucnosti svétové ekonomiky.

Ceska ekonomika prosla b&hem dvou poslednich desetileti zasadnimi zménami. Snaha
o prechod z ekonomiky centralné fizené na ekonomiku trZni, ktera vyustila v pijeti Ceské
republiky do spolecenstvi Evropské unie, pfinesla své ovoce v podobé novych moznosti
pro ¢eské podniky. S t€émito moZnostmi piiS§la vSak souCasné i nutnost elit nové
konkurenci. Celit podnikiim s konkurenéni vyhodou dlouhodobé praxe poznavani vyznamu
podnikové kultury a jeji tvorby. Hlavnim tikolem manazert ¢eskych firem se stalo ziskani

védomi kultury - nastoupeni cesty rustu lidského kapitdlu a lidského potencialu firem.
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Pochopeni role podnikové kultury v fizeni lidskych zdroji by mélo vést manaZery
k podpofe piimé spoluucasti pracovnika na rozvijeni vlastniho potencidlu v celé jeho Sifi
soucasné¢ sjeho tvir€imi schopnostmi. Pochopeni vazeb mezi podnikovou kulturou,
fizenim lidskych zdroji a personalnim fizenim, vyuZiti jejich funkéni zavislosti
arespektovani a citlivé rozliSeni regiondlné specifickych a globalnich symbold zajisti

vvvvvv

globalniho prostiedi a tim i konkurenceschopnost podniku.

Cilem této diplomové prace je specifikovat rozhodujici faktory podnikové kultury a jeji
role viizeni lidskych zdroji na zakladé vyzkumu podnikové kultury v konkrétni
organizaci. Vysledkem analyzy podnikové kultury by mélo byt poznani nedostatki tohoto
jevu v daném podniku a transformace téchto nedostatkti do podoby dusledki na realizaci
organizaci sledované podnikatelské koncepce. Vystupem a pifinosem této prace by méla
byt formulace opatfeni k napravé zjisténych nedostatkti ve formé& vyty&eni spravného

sméru ,,cesty podnikové kultury“.
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2 LITERARNi PREHLED

2.1 Podnik jako socialni a kulturni systém

Pojeti a koncepce organizace ve smyslu podnikatelského subjektu (podniku) vychazeji
dle Nového (1996) z teorii, které jsou ¢asto velmi riznorodé a navazuji obvykle na velmi
odlisna vychodiska ekonomickych, technickych a spolecenskych véd. Podnik tak byva
charakterizovan pojmy vyjadfujicimi jeho technologickou, ekonomickou, organiza¢ni,
pravni ¢i sociélni stranku.

Podstata podniku jako vSeobecné organizaéni formy hospodaiské (vyrobni, obchodni)
¢innosti je vSak predevSim ekonomickd. Samuelson in Novy (1996) zduraziuje,
Ze ekonomické jsou bezpochyby i pfi€iny, které ke vzniku podnikti vedou a které existenci
podniki zdiiraziiuji. Jsou to zejména:
= ekonomickeé uspory vyplyvajici z rostouciho rozsahu vyroby,

» naroky na vyrobni ¢innost obvykle znaéné pfevySujici mnoZstvi kapitalu, které by byl
jednotlivec ochoten vystavit riziku,

» efektivni vyroba vyZadujici kvalifikované fizeni.

Zakladnim cilem podniku v trZznim prostfedi je pfedev§im dlouhodobé dosahovani zisku
a jeho rozdélovani vsouladu se zajmy vlastnikil. S timto zfetelem se organizuji
a vykonavaji vSechny podnikové funkce. Konkrétni rozhodnuti fidicich subjekti v podniku
jsou viak determinovana nejen bezprostfednimi ekonomickymi motivy, nybrZ i n&kterymi
Ciniteli psychologické a sociologické povahy. Jejich vyznam byva vsak nemaly a ma
i znaény ekonomicky dopad (Novy; Surynek, 2002).

I vramci sociologie se objevuji rizné pfistupy ke struktufe, fungovani a vyvoji

spolecenskych utvart, jejichZ specifickou formou podnik bezpochyby je.

Bedrnova; Novy (1994) uvadéji, Ze pocatky kulturologického pfistupu k chapani
podniku miiZeme zaznamenat v 70. a 80. letech 20. stoleti. Ten umozZiiuje v adekvatnim
méfitku respektovat socidlni skute¢nosti, které jsou pro podniky mimofadné vyznamné, &i
dokonce rozhodujici. Podnik, resp. jakékoliv organizace, je néco jiného ne? ,,neZivé stroje

nebo ,,bezduché organismy*.
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Dle Parsonse in Bedrnova; Novy (2004) metodicky ramec vykladu podniku jako
socialniho wtvaru spo€iva v odliSeni €tyf hierarchicky uspotadanych rozhodujici dil€ich
subsystémul.

s Biologicko-organicky systém, ktery je tvofen programovymi elementy, jez
determinuji fyziologickou stranku jednani.

s Psychologicky systém, zahrnujici potfeby a dalsi motivy jednani socidlnich aktért.

s Socidlni systém, tvofeny soustavou socialnich roli uvnitt skupin, jejichZ specificka
interakce probiha na zakladé existujicich socidlnich norem, je zdtivodnéna socidlnimi
hodnotami a na hodnoty je orientovéna.

s Kulturni systém, tj. hodnotova a vyznamova zakladna jednéni, ktera vytvati a méni
strukturu hodnotovych spojeni ve vztahu k cilové realité.

Uvedena posloupnost diléich subsystémt spole¢enského utvaru ma dle Parsonse
in Bedrnova; Novy (2004) ten vyznam, Ze kazdy nasledujici plni fidici funkce viéi
pfedchozimu. Znamena to, Ze psychologicky (osobnostni) systém je fidicim systémem
pro instinktivné jednajici organismy. Socidlni subsystém fidi osobnosti prostfednictvim
vlivu socidlnich norem na své €leny a kulturni systém je fidicim systémem pro systém
socialni.

Parsons dale vychazi z ptedpokladu, Ze podstatné funkciondlni podminky existence
kazdého socialniho utvaru je moZné redukovat na tyto Etyfi zakladni:
= stanoveni cili — vztahuje se k otazce, jak dalece jsou k dispozici vlastni cile, které

umoziiuji nejen vnitini orientaci jednotlivcli, ale maji i motivaéni funkce ve sméru

jejich dosazeni,

* wudrZeni struktury - vztahuje se knutnosti udrZet relativni stabilitu
institucionalizovanych kulturnich vzorct, které definuji strukturu systému,

" integrace — vztahuje se k mnohostrannému pfizptisobeni se subsystémt hlavnimu
aspektu svého ptispévku pro efektivni fungovani celostniho systému,

* adaptace — umoZiluje pieZiti a zachovani samostatnosti systému ve vztahu k okoli.

Pravé tyto funkcionalni podminky existence vystupuji do popfedi u organizaci
S podnikatelskym zaméfenim. Také dle Nového (1996) je pro vysvétleni a pochopeni
podnikové kultury je dilezité oddéleni socidlniho a kulturniho systému. Kulturni systém
pak muize tvofit zdklad podnikové kultury, kterd je interpretovdna jako hodnotova

a vyznamova zakladna jednani spolupracovnikii.

10
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2.2 Podnikova kultura

2.2.1 Pojem a zakladni elementy podnikové kultury

Spole¢na piesvédceni, hodnotové preference a normy jednani jako vyznamnd soucast
kultury jsou rozhodujicim pfedpokladem pro pfiblizné¢ shodné vnimani a interpretaci svéta
a orientaci v ném. Kultura obecné tak zprostfedkovava vyznamy ve vzajemné interakci lidi
v jejich spole¢ném prostfedi a v historicky ur¢ité dobé€. (Pfeifer; Umlaufova, 1993).

Vsechny uvedené charakteristiky jsou v soucasné dobie pouzitelné i pro spoleenské
utvary menS$iho rozsahu, véetné socidlni systémil organizaci, instituci, podniki a drobnych
firem. V téchto souvislostech jde o podnikovou, organiza¢ni nebo firemni kulturu. Podnik,
firmu, organizaci chapou Pfeifer; Umlaufova (1993) jako celek ve smyslu uréitého druhu
kulturniho systému. Podnik rozviji vlastni, origindlni a nezaménitelné piedstavy,
hodnotové systémy a vzory jednéni, které se projevuji ve shodném ¢&i alespori obdobném

jednani jednotlived uvnitf podniku i smérem viici jeho vnéj$imu okoli.

Dle Bedrnové; Nového (2004) je piesné a iplné vymezeni podnikové kultury velmi
obtizné, coz ukazuje i nasledujici kratky piehled definic nékterych autoru, ktefi se danou

problematikou zabyvaji:

,» Podnikovou kulturu tvoii zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky, které
Jsou sdileny cleny organizace.“ (Dyer in Novy, 1996).

» Zkusime pojem kultury opét oZivit — je to sbirka hodnot, symbolil, podnikovych hrdini,
ritualic a vlastnich déjin, které piisobi pod povrchem a maji velky viiv na jedndni lidi

na pracovnich mistech. *“ (Deal;, Kennedy in Novy, 1996).

,» Podnikovou kulturu lze chdpat jako systém hodnot a norem iucelového spolecenstvi

podniku. * (Heinen in Novy, 1993).

»Splnéni tikolil, povinnost a porddek je mozné v podniku zajistit prostiednictvim mixu
viastnich presvédcent, podnikové ideologie, ritudlii a myti, které spojime pod etiketu

Podnikové kultury. “ (Pettigrew in Bedrnovd; Novy, 2004).

11
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,,Pod pojmem podnikovd kultura se chdpe typické jedndni, uvaZovdni a vystupovdini
denti firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii jedndni
aprojevije se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky
a ve spolecné udrZovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni.“

(Brose; Hentze in Bedrnovd; Novy, 2004).

,, Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd skupina
nalezla &i vytvorila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZ se naucila zvlddat problémy vnéjsi
adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chdpdny jako vSeobecné
platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvlddat, ztotoZnit se s nimi a jednat

podle nich.* (Schein in Novy, 1993).

Bedrnova; Novy (2004) dale uvade€ji, Ze nevédomé a zhlediska jednotlivce
neplanovana zikladna podnikové kultury je vytvafena nikoliv jednotlivymi izolovanymi
faktory, ale tvoii logicky a vnitin€ uspofadany celek. Ten se za¢ina formovat s uréitym
¢asovym odstupem bud’ na zékladé piirozeného vyvoje vzhledem ke konkrétni socidlni
struktufe spolupracovnikii, nebo cilevédomé, ze strany vedeni podniku, do podoby ur¢itych
zasad, pravidel a socialnich norem.

Na stfedni trovni podnikové kultury jsou to nepsana ¢i psana pravidla spole¢enského
styku, obecné uznavané hodnotové preference, zasady a pravidla pracovni moralky,
loajality k firmé, vztahu k podnikovym partneriim, zadkaznikiim, akcionafim.

Tvoti vychodisko pro nejvyssi rovinu podnikové kultury, kterou je oblast symboli
avyrazovych forem jednani. Ukolem prostiedni roviny je vytvofit uceleny, logicky,
vnitiné bezrozporny a G¢inny systém podnikové kultury, prib&zné jej dobudovavat, udinit
ho schopnym prostorového a €asového prenosu a pfipravit pro jeho vné&jsi zviditelnéni.
V zavislosti na aktivité vedeni podniku byva zpravidla zdmérné ovliviiovan a formovan
v souladu s podnikovymi cili.

Nejvyssi uroveti tvoii jednoznainé viditelnou a cilevédomé konstruovanou slozku
podnikové kultury. Ta je v3ak pochopitelnda vn&jsimu pozorovateli jen ve spojitosti
se znalosti pfedchozich dvou nizSich Grovni. Nezbytné je zejména uvedeni do kontextu
s hodnotovymi preferencemi, socialnimi normami a pravidly. Zde jde o vné&jsi projevy
spolecenského styku, architekturu a vybaveni pracovist, podnikové symboly (logo),

oslavy, obfady a ritudly, myty, podnikovy Zargon, oblegeni apod.
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[ ze vzdjemné odliSnych pojeti podnikové kultury vyplyvaji pro vétSinu autorti

nasledujici spole¢né charakteristiky (Novy, 1996):

s Podnikova kultura jako celek nemé Zadnou vlastni individualni objektivni formu své
existence, kterd by stdla mimo subjektivni rovinu interpersonalnich vztahli konkrétnich
spolupracovnikd.

s Podnikova kultura oznaCuje spole¢né hodnoty a normy. V Zadném ptipadé nejde
o prosty souhrn ¢i primér individualnich hodnotovych preferenci, postojii ¢i norem
jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadindividudlni a ma vyrazné socialni
povahu.

s Podnikova kultura vznika, rozviji se, popf. se méni ¢i zanika v urditém, zcela
konkrétnim Case a misté. Ma tedy zcela jednozna¢né historicky piechodny charakter,
v zavislosti na formach a intenzité interakci uvnitf organizace i mezi organizaci
a vné&j$im prosttedim.

s Podnikova kultura je vysledkem piedev§im procesu uceni, jehoz zaklad spociva
ve vzajemném pusobeni vnéjsiho okoli a vnitini koordinace.

» Podnikova kultura je dale zprostfedkovavana v adaptaénim procesu.

=  Podnikova kultura reprezentuje ,konceptudlni svét“ ¢lenii organizace. UmoZiiuje
snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje a zprostfedkovava vyznam

jednotlivych skute¢nosti a udalosti v podniku.

2.2.2 Objektivistické a interpretativni pojeti podnikové kultury

Objektivistické pojeti podnikové kultury dle Bedrnové; Nového (1998) vychazi
z pfedpokladu, Ze podnikova kultura je jednou z mnoha skuteénosti stejného ¥adu, které
utvafeji podnikovou realitu. Chape ji jako ,,integrativni jev*, jehoZ funkci je integrovat
viechny ostatni prvky podnikové struktury, zajistit tak stabilitu, identitu a spojeni
spolupracovnikti prostiednictvim vy$8ich hodnot nez jen t&ch, které zabezpeluji
uspokojeni zékladnich potieb Elovéka. Problematika podnikové kultury se chape jako dalsi,
novy a bezpochyby piinosny prvek obohacujici organiza¢ni a manaZerské teorie zejména
v roviné koordinace, integrace a motivace.

Pfi analyze podnikové kultury a zvy3ovani jeji u¢innosti je kladen rozhodujici dtraz
na vné&jsi, zfetelné a objektivné zachytitelné projevy, jako jsou materidlni symboly, ritualy,
piibéhy apod. Pravé tato rovina je povaZovana za rozhodujici slozku podnikové kultury
aje vyuzivana pro zvySeni uinnosti a efektivnosti podnikového Fizeni. Objektivisticky

piistup 1ze dle Nového (1993) zjednoduSené parafrazovat tezi ,,podnik ma kulturu®.

[u—
(U'S)
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[Interpretativni pojeti vychazi z pfedpokladu, Ze podnikova kultura neni jen jednou
zmnoha casti podniku, ale ma hlubsi vyznam, nebot zahrnuje veskerou podnikovou
realitu, tj. vSechny ostatni subsystém, fidici, informacni, logisticky apod. Tato koncepce
se odklani od objektivistického, systémov€ funkciondlniho pfistupu a pfiklani
se k subjektivni interpretaci socialni struktury a procesti v podniku. (Bedrnova; Novy,
1998).

Podnik pak neni dle Bedrnové; Nového (1998) vykladan vyluéné v pojmech
odrazejicich prvky fyzického svéta, ale v pojmech pievazné nemateridlni stranky kultury.
Zminéni pojeti uzce koresponduje se zdiraznénim vyznamu symbolti a jejich subjektivni
interpretace v interakci, a tedy i ve vSech fidicich procesech zaloZenych na interakci
azejména na komunikaci. Novy (1993) toto subjektivistické, interpretativni pojeti

parafrazuje tezi ,,podnik je kulturou®.

2.2.3 Roviny podnikové kultury
Podle Scheina in Novy (1996) podnikova kultura obsahuje tfi hierarchicky nad sebou
usporadané roviny:
» zakladni Zivotni pfedstavy, hodnoty a postoje zaméstnanci,
= pravidla pracovniho a socidlniho jednani spontanné vznikla nebo cilevédomé stanovena
managementem podniku,

* symbolické podnikové cile a zakladni principy podnikové kultury.

2.2.4 Prvky podnikové kultury
Mezi prvky podnikové kultury fadime:

* predstavy — zékladnimi polohami pfedstav jsou znalosti, pfesvéd&eni a vira. Piedstavy
maji  tfi prameny: rozumovy (ziskané informace), emotivni (nabyté dojmy)
a kombinovany (prodélané zkuSenosti). Proto maji sviij ptivod nejen ve v&domi
Cloveka, ale také v jeho podvédomi (Pfeifer; Umlaufova, 1993),

" pFistupy — piistup zaméstnance ma své pifi¢ny (povaha, temperament, vnitini vztah

k zajmim firmy atd.) a projevy - sledovani projevii napomaha rozpoznat koieny

pfistupti zjevné navenek a podnéty (Rolinek aj., 2003),

hodnoty — rozliSujeme instrumentalni hodnoty - vedou k naplnéni potteby jako napt.

plat nebo realizace napadu a moralni hodnoty - projevuji se pfedevsim v pocitu hrdosti

napi. pomoc lidem, zachrana pfirody nebo v pocitu poniZeni (Rolinek aj., 2003).
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225 Prostiredky podnikové kultury

ple Kminské (2002c) jsou rozhodujicim prostiedkem podnikové kultury symboly.
gymbol je znak majici komplexni komunikativni (vyznamovy) obsah snadny k pochopeni.
Mize mit idedlni i materidlni podobu. Pfedstavuje zékladni element i nejjednodussi
komunikace, ktera bez jeho obsahového a vyznamového pochopeni vSemi u¢astniky neni
mozna. Pro podnikovou kulturu jsou dle Nového (1993) dilezité:
s verbdini symboly (slovni hti¢ky, historky),
s symbolickad jednani (obyCeje, rituély, ceremonialy),
s symbolické artefakty materialni povahy (logo, barvy, architektura).

2.2.5.1 Verbalni symboly

Novy (1993) oznacuje historky, pribéhy a nejriznéjsi vypravéni za upravené zpravy
o podnikovych udélostech v minulosti, kterym se v podniku pfikladd mimofadny vyznam.
Je to vZdy forma ur¢itého propojeni minulosti podniku s aktudlni situaci a s implicitnim
imperativem do budoucnosti. SlouZi pro pfenos kultury (€asové i mistn€) a navic jde
o takovou formu komunikace, ktera ma vétsi presvéd¢ovaci silu nez rizné explicitni formy
ovliviiovani.

PiestoZze nejriznéjsi historky maji podobu spiSe jen anekdotickych vypravéni, tykaji
se zpravidla zcela konkrétnich udalosti a obsahuji implicitné moralni imperativ, ktery viak
neni explicitn€ vysloveny. Jsou rovn€Z orientaci pfi tradiénim feSeni novych situaci
a davaji zfeteln€ najevo, jaké jednani se od spolupracovnikii v daném kontextu v budoucnu
ofekava. Umoziiuji novym zaméstnancim prvni orientaci v podniku, tvoii nedilnou
soucast neformalni stranky adapta¢niho procesu.

Myty jsou dle Nového (1993) dalsim symbolem, a tedy i prostiedkem k objasnéni
norem a hodnot podnikové kultury. Mohou a maji v souvislosti s podnikovou kulturou
plnit nékteré diileZité funkce. Jsou to zejména:

* selekce — vybiraji z mozZnych variant jednani,

* manifestace — zvyraziiuji zvolenou variantu,

" ndvod kjedndani — mytus pomérné presné urCuje, co a jakym zpisobem (¢init, pokud
nastane shodna situace, plni funkci ur¢itého neformalniho ptedpisu,

" zdiivodnéni — mytus vsob& zpravidla zahrnuje i zdGvodnéni navodu Kk jednani,
pfedstavuje soucasné vysvétleni a zduvodnéni skute¢nosti (obvykle jde o velmi

jednoduché vysvétleni, tzv. bez otazek).
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2.2.5.2 Symbolicka jednani

Bedrnova; Novy (2004) uvadéji, Ze jde ptedev§im o ritualy, ceremonidly a obfady.
Kazdy z nich ma znaény prakticky vyznam, v podnikové realité je v3ak sloZité je od sebe
odlisit.

Ritudlem je dle Bedrnové; Nového (2004) urcity typ zvykt a obyceji, ktery ma
na ur¢itém mist€ a v urCitém Case zcela konkrétni vyznam. Je to napf. vyznamenavani
nejlepsich spolupracovnikili, odchod vedouciho pracovnika do diichodu, hlasovéni ¢&i
schvalovani  dilezitych dokumentd. Ritudly byvaji znaln&¢ formalizovany,
institucionalizovany a v ur€itém Case stale opakovany. Samy o sobé jsou symbolem, avsak
vjejich ramci jsou pouZivany daldi symboly, kterymi se vyjadiuji a definuji zcela
konkrétni socidlni vztahy. V kazdém ptipadé potvrzuji a upeviiuji dosud platné, stavajici
mocenské struktury a vedou ke stabilizaci existujicich podnikovych norem a hodnot. Ne
ndhodou dochédzi pii zméné podnikové kultury v prvni fadé k odmitnuti ptivodnich
a ke konstituovani novych forem rituali.

Obdobna charakteristika plati pro ceremonialy, které dle Nového (1993) na rozdil od
rituald slouZi navic k uvolnéni emoci a maji tudiZ méné formalizovanou podobu. Jde
o oslavy vyroc€i zaloZeni podniku, oslavy vanoénich svatkid ¢i nového roku apod.

Statusové symboly Novy (1993) zafazuje nékam mezi symbolickd jednani
asymbolické artefakty materidlni povahy vyjadfuji socialni postaveni pracovnika.
Za symbol tohoto druhu je moZné povaZovat pouzivani tradiénich aZ historizujicich
oznaCeni nckterych pracovnich funkci (napf. ekonomicky rada, disponent, inspektor)
a materialnich pozZitkli (jako jsou napf. vizitky, velikost a vybaveni kancelafe, sluzebni
automobil, mobilni telefon nebo finanéni odména umoZiujici vys$si Zivotni standard
azivotni styl odlisny od ostatnich spolupracovniki), které zastavani zejména vysSich

vvvvv

nejlepsi pracovnik firmy), jejichz udélovani byva vhodné spojeno s podnikovou oslavou.

2.2.5.3 Symbolické artefakty materiilni povahy

Jde piedev§im o architekturu staveb, vybaveni interiérd, logo, firemni barvy,
aleitypické propagaéni predméty. Aby viak plnily ulohu symbold, tzn.
aby zprosttedkovéavaly uréity obsah, je nezbytné, aby vytvately logicky systém, ktery je
schopen byt nositelem myslenky a vyznamu. Materializované objekty, které jsou ze viech
Symbolii nejnapadn&js$i, maji omezenou miru vlivu na podnikovou kulturu a v uréitém

Smyslu rdmec podnikové kultury piekratuji. Dostavaji se dale do oblasti podnikové
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identity a zejména pak se stavaji vyraznym Cinitelem utvaieni podnikového image

(Melechovské, 1990).

2.2.6 Silna podnikova kultura a jeji souvislosti
Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vliv je velmi malo zietelny, silna podnikova

kultura prokazuje mimoifadnou schopnost ovliviiovat charakter i priibéh vech podstatnych

podnikOV}?ch jevi. Aby bylo moZné hovofit o silné podnikové kultufe, je nezbytné, aby

splitovala nasledujici kritéria (Bedrnova; Novy, 2004).

s Jasnost, zietelnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, piehledné
a srozumiteln¢ davat vSem spolupracovnikiim najevo, jaké jednéani je pozadovano,
které aktivity jsou nutné, Zadouci, které jsou jesté akceptovatelné a které jsou zcela
vyloucené a nepfijatelné.

s Rozsifenost. Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci socidlniho systému
maximaln¢ rozdifen v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby vSichni
spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky nejen dostatené seznameni, ale aby
se setkavali sjejich existenci a vlivem vkazdé situaci, vkazdém okamzZiku
a na kazdém misté.

s Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych

hodnot, vzorti a norem jednani.

Dle Nového (1993) sila a slabost podnikové kultury tizce souvisi i sjeji vnitini
diferenciaci na tzv. diléi subkultury. Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které
vznikaji v nékterych oblastech podnikové struktury a vyznauji se odlidnymi socidlnimi
normami nebo jinou hierarchii hodnotovych preferenci.

Tato diferenciace vznika obvykle mezi riznymi Grovnémi Fidici hierarchie nebo mezi
Jednotlivymi funk&nimi oblastmi (specifickou kulturu maji pracovnici marketingu,
informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.).

Skute¢nost, Ze vznikaji ur¢ité rozdily mezi jednotlivymi profesnimi skupinami
Vv n€kterych oblastech podnikové kultury, sama o sob& neznamena negativni stav a nemusi
ohroZovat jeji silu. DuleZité zde je, aby rozhodujici podnikové cile a priority, cesty
azpisoby jejich dosazeni byly akceptovany vSemi pracovniky. Pokud pak jednota
spole¢nych hodnot a norem stale prevazuje nad rozdily a rozpory, je stale moZno hovofit
0 silné podnikové kultufe. Je vSak nezbytné cilevédomé posilovat spole¢né momenty, které
Spolupracovniky riiznych profesi a riizné tirovné v #idici hierarchii sjednocuji.

FHOLTSKA UNIVERZIT]

17




Jitka Vejvodova Podnikova kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdrojit Kapitola 2

Podle Nového (1993) silna podnikova kultura plni v podniku tyto funkce:
zprostiedkovava a usnadiiuje jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro spolupracovniky
prehledny a pomérn¢ snadno pochopitelny,

vytvaii podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci,

umoziiuje rychlé rozhodovani,

urychluje plynulou implementaci,

snizuje naroky na kontrolu spolupracovnikd,

zvySuje motivaci a tymovy duch,

zajist'uje stabilitu socidlniho systému.

Novy (1993) vSak uvadi i mnohé negativni priivodni jevy, které mohou komplikovat

cestu k efektivnosti zejména v dynamickych situacich a obdobich, ktera vyzaduji zasadni

promény podnikové strategie:

Tendence k uzavienosti. Prili§ silné zhlédnuti se v uspéchu zaloZeném na vlastnich
normach, pravidlech a hodnotéach tak vede k uzavienosti, podcefiovani az opovrhovani
informacemi a ostatnimi vlivy pfichazejicimi z vnéjSiho prostiedi.

Fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace. Silna
podnikova kultura vytvafi emotivni vazbu na takové mySlenkové vzory a postupy,
které v minulosti vedly k uspéchu. Implementace novych organiza¢nich schémat,
technologii, vyrobnich postupti a organizace prace je silné vdzana na podnikovou
kulturu, pokud jsou ve shod€ se stavajici kulturou nebo se jen nepatrné odchyluji, je
v3e v pofadku. Pokud jsou vSak s ni v rozporu a vyzaduji jeji upravy nebo dokonce
zménu, vznikaji komplikace. Jistota, kterou silnd podnikova kultura garantuje,
se postupné ztraci a je nahrazovana pocitem nejistoty, nebezpeéi a v disledku toho
istrachem a odmitanim. Uvedené problémy vedou ve svém souhrnu ke strnulosti
podniku a nedostatku jeho pfizpisobivosti.

Kolektivni snaha vyhnout se Kkritice, konfliktiim a vynutit si konformitu. Tendence
vynutit si konformitu spolupracovnikii ve znaéném rozsahu a prakticky za kazdou
cenu. Nové konkrétni mySlenky, ndzory a navrhy byvaji velmi rychle stazeny, pokud
se prokaze, Ze tfeba jen nepatrné prekracuji ramec stavajici podnikové kultury. N&které
personalni ¢innosti, jako je napt. vybér a hodnoceni pracovnikli, mohou tyto tendence
pfimo i nepfimo podporovat. Kritéria vybéru novych pracovniki, stejné jako kritéria
hodnoceni spolupracovnikéi mohou pfimo a explicitné obsahovat pozadavky

na takovou strukturu osobnosti a na takové pracovni jednani, které plné a bezvyhradng
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. Odpovidé uvedenym pozadavkim. Struktura pracovnikii s poZadovanymi vlastnostmi je tak

dlouhodobg konzervovana a konformita zabezpecena.

g. W. Lorsch in Novy (1996) dokonce chipe prvky silné podnikové kultury

jako neviditelnou bariéru pro viechny organizaéni zmény v podniku.

Bedrnova; Novy (2004) shrnuji pfednosti a nedostatky silné podnikové kultury takto:
Piednosti silné podnikové kultury:
s jasny a pfehledny pohled na podnik,
s piima a jednozna¢na komunikace,
» rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti,
= rychla implementace inovaci,
s malo formalnich kontrolnich postupti, niZsi naroky na kontrolu,
= vysokd jistota a divéra spolupracovnikd,
= vysoka motivace,
® nizka fluktuace,
» znaéna identifikace s podnikem a loajalita zaméstnanc.
Nedostatky silné podnikové kultury:
® tendence k uzavienosti podnikového systému,
® trvani na tradicich a nedostatek flexibility,
* blokace novych strategii,
® vynucovani konformity za kazdou cenu,

* slozita adaptace novych spolupracovnikii.

Je-li soucasti podnikové kultury takovy hodnotovy systém, ktery nejenze pfipousti,
ale pfimo po¢ita s tvofivosti spolupracovniki, ktery toleruje diléi a do¢asné neuspéchy

vzijmu dlouhodobého hledani nové podnikové strategie, ktery neodsuzuje diléi vécné

pracovni konflikty, pak mnohé negativni privodni jevy silné podnikové kultury nejsou
aktualni. (Armstrong, 2002).

2.2.7 Vztah regionilni a podnikové kultury

Regiondlni kultura je nejbliZz8im nositelem zakladnich kulturnich vzorcti, které mohou

ovliviiovat charakter i konkrétni podobu podnikové kultury. Kulturni tradice regionu jsou

ne¢im velice silnym a vyznamnym za predpokladu uvédoméni si toho, jaké mnoZstvi
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generad tento kulturni kapital, ukryty v regionalni kultuie, utvafelo a jak lze jeho silu
pii prenosu do podnikové kultury vyuzit (Krninska, 2002b).

2.2.8 Vztah nirodni a podnikové kultury

Piisludnici jednotlivych narodt sdileji a predavaji si z generace na generaci urcité
zékladni pfedpoklady, hodnoty, normy a ustilené vzorce chovani. Silnymi integrujicimi
faktory jsou také napfiklad jazyk, masmédia, vzdélavaci systém, politicky systém apod.
(Hofstede in Bedrnova; Novy, 2004).

Dle Hofstedeho (1999) obsah narodni kultury determinuje v souvislosti s fizenim
predevsim:
s tendence podnikt pii utvaieni a volbé organizaénich struktur,
= miru akceptace jednotlivych manaZerskych funkci,
s styl fizeni vedoucich pracovnikt a zptisob rozhodovani v podniku,
s predstavy pracovnikii o roli manaZera v podniku,

s motivaéni vzorce pfislusnikti jednotlivych kultur atd.

2.3 Vazby podnikové kultury v oblasti Fizeni

~ 2.3.1 Podnikova kultura a Fidici procesy v podniku
Podnikova kultura ma velmi té€sny vztah k fidicim procestim v podniku. Zejména v tom
smyslu, Ze svym vlivem na rozhodovani a jednani spolupracovnikdi usnadiiuje pribéh
arealizace Fidicich procest. Pozitivni vliv podnikové kultury se v8ak projevuje jen tehdy,
je-li dostatedné silnd a je-li systémové kompatibilni s ostatnimi prvky podnikového
systému. Pfeifer; Umlaufova (1993) popisuji vliv podnikové kultury na koordinaci,

integraci (obsahujici identifikaci) a motivaci.

2.3.1.1 Koordinace

Koordinaci lze dle Pfeifera; Umlaufové (1993) obecné vymezit jako harmonizaci
Jednotlivych &4sti daného celku (podniku) s ohledem na dosaZeni nadfazenych cild.

V kazdodenni podnikové praxi je moZné se setkat s riiznymi formami koordinace, jako
jsou plény, pokyny, programy, organogramy apod. Ve viech téchto pipadech vsak jde
O tzv. strukturni ndstroje koordinace. Témi se podnik snaZi doséhnout takového jednani
atakovych rozhodnuti zaméstnanct podniku, ktera jsou Zadouci z hlediska nadfazenych

cild.
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V odborné literatufe (Ouchi in Bedrnovd; Novy, 2004) je moZné se setkat
s nasledujicimi dvéma formami tzv. nestrukturnich mechanismii koordinace:

s koordinace pomoci trhu — synchronizace probiha prostfednictvim svobodného, volného
jednani mezi nabidkou a poptavkou, pfiCemZ oficidlni regulaéni mechanismy
koordinace jsou postupné vytla¢ovany,

s koordinace pomoci klanu — koordinace probiha prostfednictvim spoleéné orientace
spolupracovniki na spoleéné hodnoty, normy a cile. Vyhoda této formy
mimostrukturni koordinace se projevuje zejména tam, kde existuje znaéna komplexnost
a slozitost vnitropodnikovych proces.

Uvedené mechanismy vnitropodnikové koordinace nestrukturni povahy jsou
docetiovany aZ v poslednim desetileti, a to pravé v souvislosti se studiem podnikové
kultury. Podnikova kultura tedy miize dle Ouchiho in Bedrnova; Novy (2004) za urcitych
okolnosti fungovat jako nestrukturni nastroj podnikové koordinace.

2.3.1.2 Integrace

Nutnost integrace vychazi z diferenciace systému a jeho odstfedivych tendenci, které
jsou typické zejména pro velké divizionalné &lenéné firmy. Cim vice je cili, vzori a norem
jednani na Grovni subkultury, tim vét$i nebezpeci vznika z divodu jeji samouéelnosti jen
pro sama sebe, aniz by anticipovala vyssi cile podniku jako celku.

Podnikova kultura piisobi dle Bedrnové; Nového (2004) nejen jako ,,socilni lepidlo*,
nybrz udrzuje subsystémy pohromad& tim, Ze obsahuje a reprezentuje spole¢né a viem
nadfazené zikladni podnikové hodnoty a normy, jeZ odpovidaji prioritnim podnikovym
cilim, zdmérim a preferencim vécné ekonomické povahy. Nezbytnou podminkou
usp&$ného zavrieni a trvalého udrZovani vnitini integrace podniku je identifikace vétSiny
spolupracovniki s nejvy$simi podnikovymi cili a prioritami.

Integraéni funkce podnikové kultury bude v budoucnu nabyvat na vyznamu, nebot’
tendence k decentralizaci, divizionalizaci a vytvafeni multindrodnich organizaci je zfejma

JiZ nyni a jejich existence je na vnitini integraci zavisla.

2.3.1.3 Motivace
Podnikova kultura nejen zvySuje pracovni spokojenost v pasivnim slova smyslu,
ale vmnoha souvislostech ma stimula¢ni funkci, nebot iniciuje a posiluje vykonnost

a pracovni ochotu spolupracovniki.
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Kromé toho, Ze podnikova kultura podporuje u€innost motivaénich podnétd (pracovni
uspéch, obsah prace, odpovédnost, moZnost pracovni kariéry, moznost osobniho rozvoje,
stejné jako hygienické faktory: hmotné odmétiovéani, mezilidské vztahy, jistota pracovniho
mista, styl fizeni, pracovni podminky atd.), ma i sama o sobé& svijj vlastni motivaéni obsah.
Formovani, udrZovani a rozvoj podnikové kultury jiZ samy o sob& znamenaji usili
o dosaZeni a upevnéni podnikovych cilii a zavérd, aniZ by se tykaly zcela konkrétnich
dilgich pracovnich ukoli. Podnikova kultura je tedy motivaénim faktorem pomérné

komplexniho charakteru (Bedrnova; Novy, 2004).

2.3.2 Podnikova kultura a Fizeni lidskych zdroji

2.3.2.1 Vymezeni obsahu pojmu ,,Fizeni lidskych zdroju*

Rizeni lidskych zdroji predstavuje strategicky pfistup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialu a jeho vyuZiti pro individudlni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim plnéni cilti podniku. Rizeni lidskych zdroji je rozhodujicim
nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku. Cilem fizeni lidskych
zdroji je docilit dynamizujici role podnikového kolektivu v rozvoji podniku.

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje kromé &innosti sméfujicich k efektivnimu vyuziti
schopnosti pracovnikil také rozvoj lidskych zdroji (lidského potencialu). Rozvoj tohoto
zékladniho kamene podnikové kultury ptedstavuje moderni podnikovou strategii,
zaméfenou na kli¢ovy faktor prosperity — ¢lovéka, se vSemi jeho potencemi, ve viech
vazbach a jeho vztazich. Podnik, ktery podceni koncepci rozvoje lidskych zdroji,
se dopousti zasadni strategické chyby. Progresivni podniky viude ve svété si uvédomuji, Ze
sebelepsi strategie, které nejsou podpoteny lidmi, zlstavaji papirovou zaleZitosti. Existuje
pfima souvislost podnikovych inova¢nich tendenci a strategie fizeni lidskych zdroja
(Krninska, 2002b).

Za charakteristické znaky a rysy moderniho Fizeni lidskych zdroju lze dle
Krninské (2002a) povaZovat:

" sladéni podnikové strategie se strategii Fizeni lidskych zdrojq,

péCe o kvalifikacni rist pracovnikli se rozsifuje s akcentem na péci o jejich osobni
rozvoj a rust jejich lidského potencidlu, sdlrazem na flexibilitu, adaptabilitu
a pfedevsim na vysokou tvofivost a invenci,

vyuziti potencilu jednotlivet i celého podnikového kolektivu,
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s fizeni lidskych zdrojii pfestava byt zéleZitosti odbornych specialisti v personalnich
utvarech a stava se naplni prace viech vedoucich pracovnikd,

s vyznamné je posilovana silna podnikové.kultura se stimulaci k sdileni jejich hodnot,
jeZ nahrazuje dfivéjsi pfisnou kontrolu,

s orientace na participativni zpusob fizeni, rozhodovani, odméiovani a sounaleZitost
zaméstnancu s organizaci, sméfovani k tymové praci,

s orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanct (socialni stabilita),

s lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapital (intelektualni kapital) podniku

vvvvvv

2.3.2.2 Role Fizeni lidskych zdroji v podniku
K zakladnim rolim fizeni lidskych zdroji v podniku dle Krninské (2002b) patfi:

s vytviFeni podminek pro soustavny rozvoj potenciilu vSech pracovniki podniku,
predevSim vSak vedoucich a fidicich pracovnikidi. Proces globalizace vyZaduje
soustavny proces celoZivotniho vzdélavani, ktery je moZno nejsnaze nastartovat
sebepoznavacim procesem a pokracovat seberozvojovymi trendy.

" Vyuziti potencidlu kazdého pracovnika, respektive dobrovolné vloZeni vlastniho
potencialu pracovnikem ve prospéch optimalniho fungovani firmy. Pro usp&$né plnéni
této ulohy je dilezity vhodny styl vedeni lidi, ktery zahrnuje dobrou komunikaci,
motivaci a mezilidské vztahy zaloZené na kooperaci, empatii, respektu a uznani.

® Zabezpeceni souladu mezi trovni potencialu pracovniho mista a niroky
kladenymi na konkrétni pracovni misto. KdyZ se vyb&rem pracovnika nezabezpe&i
pfiméfeny soulad mezi naroky pracovniho mista a kompetentnosti pracovnika,
pak se tato chyba v dal$i personalni ¢innosti velmi t&€Zko odstrafiuje.

* Tvorba podnikové kultury.

2.3.2.3 Role podnikové kultury v Fizeni lidskych zdroji

Podnikova kultura spolu s fizenim lidskych zdroji a personélnim fizenim pfedstavuje
tzv. mezoprostor, spojovaci prvek mezi mikroprostorem obsahujicim lidskou osobnost
s celym jejim potencidlem a makroprostorem, v némz nachazime kulturologické aspekty
globalniho sv&ta. Mezoprostor v némZ podnikova kultura i fizeni lidskych zdrojii operuji,
Ize chépat jako souhrn internich a externich faktorii prostfedi zkoumanych objekt

na yrovni firmy v pfisluném regionu.
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Definujeme-li kulturu jako nahromadénou zkuSenost daného socialniho celku
(Krninska, 2002a), pochopeni a pfijeti kulturnich symbolii spoledenstvi je vyznamnym

sebepoznavacim prvkem vramci spoleCenstvi. Pfevedeme-li si toto tvrzeni do roviny

podnikové reality, pochopeni a pfijeti symboli podnikové kultury a tizké napojeni na tyto

symboly vede prostfednictvim sebepozndni a seberozvoje k posileni tviirgich schopnosti
pracovniki. V probihajicim procesu globalizace se tento jev stava nutnosti.

Hlavni roli podnikové kultury v fizeni lidskych zdroji je tedy podpora piimé
spoluucasti pracovnika na rozvijeni vlastniho potencidlu v celé jeho Sifi soudasné s jeho
tviiréimi schopnostmi. Toto bohatstvi l1ze rozvinout pravé prostiednictvim fizeni lidskych
zdroju koncentrovaného na lidsky faktor jako hlavni kapital firmy.

Muzeme tedy konstatovat, Ze¢ podnikova kultura a fizeni lidskych zdroji spolu
s persondlnim fizenim, které by meélo trpélivé pracovat s fenoménem lidské osobnosti
ve sméru sebepoznani a seberozvoje tvoii tfi zékladni pilite mezoprostoru, tedy
spojovaciho prvku lidské osobnosti na pozadi podnikové reality a globalniho prostfedi.
Pochopeni vazeb mezi podnikovou kulturou, fizenim lidskych zdrojii a personalnim
fizenim, vyuzZiti jejich funkéni zavislosti a respektovani a citlivé rozliSeni regionalné
specifickych a globalnich symbolt je pfedpokladem tvorby podnikové kultury a zvySuje
Sance feSeni problematiky multikulturnosti ve firmach s mezinarodnimi prvky a globalni

pusobnosti.

2.4 Diagnostika podnikové kultury

2.4.1 Potieba informaci o podnikové kulture

Potfebuji-li manaZeti poznat a pochopit obsah kultury podniku proto, aby mohli
pfijmout né&jaké rozhodnuti, dileZité pro vykonnost podniku, pak informace ziskana
pouhym subjektivnim odhadem obsahu podnikové kultury nemiZe byt dle Soderberga;
Scotta (1994) chapana jako informace dostacujici a spolehliva. K tomu, aby byla o obsahu
podnikové kultury ziskana pfesna a spolehliva informace, musi byt provedena diagnostika
podnikové kultury, opfena o kvalitni metodologii. Jako typické situace, kdy management
organizace informaci tohoto druhu potfebuje, LukaSova; Novy aj. (2004) oznaduji
napiiklad vyvoj firemni strategie, feSeni problému obtizné implementace jiZz zvolené

Strategie, hledani pii¢in nizké vykonnosti firmy ¢i planovani fuze, akvizice apod.
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2.4.2 Priprava vyzkumného projektu
Jestlize ma diagnostika organiza¢ni kultury pfinést informace, které jsou potiebné
k fedeni problému specifikovaného manaZery, méla by byt provedena kvalifikovang, tedy
s respektovanim vSech zakonitosti aplikovaného védeckého vyzkumu.
Ptiprava vyzkumného projektu by méla dle LukaSové; Nového aj. (2004) zahrnovat:
volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych vychodisek (jaky vyzkumny piistup
bude zvolen, jaky teoreticky koncept kultury bude pouZit, na jaké turovni bude
zkoumany jev analyzovan, které prvky podnikové kultury budou postihovany),
volbu vyzkumnych metod (metody sbéru dat),
vymezeni jednotky analyzy a volbu zkoumaného souboru, zpiisob zpracovani dat
(podnik jako celek nebo subjednotky vramci organizace, velikost zkoumaného

souboru, sloZeni, zplisob vybéru, apod.).

2.4.3 Metody diagnostiky podnikové kultury

Pavlica (2000) metody diagnostiky podnikové kultury rozdéluje na kvalitativni
a kvantitativni vyzkumné metody.

Kvantitativni vyzkumné postupy jsou zaloZeny na deduktivni logice. Pomahaji mapovat
vyskyt znakt a testovat hypotézy, které byly formulovany apriori a zvnéjsku, z pozice osob
mimo podnik. Pro diagnostiku podnikové kultury jsou obecné povazovany za vhodné
piedeviim tehdy, pokud se diagnéza zaméfuje na povrchové wirovné kultury, které jsou
explicitngj$i a ptistupnéjsi (Ashkanasy; Broadfoot; Falkus in Lukasova; Novy aj., 2004).

Kvalitativni metody jsou zaloZeny na induktivnim pfistupu a nahliZeji zkoumany jev
zpozice piisluSnikii kultury. Obecné jsou vhodné zejména tehdy, pokud nemame
0 zkoumaném jevu Zadné poznatky a pokud to vyzaduje povaha zkoumaného jevu
(zkoumame-li naptiklad emocionalni & neuvédomované obsahy védomi). V piipadé
diagnostiky podnikové kultury je tomu tak zejména tehdy, snaZime-li se porozumét
specifickym rysim kultury a odhalit obsah vnitfnich, malo pfistupnych a z v&tsi &asti
neuvédomovanych vrstev podnikové kultury, a také chceme-li ziskat detailni informaci
0 obsahu kultury organizace a porozumét souvislostem (Pavlica, 2000).

Na rozhrani mezi kvalitativnimi a kvantitativnimi metodami s pfiklonem
ke kvalitativnimu charakteru vyzkumu se nachazi metoda tzv. sémantického diferencialu.
Ta se orientuje na zjistovani postojii cestou identifikace pievazné emocionalnich

Vyznamovych aspektl, piipisovanych jednotlivcem ur€itym skutenostem a jevim.
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Ziskané odpovédi kvantifikuje na Ciselné Skale a tim umoZiiuje riznd meziskupinova

statisticka srovnani.

Zdkladni kvantitativni metody uZivané vramci kvantitativni diagnostiky podnikové
kultury dle LukaSové; Nového aj.:
s pozorovani (k pozorovani pouZivany zdznamové archy s kategoriemi typi chovéni
a jejich projevil, které se mohou v podnik objevit, sleduje se frekvence a mira projevi),
= dotazovani (bud’ pisemné nebo ustni — strukturovany rozhovor, pro ziskani odpovédi
respondentli jsou uZivany striktné jednotné podnéty a také odpovédi jsou omezeny

na volbu z pifedem pfipravenych kategorii odpovédi).

Zdkladni kvalitativni metody uZivané v ramci kvalitativni diagnostiky podnikové
kultury (Lukasovéa; Novy aj., 2004):
= pozorovani (cilené a zameéfené vnimani studovaného jevu, a to bez zvolenych kritérii
pozorovani),
= hloubkovy rozhovor (nestandardizovany rozhovor uskuteé¢iiovany na zakladé pfedem
ptipraveného schématu, ureny tematické bloky, v jejichZ ramci jsou kladeny dotazy),
* skupinovy rezhovor (navic vyuZiva interakce a vymény nazora ¢lenti skupiny),
= analyza dokumenti (nejriznéjSich psanych zaznami uchovéavanych v podniku),
= projektivni metody (respondentovi je piedloZen podnét, ktery jej pfinuti k interpretaci,
zaloZené na jeho vlastnim kulturnim citéni a vnimani).
Dopliiujici kvalitativni metodou je dle Krninské (2002a) Test barvové sémantického
diferencialu, ktery symbolickym pojmim pfifazuje barvy, a tim umoZziiuje ziskavat
informace znevédomé urovné psychiky a postihnout tak zakladni rovinu podnikové

kultury (viz dil¢i podkapitola 2.2.3).

2.4.4 Jednotka analyzy

Volba jednotky analyzy je determinovana predev§im ufelem analyzy. P¥i diagnostice
podnikové kultury za G¢elem posouzeni implementovatelnosti urité strategie by analyza
podnikové kultury méla byt provedena na trovni systému, tedy chovani podniku jako
celku. Pokud je diagnostika podnikové kultury provadéna z didvodu vykonnostnich

problémi v organizaci, pak analyza na urovni podniku jako celku nestali — je tfeba
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analyzovat také kulturu jednotlivych utvarii ¢i oddéleni a identifikovat silu a obsah
jednotlivych subkultur.

Je-li jednotkou analyzy vybrané odd€leni ¢i manaZersky tym, nebo pokud je zkoumany
podnik maly, zkoumany soubor by mél byt vycerpavajici. Jedna-li se o podnik velky, je
tieba provést vybér respondentd. SloZeni zkoumaného souboru by pfitom mélo byt takové,
aby se jednalo o soubor reprezentativni, ktery se zhlediska podstatnych charakteristik

maximalné pfiblizuje souboru zakladnimu, tedy podniku (Lukasova; Novy aj., 2004).

2.4.5 Vybrané oblasti analyzy podnikové kultury
VétSina autori shodn€ povazuje za dileZité nékteré reprezentativni oblasti s velkou
vypovidaci hodnotou, které nelze opomenout pii analyze podnikové kultury. Schein
in Rolinek (2003) nebo Pfeifer; Umlaufova (1993) zmiriuji naptiklad oblasti:
s jdentifikace zaméstnanct s firmou,
= informovanost zaméstnanci,
= pievaZujici zpisob mysleni,
s pracovni podminky,
»  komunikace,
=  styl fizeni, zpisob rozhodovani,
= stimulace,
® jnovativnost a tolerance k riziku,
®  tolerance ke konfliktu,

= celkové klima v podniku a spokojenost zaméstnancti a dalsi.

2.5 Zména podnikové kultury

2.5.1 Formulace nové podnikové kultury

Kompromisni nadzor na zménu podnikové kultury dle Armstronga (2002) vychazi
z ptedpokladu, Ze vzasadé neni moZné stavajici podnikovou kulturu odstranit
Jednorazovym aktem ze dne na den. Je nutné vytvofit konstrukci nové kultury a tu
systematicky krok za krokem uvadét v Zivot. V tomto pfipadé€, vice nez u jakékoliv jiné

zmeény, je nezbytnou podminkou uspéchu vnitini ptesvédéeni spolupracovniki.
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Otazku metodického postupu formulace a vlastni implementace nové podnikové kultury
fesi Bedrnova; Novy (2004) a naznaCuji hlavni moZné pfistupy.

. Jde o vyluénou zileZitost vrcholového vedeni. Ridici pracovnici vrcholové trovng
sami formuluji podnikovou filozofii, strategii i hlavni zasady podnikové kultury.

s Zaklad spodiva v aktivnim vyzkumném procesu v podniku. Vyzkumny proces
projektuje a zpracovava tym pracovniku, ktery se sklada z pracovnikii pfevazné stfedni
urovné fizeni a riznych odbornych pracovist. Platny model podnikové kultury
se upravi podle ziskanych poznatkii a poté se o ném diskutuje ve vrcholovém vedeni.
Tento piistup lépe odrazi podnikovou realitu, ale je zdlouhavéjsi.

s Re¥eni pomoci tymu a konzultacemi se zaméstnanci. Tviréi roli sehrava tym
sestaveny z pracovnikl riznych profesi a odlisného postaveni v podnikové struktufe.
Tito pracovnici konzultuji podle vlastniho uvaZeni s vybranymi spolupracovniky

i odborniky, kteti se touto problematikou teoreticky zabyvaji.

Proces zaclefiovani novych prvki do podnikové kultury by dle Pfeifera; Umlaufové
(1993) mél zajistit zejména:
* maximalni a rychlou informovanost vSech spolupracovnikii prostiednictvim

informacnich schiizek, popi. kratkodobych $koleni,

* platnou variantu zésad podnikové kultury zpracovat do pisemné podoby a dat ji

k dispozici vSem spolupracovnikiim.

»Podnikové zasady* vychazejici z podnikové filozofie a strategie tvofi celkovy ramec
podnikové kultury. Musi byt orientovany dlouhodobg, aviak soudasné mit schopnost zmén
a dalsiho rozvoje. Ucelena a logicky uzaviena koncepce, tieba i naro¢na, avsak realisticka,

je pak vhodnou orientaci pro budouci cestu podniku (Brooks, 2003).

2.5.2 Implementace Zadouci podnikové kultury

Postup utvéieni Zadouci podnikové kultury dle Lukasové; Nového aj. (2004) zahrnuje
tyto dil¢i kroky:

1. Jednoznaéna, srozumitelna a dlouhodobé udrziteln4 strategie firmy.

Formulace ocekavani firmy wi¢i zaméstnancim. Z n&¢ho lze odvodit konkrétni

poZadavky na jejich pracovni jednani.

Formulace rozhodujicich charakteristik budouci, zadouci podnikové kultury, a to

Vv co nejvétsim rozsahu souvislosti s ostatnimi oblastmi fizeni.
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4. Popis a hodnoceni soucasné kultury organizace v rozhodujicich dimenzich, vazicich se
ke strategii firmy.
s podnikovou kulturou a maji charakter podminek jejiho dosaZeni.

6. Informovani zaméstnanci je stejn€ jako u kaZdé jiné organizani zmény nutnou
podminkou uspéchu.

7. Vzdélavani, vysvétlovani, trénink. Nové poZadavky na zaméstnance musi byt nejen
zaméstnancim zprostiedkovany, ale je nezbytné, aby si méli moZnost nové hodnoty
a vzorce jednani ovéfit, vyzkouset a osvojit.

8. Kontrola, sankce. Postup zmény podnikové kultury by mél byt pribéZzné vyhodnocovan
a ptipadné korigovan.

9. Diagnostika zmén v kultufe. Podobné jako byla dilezita diagnostika stavajiciho obsahu
a sily organiza¢ni kultury v okamziku formulace parametri kultury nové, je nezbytné
po jist¢ dob& diagnostiku zopakovat scilem identifikovat posun, zmény a tedy

i efektivnost celého procesu.

2.5.3 Rizika zmény podnikové kultury
Pii realizaci zmény se fidici pracovnici zpocatku potykaji s tichym odmitanim, které
postupem Casu graduje v otevieny odpor. Posléze pracovnici za¢inaji uvazovat o novych
postupech, za¢nou je analyzovat a zavadét do praxe. Nakonec dochazi k pfijeti zmény
a ztotoznéni se sni (FiSar in LukaSova; Novy aj., 2004). Pro piekonani pochybnosti ¢i
odporu a dosaZeni koneéného a tedy Zadouciho stavu je tieba vynalozZit ze strany fidicich
pracovnikti i fadovych zaméstnanci ur€ité kritické mnoZstvi usili. Pokud v3ak silna mira
rezistence nedovoli piekonat toto kritické mnoZstvi, situace zistava nefeSena nebo se vraci
do ptivodniho stavu.
Pokud jde o dalsi rizika, ktera s sebou pfinasi zejména praxe naSich firem, zmifiuji
Lukasova; Novy aj. (2004) zejména nasledujici:
" Absence jasné a srozumitelné strategie. Pokud chybi jasn€ a srozumitelné definovana
strategie, je jen velmi obtiZzné odvozovat od ni konkrétni parametry podnikové kultury
a nasledné pak konkrétni poZadavky na pracovni role zaméstnanci.
® Nerozhodnost v rozsahu/mire kontinuity a diskontinuity. Kritéria toho, co je a co neni
Zadouci, co je a co neni pfinosné, co patii do minulosti a co je spojovano s budoucnosti

organizace, jsou nové nastavovana.
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Nedostatecnda operacionalizace oclekdvani, poZadavkii viici zaméstnancum. Velmi
¢astym problémem byva vysoka mira abstrakce toho, co organizaéni kulturou je a co
organiza¢ni kulturou v budoucnosti byt ma.

Neprovdzanost nové/Zadouci kultury s jednotlivymi persondlnimi ¢innostmi, ptedevsim:
vybér pracovnikil, socidlni a pracovni adaptace, hodnoceni pracovnikli, vzdé€lavani
pracovnikil, kariéra pracovnikil a uvolfiovani pracovniki.

Absence mocenského nebo odborného promotora zmény. K uskuteénéni zmény je tieba
kvalitné zpracovany pohled na cilové feSeni a moZnost opfit se o silnou mocenskou
autoritu uvnitf firmy, ktera jednotlivé kroky dokaze skute¢né prosadit.

Nediislednost.

Neprovdzanost s ostatnimi mékkymi a zejména tvrdymi faktory Fizeni. Novému zadani
podnikové kultury musi nutn€ odpovidat i organizacni aspekty fizeni, nastaveni
vnitropodnikovych procest, informaéni toky, fyzikalni parametry pracovniho prostiedi,
délba pravomoci a odpovédnosti, systémy hmotné zainteresovanosti a odméiovani atd.
Nekonzistentnost podnikové a regiondlni ¢i ndrodni kultury.

Nedostatecna identifikace manazerii s Zdadouci kulturou, zpochybriovdni manaZerskou
strukturou.

Kratkodoba orientace. Vyluna orientace na kratkodobé cile je v pfikrém rozporu
s dobfe koncipovanym programem strategickych a dobfe promyslenych krokti zmén.
Novd kultura navzdy. Nereéalna piedstava, kultura je totiz vzdy jedine¢nd, originalni
a specificka vzhledem ke konkrétni strategii i sou¢asné situaci v organizaci.

Prilis silna identifikace s novou kulturou.

2.6 Orientace podnikové kultury firem na ¢eském trhu

2.6.1 Vyzvy pro podnikové kultury &eskych firem

Rozvoj &eské trzni ekonomiky, postupujici globalizace, internacionalizace, stale

konkuren¢n&jsi a turbulentné&jsi prostfedi v mnoha oblastech podnikani — to jsou faktory,
které kladou na podnikovou kulturu &eskych firem specifické naroky a pro management

firem a jejich schopnost pfizpdisobit firmy novym a rychle se ménicim podminkdm
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Hlavnimi oblastmi, pfedstavujicimi nejvétsi potencidl pro <&eské firmy jsou
dle Lukasové; Nového aj. (2004) zejména:
s podnikova kultura orientované na zdkaznika,
s podnikova kultura podporujici kvalitu,

s podnikova kultura podporujici inovace.

2.6.2 Orientace na zakaznika

Podnik orientovany na zakaznika l1ze dle LukaSové; Nového aj. (2004) charakterizovat
jako podnik, ve kterém sméfovani aktivit a Usili pracovnikii je soustfedéno na poznani
potieb a pfani zakazniki a na jejich uspokojeni. Zatimco v pribéhu posledniho desetileti
piedstavovala orientace na zdkaznika a jeho spokojenost konkurenéni vyhodu,
v souCasnosti se stava pro firmy faktorem je$té¢ vyznamnéj$im: nedostatek orientace

na zakaznika se stava konkuren¢ni nevyhodou.

2.6.3 Orientace na kvalitu

Kvalitu do dvou urovni. Kvalita prvni urovné pfedstavuje schopnost podniku
produkovat vyrobky a sluZby, které vyhovuji souboru specifikaci stanovenému numericky.
Kvalita druhé Girovné€ zabezpecuje vyrobky a sluzby, které uspokojuji o¢ekavani zakazniki,
vztahujici se kjejich pouZiti nebo spotfeb&, a to nezdvisle na jakékoliv mé&fitelné
charakteristice. Pfedpoklad uspokojeni zakaznika vychazi ze splnéni kvality obou tirovni

(Bartoti, 2001).

2.6.4 Orientace na inovace

Podnikova kultura podporujici inovace je dulezitym pfedpokladem tspéchu t&ch
organizaci, které zvolily strategii inovaci a cht&ji usp&chu na trhu dosahovat tim, Ze budou
poskytovat lepsi, odlisné ¢i zcela nové vyrobky a sluzba. Pruznost, adaptabilitu a tvofivost,
rysy, které jsou s kulturou podporujici inovace nedilné spojeny, podporuji pfipravenost
organizace ke zméné, jeZ se v turbulentnim prostiedi stavd podminkou pieZiti (Lukasova;

Novy aj., 2004).
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3 METODIKA

3.1 Hlavni cil diplomové prace
Hlavnim cilem této diplomové prace je specifikovat rozhodujici faktory podnikové

kultury a jeji role v fizeni lidskych zdroj ve vybraném podniku.

3.2 Dilci cile

» Analyzovat kulturu vybraného podniku podle jednotlivych podnikovych utvard pomoci
kvantitativnich metod za podpory metod kvalitativnich.
Z vysledki analyzy vyvodit zavéry o stavu kultury v podniku.
NavrZeni konkrétnich opatieni ke zlepSeni stavu podnikové kultury s ohledem

na podnikatelskou koncepci firmy.

3.3 Hypotézy

» Komunika¢ni bariéry mezi podnikovymi tutvary a S$patna vertikalni komunikace
zpusobuji nestabilitu podnikové kultury.
Podminky na pracovisti maji negativni vliv na spokojenost zaméstnancti respektive
podnikovou kulturu.
Zaméstnanci neakceptuji orientaci na kvalitu ve smyslu, vjakém byla v podniku
deklarovana, chybi vnitini angaZovanost a iniciativa.

Chybi pocit informovanosti a moznosti zapojeni do vnitiniho podnikového déni.

3.4 Objekt zkoumani

3.4.1 Zakladni informace o spole¢nosti

KeyTec je ambiciézni, globalni dodavatel kovovych, plastovych a kombinovanych
kovovych a plastovych pfesnych komponentt a montai. Spole¢nost byla zaloZena v roce
1980 a v roce 1999 se vy¢lenila z divize Philips Electronics N. V. DuleZitymi akvizicemi

(Mecoma a KMT) v roce 2000 spole¢nost KeyTec zna¢né rozsifila své profesionalni pole

plsobnosti a posilila své postaveni v kli¢ovych oblastech technologie. KeyTec v Ceské

republice zaméstnava celkem pfiblizn€¢ 900 lidi a ma pobocky ve vSech dileZitych
regionech. Pfedmétem vyzkumu v této diplomové praci bude spolednost KeyTec Ceské

Budgjovice, s. 1. 0.
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3.4.2 Firemni koncepce

Vedeni spole¢nosti KeyTec Ceské Bud&jovice s.r.o. uzniva jakost za véc nejvy3si
priority. Politikou jakosti prostfednictvim zavadéni a napliiovani norem ISO firma
usiluje o konkurenceschopnosf a dobré postaveni na tuzemském i zahrani¢nim trhu.
Soucasti koncepce je vytvareni zdroji pro vhodné pracovni prostfedi, modernizace
vyrobnich zafizeni, socidlni jistoty pro zaméstnance a pfiznivé ekologické klima okoli.

Vedeni spole¢nosti promitlo firemni strategii ve vnitini organizaci do téchto zasad:

1. Rizeni jakosti je nedilnou soucasti fizeni celé spolednosti (kvalita).

2. Zavést, udrzovat a neustdle zdokonalovat systém fizeni jakosti, aby vysledkem byl
vyrobek vysoké jakosti (trvalé zlepsSovdni).

3. Posuzovat jakost vyrobku z hlediska splnéni pozadavkil, pfani a predpokladanych
potieb zakaznikl (vstricnost zdkaznikiim).

4. ZvySovat produktivitu prace, optimalizovat naklady, zavadét novou techniku
a technologie a tak dosahovat vyhodnych cen naSich vyrobkt (efektivita).

5. Vysokou trovni organizace prace plnit terminy dodavek (posvdtnost terminii).

6. Soustavné rozvijet vzdélavani a vycvik zaméstnancti v modernich a progresivnich
metodéch préce a fizeni jakosti (profesionalita).

7. Netolerovat nikomu nekvalitni nebo nedbalou praci a pfi jejim vyskytu stanovit
napravna opatteni (spolehlivost).

8. Stalé zlepSovani vyrobkii, organizace i systému (inovativnost).

Kromé& vys$e uvedenych vSeobecné pfijimanych standardii jakosti firma deklaruje
tymovy piistup k zabezpeéeni trvalého zlepSovani jakosti vystupi. Skolici programy maji
zajistit, aby byli zaméstnanci dostate¢né informovani, kvalifikovani a motivovani ve viech
otazkach jakosti. V sou¢asné dobg pracuje ve spole¢nosti KeyTec v Ceskych Bud&jovicich

320 zaméstnancil.

3.5 Vymezeni zkoumaného souboru

Zkoumany soubor tvofi skupina ndhodné vybranych zamé&stnancti podniku v Ceskych
Budgjovicich, ktera dobrovolng vyplnila a odevzdala dotazniky pro ti¢el vyzkumu. Skupina
62 anonymnich respondentt je tvofena reprezentanty viech utvari podniku, coZ umoziuje

Jak analyzu celkovou, tak analyzu dle jednotlivych witvart v podniku (viz pfiloha C).
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3.6 Sbér dat

3.6.1 PouZivané techniky sbéru dat

Pro vyzkum a poznédni podnikové kultury je pouZito kromé dotazniku (reprezentujici
kvantitativni techniku sbéru dat) z diivodu vyvazZenosti také Testu barevné sémantického
diferencidlu (reprezentujiciho kvalitativni techniku sbéru dat a zachycujici nevédomé

hodnoceni podnikové kultury z pohledu zaméstnanct).

1. Dotaznik

Dotaznik je kvantitativni technikou sbéru dat pro potfeby vyzkumu, kdy respondent
(zaméstnanec) pisemné odpovida na pisemné otazky formou vybéru odpovédi (dle svého
usudku) nebo vepsanim volné odpovédi. Hlavni €ast pouzitého dotazniku tvoii baterie
20 otazek, které jsou ,uzaviené“ a ,vyb€rové“ pro ulehéeni &innosti respondenta
aumoznéni jednoznaéné analyzy odpoveédi. Dopliiujici ¢asti dotazniku je ¢ast ,,oteviena*,
ve které mize zaméstnanec vyjadfit libovolné své stanovisko k problémiim na pracovisti,
ptipadné navrhnout moZnosti jejich feSeni. Tato ¢ast dotazniku konkretizuje problematiku
zachycenou v ,uzaviené Casti“ a je cennym roz$ifujicim materidlem pro potieby analyzy.
Dotazniky jsou rozdéleny do skupin dle jednotlivych utvari podniku. Toto zafazeni
umozni vztaZeni vysledkd nejen k podniku jako celku ale také k jednotlivym slozkam,
zachyceni vlivu jejich interakei jako podstatné soucasti podnikové kultury.

2. Test barvové sémantického diferencidlu (TBSD)

Test barvové sémantického diferencialu (dale jen TBSD) je psychologicky test, ktery
umoziuje prizkum stavu kolektivniho nevédomi societ. Test obsahuje 51 podnétovych
slov a 12 barev od sebe vzijemné dobie rozpoznatelnych. Test se sestava ze 3 zakladnich
krokli. Zamé&stnanec nejprve pfifadi 3 barvy ke kazdému z 51 pojmii. Nasledn& ohodnoti
kazdé podnétové slovo znamkou 1 — 4, dle $kolniho hodnoceni. Jedni¢ka je nejlepsi, étytka
nejhorsi. Nakonec zaméstnanec sefadi vSech 12 barev od nejlepsi po nejhorsi dle
individualni oblibenosti, sympatii, vnitiniho citéni (géepichjn, V.; Séepichinové, J.;

Kolafova, H, 1992).
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3.6.2 Pracovni postup pii shéru dat

Viem zaméstnancim podniku byl pfedloZen dotaznik (viz piiloha A) k anonymnimu
vyplnéni. Z celkového poctu zaméstnanci podniku odevzdalo vyplnény dotaznik
62 zaméstnancy, ktefi tvofi reprezentativni vzorek zaméstnanci podniku pro potieby
vyzkumu. Zaméstnancim z jednotlivych utvari podniku, ktefi byli ochotni zucastnit se
sbéru dat byl navic byl piedlozen Test barevns sémantického diferencidlu. Vgichni
zaméstnanci, kteti vyplnili test TBSD (35 zaméstnanci) zaroveil odevzdali dotaznik,
pfi obou technikdch sb&éru dat byly zastoupeny jednotlivé utvary v piiblizn¢ stejném
poméru (viz ptiloha C). Tyto dva aspekty zarucuji souvztaznost vysledki obou pouzitych

metod.

3.7 Zpracovani dat

Ke zpracovani dat byly pouzity programy Microsoft Excel, Microsoft Word,
pro potieby testu TBSD byly pouZity programy TBSD Identificator (pro sbér dat v terénu)
a TBSD Result Appraisal (pro vyhodnoceni dat).

3.7.1 Zpracovani dotazniku

Otéazky byly rozdéleny do skupin podle toho, jakych oblasti se dotykaji (viz pfiloha B).
Ke kazdé otazce z dotazniku byla nejprve zpracovana vysledna tabulka a vysledny graf,
vysledky podle jednotlivych otdzek jsou doplnény hodnocenim vysledkid na jednotlivych
pracovistich, ktera byla predmétem vyzkumu. Soucasti vyhodnoceni vysledki je v dalsi

fazi diskuse.

3.7.2 Zpracovani TBSD testu

Pii piipravé TBSD testu byla vybrana podstatna podnétova slova, vztahujici se
k oblastem, které byly teréem zajmu pii analyze podnikové kultury ve spole¢nosti. Bylo
ureno 5 sledovanych oblasti a k nim pfifazena podnétova slova (viz pfiloha C).

Postup pii vypliiovani TBSD testu je nasledujici. Respondenti nejprve piifadi kazdému
podnétovému slovu 3 barvy a barvy sefadi dle oblibenosti. Nevédomé hodnoceni je nutné
pievést do Ciselné podoby, kdy se kazdé barvé s &islo totozné s pofadim barvy (od 1
do 12), barvy v pofadi 1- 6 povaZujeme za pozitivni, (oznacujeme +), barvy v pofadi 7
- 12 za negativni, (oznatujeme -). Soucet pofadi tfi barev nam dava celkové hodnoceni

slova dle nasledujiciho piehledu.
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s (+++) = viechny 3 barvy pozitivni (znamka 1),

s (++-) = 2 barvy pozitivni a 1 negativni (zndmka 2),
s (--1)
= (-9

V dalsim kroku srovnavame védomé (dle poifadi barev) a nevédomé hodnoceni

1 barva pozitivni a 2 negativni (znamka 3),

I

vSechny 3 barvy hodnoceny negativné (znamka 4).

(dle ¢iselnych hodnot preference barvy). Od znamky odpovidajici nevédomému hodnoceni
odeéteme znamku odpovidajici védomému hodnoceni podnétového slova a stanovime miru
shody (neshody), vysledna hodnota miZe nabyvat hodnot -3, -2, -1, 0 (shoda), 1, 2, 3.
Za délici moment mezi shodou a neshodou povazujeme rozdil 0,20. Jde o pétiprocentni
posun z celkového mozZného pohybu hodnot. V nasledujici kapitole jsou vyhodnocena
jednotliva slova samostatné i v rdmci pfedem stanovenych skupin (viz pfiloha C), vysledky

jsou zpracovany do tabulek a grafti, ke kterym je vypracovana diskuse.
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4 VYSLEDKY

4.1 Vyhodnoceni vysledki dle skupin otiazek

Otazky z predloZeného dotazniku (viz pfiloha A) byly pro potfeby analyzy podnikové
kultury rozdé€leny do ptedmétovych skupin (viz ptiloha B). Prvni &ast &tvrté kapitoly
obsahuje vysledky dle jednotlivych skupin otdzek pienesené do tabulek a grafi.
V tabulkach sestavenych dle odpovédi respondentti na otazky jsou pro zjednoduSeni
orientace vyznamné hodnoty vyzna€eny barevné: zelené je vyznageno vyrazné [HEMNIN
hodnoceni otazky v utvaru, Zluté vyrazné megativni hodnoceni.

Pod grafickym vyjadienim jsou zaznamenany souvztazné oblasti, které musime
Pfi hodnoceni vysledkii zohlednit. Z udaji jsou vybrany vyznamné hodnoty, které musime
zohlednit pti hodnoceni podnikové kultury dle jednotlivych utvarti v diskusich v druhé
Casti této kapitoly.
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4.1.1 KOMUNIKACE, INFORMOVANOST

Tabulka 1 Mam Kk dispozici informace potiebné pro dobry vykon své prace

(v dotazniku otazka 1)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 5 26 | 10 | 53 1 5 3 16 0 0
Administrativa 6 46 5 39 2 15 0 0 0 0
Lakovna 4 36 5 46 0 0 2 18 0 0
Kontrola 0 0 6 75 0 0 2 29 0 0
Nastrojarna 4 | 80 1 20 O 0 0 0 0 0
Udrzba 1 |25 0 | 0] 0 |O| 3 |75/0 0
Sklad 0 0 2 |100] O 0 0 0 0 0
Graf 1 Dostatek informaci potiebnych pro dobry vykon price

Mam k dispozici informace potfebné pro dobry vykon
mé prace
100 -
—e— Lisovna
80

—&— Administrativa

60 \ / /x\\ /\ Lakovna

R 40 | \\ / \ —<— Kontrola

\ / \ —x%— Nastrojarna
25 —eo— Udrzba

N —+— Sklad

Ano SpiSe Nevim SpiSe ne Ne

ano

Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, komunikace, styl fizeni, zpisob rozhodovani.

Vyznamné vysledky k diskusi:

» Udriba — 75% respondentii ma pocit, Ze spiSe nema dostatek informaci pro spravny
vykon prace, pfedpokladem funké&nosti vyroby je dobra informovanost sefizovaéi.

* Kontrola — 25% respondentli ma pocit, Ze spiSe nema dostatek informaci pro spravny
vykon své préace, u utvaru kontroly je pfedpoklad dobré informovanosti.

* Administrativa — 15% respondentt nevyjadtilo kladné ani zaporné stanovisko.
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Tabulka 2 Dostivam jasné pokyny ke své prici (v dotazniku otiazka 16)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 3 || 8 B 2 [1n] 4 2] 2 |11
Administrativa 8 |M| 4 || o o1 (8] o010
Lakovna 5 || 5 M| o [o] o o[ 1 [s
Kontrola 2 || 3 |B| 1 J12] 2 |25/ 0 |0
Nastrojirna 4 M| 1 M| ojojlo0o]O0o] OO
Udrzba 2 |M| 2 || o oo jo]o o
[Sklad 1 (B 1 [M] ool ofo[oT]o
Graf 2 Jasnost pokynii k praci
Dostavam jasné pokyny ke své praci
o R
70 >(\\ ’——o—Lisovna
60 = —=— Administrativa
50 3\\ « Lakovna
® 40 \ \ —x— Kontrola
30 - \\\ % —x— Nastrojarna
20 —e—Udrzba
o 8 S \ —+— Sklad
0 : \/:\M
Ano Spise Nevim Spise Ne
ano ne

Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, komunikace, styl fizeni, zpisob rozhodovani.

Vyznamné vysledky k diskusi:

Votizce jasnosti pokynii k prici panuje mezi respondenty utvarti shoda, vétina

respondentil m4 pocit, Ze dostava dostate¢né jasné pokyny k vykonu své prace.
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Tabulka 3 Atmeosféra na naSem pracoviSti umoziiuje bez obav z postihu oteviené

komunikovat s nad¥izenymi (v dotazniku otazka 10)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |pocet| %
Lisovna 0 0 4 |21 2 11 9 147 4 |21
Administrativa 12 . 1 I 0 0 0 0 0 0
Lakovna 2 19 3 a7 0 0 3 27| 3 27
Kontrola 0 0 2 24 0 0 3 38 3 38
Néstrojirna 4 || 1 @] oo oo o0 ]oO
Udrzba 0 o] o [0o] o0 0] 1 [25] 3 |75
Sklad 0 0 0 0 0 0 1 50 1 50
Graf 3 Oteviena komunikace s nadiizenymi bez obav z postihu
Atmosféra na nasem pracovisti umoznuje bez obav
z postihu oteviené komunikovat
s nadfizenymi
100
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ano ne

Souvztazné oblasti k diskusi:

klima v podniku, spokojenost, komunikace, styl fizeni, zpiisob rozhodovani, tolerance

ke konfliktu.

Vyznamné vysledky k diskusi:

* Udrzba — vsichni respondenti utvaru Gdrzby vyjadtili obavu z oteviené komunikace
s nadfizenym, 75% se vyslovilo pro variantu ne, 25% spise ne.

* Kontrola — 38% ne, 38% spise ne.

* Lakovna — 27% ne, 27% spise ne.

Lisovna — 21% ne, 47% spiSe ne.

Pfizniva atmosféra pro otevienou komunikaci s nadfizenym, dle nazort respondentd,

pfevazuje pouze v utvaru administrativy a nastrojarny.
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4.1.2 PRACOVNI PODMINKY

Tabulka 4 Pracovni podminky na mém pracovisti jsou uspokoejivé - napr. ventilace,

teplota, pracovni prostor atd. (v dotazniku otazka 7)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
pocet| % |pocet| % |poclet| % |pocet| % |podet| %
| Lisovna p 11 5 26 2 11 5 26 5 26
Administrativa 4 31 5 39 0 0 2 15 2 15
Lakovna 3 27 3 27 0 0 1 9 4 37
Kontrola 0 0 1 12 0 0 3 38 4 50
Nistrojarna 1 20 4 80 0 0 0 0 0 0
Udrzba 0 [0 3 (751 0 [0] 0 [0] 1 |25
Sklad 0 0 1 50 0 0 1 50 0 0
Graf 4 Uspokojivost podminek na pracovisti
Podminky na mém pracovisti jsou uspokojivé (napf.
ventilace, teplota, pracovni prostor atd.)
80 %
;g /;ﬁ\\\ —e—Lisowna
50 7 ; —=— Administrativa
2 40 LLLeX Bt Lakowvna
28 M\Q\ /;/( X —»— Kontrola
10 ‘m[ —x—rtléstrojarna
0 ; : : | —e— Udrzba
Ano  Spie Nevim Spise  Ne —+— Sklad
ano ne

Souvztazné oblasti k diskusi:

pracovni podminky, spokojenost, klima v podniku.

Vyznamné vysledky k diskusi:

* Kontrola — 50% respondenti je nespokojeno s podminkami na pracovisti, 38% je spise
nespokojeno, vysoka mira nespokojenosti.

Lisovna — 26% respondent je nespokojeno, 26% je spise nespokojeno, celkem 52%
negativni ohlas — srovnat s nazory zaméstnanch.

Lakovna — 37% respondentl je nespokojeno, jinak spiSe prevlada pozitivni ohlas

na podminky na pracovisti.
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Tabulka 5 Myslim si, Ze jsem dostateéné zalkolen pro prici, kterou vykonavam

(v dotazniku otizka 8)

Ano SpiSe ano | Nevim Spise ne Ne
pocet| % |pocet| % [pocet| % |polet| % |pocet| %
Lisovna 9 |48 8 | 42 1 5 1 5 0 0
Administrativa 10 | @| 3 [23]{ 0 ]0o]o0o oo o
Lakovna 7 B 3 [27] 0 o] 1 ][9] 00O
| Kontrola 3 38 4 50 1 12 0 0 0 0
Nistrojirna 4 |B| 1 |20 0 [0] 0 ]JO0o| 0O
Udriba 2 |50 2 |50 0 {o0o] o ]o|] oo
Sklad 1 50 1 50 0 0 0 0 0 0
Graf 5 ZaSkoleni pro bezproblémovy vykon prace
Myslim si, Ze jsem dostate¢né zaskolen pro praci,
kterou vykonavam
80
70 K —e—Lisowa
60 \& —=— Administrativa
50 Lakowna
*X 40 x% ——Kontrola
30 \\ \\\\\ —x— Nastrojama
20 \\\g —eo—Udr?ba
10 e —+— Sklad
0 T ,& .\\l—;
Ano  SpiSe Nevim Spise Ne
ano ne

Souvztazné oblasti k diskusi:

pracovni podminky, informovanost, komunikace, styl fizeni.

Vyznamné vysledky k diskusi:

Vétdina respondentil se k otdzce svého zaSkoleni vyjadfila pozitivng, prevlada nézor

zvladnuti své pozice, tkold, které z ni vyplyvaji.
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Tabulka 6 K tomu, abych svou praci vykonaval dobie mam k dispozici veskeré

prostiedky (v dotazniku otiazka 6)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |polet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 5 26 6 32 2 11 5 26 1 5
Administrativa 8 | 62 5 38 0 0 0 0 0 0
Lakovna 5 145] 6 [55] 0o o] o [o] oo
Kontrola 0 0 3 38 1 12 4 50 0 0
Nastrojarna 1 20 4 80 0 0 0 0 0 0
[Udriba o ol 1 ]25] 0ol 3 ]75] 0o
Sklad 0 0 2 100 O 0 0 0 0 0

Graf 6 Celkové zajisténi prostiedka pro dobry vykon prace

K tomu, abych svou praci vykonaval dobie, mam
k dispozici veskeré prostredky

100 i
80 —e—Lisowna
60 —a— Administrativa
e Lakovna
40 —— Kontrola
20 5 —x— Nastrojarna
0 - —e—Udr2ba
Ano  Spise Nevim Spise Ne —+— Sklad

ano ne

Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, komunikace, styl fizeni, klima v podniku.

Vyznamné vysledky k diskusi:

» Udriba — 75% respondentt dle jejich nazoru nema dostatek prostiedki k dobrému
vykonu své prace (srovnat s poznimkami zamé&stnanci).

* Kontrola — 50% respondenti vyjadfilo nazor, Ze spiSe nema k dispozici veskeré

prostifedky k dobrému vykonu své prace (srovnat s pozndmkami zaméstnanct).
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4.1.3 KONFLIKTY, VZTAHY NA PRACOVISTI

Tabulka 7 Vztahy s nadfizenymi hodnotim kladné (v dotazniku otazka 14)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % [pocet| % |pocet| % |pocet| % |podet| %
Lisovna 1 (B 13 @) 2 [11]1|5]2 |1
Administrativa 10 || 3 |BM| o oo o] o0]oO
Lakovna 2 || 7 || o o] 191 ]9
Kontrola 0 |o| 5 || o o] 2 [25] 1 |13
Nistrojirna 4 W |1 0 |]0oJ 0 0] 00O
Udrzba 0 o] o |o|] o0 |O]| 1 |25] 3 |75
Sklad 0 0] 1 [5] 0 ]0] 0 ]0] 1 |50

Graf 7 Vztahy s nad¥izenymi

Vztahy s nadfizenymi hodnotim kladné

80 -
70 K e —e—Lisowa

b L 7 —=— Administrativa
50 \ // A\ / i Lakowna

40 W / / Kontrola

30 //)& \\\ / / —x— Nastrojarna
» L RN E] ’

- \x /‘%J —e—Udrzba

| | —+—Sklad
0 T ® T T T ._‘_1.

Ano Spise Nevim Spise Ne
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, styl Fizeni, zpisob rozhodovani, klima v podniku, spokojenost, tolerance
ke konfliktim.

Vyznamné vysledky k diskusi:

* Udriba — 75% respondenti utvaru nehodnoti vztahy s nadiizenymi kladng&, zbytek
(25%) respondentii vyjadtilo svou odpovéd’ variantou ,,spiSe ne“.

Kontrola — kladn¢ nehodnoti vztahy snadfizenymi 13% respondentd kontroly,

25% respondentti odpovédélo ,,spiSe ne“. Jedna se celkem o 38% - vyznamna hodnota
u utvaru kontroly.

" Mezi respondenty ostatnich utvari pfevldda spiSe kladné hodnoceni vztaht

s nadfizenymi.
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Tabulka 8 Vztahy se zaméstnanci na stejné urovni hodnotim kladné (v dotazniku

otazka 15)
Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 10 | @] 7 |W| 1 |51 ]5]01]0
Administrativa 8 5 || ool o ]o] oo
Lakovna 3 || s 0 0 0 0 3 127
Kontrola 1 12 0 0 1 12 3 38 3 38
Néstrojarna Il I 0 |0 0 ]O]|] 0 |O
Udrzba 4 |l o |oJ o0 |O0] o0 |O]O]0O
Sklad 2 /M8 o o] o lo]o o] oo

Graf 8 Vztahy se zaméstnanci na stejné trovni

Vztahy se zaméstnanci na stejné trovni
hodnotim kladné
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Souvztainé oblasti k diskusi:

komunikace, pracovni podminky, klima v podniku, spokojenost zamé&stnancii, tolerance
ke konflikttim.

Vyznamné vysledky k diskusi:
Z odpoveédi respondentti vyplyvaji pfevazujici dobré vztahy pracovniki na stejnych

urovnich, vyjimkou je utvar kentroly, kde se pro negativni nebo spise negativni hodnoceni

vyslovilo celkem 76% respondentti, 12% respondenti uvedlo odpovéd’ ,,nevim“.




Jitka Vejvodova Podnikovd kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdrojii Kapitola 4

4.1.4 MZDA, MOTIVACE

Tabulka 9 Ma mzda je srovnatelna se mzdou v ostatnich organizacich na stejné

pozici (v dotazniku otazka 3)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
% |pocet| % |pocet| % |pocet| %
6 3 16 5 |26 5 |26
15 23 23
27 0
0 25
80 0
25 50
50 0

%
26
8
55
75
0
0
50
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Graf 9 Srovnatelnost mzdy s jinymi organizacemi

Ma mzda je srovnatelna se mzdou v ostatnich
organizacich na stejné pozici
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Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, motivace, pracovni podminky, klima v podniku, spokojenost.

Vyznamné vysledky k diskusi:

* Kontrola — 75% respondenti se vyslovilo pro nesrovnatelnost jejich mzdy,
25% respondentii vyjadiilo nazor o srovnatelnosti mzdy variantou odpovédi ,,spise ne®,

u utvaru kontroly panuje v nazoru nesrovnatelnosti shoda.

Lakovna — 55% respondentii se vyslovilo pro nesrovnatelnost, 27% respondentii nevi.

Celkove 82% respondentli nema pozitivni ndzor na srovnatelnost mzdy.
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= Lisovna — 26% respondentli povaZuje mzdu za nesrovnatelnou, 26% za spise
nesrovnatelnou, celkové srovnatelnost negativné hodnoti 52% respondentti z utvaru
lisovny.

= Nastrojarna — 80% respondentli nastrojarny vyjadfilo sviij nazor variantou ,,nevim®.

=V podniku pfevlada spise nazor nesrovnatelnosti mzdy s jinymi organizacemi.

Tabulka 10 Domnivim se, Ze miij pracovni vykon je hodnocen spravedlivé

(v dotazniku otiazka 9)
Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % [pocdet| % |polet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 2 11 6 32 4 21 7 36 0 0
Administrativa 6 || 5 || 2 |16 0 [0 00O
Lakovna 2 18 3 28 2 18 2 18 2 18
Kontrola 0 0 1 12 2 25 | 13 4 50
Nastrojirna 4 || o o] 1 ]|2]0][0]o0]o0
Udrzba 0 | 0] 2 |5] 0 ]0o] 2 [5]|01]0
Sklad 0 0 1 50| O 0 0 0 1 50

Graf 10 Spravedlivé ohodnoceni vykonu prace

Domnivam se, Ze muj pracovni vykon je hodnocen

spravedlivé
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Souvztazné oblasti k diskusi:

motivace, zptisob rozhodovani, klima v podniku, spokojenost, identifikace zamé&stnanci.

Vyznamné vysledky k diskusi:

* Kontrola — 50% respondenti nema pocit spravedlivého ohodnoceni, 13% spise nema
pocit spravedlivého ohodnoceni a 25% nevi (celkem 63% hodnoti negativng).

* Sklad - 50% respondentti nepovaZzuje ohodnoceni jejich vykonu za spravedlivé.

47




Jitka Vejvodova Podnikovd kultura a jeji role v fizeni lidskych zdrojit Kapitola 4

» Udriba — polovina respondentii povaZuje ohodnoceni jejich vykonu za spise
nespravedlivé.

= Lisovna — vice, neZ 1/3 respondentti (36%) lisovny vnima ohodnoceni vykonu prace
jako spiSe nespravedlivé, 21% respondentt vyjadtilo odpovéd’ variantou ,,nevim*.

= Lakovna — 18% respondenti povaZzuje ohodnoceni vykonu prace za nespravedlivé,
18% respondenti za spiSe nespravedlivé, celkem 36% hodnoti negativné.

= Nastrojairna — 80% respondentd si mysli, Ze jejich vykon je hodnocen zcela
spravedlive.

= Administrativa — pievladd spokojenost se spravedlivym ohodnocenim prace

respondent.

Tabulka 11 Myslim si, Ze jsem dostatecné zapojen do tymové prace (v dotazniku

otazka 19)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
pocet| % [pocet| % |pocet| % |[pocet| % |polet| %
Lisovna 7 |M] 7 B 1 [ 4] 2 |11] 2 |1
Administrativa 9O || 4 || o ]Jol o o] o0 o0
Lakovna o |B| 1 | 0 0 0 0 1 9
Kontrola 0 |o| 5 |M| 1 |12] 0 0] 2 |25
Nistrojirna 5 | o o] o o] O ]O] OO
Udrzba 3 || 1 || o]Jolo o]l oo
Sklad 0 0| 2 |MB olojlolo]o o
Graf 11 Zapojeni do tymové price
Myslim si, Ze jsem dostateéné zapojen
do tymové prace
100
80 1= —e—Lisowna
60 K\ /x\ | | —=— Administrativa
o Lak
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ano ne
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, motivace, klima, spokojenost, zpisob mysleni v podniku, identifikace

zaméstnanct s firmou.

Vyznamné vysledky k diskusi:

= Kontrola — 25% respondenti utvaru ma pocit nedostate¢ného zapojeni do tymové
prace.

s Lisovna — celkem 22% respondenti odpovédé€lo negativng, 11% respondenti se citi
byt nedostate¢né zapojeno do tymové prace, 11% spiSe nedostate¢né zapojeno.

= Vétsina respondentli ostatnich utvarti ma pocit, Ze je dostate¢né zapojena do tymové

prace.

4.1.5 SPOKOJENOST

Tabulka 12 Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani:

a) spravedlivé jednani (v dotazniku otiazka 11a)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |[pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| %
Lisovna 1 5 3 16 4 21 9 47 2 11
Administrativa 7 || 4 M| 2 [15] 0 0] 00O
Lakovna 4 36 1 9 0 0 2 19 4 36
Kontrola 0 0 0 0 2 25 2 25 4 50
Nistrojirna 1 (@] 3 B 1 |20] 0 0] o0 0O
Udrzba 0 0] 0 |O0O| 0 |0/ 4 |100] 0 |O
Sklad 0 0 1 50 0 0 0 0 1 50
Graf 12 Spokojenost se spravedlivym jednanim na pracovisti

Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky

svého souc¢asného zaméstnani
a) SPRAVEDLIVE JEDNANi
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, klima, spokojenost zaméstnanc, styl fizeni, zptisob rozhodovani.

Vyznamné vysledky k diskusi:

» Udriba — vSichni respondenti zttvaru wdrZby jsou se spravedlivosti jednani
na pracovisti spie nespokojeni.

= Kontrola — u tutvaru kontroly pfevladd nespokojenost — 50% respondentii neni
spokojeno, 25% spiSe neni spokojeno a 25% nevi.

=  Lisovna — 11% respondentii neni spokojeno, 47% je spiSe nespokojeno, 21% nevi.

= Lakovna — 36% respondentii neni spokojeno, 19% respondenti neni spiSe spokojeno.

Tabulka 13 Jak jste spokojen s ndsledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani:

b) mzda (v dotazniku otiazka 11b)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
pocet| % |polet| % |pocet| % |pocet| % |poéet| %
Lisovna 1 5 1 5 7 37 4 21 6 32
Administrativa 4 || 6 || o | o] 3 |23] 00
Lakovna 1 9 4 36 1 9 0 0 5 46
Kontrola 0 0 0 0 0 0 3 38 5 62
Nistrojirna 3 (@] 2 || o]Jo]o o] o0o]oO
Udriba 0 |0 1 [25] 0 | 0] 2 |5] 1 |25
Sklad 0 0 1 50 0 0 0 0 1 50
Graf 13 Spokojenost se mzdou
Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky
svého souc¢asného zaméstnani
b) MZDA
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Souvztazné oblasti k diskusi:

motivace, spokojenost, klima, styl fizeni, zptisob rozhodovani.

Vyznamné vysledky k diskusi:

=  Kontrola — nespokojeno se mzdou 62%, spise nespokojeno 38% respondentt.

= Udrba — nespokojeno se mzdou 25%, spise nespokojeno 50% respondenti.

= Lakovna — nespokojeno se mzdou 46% respondenti.

= Lisovna — nespokojeno se mzdou 32%, spiSe nespokojeno 21% respondenti.

= Nastrojarna — pfevladd spokojenost — 60% respondentd je spokojeno,
40% respondentd je spiSe spokojeno.

s Administrativa — pfevlada také spokojenost — 31% respondentii je spokojeno,

46% respondenti je spiSe spokojeno.

Tabulka 14 Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani:

¢) pracovni uznani (v dotazniku otizka 11c)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne
pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |poclet| %
Lisovna 0 0 0 0 5 26 | 7 37| 7 | 37
Administrativa 5 B 6 | 2 |15/ 0 0] 00O
Lakovna . 18 2 18 1 9 1 9 5 46
Kontrola 0 0 0 0 1 12 5 63 2 25
Néstrojirna 4 |M| o o] 1 200 0] 00O
Udrzba 0 J]oO| 0 0] 0 |O0] 2 |5] 2 |50
Sklad 0 0 1 50| 0 0 0 0 1 50
Graf 14 Spokojenost s pracovnim uznanim
Jak jste s pokojen s nasledujicimi hledisky
svého souéasnéhg zam'és'tnéni
d) PRACOVNI UZNANI
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, motivace, styl fizeni, zplisob rozhodovani, klima, spokojenost.

Vyznamné vysledky k diskusi:

» U respondentli svyjimkou utvaru administrativy a nastrojirny prevlada spise
negativni hodnoceni otazky tykajici se pracovniho uznani.

» Udriba — 50% respondentti je nespokojeno, 50% spiSe nespokojeno, vSichni
respondenti utvaru Udrzby nejsou spokojeni s pracovnim uznanim.

= Kontrola — 25% respondentii je nespokojeno, 63% spiSe nespokojeno, celkem
88% respondentti utvaru kontroly neni spokojeno s pracovnim uznanim.

= Lisovmna — 37% respondenti je nespokojeno, 37% spiSe nespokojeno, celkem
74% respondenti utvaru neni spokojeno, 26% respondentii zvolilo odpovéd’ ,,nevim®.

= Lakovna — 46% respondentii je nespokojeno, 9% spiSe nespokojeno, nadpoloviéni

vétSina (55%) respondentl neni spokojena s projevovanym pracovnim uznanim.

Tabulka 15 Jak jste spokojen s nisledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani:

d) zaméstnanecké vyhody (v dotazniku otizka 11d)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet | % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Lisovna 0 0 4 |21 9 [48] 1 5 5 |26
Administrativa 7 |B| 2 || 2 [15] 2 |15/ 0 |0
Lakovna 1 9 2 18| 2 18 | 2 18| 4 | 37
Kontrola 2 | 25] 2 |25 1 12| 1 13| 2 |25
Nistrojirna 2 (M| 2 |M| 1 |20] 0 0] 0 |0
Udriba 0 J]o| 3 || o o] o o] 1 |25
Sklad 0 0 1 50 0 0 0 0 1 50




Jitka Vejvodova Podnikovd kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdroji Kapitola 4

Graf 15 Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky
svého sou¢asného zaméstnani

d) ZAMESTNANECKE VYHODY
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SouvztaZné oblasti k diskusi:

motivace, klima, spokojenost, styl fizeni, zplisob rozhodovani, identifikace zamé&stnanct

s firmou.

Vyznamné vysledky k diskusi:

Lakovna - 37% respondenti je nespokojeno, 18% spiSe nespokojeno
se zamé&stnaneckymi vyhodami, celkem neni spokojeno 55% respondenti lakovny.
Lisovna — 48% respondentli nevi, zaméstnanecké vyhody pro né nepfedstavuji
motivacni prvek.

Administrativa, nastrojarna, adrzba — pievlada spokojenost se zaméstnaneckymi

vyhodami.

Tabulka 16 Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani:

¢) profesni rist (v dotazniku otizka 11e)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 1 5 5 [26] 5 |26 2 11 6 | 32
Administrativa 6 M| s 0 J]o | 2 |15/ 0 |0
Lakovna 2 18] 2 18 1 9 0 0 6 |55
Kontrola 0 0 1 12| 4 |50 1 13| 2 |25
Nistrojarna 2 |M| 3 [N I O O R )
Udrzba 0 0] 3 Bl ool 1 |25/ 00
Sklad 0 0 0 0 1 |50 O 0 1 50
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Graf 16 Spokojenost s moZnostmi profesniho ristu

Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky
svého soucasného zaméstnani
e) PROFESNI RUST
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Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, motivace, klima, zptisob mysleni v podniku, identifikace zamé&stnancid

s firmou.

Vyznamné vysledky k diskusi:

= Lakovna — 55% respondentt vyjadfilo nespokojenost.

* Lisovna — 32% respondentii vyjadfilo nespokojenost, 11% spiSe nespokojenost
a 26% nevi o moZnostech profesniho ristu.

* Kontrola — 25% respondenti je nespokojeno, 13% spiSe nespokojeno a 50% (!) nevi.

* Administrativa, nastrojirna — pfevlada spokojenost s mozZnostmi profesniho ristu.

=  UdrZba — prevlada ¢astena spokojenost s moznostmi profesniho ristu ve firmé.

Tabulka 17 Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani:

f) poskytnuté Skoleni a vzdélivani (v dotazniku otizka 11f)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 5 || 6 |BB| 2 [11] 2 11| 4 |20
Administrativa 7 (M| 2 || 1 [ 7] 3 |23/ 00
Lakovna 5 46| O 0 0 0 2 | 18| 4 | 36
Kontrola 0 0 2 |25 2 |25 1 13 3 37
Nistrojarna 2 (M| 3 || ool o o] oo
Udrzba 1 |25 1 251 0 0 1 |25 1 |25
Sklad 0 0 1 50 1 |50] O 0 0 0
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Graf 17 Spokojenost s poskytnutym Skolenim a vzdélavanim

Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky
svého soué¢asného zaméstnani
f) POSKYTNUTE SKOLENI A VZDELAVANI

60 !

50 —e—Lisowa

40 x)( / \ \ —=— Administrativa
x 30 /( Lakowna

20 ;—# X E éK \ ; éé_ —¢«—Kontrola

10 —x— Nastrojarna

0 - —e— Udrba

Ano Spise Nevim Spise Ne —+— Sklad

ano ne

Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, informovanost, pracovni podminky, styl fizeni.

Vyznamné vysledky k diskusi:

= Lakovna — 36% respondentli je nespokojeno s poskytnutym 3kolenim a vzdélavani,
18% je spise nespokojeno.

* Kontrola — 37% respondentt je nespokojeno, 13% spise nespokojeno a 25% nevi.

®  Administrativa, nistrojarna, lisovna — v té€chto ttvarech prevlada spise spokojenost

se Skolenim a vzdélavanim.

Tabulka 18 Jste spokojen se spole¢nosti KeyTec jako zaméstnavatelem? (v dotazniku

otazka 12)
Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 4 || 1 | 1 |52 11| 1|5
Administrativa 10 || 2 |B| 1 [7]0]o0o]o0 0O
Lakovna 4 M| 5 || o o] 2 18] 0 |0
Kontrola 0 0 3 38 5 62 0 0 0 0
Nistrojirna 4 || 1 || o]Jo]o o]l oo
Udriba 0 [ 0| 4 |IB o [o0o] o0 ]O] o0 ]oO
Sklad 0 |0 | 1 |5 0 ]0] 1 [5]0/]0

55




Jitka Vejvodova Podnikovd kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdrojit Kapitola 4

Graf 18 Celkova spokojenost se spole¢nosti jako zaméstnavatelem

Jste spokojen se spoleénosti KeyTec
jako zaméstnavatelem?
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Souvztazné oblasti k diskusi:

souhrn vSech aspektli, vnitini postoj respondenta k podniku jako celku.

Vyznamné vysledky k diskusi:

= Kontrola — 62% respondent nevi, zda je spokojeno se spolednosti KeyTec Ceské
Budégjovice, a. s. jako zaméstnavatelem.

® Vostatnich utvarech prevladda spiSe obecnd  spokojenost zaméstnancu

se zaméstnavatelem.

4.1.6 STYL RiZENi, ZPUSOB ROZHODOV ANi

Tabulka 19 Mij pFimy nadiizeny mi za dobie vykonanou praci vyslovi uznani

(v dotazniku otizka 2)
Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |polet| % |poclet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 0 0 0 0 3 15/ 6 |32 10 | 53
Administrativa 6 |46 5 39| 0 0 2 15 0 0
Lakovna 2 | 18] 6 [55] O 0 1 9 2 |18
Kontrola 0 0 0 0 1 12] 5 |63 ]| 2 |25
Nastrojarna 4 |18 ]| 0 0 0 0 1 [20] O 0
Udrzba 3 1750 0 o] 0o o] o |o0o] 1 |25
Sklad 0 0 1 50 0O 0 0 0 1 50
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Graf 19 Uznani piimého nadFizeného za dobie vykonanou praci

Muj pFfimy nadfizeny mi za dobie vykonanou praci
vyslovi uznani
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, styl fizeni, zpisob rozhodovani, klima, spokojenost.

Vyznamné vysledky k diskusi:

= Lisovna — 53% respondentti chybi uznani pifimého nadiizeného, 32% se vyslovilo
pro variantu spiSe ne, zaméstnanci lisovny maji spiSe negativni zkuSenosti s pfimymi
nadiizenymi.

=  Kontrola — 25% respondentii utvaru kontroly zcela pocit'uje absenci uznani p¥imého

nadtizeného, 63% respondentti kontroly se vyslovilo pro variantu spise ne.
P p P

Tabulka 20 Vedeni na mém pracovisti vétSinou rozhoduje spravedlivé (v dotazniku

otazka 4)
Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |polet| %
Lisovna 1 5|1 3 |16| 8 |42 | 4 |21 3 |16 |
Administrativa 5 M| 8 || ool o o] o0o]oO
Lakovna 1 |9 5 (46| 1 | 9| 3 [27] 1 |9
Kontrola 0 | o] 2 [25] 1 [12| 3 [38]| 2 |25
Nistrojarna 1 || 2 |W| 2 (4] 0]0] 00
Udriba 1 [25] 0 [ 0| 0 | O] 1 |25]| 2 |50
Sklad 0 o] 1 [5] 0 0] 00| 1|50
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Graf 20 Spravedlivé rozhodovaini vedeni na pracovisti

Vedeni na mém pracovisti vétSinou rozhoduje
spravedlivé
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, styl fizeni, zptisob rozhodovani, klima v podniku

Vyznamné vysledky k diskusi:

Udriba — podle 50% respondentti udr’by vedeni nerozhoduje spravedlive,
25% respondenti si mysli, Ze vedeni spiSe nerozhoduje spravedlivé - celkem
75% negativni.

Kontrola — 25% respondenti si mysli, Ze¢ vedeni nerozhoduje spravedlivé,
38% respondentii Ze spiSe nerozhoduje spravedlivé — celkem 63% negativni
a 12% nevi.

Lisovna — podle 16% respondenti vedeni nerozhoduje spravedlivé, 21% pouzZilo
variantu odpovédi ,,spiSe ne“ — celkem 37% negativni. 42% se vyslovilo pro variantu
»hevim®, coZ mize znamenat obavy z pfimého vyjadieni nazoru o vedeni.

Nastrojarna — respondenti se vyslovili spiSe pro spravedlivé rozhodovani (celkem
60% pozitivni), 40% respondenti zvolilo variantu ,,nevim*.

Administrativa — respondenti zutvaru administrativy se vyslovili pro spise

spravedlivé rozhodovani jejich vedeni.
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Tabulka 21 Respektuji svého piimého nad¥izeného (v dotazniku otazka 5)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

polet| % |pocet| % |pocet| % |polet| % |pocet| %
Lisovna 16 | 84 3 16 0 0 0 0 0 0
Administrativa 9 69 4 31 0 0 0 0 0 0
Lakovna 9 82 2 18 0 0 0 0 0 0
Kontrola 1 13 7 87 0 0 0 0 0 0
Nastrojarna 5 0 0 0 0 0 0 0 0
Udrzba 4 |IB| o |o]J o0 |O0O] O |O] OO
Sklad 0 0 2 |100] O 0 0 0 0 0

Graf 21 Respekt k pfimému nadfizenému
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Souvztazné oblasti k diskusi:

komunikace, styl fizeni, zplsob rozhodovani, tolerance ke konfliktu, zptisob mysleni

v podniku.

Vyznamné vysledky k diskusi:

Ve firmé jednoznatn€ pievazuje deklarovany néazor respektu ke svému piimému

nadfizenému. Otazku porovname v kontextu s ostatnimi skupiny styl fizeni, zptisob

rozhodovani.
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4.1.7 JISTOTA, KLIMA V PODNIKU, IDENTIFIKACE S FIRMOU

| Tabulka 22 Znam zikazniky nasi firmy (v dotazniku otizka 18)

{. | Ano SpiSe ano | Nevim Spise ne Ne
\‘: pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
,; Lisovna 6 || 6 |W| 2 [10] 3 [16] 2 |10
i Administrativa o || 3 |B| o o] o o 1|38
| Lakovna 3 || 5 || 1 9|1 |9 1]09
| Kontrola 0 0| 6 M| 1 [12] 1 [12] 010
Nastrojirna 0 0 5 0 0 0 0 0 0
Udrzba 0 |0 | 2 |50 1 |25 1 [25] 0 | O
Sklad 0 0 1 50| O 0 1 50| 0 0
|
| Graf 22 Znalost zikazniki firmy |
|
| Znam zakazniky nasi firmy ’
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Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, komunikace, identifikace zamé&stnanct s firmou.

Vyznamné vysledky k diskusi:

Vétsina respondentl zna zdkazniky firmy, informovanost v oblasti zdkaznické zakladny

podniku mtiZzeme zhodnotit jako velmi dobrou.
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Tabulka 23 Jsem dostate¢né seznamen s vysledky firmy (v dotazniku otizka 17)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

et pocet pocet| % |pocet| % |polet| %
10 0 0 2 10| 0
0
0
50

5l
(=)
€<

Lisovna
Administrativa

Lakovna
Kontrola
Nastrojarna
Udrzba
Sklad

O |W] W[

Graf 23 Znalost vysledki firmy

Jsem dostateéné seznamen s vysledky firmy
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Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, komunikace, motivace, identifikace zaméstnancu s firmou, styl fizeni.
Vyznamné vysledky k diskusi:

» Sklad - vSichni respondenti se citi byt seznameni s vysledky firmy spiSe nedostate¢ng.
=  Kontrola — 50% respondentt uvedlo odpovéd’ ,,nevim*.

=  VétSina respondentil ostatnich tGtvarG ma spiSe pocit dostateného seznameni

s vysledky firmy.
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Tabulka 24 Myslim si, Ze se naSe firma vyviji dostateéné rychle a spravnym smérem

(v dotazniku otiazka 20)

Ano SpiSe ano | Nevim Spise ne

=l
=
e
&
-

et| % |pocet| % |pocet| % |polet| %

B s 9 |47 1 |5
55
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Graf 24 Postoj k rychlosti a nasmérovani vyvoje firmy

Myslim si, Ze se nasSe firma vyviji dostate¢né rychle
a spravhym smeérem
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Souvztazné oblasti k diskusi:

informovanost, komunikace, identifikace zamé&stnancti s firmou, jistota.

Vyznamné vysledky k diskusi:

* Kontrola — 62% respondentti nevi, zda se firma vyviji dostate¢né rychle a spravnym

smérem, mizeme zde pfedvidat bud’ maly zijem o vyvoj firmy nebo identifikovat

urCitou miru skepse, ackoliv respondenti kontroly se pfimo nevyslovili negativng.

Stejné€ je tomu tak u wdrzby (50% respondentii nevi) a lisovmy (47% respondentti
nevi).
U ostatnich utvarii spiSe pfevlada optimisticky vyhled, vétsina respondenti ma pocit,

Ze se firma vyviji dostate¢né rychle a spravnym smérem.
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Tabulka 25 UvaZujete v soucasné dobé o odchodu ze spolecnosti KeyTec?

(v dotazniku otazka 13)

Ano SpiSe ano | Nevim SpiSe ne Ne

pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| % |pocet| %
Lisovna 0 o | 1 |5] 4 (2] 3 || 11 B
Administrativa 1 | 7] 0 0| 1 [7]2 o | 18|
Lakovna 0 J]o| 2 |18/ 0 o] 1 H|s8 | @
Kontrola 0 0 0 0 6 |75 1 13 1 12
Nistrojarna 0 J]o| o o] o0 O] 1 M| 4 |8
Udrzba 0 o] 1 |25 0 |0 1 | 2 ||
Sklad 0 | 0] 1 |5] 1 |5 0 0] 0]o0

Graf 25 Loajalita, avahy o odchodu z firmy
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Souvztazné oblasti k diskusi:

souhrn v$ech aspekti, jistota zaméstnance, celkova spokojenost.

Vyznamné vysledky k diskusi:

=  Kontrola — 75% respondenti neni rozhodnuto, zda uvaZzuje o odchodu ze spole¢nosti.

= Sklad - 50% respondentii spiSe uvazuje o odchodu ze spole¢nosti, 50% neni

rozhodnuto respektive nevi.

® O odchodu ze spoleCnosti neuvaZuje vétSina respondentd zutvaru lisovny,

administrativy, lakovny, nastrojarny a udrzby.
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4.2 Vyhodnoceni vysledkii dle jednotlivych pracovist’

V dotazniku byl respondentim ponechan prostor na sdéleni individualnich poznatki
tykajicich se problémil na pracovisti a moZnost navrZeni feSeni tohoto problému. Tyto
poznatky respondentli jednotlivych ttvari ve druhé &asti ¢tvrté kapitoly konfrontujeme

s vysledky ziskanymi analyzou dotazniki dle jednotlivych pfedmétovych skupin otazek.

4.2.1 Lisovna

Tabulka 26 Poznamky zaméstnanci lisovny

C. Problém Dot&ené oblasti NavrZené FeSeni
1 | Velice nizky mzdovy zdklad |® Mzda, motivace Zvysit mzdovy zdklad
2 | Programy v lisech jsou ®  Pracovni podminky | Odstranit nedostatky.
prehdzené, na urcity = Styl fizeni
vyrobek je jiny program a
Jjiné cislo ndstroje.
3 | Sefizovaci nejsou = Mzda, motivace Zohlednit a ohodnotit.
spravedlivé mzdové =  Styl fizeni

ohodnoceni dle toho, kolik
lisii a jak ovlddaji.

4 | Dokumentace pri prestavbé | ® Pracovni podminky | Doplnit dokumentaci.
linky neni dostatecnd, = Informovanost
fotografie apod. Podle = Styl fizeni
stavajici dokumentace novy
pracovnik linku nedokdze

, prestavit, dopravniky,
ofuky, mazdni apod.

5 | Casté nadiazovant kvantity | » Pracovni podminky | Poucit vedouci

nad kvalitou a z toho = Styl fizeni pracovniky (pFimo ve
plynoucti stres, ktery primo | ® Klima v podniku vyrobé) o tom, Ze ne
vede ke zbytecnym chybam. kazdy, kdo nékdy normu
nespini, je , flakac*.
6 | Spatnd komunikace mezi =  Komunikace Proskolit nékteré
vyrobou a nastrojdarnou. = Vztahy na ndstrojare a vedouci
pracovisti pracovniky ndstrojdrny
v oblasti mezilidskych
vztahil.
7 | Kvalita prdce pracovnikii =  Komunikace Zvysit uroven pracovnikii
utvaru kontroly. = Informovanost utvaru kontroly, (povinnd
= Styl fizeni Skolent, efektivnéjsi
spoluprdce mezi tvarem
kontroly a

technologickym utvarem).
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Diskuse k vysledkiim a jejich vyhodnoceni

V oblasti komunikace a informovanosti byly respondenty v lisovné kladné¢ hodnoceny
otazky tykajici se vlastniho vykonu prace, dostatek informaci k vykonu prace ma vét$ina
(79%) respondentil, 58% respondentd se vyjadfilo pro jasnost a srozumitelnost pokyni,
které jsou jim k praci udélovany. Problémovou oblasti je oteviena komunikace
s nadiizenym na pracovisti, k této otazce se negativné vyjadiilo 68% respondenti.

Pracovni podminky oznalilo 52 % respondentii jako spiSe neuspokojivé nebo
neuspokojivé, cozZ je vice neZz %2 dotazovanych. To se mize dotykat problémi dostatku
prostiedkid k vykonu prace zaméstnanct lisovny. Pro jejich dostatek se vyslovilo
58% respondent.

Vztahy na pracovisti s nadiizenymi jsou uspokojivé, 73% respondentli je oznacilo
kladn¢ a vztahy se zaméstnanci na stejné tirovni jsou velmi dobré, 90% respondentd je
hodnoti pozitivne.

Z respondentii lisovny si 52% mysli, Ze jejich mzda neni srovnatelna se mzdou v jinych
podnicich. Ke spravedlivosti ohodnoceni se negativné vyjadfilo variantou ,,spiSe ne*
36% respondentii. SpiSe nespokojenych a nespokojenych svysi mzdy je
53% respondentli. VétSina dotazovanych je spokojena se zapojenim do tymové prace
(74%).

Celkova spokojenost respondentd zutvaru lisovny je pomé&rné vysoka 79%, dil¢i
hodnoty jiz tak vysoké nejsou, nejvysSich hodnot dosihla mespokojenost s uzninim
(74%), nejvyssi spokojenost je s poskytnutym Skolenim a vzdélavanim (58% - ne piilis
vysoka hodnota). Ve vSech otazkach tykajicich se spokojenosti s piistupem nad¥izenych
byly vysoké hodnoty varianty ,,nevim“ — respondenti se piili§ nechtéli vyjadfovat
k nadfizenym.

Jest€ vyrazn€jsi projev neville vyjadieni se k nadfizenym lze vidét v otazce tykajici se
spravedlivého rozhodovani (37% neni spokojeno, 42% nevi). Dale se potvrdila
nespokojenost s uznanim, tentokrat ze stany piimého nadfizeného (85% hodnoti
negativné). Paradoxné vétSina respondentt lisovny uvedla respekt k nadfizenym (vysoka
hodnota 85%). Skryty problém v komunikaci projevujici se konflikty na pracovisti miize
byt ptekazkou produktivity prace, pfi¢inou vétsi fluktuace zaméstnancti apod.

Zéakazniky firmy znd 64% respondentii, 90% respondentii se citi byt dostatecné
seznameno s vysledky firmy a 48% respondentii mé pocit, Ze se firma vyviji dostate¢né

rychle a spravnym smérem Variantou ,,nevim* vyjadfilo sviij nazor 47% respondentti =
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maly zijem o budoucnost firmy). Zutvaru lisovny neuvazuje o odchodu
75% respondentii, 20% nevi.
Konfrontace s nazory zaméstnanci lisovny

V poznamkach zaméstnanct se zrcadli evidentni problém motivace zaméstnanci, ktery
ptedstavuje nespokojenost se mzdou. Kritickou je oblast komunikace, zejména mezi Gtvary
vyroba — nastrojarna, vyroba — kontrola. Zaméstnanci je pozadovano celkové zefektivnéni
komunikace a spoluprdce mezi utvary. Dal$im zminénym problémem jsou pracovni
podminky, zejména organizace prace, pracovni postupy, které jsou nékdy piekazkou
k plnéni norem a stres na pracovisti, ktery negativné piisobi na motivaci a vykon

zaméstnancu.

4.2.2 Lakovna

Tabulka 27 Poznamky zaméstnanci lakovny

C. Problém Dotéené oblasti NavrZené FeSeni
1 | Klimatizace, jidelni kout, ®  Pracovni podminky -
nizky plat. = Mzda, motivace
2 | Spatnd klimatizace, » Pracovni podminky -
nedostacujici socidlni =  Mzda, motivace

zarizeni, koureni na Satndch
a WC, nizka mzda.

3 | Spatnd klimatizace a jidelni | » Pracovni podminky -
kout, nedostatecné
hygienické zarizeni.

4 | Klimatizace, horko. s Pracovni podminky -
5 | Schazi svacinovy kout, = Pracovni podminky -
Spatnd klimatizace, velky
priivan, nedostatecné
hygienické zarizeni.
6 | Klimatizace, sezeni na = Pracovni podminky -
svacinu, zvySeni platu. = Mzda, motivace
7 | Klimatizace, Zadny jidelni ®  Pracovni podminky, -
kout, nizké platy, = Mzda, motivace
nesrovnatelné s jinymi
podhniky, stisnény prostor
bez oken, chybi Cerstvy
vzduch.
8 | Klimatizace, jidelni kout, ® Pracovni podminky -

socidlni zarizeni.

Diskuse k vysledkiim a jejich vyhodnoceni
Respondenti wtvaru lakovny uvedli, Ze 82% znich ma k dobrému provedeni préace

dostatek potfebnych informaci, 92% respondenti uvedlo, Ze k praci dostivaji jasné
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pokyny. Dobré informovanost kontrastuje s hor$imi vysledky tykajicimi se komunikace
s nadFizenymi bez obavy postihu, pro otevienou komunikaci se vyslovilo
46% respondentil utvaru lakovny, horsi zkuSenosti a tedy spiSe negativni postoj k oteviené
komunikaci uvedlo 54% respondent.

Pracovni podminky byly jednim znejvice frekventovanych témat v poznamkach
respondentli pod vybérovou ¢ésti dotazniku. Ve vybérové Casti uvedlo 54% respondentii
pracovni podminky jako uspokojivé a 46% jako neuspokojivé. To, Ze podminky nebyly
hodnoceny vétSinové negativné miiZeme pfiCist pozitivnimu hodnoceni daldich dvou
otazek. Z lakovny je 91% respondenti spokojeno se zaSkolemim pro vykon prace
a vétina respondentli uvedla, Ze k dobrému vykonu své prace ma k dispozici vSechny
prostfedky. Zdéanlivé rozporuplné hodnoceni pracovnich podminek miZe byt ovlivnéno
asociaci pfi vypliiovani dotazniku, kdy v komplexu otazek respondent zohledni napf.
pii odpovédi na otazku pracovnich podminek (ke kterym ma negativni postoj) i celkovy
spiSe pozitivni dojem z prace, ktery ovliviiuje fada dalSich faktord. Pii pfimém dotazu
na problém se v8ak zaméstnanci oblast pracovnich podminek vybavi izolované v ostfejsich
konturach, tedy i s pfisnéj$im hodnocenim.

Vztahy s nadfizenymi na pracovi$ti respondenti zutvaru lakovny hodnotili kladn&
(82%), stejné tak vztahy se zaméstnanci na stejné urovni (kladné 73%).

Dilezitou roli vhodnoceni motivace zaméstnanci sehrava faktor mzdy, kdy
55% respondenti mé dojem, Ze jejich mzda mneni srovmatelnd se mzdou v jinych
organizacich, a celkem 36% respondentl si mysli, Ze jejich vykon spiSe neni spravedlivé
hodnocen. S vysi mzdy je nespokojeno 46% respondentli. Stejné tak jako v ostatnich
utvarech maji i zaméstnanci lakovny pocit dostate¢ného zapojeni do tymové prace (91%).

Celkova spokojenost respondenti zutvaru lakovny se spolenosti jako
zamé&stnavatelem je pomémné vysoka (82%), spokojenost s dil¢imi aspekty jejich prace je
viak niz$i, vétsinou se pohybuje kolem 50%. Nejvy$di nespokojenost se tyka
spravedlivého jednani, uznini, zaméstnaneckych vyhod a moznosti profesniho ristu
(55% nespokojenych) a také jiz zmitiované mzdy (46% nespokojenych).

Hodnotu projevovaného wuznani zvySila otdzka zoblasti stylu Fizeni, kdy
73% respondentti uvedlo, Ze¢ nadfizeny jim za dobfe provedenou praci vyslovi uznani,
55% dotazovanych zaméstnanct lakovny si vSak mysli, Ze vedeni na jejich pracovisti
nerozhoduje spravedlivé. Respekt k nadfizenému projevila opét vétSina respondentd.

Hlavni zékazniky firmy znd 73% respondentii a 91% (pomérné vysoka hodnota)

je seznameno s vysledky firmy. Nazor, Ze firma se vyviji dostaten& rychle a spravnym
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smérem zastavd 64% respondentd. Loajalnost k firm&€ dvahami o setrvani v podniku
vyjadfilo 82% respondentti lakovny.
Konfrontace s nazory zaméstnancii lakovny

Poznamky zaméstnanci lakovny byly nejéetnéjsi a tématicky jednotné. Cetnost vyplyva
zejména z naro¢nosti pracovi$t€ a exponovanosti pracovnikii ptisobeni vlivii a latek
souvisejicich s provozem lakovny.

Zameéstnanci si sté¢Zuji zejména na nevyhovujici klima, ergonomii pracovi§té — stisnény
prostor, nedostatecné hygienické a socialni zafizeni a nevyhovujici zazemi pro konzumaci

obcerstveni, jidelni kout.

4.2.3 Nastrojarna

Tabulka 28 Poznamky zaméstnanci nastrojarny

C. Problém Dotcené oblasti NavrZené FeSeni
1 - ® Vzdélavani pracovnikii | Mladé perspektivni
= Motivace pracovniky mimo
pracovni dobu motivovat
kurzem ciziho jazyka.

2 | Nezaskolenost = Informovanost Serizovaci by méli lépe
serizovacii, kterd se = Komunikace komunikovat a hlavné
projevuje na ndstrojich. | ® Styl fizeni zkuSenéjsi lépe zaucovat

nové, coz je velky
problém.

Diskuse k vysledkiim a jejich vyhodnoceni

Reprezentativni vzorek zaméstnanci nastrojarny neni pfili§ rozsahly, pfi hodnoceni
odpovédi respondentd vSak nevidime Zzadné vé&tSi vykyvy a miZeme pfipustit
zhodnotitelnost odpovédi. Oblast komunikace nezaznamenala v odpovédich respondenti
Zadna negativni stanoviska, pouze v poznamce zaméstnance je zminén problém spadajici
do oblasti komunikace a informovanosti. Vé&tSina respondentii zutvaru nastrojarny
simysli, Ze ma dostatek informaci pro dobry vykon své prace, dostiva jasné pokyny
a neboji se oteviené komunikovat s nadfizenymi.

Pracovni podminky byly zhodnoceny jako celkové uspokojivé, kdy 20% respondenti
zhodnotilo pracovni podminky jako uspokojivé a 80% jako spise uspokojivé. Respondenti
ve svych odpovédich vyjadiili spokojenost se za$kolenim pro vykon price a maji

k dispozici potiebné prostiedky pro dobry vykon prace.
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Vztahy mezi zaméstnanci byly hodnoceny pozitivné (20% respondenti hodnoti kladné,
80% spiSe kladn€), jest€é o néco lépe jsou hodnoceny vztahy s nadiizenymi, které
80% respondentti hodnotilo kladné&, 20% spise kladné.

Odménovani bylo v nastrojarné, jako v jednom z mala sledovanych utvari, hodnoceno
spiSe pozitivné. Zaméstnanci pfili§ nesrovnavaji, pro srovnatelnost mzdy hovoii
20% odpovédi, 80% nevi, nebo se o srovnani nezajima. Hodnoceni pracovniho vykonu
povaZuje za spravedlivé 80% respondentil. S vysi mzdy je spokojeno 60% respondenti,
40% je spiSe spokojeno. Jako u ostatnich utvarti se zaméstnanci nastrojarny reprezentovani
vzorkem respondentt citi spiSe dostate¢né zapojeni do tymové prace.

Pfistoupime-li k hodnoceni spokojenosti, pokracuje dale trend spiSe pozitivniho
hodnoceni jednotlivych hledisek. Zadné z hledisek spravedlivé jednani, mzda, pracovni
uznani, zaméstnanecké vyhody, profesni rist a Skoleni a vzdélavani nebylo hodnoceno
zaporn€. Celkova spokojenost respondentli z utvaru nastrojarny se zaméstnavatelem
je vysoka, 80% respondenti odpovédélo ,,ano*, 20% respondentti ,,spiSe ano*.

Z celkového poctu respondentii nastrojarny se 80% vyjadfilo kladné k uznani,
projevovaného nadfizenym za dobfe provedenou praci, 20% respondenti odpovédélo
»SpiSe ne“. VEtSi mejistota se rysuje u spravedlivého rozhodovani ze strany vedeni
na pracovisti, 60% respondentd si mysli, Ze vedeni na jejich pracovisti rozhoduje
spravedlivé, 40% nevi — vétSinové jde vSak o pozitivni hodnoceni. Respekt
k nadfizenému je také u respondentt nastrojarny deklarovan jednomysing.

Zaméstnanci utvaru nastrojarny se zajimaji a citi se byt dobfe sezndmeni se zakazniky
avysledky firmy. Podle nidzoru 80% respondentti se firma vyviji dostate¢né rychle
aspravnym smeérem. O odchodu ze spoleénosti vétSina respondentd v nejblizsi

budoucnosti neuvaZuje.

Konfrontace s nizory zaméstnanci nastrojirny

Konkrétni zminény problém, nezaSkolenost sefizovaci, ktera se projevuje na nastrojich,
znamend nedostatky ve vnitrofiremni komunikaci a vzdélavani novych pracovniki.
Respondent navrhuje 1épe komunikovat, zkuSen&j$i by méli byt k dispozici novym
zam&stnanctim, ktefi mohou mit problémy se zvladnutim pracovnich postupd. Tyto
problémy s komunikaci mezi zaméstnanci na stejné Girovni miiZeme vycist z odpovédi
v dotazniku, kdy pouze 20% respondenti oznalilo tuto oblast komunikace bez vyhrad
Jjako bezproblémovou. Je tfeba dodat, Ze toto pfedavani informaci a zkuSenosti mezi

zaméstnanci musi doporucit, podpofit a umoznit piedevsim vedeni.

69




Jitka Vejvodova Podnikovd kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdrojii Kapitola 4

Zaméstnanci dale vyjadiuji pfani motivace prostfednictvim kurzu ciziho jazyka mimo
pracovni dobu. Tato iniciativa a zdjem zaméstnance o vzdélavani by mély byt ze strany
vedeni podpofeny. Docili tim vy$8i motivace (seberealizace) a kvalifikace zaméstnanci.
Zaméstnanci s jazykovymi znalostmi naleznou 3ir$i uplatnéni, nebot’ spole¢nost Keytec je

mezinarodni organizaci se zahrani¢ni klientelou.

4.2.4 Administrativa

Diskuse k vysledkim a jejich vyhodnoceni

Vétsina respondentd v utvaru administrativy projevila spokojenost s informovanosti
a komunikaci ve firmé&, 85% respondentt uvedlo dostatek informaci potfebnych k dobrému
vykonu jejich prace, 92% dostava jasné a srozumitelné pokyny k praci. Komunikace
s nadfizenymi je pracovniky utvaru administrativy hodnocena bez obav vé&t§inou
respondenttl.

Pracovni podminky jsou hodnoceny ze 70% jako uspokojivé. V dotazniku byly uvedeny
napi. ventilace, teplota, pracovni prostor, 30% negativnich odpovédi miize souviset se
Spatnymi ergonmomickymi podminkami, nedostatkem prostoru v kanceladfich apod.

Pracovnici utvaru administrativy projevili spokojenost se vzd&lavanim a zaskolovanim,

vétSina respondenti si mysli, Ze ma k dispozici veskeré prosttedky pro dobry vykon prace.

Vztahy na pracovisti miZeme vyhodnotit jako velmi dobré, jak vztahy se zaméstnanci
na stejné urovni (62% respondentii hodnotilo zcela pozitivng) tak s nadiizenymi
(77% respondentii hodnotilo zcela pozitivn€). To potvrdilo i vysledek otazky z oblasti
komunikace, bezproblémovou komunikaci s nadiizenymi.

Mzdové podminky v utvaru administrativy jsou hodnoceny 46% respondenti jako
srovnatelné s jinymi organizacemi, 31% jako spiSe srovnatelné, 23% respondentt uvedlo,
Ze nevi. Odménovani bylo ohodnoceno jako spiSe spravedlivé (84% respondentti hodnotilo
pozitivng), s vysi mzdy je spokojeno celkem 77% respondenti. Vsichni dotazovani se citi
byt dostateéné zapojeni do tymové prace.

Spokojenost respondenti z Gtvaru administrativy se zaméstnavatelem je v obecné
roviné vysoka (93%), oblastmi s nejvy3si spokojenosti jsou spravedlivost jednani, pracovni
uznani, a profesni rist (vSechny 85%), relativné nejniz8i je spokojenost
se zaméstnaneckymi vyhodami a 3kolenim a vzdé€lavanim (ob& 70%). Hodnoty jsou vSak
vysoké, spokojenost zvySuje potencidl utvaru administrativy a je piedpokladem

pro efektivni fungovani administrativnich a organiza¢nich procesi.
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Respondenti z utvaru administrativy vyjadfili respekt k nadiizenym, pozitivné hodnotili
také rozhodovani nadiizenych a 85% respondentd je spokojeno suznanim ze strany
nadfizeného.

Podminky pro vnitini identifikaci zaméstnanct s firmou jsou v utvaru administrativy
také dobré, vysledky miiZzeme oznalit jako nejlepsi ze zkoumanych utvart. Zakazniky
firmy znad 92% respondentd, vétSina respondentd se citi byt dostate¢né sezndmena
s vysledky firmy a je pfesvédCena, Ze firma se vyviji dostate¢né rychle a spravnym
smérem. O odchodu uvazuje pouze jeden z dotazovanych 13 respondentti, coZ tvoii 7%.

Zaméstnanci administrativy nevyuzili volny prostor pro vyjadfeni svého ndzoru
tykajiciho se problémti na pracovisti a navrhu jejich feSeni, vyplyva to zejména z jejich

pomeérné vysoké spokojenosti a vétsi identifikace s firmou.

4.2.5 Kontrola

Diskuse k vysledkiim a jejich vyhodnoceni

Utvar kontroly se p#i celkovém vyhodnoceni vysledkii ukazal o n&co problémovejsi nez
ostatni utvary, zejména v oblastech komunikace, vztahi na pracovisti, spokojenosti
respondentii a vnitini identifikace zaméstnanci Gtvaru s firmou. MiZeme usuzovat,
Ze tyto problémy ovliviiuji vzhledem k firemnim vazbam a interakcim do znaéné miry
né€které postoje respondentii ostatnich utvaru.

V dotazniku 75% respondentti uvedlo, Ze ma dostatek informaci potiebnych
k dobrému vykonu jejich prace, 25% se vyjadiilo zdporné (miZeme u utvaru kontroly
povazovat za pomérn€ vysokou hodnotu). Jako jasné a srozumitelné vnima pokyny k praci
63% respondentti. Kriticky mtizeme hodnotit obavy z oteviené komunikace s nadfizenym
bez obav zpozdé€jsitho postihu, 76% respondentii kontroly hodnoti tuto komunikaci
negativné, pouze 24% nema obavy z oteviené komunikace.

Pracovni podminky oznacilo 88% respondenti jako neuspokojivé, polovina
dotazovanych zutvaru kontroly si mysli, Ze nema k dispozici dostatek prostiedki
pro dobry vykon své prace. Respondenti vyjadiili spokojenost pouze se zaskolenim pro
vykon prace (88%).

Oblast vztahli na pracovisti a konflikti pfinesla zajimavy poznatek. Zatimco vztahy
s nadfizenymi vyhodnotili respondenti ze 62% jako spiSe kladné nebo kladné, vztahy
se zaméstnanci na stejné urovni byly hodnoceny zaporné — témeéf 76% respondenti

kontroly zhodnotilo vztahy negativné!
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V ramci odmeéiiovani neni vétSina respondentli spokojena zejména se srovnatelnosti
mzdy se mzdou v jinych organizacich, celych 100% je nespokojeno a spiSe nespokojeno.

Ohodnoceni pracovniho vykonu povazuje za nespravedlivé 63% respondenti. Druhym

podstatnym faktorem ovliviiujicim nespokojenost s odméiovanim je vySe mzdy (62%

respondentli je nespokojeno, 38% spiSe nespokojeno). Zapojeni do tymové price hodnoti
25% respondentii jako nedostate¢né.

Negativni trend je potvrzen v hodnoceni spokojenosti zaméstnancti Gtvaru kontroly.
Se zaméstnavatelem je spokojeno 38% respondenti, 62% uvedlo v odpovédi variantu
Lnevim“, ktera nas nepfesvédCuje, ale klade dalsi otazky tykajici se nejistoty,
komunikacnich bloki a klimatu v podniku. Respondenti projevili piesvédéivé
nespokojenost téméf ve vSech sledovanych oblastech, nejvys$i se tykd mzdy (celych
100%), pracovniho uznani (88%), spravedlivého jednani (75%). Polovina respondentii
zvolila jako odpovéd’ u otdzky na spokojenost s moznosti profesniho riistu nazor ,,nevim®,
znaCi to nizkou informovanost, motivaci, zaméstnanci nevidi perspektivy, nedostatek
vnitinich stimuld k praci.

Uznani piimého nadFizeného postrada v praci 88% respondentil, 63% zastava nazor,
Ze vedeni na pracovisti nerozhoduje spravedlivé. Do kontrastu miizeme opét postavit
vysledek otazky tykajici se respektu k nadfizenému — vétSina respondenti se vyjadiila
pozitivné. Jestlize respekt k nadiizenému neni zakofenén ve firmé jako ptvodni vzorec
pro chovani a komunikaci na pracovisti a pfedstavuje-li pouze Sablonu deklarovanych
nazoru v podniku, pfestava plnit svou funkci v systému a ten mtiZe byt silné narusen.

Zékazniky firmy znad 76% respondentii z tvaru kontroly, dostateéné seznimeno
s vysledky firmy je 50% respondentl, zbyld polovina neni dostate¢né seznimena.
V otazce tykajici se budouciho vyvoje firmy, rychlosti a spravného nasmérovani vyvoje
se 38% vyjadfilo pozitivn€, 62% respondentti opét uvedlo variantu ,,nevim“, ktera je
piekvapiva, hlavné srovname-li odpovédi s vysledky z ostatnich napf. technologickych
utvarti. Varianty pfiin tohoto vysledku jsou: nezajem, mala nebo Zadna identifikace
pracovnika s firmou, malad informovanost, skepticky vyhled a dali. Ve stejném duchu
vyjadfili respondenti z utvaru kontroly i svou loajalitu viéi firmé a budouci setrvani
ve firmé, 75% nevi, zda bude uvazovat o odchodu z firmy, pouze 25% o odchodu
neuvazuje a planuje setrvat ve firmé.

Zaméstnanci utvaru kontroly nevyuzili moZnost a v druhé &asti dotazniku neuvedli

Zadné problémy na pracovisti ani jejich navrhované feSeni.
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4.2.6 Udrzba

Diskuse k vysledkim a jejich vyhodnoceni

Dostatek informaci k dobrému vykonu prace ma 25% respondentti z utvaru udrzby,
75% respondentti vidi tuto oblast jako problémovou a dostatek informaci nema. Vé&t3ina
respondentli se vyjadfila, Ze ty informace, které jsou jim podavany, jsou dostateéné jasné
ave srozumitelné form&. Atmosféra na pracovisti nebyla viak oznatena jako pFilis
pfizniva, vétSina respondentti si mysli, Ze jim neumoZiiuje komunikovat oteviend
s nadfizenym bez obav z postihu.

Pracovni podminky jako ventilace, teplota a pracovni prostor byly 75% respondentii
oznaCeny jako spiSe uspokojivé, se zaskolenim je vétSina respondenti spokojena, pfesto
respondentim schdzi dostatek prostfedkii pro dobry vykon prace (75% respondenti
spiSe nema dostatek prostfedkti). Chybé&jici mohou byt motivaéni faktory, faktory vlivu
vedeni, projeveni pracovniho uznani, komunikace na pracovisti a dalsi.

Vztahy s nadFizenymi respondenti oznalili jako spiSe zaporné, naopak vztahy
s pracovniky na stejné Grovni jsou spise bezproblémové,

Z utvaru Udrzby si 50% respondenti si mysli, Ze jejich mzda neni srovnatelna
se mzdou v jinych organizacich na stejné pozici, stejny podil respondenti povaZuje
ohodnoceni vykonu jako spiSe nespravedlivé. Nespokojenost s vy$i mzdy vyjadiilo
celkem 75% respondentt, 25% je nespokojeno, 50% spise nespokojeno. Do tymové prace
se citi byt dostateéné zapojeno 75% respondentii.

Ackoliv celkovou spokojenost se spoleénosti jako zaméstnavatelem ohodnotila vé&tSina
respondentii kladné, v diléim hodnoceni miizeme zaznamenat vyrazn&j$i nespokojenost
napi. se spravedlivym jednanim , pracovnim uznianim nebo mzdou.

Z celkového mnoZstvi respondentti je 75% spokojeno s uznanim za dobie odvedenou
praci ze strany piimého nadfizeného, znovu se vSak objevuje potvrzeni pocitu
nespravedlivého rozhodovani vedeni na pracovisti (75% respondenti itvaru GdrZby neni
spokojeno). Respekt k pfimému nadfizenému jako u ostatnich utvarii projevila vétSina
respondentt utvaru.

Zékazniky spole¢nosti spiSe zna 50% respondentti, 25% odpovédélo, Ze zakazniky spise
neznd, zbytek pouzil variantu ,nevim“. S vysledky spole¢nosti se citi byt dostateéné
seznamena Vvé&tSina respondentli, otdzkou budoucnosti firmy se spiSe nezajima

50% respondentd z utvaru udrzby, 50% respondentti se zajimd a ma pocit, Ze firma
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se vyviji dostate¢n& rychle a spravnym smérem. Ctvrtina respondentéi nastinila otazku

moZného odchodu z firmy, loajalitu a viili setrvani ve firmé vyjadiilo 75% respondenti.
Zaméstnanci utvaru udrzby nevyuZili moZnost a v druhé ¢asti dotazniku neuvedli Zadné

problémy na pracovisti ani jejich navrhované feSeni.

4.2.7 Sklad

Diskuse k vysledkim a jejich vyhodnoceni

Zhodnotit nazory zaméstnanci skladu bylo obtiZzné zdivodu malé Eetnosti
odevzdanych dotazniki. MiZeme provést shrnuti ziskanych odpovédi, které vsak nelze
generalizovat a pouZit jako spolehlivé voditko k analyze kultury na tomto iseku podniku.
Piesto odpovédi respondentli vytvafi mnoZinu néazori, kterou je tieba zohlednit zejména
pfi odd€lené analyze jednotlivych ttvarti a meziutvarovych interakci. Respondenti utvaru
skladu jsou spokojeni s mnoZstvim poskytovanych informaci. Vysledky u otazek tykajicich
se jasnosti pokyni kpraci a obav zoteviené komunikace snadiizenymi nebyly
jednomyslné. Zaméstnanci skladu reprezentovani respondenty jsou spiSe spokojeni
se zaSkolovanim k praci, respondenti uvadéji, Ze k dobrému vykonu prace maji k dispozici
veskeré prostfedky.

Jako pozitivni miZeme zhodnotit komunikaci mezi zaméstnanci skladu na stejné
urovni.

Respondenti se kladn¢ nevyjadfili ke srovnatelnosti jejich mzdy se mzdou v jinych
podnicich na stejné pozici, 50% odpovédélo ,,nevim“, 50% respondenti ze skladu ma
dojem, Ze jejich mzda neni se mzdou v jinych podnicich srovnatelnid. Ohodnoceni vykonu
povazuje za nespravedlivé 50% respondentt, s vy$i mzdy neni spokojen stejny podil
respondentii. Dotazovani se citi byt dostate¢né zapojeni do tymové prace. Vyjadiili respekt
k pfimému nadfizenému, nazory na styl fizeni a zpiisob rozhodovani nebyly vyhranéné.

Respondenti si mysli, Ze spiSe nejsou dostate¢né sezndmeni s vysledky firmy, polovina
z dotazovanych nevi, zda v budoucnosti bude uvaZovat o odchodu z firmy, polovina
se vyjadtila, Ze o moznosti odchodu redln€ uvazuje.

Zaméstnanci skladu nevyuZzili mozZnost a v druhé Easti dotazniku neuvedli Zzadné

problémy na pracovisti ani jejich navrhované feseni.
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4.3 Test barvové sémantického diferencialu (TBSD)

Pro usnadnéni orientace v nasledujicich tabulkach a grafech s vysledky Testu barvové

sémantického diferencidlu je nutné uvést, Ze kazdé podnétové slovo bylo hodnoceno

respondentem znamkou 1 — 4 dle $kolniho hodnoceni. Cim vy3si je tedy &islo uvedené

v tabulce, tim hiife respondenti hodnotili dané podnétové slovo. Pro kazdé podnétové slovo
existuji obvyklé hodnoty, naptiklad slovo ,,radost” je logicky obvykle hodnoceno kladné,
naproti tomu slovo ,,hadka® spiSe zaporné.

Kromé C¢iselnych hodnot jednotlivych podnétovych slov je pfi prizkumu society
rozhodujici také mira shody respektive neshody mezi nevédomym a védomym
hodnocenim podnétového slova, ktera vyjadiuje uvédomeéni si vlastniho podvédomého
postoje a odkryva mozné problémové oblasti (v tomto pifipadé oblasti podnikové kultury).
Jako délici moment mezi shodou a neshodou byla stanovena hodnota 0,20. V pfipadé,
Ze u podnétového slova neni dosazeno shody, je na misté hlubs$i rozbor v kontextu
s podmétovymi slovy vzajemné souvisejicimi.

S ptihlédnutim ke kvantitativni analyze okruhii problému lze také vysledovat tendenci

k disimulaci (védomému nadhodnoceni) nebo agravaci (védomému podhodnoceni).

4.3.1 PRACOVNI PODMINKY

Tabulka 29 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti pracovnich podminek

PRACE

PRACOVISTE

UNAVA

Nevédomi

2,24

2,65

3,89

Védomi

2,16

2,81

3,68

Rozdil

0,08

-0,16

0,21

Shoda

ano

ano

ne

Graf 26 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti pracovnich podminek
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Vysledky:
s Prdce“ — slovo bylo respondenty mirné nadhodnoceno, nevédomé (2,24) a védomé

(2,16) hodnoceni je s rozdilem 0,08 dle stanovenych pravidel ve shodé&.

s Pracovisté“ — podnétové slovo bylo védomé podhodnoceno o 0,16 (2,81),
ve skute¢nosti maji respondenti k pracovisti mirné€ lepsi vztah (2,65), pfesto se jedna

o pomé&rné vysokou hodnotu, téZ ve srovnani se slovem ,,prdce. V€domé a nevédomé

hodnoceni je celkové ve shodé.

» | Unava“ — dle otekavani vysoké hodnoceni slova, respondenti maji ve skute¢nosti
ke slovu o néco horsi vztah (3,89), nez se védomé domnivaji (3,68). Nevédomé

a védomé hodnoceni se neshoduje rozdilem 0,21.

Diskuse:

Podnétové slovo ,prdce” bylo védomé nadhodnoceno. HorSi nevédomé hodnoceni
miiZe souviset se spoleCenskou nejistotou, nizkou mirou realizace v praci, zvySenou
unavitelnosti, nebo znechucenim z prace. Nejde o informaci o kvalité pracovnich vysledka
zkoumané osoby, ale spiSe o vnitinim rozpoloZeni respondenta. Znamky jsou v mezich
obvyklych hodnot a jsou ve shodé¢.

Evidentni je hor$i hodnoceni mista vykonu prace prostiednictvim podnétového slova
Lpracovisté. Navic védomé podhodnocené. Souvisi zcela ur€ite¢ s pracovnimi podminkami
na pracovisti a koresponduje tak s kvantitativnim hodnocenim.

Védomé hodnoceni slova ,,zinava“ bylo o néco lepsi neZ hodnoceni nevédomé, navic
hodnoceni nebyla ve shodé. MiiZeme usuzovat na vnitini pocit Ginavy, ktera je vyssi, nez
si respondenti pfipoustéji. Muze souviset nejen s pracovnimi podminkami, ale 1 se

seberealizaci zaméstnance, klimatem ve firmé a zptisobem mys$leni.

4.3.2 VZTAHY NA PRACOVISTI, KONFLIKTY

Tabulka 30 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti vztahii na pracovisti

LIDE KAMARADI HADKA NALADA
Nevédomi 2,05 1,45 2,90 1,85
Védomi 2,18 1,61 3,14 1,79
Rozdil -0,13 -0,16 -0,24 0,06
Shoda ano ano ne ano
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Graf 27 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti vztahi na pracovisti
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Vysledky:

, Lidé" — slovo lidé ve své obecné podobé bylo hodnoceno pomérné zaporné, navic

mirn€ védomé podhodnoceno (2,18) oproti nevédomému hodnoceni (2,05). Rozdilem

-0,13 se oba typy hodnoceni (védomého i nevédomého) u respondentii shoduji.

., Kamarddi* — evidentni lep$i postoj respondent k podnétovému slovu, piesto také

miné védomé podhodnoceno (1,61), ve skuteCnosti maji respondenti ke slovu lepsi

vztah (1,45). Porovnanim védomého a nevédomého hodnoceni zjistujeme shodu

(rozdil -0,16).

, Hadka* — negativni postoj respondentti v nevédomé (2,90) a jesté vice ve védomé

(3,14) sféte. Jde o nejvice odmitané hodnoty z oblasti vztahli na pracovisti. Neshoda

hodnoceni o -0,24 a podhodnoceni slova v nevédomi poukazuji na problémovou

oblast. Hadku respondenti unesou snaze, neZli jsou si ochotni pfipustit.

,»Ndlada“ — byla respondenty mirn¢ védomé nadhodnocena (1,79) oproti hodnoceni

v nevédomi (1,85), hodnoceni védomé a nevédomé je vSak ve shodé (rozdil 0,06).
Diskuse:

Zaznamenali jsme pomérné zaporné hodnoceni slova ,Jidé“, zachycujici vztah
dotazovanych k lidem obecné. Zatimco védomé hodnoceni se obvykle odchyluje smé&rem
k pozitivnéjsimu hodnoceni ve smyslu socidlniho oCekavani, zde miZeme vidét mirné
»pesimisticky” nevédomy postoj.

Vyrazné lepsi vysledky slova ,kamarddi“ ukazuji na schopnost zaclenéni mezi

vrstevniky, respektive zaméstnance na stejné virovni, to potvrdilo i kvantitativni hodnoceni

v dotazniku, kde ve vsech tutvarech kromé ttvaru kbntroly byly vyhodnoceny vztahy

se spolupracovniky na stejné urovni jako velmi dobré. V&domé mirné podhodnoceni
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muzeme oznalit jako naznak opatrnosti ve vztazich na zakladé¢ zkuSenosti. MiZe byt
castecné spojeno s hodnocenim slova ,,/idé* ve smyslu divéry.

Slovo ,,hddka* byva vétSinou hodnoceno negativné (védomé i nevédomé). Ma vztah
spiSe k verbalni agresivité. Hodnoceni nebylo ve shodg, respondenti védomé hodnoti slovo
hiife. ReSeni konflikth je moné za podminky prekonani nékterych stereotypnich
nazorovych a komunika¢ni blokii.

Neveédomé horsi hodnoceni slova ,,ndlada” je signifikantni pro horsi naladu. Hodnoceni

nalady ve v€domi i nevédomi je v mezich obvyklych hodnot a je ve shodé.

4.3.3 STYL RiZENI, VZTAH K AUTORITE

Tabulka 31 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti stylu Fizeni, vztahu k autorité

NADRIZENY | POVINNOSTI | UZKOST UTOCIT
Nevédomi 3,67 2,32 3,64 3,22
Védomi 3,59 2,11 3,50 3,23
Rozdil 0,08 0,21 0,14 -0,01
Shoda ano ne ano ano

Graf 28 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti stylu fizeni, vztahu k autorité
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Vysledky:

,» Nadfizeny“ — na prvni pohled v grafu viditelné vysoké hodnoty, respondenti maji
ve skutecnosti jeSt¢ o n€co hor§i vztah (3,67) k nadfizenému, nez pfi védomém
hodnoceni (3,59). Hodnoceni je ve shodé (s malym rozdilem 0,08).

= |, Povinnosti* — povinnosti vynikaji v oblasti podnétovych slov stylu fizeni a vztahu
k autorit¢ niz§imi hodnotami nevédomého (2,32) i védomého (2,11) hodnoceni.
S rozdilem 0,21 vSak zaroveri jediné nejsou ve shodé. Prekrodeni stanovené hranice je

vSak minimalni (0,01).
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= | Uzkost“ — stejné jako slovo ,nadfizeny” hodnoceno respondenty velmi negativné,
nevédomé (3,64) i védome (3,50). Oba typy hodnoceni se shoduyi.

, Utocit” — respondenti vyjadfili ve svém vysoce negativnim hodnoceni slova

(nevédomé 3,22 a védomé 3,23) téméf tplnou shodu s rozdilem 0,01.

Diskuse:

Slovo ,,nadiizeny* je védomé i nevédome¢ hodnoceno témét stejné. Tento postoj je jiz
natolik internalizovén, Ze je uvédomovan. MiZeme vidét pozitivnéj$i védomou korekei,
hodnoceni je vSak dosti zaporné, funguji zde negativni asociace se slovem. Dokresluje
a vysvétluje kvantitativni vysledky z dotazniku, respondenti sice respektuji nadfizeného,
ale nevnimaji ho pozitivné.

Respondenti sviij vztah k povinnostem nadhodnotili, jsou ve skute€nosti svymi
povinnostmi psychicky vice unaveni, neZ jsou ochotni pfipustit. Nevédomé a védomé
smysleni u slova ,,povinnosti“ neni ve shodé.

Slovo ,,uzkost je védomé i nevédomé& hodnoceno zaporné a dokonce méné zaporné
nezli podnétové slovo ,nadiizeny”“. MiZe to znamenat, Ze hife neZli Gzkost snaseji
respondenti tvrdou autoritu. Hodnoceni slova ,uizkost“ dokresluje negativni vnimani
nadfizeného, zejména z divodu autoritativniho pfistupu. Od zaporného hodnoceni se
u slova ,,uzkost*“ nékdy odchyluje nevédomé hodnoceni a malokdy se odchyluje védomé,
zde je hodnoceni ve shodg.

Slovo ,,utocit mé vztah k asertivité a agresivité. Hodnoty vétsi nez 3 poukazuji na to,
ze respondenti nepreferuji utok, nevyhledavaji konflikty. Souvisi s velice negativnim
hodnocenim slova ,,hddka*. Slovo ,.uitocit* je nevédomé i védomé hodnoceno respondenty

témér shodné.

4.3.4 SEBEREALIZACE, TYMOVA PRACE

Tabulka 32 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti seberealizace, tymové prace

JA IDEALNIJA | VZDELANI SAMOTA
Nevédomi 1,39 1,20 1,33 3,06
Védomi 1,51 1,14 1,75 2,77
Rozdil -0,12 0,06 0,42 0,29
Shoda ano ano ne ne
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Graf 29 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti seberealizace, tymové prace
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Vysledky:

,Ja*“ — slovo charakterizujici hodnoceni sama sebe bylo respondenty védomé

podhodnoceno (1,51) oproti nevédomému hodnoceni (1,39). Hodnoceni je ve shodé.

s Idedlni ja* — k idealu maji ve skutecnosti respondenti horsi vztah (1,20) neZ védomé
uvedli (1,14), rozdil nevédomého a védomého hodnoceni (0,06) je ve shodé. Celkové
ideal hodnoti respondenti 1épe, nez sebe sama.

»  Vzdéldani“ — zaznamenali jsme nejvy$§i neshodu (-0,42) vzniklou védomym
podhodnocenim slova pracovniky (1,75), ve skute¢nosti jejich nevédomi slovo
ohodnotilo 1épe (1,33).

=, Samota” — slovo naznaCujici postoj respondenta k samostatné praci, respektive praci
v tymu bylo hodnoceno dle o¢ekavani vysoce, védomé navic o néco nadhodnoceno
(2,77) oproti nevédomému hodnoceni (3,06). Jde o dal$i neshodu v hodnoceni (0,29).

Diskuse:

Lidé sami sebe prostfednictvim podnétového slova ,,jd* nej¢asté&ji hodnoti (2), a to jak
vé€domé, tak i nevédomeé. Takové hodnoceni je jesté piiméfené. Zde si respondenti sami
sebe ceni, pfesto se jest¢ védomé podhodnocuji. Vniting citi svou hodnotu vy$si. Mirnég
horsi védomé hodnoceni by mohlo znamenat mensi prostor pro realizaci nebo souviset
s mirou projeveni uznani za vykonanou praci.

, Idedlni jd“ je hodnoceno lépe neZ slovo ,jd“, coz je obvyklé, mirné nevédomé
podhodnoceni by mohlo souviset s pracovnimi pozadavky, zvladanim pracovniho vykonu,
uplatiiovanym stylem fizeni a opét uznanim ze strany vedouciho.

,»Vzdélani — je védomé& podhodnoceno, to znamena, Ze neni ocefiovano a podvédomé je

tuSeni jeho vyznamu vétsi. Hodnoceni védomi a nevédomi neni ve shodé pomérné velkym
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rozdilem, mozné pfiiny: problémy se zvladanim prace, vé&tsi potieba zakoleni,
ohodnoceni vykonu apod.

Vnimani slova ,,samota™ souvisi se socialni pfizptisobivosti. Ta je v podniku dobra,
ale neshoda védomého a nevédomého hodnoceni naznacuje, Ze tymové praci néco brani.
Lidé se citi vnitiné¢ osamélejsi, nezli si pfiznavaji. Zde mizeme hledat p¥i¢iny zejména

v oblasti stylu fizeni a z toho plynouciho vztahu k autorité.

4.3.5 JISTOTA, IDENTIFIKACE S FIRMOU, MYSLENi ZAMESTNANCE

Tabulka 33 Hodnoceni podnétovych slov z oblasti jistoty, identifikace, mysleni
zaméstnance

BUDOUCNOST ZIVOT PRACE* RADOST
Nevédomi 1,42 1,24 2,24 1,26
Védomi 1,72 1,37 2,16 1,21
Rozdil -0,30 -0,13 0,08 0,05
Shoda ne ano ano ano

Graf 30 Hodnoceni podnétovych slov zoblasti jistoty, identifikace, myS3leni

zaméstnance
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Vysledky:
»Budoucnost“ — druha nejvyssi neshoda (-0,30), kterd vznikla vysokym v&domym
podhodnocenim slova (1,72).
.Zivot* — slovo bylo respondenty v&dom& mirné podhodnoceno rozdilem -0,13.
Pozitivni hodnoceni m4 tyto hodnoty: nevédomi (1,24), védomi (1,37).
,»Prace® — *slovo bylo zafazeno podruhé, abychom mohli zaznamenat jeho souvislosti

vnové oblasti, tentokrat oblasti jistoty, identifikace a mySleni ve firmé.
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Pro pfipomenuti slovo ,prdce* bylo hodnoceno pomérné negativn€, o néco lépe
védome (2,16) nez nevédome (2,24). Prace je pro respondenty nepiijemnéjsi, neZli jsou
si ochotni pfipustit. Souvislost miZzeme hledat napf. s negativnim hodnocenim slova
,budoucnost*.

»Radost“ — slovo hodnoceno pozitivn€, mirn¢ v€édomé nadhodnoceno (1,21) oproti
nevédomému hodnoceni (1,26). Rozdil je minimalni (0,05), v€domé i nevédomé
hodnoceni slova ,,radost* je ve shodé.

Diskuse:

Podnétové slovo ,, budoucnost* byva hodnoceno védomé i nevédomé spise pozitivne.
V naSem pfipad€ se nejedna o star$i osoby, a proto miZe mit hor$i hodnoceni vyznam
ztraty perspektiv, ztraty Zivotniho optimismu. Vyznam tohoto slova je doplitkkovy, jeho
hodnoceni je Casto méné realistické. V této situaci miiZze znamenat nedostateGnou

identifikaci s firmou, malou zainteresovanost na jejich vysledcich, nejasny postoj.

Zivot je hodnocen 1épe neZ budoucnost, tentokrat je nevédomé a védomé hodnoceni

ve shod€. Vyjadiuje piimy postoj respondenta k Zivotu. Ten je u sledovaného vzorku
pozitivni, védomé mirné¢ podhodnoceny, pro respondenty ma vétsi cenu, neZli si védome
ptipoustéji. Pohybuje se vSak v mezich obvyklych hodnot, jde tedy o ,,zdravou* societu.

Znovu zafazujeme podnétové slovo ,, prdce” pro mozZnost pfimého srovnani v této
oblasti. Hor$i nevédomé hodnoceni miiZe souviset se spoletenskou nejistotou, nizkou
mirou realizace v préci, zvySenou unavitelnosti, nebo znechucenim z prace. Tyto vysledky
potvrzuji souvislosti v hodnoceni slov ,, budoucnost* a ,, prdace “.

»Radost“ patii mezi dilezita slova. Normalné je na vrcholu hierarchie hodnot védomé
inevédome€. M4 vztah k celkovému proZivani, a to zejména kladéni. Respondenty
je hodnocena pozitivné a mirné¢ védomé nadhodnocena. Nevédomi i v&domi je ve shodg.
MiuZeme usuzovat na dobrou perspektivu, vnitini klima v podniku neni idealni, ale diky
dobrym postojiim k zédkladnim hodnotdam a shod& v téchto pfipadech nachazime dobré

perspektivy pro mozny budouci vyvoj podnikové kultury.
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S DISKUSE

V predchazejicich kapitolach byly vyhodnoceny a oddiskutovany jednotlivé otazky
z dotaznikd rozdéleni dle predmétovych skupin (4.1), dale vysledky jednotlivych Gtvart
(4.2) a vysledky kvalitativniho hodnoceni podnikové kultury testem TBSD (4.3). V této
Casti se soustfedime na zhodnoceni vysledkil dle jednotlivych oblasti projevii podnikové
kultury a vysledky se pokusime déat do kontextu s orientaci firmy na koncepci fizeni kvality
prostiednictvim norem ISO, kladouci velké poZzadavky na ,kvalitu fizeni* a podnikovou

kulturu.

5.1 Komunikace, informovanost

Oblast komunikace musime v celkovém hodnoceni roz¢lenit. Z kvantitativniho
hodnoceni vyplynulo, Ze zaméstnanci podniku maji vétSinou k dispozici informace
potfebné k dobrému vykonu prace, problémy nastavaji u novych pracovniki, ktefi jsou
narychlo zaSkoleni, ale schazi zde dopliiujici a velice dilezita komunikace se zkuSen&jSimi
pracovniky. Novi pracovnici jsou zaSkoleni, ale pouhd pocate¢ni informace nestadi.
Zejména u technickych profesi je dilezitda adaptace na mistni podminky a stroje,
horizontalni pfedavani zkuSenosti, které je podminkou pro zachovani vysoké tirovné
kvality a zajiSténi plynulosti vyroby. Problémovou oblasti je také vertikalni komunikace
podfizeny — nadfizeny. U respondenti byly zejména u technickych dtvard zaznamenany
obavy zoteviené komunikace s nadiizenym, kvili moZnému postihu. Tyto problémy
vétSinou souviseji s autoritativnim zptisobem fizeni a jsou pro orientaci firmy na kvalitu
brzdicim momentem. Ta by meéla byt spiSe charakterizovana vzajemnym respektem,

otevienou komunikaci a spolupraci zaméstnanci jednotlivych trovni i utvard.

5.2 Pracovni podminky

Z kvantitativniho i kvalitativniho hodnoceni 1ze rozpoznat nespokojenost respondentti
s podminkami na pracovisti. Nejvétsi nespokojenost zaznamenal utvar lisovny, lakovny
a kontroly. Z nazorti respondentti se jedna zejména o fyzické podminky prace ve vyrobnich
halach, klimatizaci, nedostacujici socialni zafizeni, privan, stisnény prostor apod. V tomto
ohledu by se méla firma alespoi ¢aste¢né pokusit o zlep3eni, atkoliv nema dostatek prostor
a vyroba se neustile rozSifuje, kazdy vstficny krok bude zaméstnanci pozitivné
zaznamenan. Opomijeni zakladnich potieb zaméstnancti by bylo silné v rozporu

s pozadavky vysoké kvality prace i produkce. Firma by se také méla snaZit vyhnout
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jednostrannému tlaku na ,,rychlou vynosnost“ a soustied’ovani na nastroje a techniky,
slouZici k detekci chyb a problémt. Tyto sofistikované nastroje se soustied’uji pouze
na symptomy problémi a fizeni kvality tak zlstava na povrchni urovni (Sinclair; Collins
in LukaSova; Novy aj., 2004), Cinitelem ,.kvality” je pfedevS§im zaméstnanec, uspokojeni
jeho zakladnich potieb (do kterych miZeme pracovni podminky zafadit), jeho vhodna

motivace a vzdélavani a zapojeni do tymové prace.

5.3 Konflikty, vztahy na pracovisti

Dostavame se k oblasti, ve které se objevily zna¢né neshody jak v ramci samostatného
kvantitativniho tak kvalitativniho hodnoceni. Respondenti v dotazniku vyjadfili respekt
k nadiizenému, vztahy s nadfizenymi hodnotili témét jednohlasné kladné. Jde o jakousi
Hiiremni filozofii“, kterd vSak ma pouze formalni zaklad. Objevil se problém obav
z postihu pii oteviené komunikaci s nadfizenym zplisobeny autoritativnim piistupem
vedeni. V kvalitativnim hodnoceni tento problém odkrylo vyznamné $patné hodnoceni slov
nadiizeny, tzkost, utoc¢it. Z vysledkti vyplynulo, Ze respondenti sice respektuji
nadfizeného, ale nevnimaji ho pozitivné. Uplatiiovanou autoritu na pracovisti vnimaji
respondenti podvédomé velice negativné. Respondenti sami nevyhledavaji konflikty
a vzajemné vztahy mezi spolupracovniky mtizeme oznacit jako velmi dobré.

Dilezitym rysem kultury kvality by méla byt vzajemna shoda, ve které se na vedeni
a zlepSovani organizace podileji vSichni jeji &lenové. Zadouci pracovni kazng je
dosahovano prostiedky zaloZzenymi na dobrovolné spolupraci autonomnich &lend
organizace a jednotlivych tymt, nikoliv na autoritativni razanci pfikazu (Bedrnovi;

Frankova; Siska, 1994).

5.4 Motivace, seberealizace

Kvalitativni vysledky ndm odhalily problém nedostate¢né seberealizace respondenti.
Porovnanim vniméni slov ,,ja“ a ,idedlni ja“ vy$lo najevo, Ze respondenti sami sebe
nehodnoti zaporné, ale dochazi zde k malému podhodnoceni, at’ jiz vlivem pocitu
nedostatené seberealizace, demotivace k praci zapfi¢inéné nevyhovujicimi pracovnimi
podminkami, nizkou mzdou nebo rozporuplnym pfistupem nadiizenych.

V kontextu s, kulturou kvality musime zvySit angaZovanost a samostatnost

pracovnika, kterd neni ve sledované organizaci dostaujici. Organizace miiZe v ur¢itych

pfipadech posilit kompetence pracovnikli a zvétsit tak prostor pro ¢innost jednotlivce.
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U pracovnikil to vyvola posileni védomi vlastni identity a motivaéni u€inek. Pracovnik by
meél byt ochoten a mit moznost se samostatné rozhodovat a pfijimat odpovédnost za sva
rozhodnuti. Demotivaéné mtiZe plisobit také Casta formalni kontrola, ktera je nékdy nutna,
ale pro detailni korekci pracovniho jednani a vnitini pocit zaméstnance neni velkym
pfinosem. MoZnym feSenim jsou neformalni systémy kontroly jako je tzv. socialni kontrola
(stanoveny ramec jednani, skupinové normy chovani, apod.) nebo tzv. osobni kontrola. Je
dilezité vyuzit toho, Ze pracovnik dokaze promitat svoje zkuSenosti z prace do budoucna,
dokaze ptedvidat a ptizptisobovat se. (Lukasova; Novy aj., 2004).

Jednim z nejicinnéjSich motivacnich nastroji mize byt mzda. V této organizaci viak
mzda plsobi spiSe opacné. Respondenti téméf vSech utvarti projevili nespokojenost s vysi
mzdy a vyjadiili domnénku, Ze jejich pracovni vykon neni hodnocen spravedlivé.
Management spole¢nosti musi zohlednit fakt, Zze kvalita vyZadovana (kvalita prace,
produkce) musi byt kompenzovana kvalitou poskytovanou (vedeni, odmétiovani, pracovni
podminky, rozvoj zaméstnanci). Bez této rovnovahy nelze koncepci kvality rozvijet a neni
dlouhodobé¢ udrzitelna.

ZlepSeni motivace a seberealizace zaméstnanci by mél zajistit také plan vzd&lavani
zaméstnanctl, ktery spolecnost v souc¢asné dobé zpracovava (viz pfiloha F). ZvySovani
kvalifikace zaméstnanci predstavuje perspektivni investici, kterda miize pfFispét

prostfednictvim zhodnoceni ,,lidského kapitalu“ k dal§imu rozvoji firmy.

5.5 Tymova prace

Tuto oblast zhodnotime samostatné, nebot’ jde o jeden z pilifa firemni kultury podniki
orientovanych na kvalitu. V kvalitativnim hodnoceni jsme odhalili potencial tykajici se
zapojeni zaméstnanci do tymové prace. Tzv. ,,synergicky efekt®, k némuz v ramci kvalitni
tymové spoluprace dochéazi, napomaha trvalému zlepSovani a urychluje dosahovani
pfijatych cildi. Firma by méla dokazat vyuzit individualni rozmanitosti ¢lenti pracovniho
kolektivu a vyhody efektivity prace v tymu. Kvalitativni hodnoceni doklada,
Ze zaméstnanci se citi vnitiné osamocenéjsi, nezli jsou si ochotni pfipustit. Protoze se ale
socialni pfizplisobivost zaméstnanci ukdzala jako dobra, je tieba odstranit piekazky
v oblasti stylu fizeni, zejména autoritativni pfistup a nahradit ho pfistupem participativnim
podnécujicim tymovou praci.

Clen tymu by mél chapat jak celkové cile a zaméry organizace, tak cile konkrétnich

projektti a smysl ukold, které byly stanoveny jemu samotnému (Laszlo in LukaSova; Novy
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aj., 2004). To se vSak neobejde bez velmi dobré komunikace, informovanosti a snahy
o zpétnou vazbu ze strany vedoucich, oblasti, které ve sledované firmé vyzaduji zvySenou
pozornost, zejména na urovni niz§iho a sttedniho managementu. Znovu se piesvédéujeme
o tom, Ze analyzované oblasti podnikové kultury spolu uzce souviseji a pro zlepSeni stavu

v oblasti tymové prace je tfeba zabezpecit soulad vSech dalSich oblasti ve firemni kultuie.

5.6 Styl Fizeni, zpisob rozhodovani

V kvantitativnim hodnoceni jsme zjistili nedostatky zejména v komunikaci nadtizenych
s podfizenymi majici autoritativni rysy vedeni smalou participaci zaméstnance,
chybéjicim uznanim za dobie provedenou praci, respondenti ¢asto maji pocit, Ze vedeni
na jejich pracovisti nerozhoduje spravedlivé. To se odrazZi také v hodnoceni kvalitativnim.
Jestlize se soustiedime piimo na aplikaci zasad fizeni do naseho podniku s koncepci
jakosti, miizeme fici, Ze deklarovani jakosti vedenim je nezbytné, ale velmi dileZita je
forma sdé€leni. Management by nemél kvalitu pouze podporovat, ale stat v &ele iniciativ.
ManazZefi vysSich, ale i stfednich linii by méli aplikovat princip komplexni kvality také
do hodnoticiho systému, motiva¢niho systému, do vybéru a adaptace pracovnikfi (miiZeme
zde zminit potfebné zaskoleni, ohodnoceni kvalitné odvedené prace, motivaéni pobidky
v souvislosti s kvalitou, ale i pouhé slovni ohodnoceni dobie provedené prace). Hlavnim
problémem u mnoha podnik®i marné usilujicich o napltiovani koncepce jakosti je
dle Nenadala (2002) pievladajici technokratické myS$leni manaZerti, podcefiovani tzv.
»mékkych aspektl fizeni“ a znalosti této oblasti. Tento problém existuje i u nami
sledované firmy. Dilezita je snaha o zpétnou vazbu, neustilé vzdélavani pracovniki
(manaZerGi vSech urovni i fadovych zaméstnanci), participace zaméstnancii na fizeni,
zmocfiovani a vyuziti potencidlu a podnécovani tymového mysleni a tymové prace.

Bez t&chto atributi je snaha o efektivni systém fizeni kvality bezpfedmétna.

5.7 Jistota, klima v podniku, identifikace s firmou

Dle kvantitativniho vyzkumu jsou zaméstnanci dostateéné informovani o zakaznicich
a vysledcich firmy a mysli si, Ze firma se vyviji dostate¢né& rychle a sprivnym smérem, coZ
posiluje jejich vnitini pocit jistoty. U utvaru kontroly jsme zaznamenali neutralni postoj
k otazkam vysledkd a vyvoje firmy, coz naznaCuje nizkou identifikaci s firmou. Vétsina
respondenti v dotazniku vyjadfila zamér setrvat ve firmé i do budoucna. Kvalitativni

hodnoceni naznacilo skryté obavy zaméstnancti, tykajici se budoucnosti. Mohou pramenit
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z nedostatecné identifikace s firmou, nevyhranéném vnitinim postoji. Z hodnoceni
ostatnich podnétovych slov z kategorie vyplynulo, Ze ackoliv vnitini klima a soucasna
podnikova kultura nejsou idealni, existuji zde dobré perspektivy pro budouci vyvoj.

Jak jiz bylo zminéno, pro jistotu zaméstnance a jeho postoj k podniku je posilujicim
prvkem vnitini pocit seberealizace, jehoZ existence je podminéna pfidélenim pravomoci
a odpovédnosti. Pfid€lime-li zaméstnanci odpovédnost a pfijima-li uréity zavazek, je
idedlni, jestlize zavazek zvnitini a zaméstnanec se s nim ztotoZni. Stejné tak by se mél
pracovnik reprezentujici ,.kulturu kvality ztotoznit i s cili a hodnotami organizace, tzn. byt
loajalni. Zavazek zaméstnance se pak netyka pouze organizace, ale také profese,
spolecnosti véetné rodiny pracovnika a pracovnika samotného, jeho profesniho rozvoje,
sebezdokonalovani, pé€e o vlastni zdravi apod. Aby k identifikaci s firmou mohlo dojit, je
tieba zaméstnance stale ucit, pribézné zdokonalovat, posilovat jeho kompetence i jeho
zaméstnaneckou participaci (Gore in Lukasova; Novy aj., 2004) a vytvofit mu vhodné

podminky i prostfedi pro plnéni jeho pracovnich tkold.
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6 ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo specifikovat rozhodujici faktory podnikové
kultury a jeji role v fizeni lidskych zdrojti ve vybraném podniku. Analyza kultury podniku
byla provedena prostfednictvim kvantitativnich a kvalitativnich metod. Vysledky
za jednotlivé zvolené oblasti projevii podnikové kultury byly rozebrany v diskusi
v kapitole 5. Nyni je tieba tyto vysledky shrnout, definovat stav podnikové kultury
v podniku v kontextu s orientaci firmy na koncepci fizeni kvality prostiednictvim norem

ISO a nastinit cestu, kterou by se méla firma v oblasti podnikové kultury ubirat.

Z kvantitativniho hodnoceni vyplynulo, Ze zaméstnanci podniku jsou ve vétsiné pfipadi
dobfe informovani, problémy nastavaji u novych pracovniki, ktefi jsou narychlo
zaSkolovani, ale schazi zde komunikace se zkuSené&j$imi pracovniky, kterd je podminkou
pro zachovani vysoké trovné kvality a zajisténi plynulosti vyroby. Problémovou oblasti
a dalSim potvrzenim hypotézy o komunika¢nich bariérach je také vertikalni komunikace
podiizeny — nadfizeny. Je tfeba odstranit obavy z oteviené komunikace a vybudovat

vzajemny respekt na zéklad€ uznéni, spoluprace a dtveéry.

Ve sledované kultufe je signifikantni nespokojenost zaméstnancti s podminkami
na pracovisti, coz potvrdilo druhou hypotézu. Z nazorti respondenti se jednd zejména
o fyzické podminky prace ve vyrobnich halach, klimatizaci, nedostacujici socialni zafizeni,
privan, stisnény prostor apod. V tomto ohledu by se méla firma alesporti ¢aste¢né pokusit

o zlep3eni, nebot’ i pouhd snaha bude zaméstnanci ocenéna.

Styl vedeni ve spoleCnosti mé spiSe autoritativni rysy smalou participaci
zamé&stnance, chybéjicim uznidnim za dobie provedenou praci, zaméstnanci ¢asto maji
pocit, Ze vedeni na jejich pracovisti nerozhoduje spravedlivé. Respekt k nadiizenému je
v této firme€ vSeobecné deklarovanou ,.filozofii“, jejiz zéklad je pouze formalni a slovo
»respekt” miizeme nahradit spiSe slovem ,,obavy“. Autoritativni pfistup vedeni ve firmé je
nutné odstranit a nastoupit novou cestu ,,participativniho managementu®, ktery podnécuje
tymovou praci. Ta umoZni vyuzit individudlni rozmanitosti ¢len pracovniho kolektivu
pomoci efektu synergie, ktery napoméha trvalému zlepSovani a urychluje dosahovani
pfijatych cild. Zaméstnanci firmy sami sebe sice nevnimaji zaporn€, ale mirné se

podhodnocuji. V kontextu s ,.kulturou kvality* musime zvysit angaZovanost a samostatnost

pracovnika, kterd neni ve sledované organizaci dostadujici. Organizace miiZe v urditych
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piipadech posilit kompetence pracovnikd a zvétsit tak prostor pro ¢innost jednotlivce.

U pracovniki to vyvola posileni védomi vlastni identity a motiva¢ni G¢inky.

Jednim z nejicinné€jSich motivacnich nastroji mize byt mzda. V této organizaci vSak
mzda pilisobi spiSe opacn€. Respondenti téméf vSech utvard projevili nespokojenost s vysi
mzdy a vyjadfili domnénku, Ze jejich pracovni vykon neni hodnocen spravedlivé. Zadouci
koncepce komplexni kvality znamend, Ze management by mél kvalitu vyZadovanou (napf.
prace, produkce) kompenzovat kvalitou poskytovanou (odméfiovani, pracovni pobidky,
podminky na pracovisti aj.). Bez této rovnovahy nelze koncepci kvality rozvijet a neni

dlouhodobé udrzitelna.

Ke zlepSeni motivace, seberealizace a kvalifikace zaméstnancii by mél pfispét plan
vzdélavani zaméstnanci, ktery spole¢nost v sou¢asné dobé zpracovava. Tento plan zasdhne
n€které cilové oblasti, které byly vramci této prace identifikovany jako problémové.
Efektivnim ,,zadsahem“ by mélo byt $koleni mistrii a vedoucich pracovnikid na nejniZsim
a sttednim stupni fizeni. V této oblasti byly zjistény vyzkumem nedostatky tykajici se
zejména asertivity, efektivni komunikace a feSeni problémt na pracovisti. K dal§imu

rozvoji lidskych zdroj by méla pfispét i dalsi odborna Skoleni véetné jazykovych kurzi.

VétSina zaméstnanct v kvantitativnim hodnoceni vyjadiila zamér setrvat ve firmé&
i do budoucna, firma by méla vyuzZit této vyhody a pokusit zaméstnance ziskat na svou
stranu jeho vnitini identifikaci, ziskat si jeho loajalitu. Aby k identifikaci s firmou mohlo
dojit, je tieba zaméstnance stale ucit, prib&ézné zdokonalovat, posilovat jeho kompetence
amoznosti zapojeni do podnikového déni (aby si zaméstnanec nepiipadal pouze jako
figurka na Sachovnici) a vytvoifit mu vhodné podminky i prostiedi pro plnéni jeho

pracovnich ukold.

Podafi-li se firmé& nastoupit cestu kvality prostiednictvim firemni kultury podporujici
kvalitu, formalni aspekt fizeni za¢ne ustupovat do pozadi ve prospéch piedpokladi, hodnot
a norem chovani, které¢ jsou v organizaci sdileny a které se stavaji prvotnimi Fidicimi
a kontrolnimi mechanismy. Utvafeni tohoto zptisobu vnimani, my$leni a chovani je viak
dlouhodobym a sloZitym procesem, vyZadujicim cileny pfistup, znalnou trpélivost
a dislednost managementu firmy. Dosdhnout konkurenceschopnosti, prostiednictvim
koncepce kvality pro tento podnik znamena tedy cilené sméfovat ke kultufe podporujici
kvalitu. V prvni fadé je tfeba preformulovat firemni strategii a z ni vyplyvajici firemni

zasady (viz podkap. 3.4.2).
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Na zavér uvadim navrh n€kterych moznych formulaci zésad kultury podporujici kvalitu

v kontrastu s deklarovanymi firemnimi zasadami fizeni kvality.

Tabulka 34 Nivrh moznych formulaci zasad kultury podporujici kvalitu

Firemni zasady Fizeni kvality Firemni kultura podporujici kvalitu

Rizeni kvality je nedilnou souéasti fizeni | Komunikace politiky a cili kvality v ramci

celé spole¢nosti (kvalita). celé organizace, prosazovani potieby zmén.

Zavedeni, udrZzovani a neustalé Neustaly rozvoj kultury podporujici kvalitu,
zdokonalovani systému tizeni jakosti, snaha managementu o zpétnou vazbu, prace
aby vysledkem byl vyrobek vysoké s informacemi ,,zevniti“ i ,,zvenku*.

jakosti (trvalé zlepSovani).
Posuzovani kvality vyrobki z hlediska Posuzovani kvality z hlediska splnéni
splnéni poZadavkd, prani pozadavki, pfani a pfedpokladanych potieb

a predpokladanych potieb zakaznikti zakaznik1, ale i z hlediska seberealizace,
(vstiicnost zakaznikiim). iniciativy a uspokojeni potieb zaméstnanci.

ZvyS$ovani produktivity prace, Dosahovani konkurenéni vyhody v prvni fadé
optimalizace nakladii, dosahovani analytickym piistupem, kvalitou navrhu,
vyhodnych cen produkce zavadénim piesnosti provedeni, zvladanim zmén

nové techniky a technologie (efektivita). | a rozvojem lidskych zdroji.

Soustavny rozvoj vzdélavani a vycviku Vzdélavani a rozvoj pracovniki s dirazem
zaméstnanct v modernich na vSechny trovné managementu, aplikace
a progresivnich metodéach prace a fizeni | principi komplexni kvality do vSech
jakosti (profesionalita). subsystémil véetné fizeni lidskych zdrojt.

Netolerovani nekvalitni nebo nedbalé Zabezpecovani kvality prace stalym rozvojem
prace, stanoveni napravnych opatieni vSech stranek osobnosti zaméstnance,

pii jejim vyskytu (spolehlivost). dosazeni spolehlivosti sebekontrolou
angazovaného a motivovaného zaméstnance.

Stalé zlepSovani vyrobkt, organizace Ptipravenost ke zménam, prosazovani zmeén

1 systému (inovativnost). a pruzné zvladani zmén. Trvalé zlepSovani.

Aplikace participativniho managementu,
kompetenci, tymového mysleni, vyuZiti

synergického efektu.

Cilené utvareni organiza¢ni kultury
podporujici kvalitu a atmosféry v organizaci
charakteristické respektem a otevienou

komunikaci.

= cesta ke kvalité? = kvalita jako cesta!
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7 ABSTRAKT

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo specifikovat rozhodujici faktory podnikové
kultury a jeji role v fizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku.

Vyzkum byl provadén ve spolegnosti KeyTec Ceské Budgjovice, s. r. o., ktera
se specializuje na vyrobu kovovych, plastovych a kombinovanych pfesnych komponenti
a montaZi. Pro vyzkum a poznani kultury vybraného podniku byl pouzit dotaznik a test
barvové sémantického diferencialu.

Z vysledka vyplynulo, Ze ackoliv chce spole¢nost dosdhnout konkurenceschopnosti
prostiednictvim kvality (koncepci norem ISO), pfedstavy, pfistupy a hodnoty kvality
nejsou komplexné sdileny vSemi zaméstnanci a fidicimi pracovniky, coZ se projevuje
dil¢imi problémy na pracovisti. Zjistény byly autoritativni pfistup vedeni a z ného plynouci
komunika¢ni bariéry, Spatné pracovni podminky, nemotivujici zptisob odméniovani a dalsi.

Pro rozvoj a posileni kultury kvality ve vybraném podniku lze doporuéit vyuZiti
participativniho managementu s vétS§im zapojenim zaméstnance do podnikového déni,
vyuZziti efektu synergie plynouciho ztymové prace, kontinudlni vzdélavani fadovych
pracovniki a managementu spoleCnosti na vSech urovnich a zmény v systému
odméiiovani. Tato a dal$i doporucena opatieni by méla byt aplikovana ve smyslu nového
pojeti firemni koncepce, jako koncepce komplexni kvality, jez zajisti efektivni vyuZiti
potencidlu podnikové kultury afizeni lidskych zdroji a vyznamné pfisp&je k dosazeni
strategickych cilii podniku a ziskani konkurenéni vyhody.

Podnikova kultura — Rizeni lidskych zdrojti — Test barvové sémantického diferencialu —
Koncepce komplexni kvality — Participativni management — Tymov4 prace- Efekt synergie

The general objective of this dissertation was specification of crucial factors
of corporate culture and their role in the human resource management in the chosen
company.

The object of research was company KeyTec Ceské Bud&jovice Ltd., which specializes
in manufacturing of metallic and plastic precise components and constructions. The
questionnaire and the color-semantic differential test were used for research and for
understanding with the corporate culture of the chosen company.

According to the dissertation results, this company plans to reach the competitive
advantage through the concept of quality (reaching the ISO quality standards), but the
quality ideas, approaches and values aren’t shared with all employees and managers and
the work-difficulties reflect this issue. Some of the main discovered problems are:
an authoritative management approach, which causes the communication problems,
uncomfortable working conditions, non-motivating remuneration system etc.

For the development and reinforcement of corporate culture in this company were
recomended: to integrate the employees into managing of corporate events and prosper
through it from the participative management, to prosper from the synergy effect
of teamwork and to focus on long-lasting development of human resource and on changes
in remuneration system. All the steps should be made in the way of new deeper view
to company concept, as total quality concept. It enables to profit more effectively from the
corporate culture and human resource potential and allows to reach strategic goals and gain
competitive advantage.

Corporate culture — Human resource management — Color-semantic differential test — Total
quality concept — Participative management — Teamwork — Synergy effect

|




Jitka Vejvodova Podnikova kultura a jeji role v fizent lidskych zdrojii Kapitola 8

10.

11.

12

13.

14.

SEZNAM LITERATURY

Armstrong, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002.
856 s. ISBN 80-247-0469-2.

Barton, J. Historie a soucasnost Fizeni a managementu jakosti. In: Svét jakosti, 2001.
Rocnik 8, ¢. 3, 5. 22 —23.

Bedrnova, E.; Frankova, E.; Siska, P. Kvalita a jak ji dosahovat. 1. vyd. Praha, Ceska
spole¢nost pro jakost, 1994. 254 s. ISBN 80-02-01-004-3.

Bedmova, E.; Novy, 1. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: Cesty efektivniho
vyuziti lidského potencialu podniku. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994. 412 s. ISBN 80-
7175-010-7.

Bedrnové, E.; Novy, L. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd. Praha: Management
Press, 1998. 559 s. ISBN 80-85943-57-3.

Bedmova, E.; Novy, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozsitené vyd. Praha:
Management Press, 2004. 562 s. ISBN 80-7261-064-3.

Brooks, Ian. Firemni kultura. Jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni. 1. vyd.
Brno: Computer Press, 2003. 352 s. ISBN 80-7226-763-9.

Hofstede, Gert. Kultury a organizace. Software lidské mysli. Spoluprdce mezi
kulturami a jeji dileZitost pro preZiti. 1. vyd. Praha: Univerzita Karlova Praha,
Filozoficka fakulta, 1999. 279 s. ISBN 0-07-707474-2.

Hoyer, R. W.; Hoyer, B. B. Y. Co je jakost? In: Svét jakosti, 2002. Ro¢nik 9, ¢&. 2, s. 40
—46.

Krninska, Réizena. Rizeni lidskych zdrojii v dimenzi tretiho tisicileti. 1. vyd. Nitra:
Slovenska pol'nohospodarska univerzita, 2002a. 200 s. ISBN 80-8069-105-3.

Krninskd, RuZena. Kulturologické aspekty rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Ceské
Budgjovice: Jihoceska univerzita v Ceskych Bud&jovicich, 2002b. 54 s. ISBN 80-7040-
584-8.

Krninska, RuZena. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Ceské Bud&jovice: Jiho&eska
univerzita v Ceskych Budé&jovicich, Zemédg&lska fakulta, 2002c. 189 s. ISBN 80-7040-
581-3.

LukaSova, R.; Novy, L. aj. Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot kvyssi
vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 176 s. ISBN 80-247-0648-
2

Melechovska, Véra. Podnikovd kultura, image, podnikovy vzor. 1. vyd. Praha:
Informaéni stiedisko IR, 1990. 156 s., ISBN 80-2143-031-2.




Jitka Vejvodova Podnikova kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdroji Kapitola 8

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22

23.

Nenadal, J.; Noskieviova, D.; Petfikova, R.; Plura, J.; ToSenovsky, J. Moderni systémy
Fizeni jakosti. 1. vyd. Praha: Management Press, 2002. 248 s. ISBN 80-7261-071-6.

Novy, Ivan. Podnikovd kultura a identita. 1. vyd. Praha: Vysoka Skola ekonomicka
v Praze, 1993. 99 s. ISBN 8-7079-159-4.

Novy, Ivan aj. Interkulturdlni management. Lidé, kultura a management. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 1996. 144 s. ISBN 80-7169-260-3.

Novy, I.; Surynek, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2002. 192 s. ISBN 80-7079-159-4.

Pavlica, Karel aj. Socidlni vyzkum, podnik a management. Priivodce manaZera
v oblasti vyzkumu hospoddrskych organizaci. 1. vyd. Praha: Ekopress, 2000. 159 s.
ISBN 80-86119-25-4.

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

Rolinek, Ladislav aj. Teorie a praxe managementu. Vybrané kapitoly. 1. vyd. Ceské
Budgjovice: Jiho¢eska univerzita, 2003. 164 s. ISBN 80-7040-613-5.

Soderberg, S.; Scott, B. Uméni Fidit. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1994. 151 s.
ISBN 80-85865-18-1.

Stepichin, V.; Seepichinova, J.; Kolatova, H. Test barevné sémantického diferencidlu,
1. vyd. Ceské Budé¢jovice: Vadim, 1992. 99 s.




Jitka Vejvodova

Podnikovd kultura a jeji role v Fizeni lidskych zdrojit

Kapitola 9

A
B
C
D
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PRILOHY

Dotaznik

Roz¢lenéni otazek z dotazniku dle pfedmétovych skupin
Struktura analyzovanych dotazniki a TBSD testii dle titvaru
TBSD (Seznam sledovanych oblasti a podnétovych slov)
Organizacni struktura podniku

Planované Skolici programy




Priloha A

DOTAZNIK

Vazeny respondente, dovoluji si Vas poZadat o vyplnéni tohoto dotazniku tykajiciho se
podnikové kultury ve Vasi spole¢nosti. Udaje ziskané z dotaznikd budou pouzity pro uéely
vypracovani mé€ diplomové price, nebudou jinym zpusobem zvefejiiovany a Vase

odpoveédi zlistanou anonymni.

Instrukce k vypliiovani dotazniku:

Dotaznik se sklada ze dvou ¢asti. Pfi vypliiovani prvni ¢asti vzdy oznadte kiizkem , . X“ ten
rameCek, ktery nejlépe vystihuje Va$§ nazor (viz niZe uvedeny piiklad). V druhé &asti
muZete anonymné sdé€lit VaSe postiehy tykajici se problémil na pracovisti a navrhnout
moznosti jejich feSeni. V pfipad€, Ze se nechcete k problémim vyjadfit, miiZete tuto &ast

ponechat prazdnou.

Piiklad vyplnéni 1. ¢asti:

1. Cilem tohoto vyzkumu je zjistit

nazory zaméstnanci v roce 2006
ano spise nevim spiSe ne
ano ne
X Il ] L] L
L
Pracuji na pracovisti
lisovna 0 kontrola L]
lakovna udrzba ]
sklad nastrojarna ]
ano spiSe
ano
1. Mam k dispozici informace
e . L ] |

potiebné pro dobry vykon své price:
2. Miij pfimy nad¥izeny mi za dobie ] ]

vykonanou praci vyslovi uznani:
3. M4 mzda je srovnatelna se mzdou

v ostatnich organizacich na stejné pozici: O 0
4. Vedeni na mém pracovisti

vétSinou rozhoduje spravedlivé: | O

administrativa [

nevim spiSe ne

O

ne
L] O
O O
O O
(| O




Priloha A DOTAZNIK

ano spiSe

ano
S. Respektuji svého piimého nadrizeného: O O
6. K tomu, abych svou praci vykonaval dob¥e,
mam k dispozici veSkeré prostiedky: [l L]

7. Pracovni podminky na mém pracovisti
jsou uspokojivé (nap¥. ventilace, teplota, ] ]
pracovni prostor atd.):

8. Myslim si, Ze jsem dostate¢né zaSkolen
s vilval L] ]
pro praci, kterou vykonavam:

9. Domnivam se, Ze mij pracovni vykon
9
je hodnocen spravedlivé:

10. Atmosféra na naSem pracovisti umoZiiuje
bez obav z postihu otevicené komunikovat [] |
s nadFizenymi:
ano spise
ano

O

11. Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky
svého soucasného zaméstnani:

a) spravedlivé jednini

b) mzda

¢) pracovni uznani

d) zaméstnanecké vyhody

e) profesni rast

O O 0O OO o d
O O O OO0 O

f) poskytnuté $koleni a vzdélavani

12. Jste spokojen se spole¢nosti KeyTec
jako zaméstnavatelem?

O
[

13. Uvazujete v soucasné dobé o odchodu
ze spole¢nosti KeyTec ] ]
Ceské Budéjovice s. r. 0.?

14. Vztahy s nadfiizenymi hodnotim kladné: O] ]

nevim

O

O

nevim

O 0O 0 00O 0o g

O

spiSe

ne

O

O

spiSe

ne

O O O OO O Od

O

ne

O

ne

O 0O 0O OO O O

O

=
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

Vztahy se zaméstnanci na stejné urovni
hodnotim kladné:

Dostavam jasné pokyny ke své praci:

Jsem dostateéné seznamen
s vysledky firmy:

Znam zakazniky nasi firmy:

Myslim si, Ze jsem dostate¢né
zapojen do tymové prace:

Myslim si, Ze se nase firma vyviji
dostate¢né rychle a spravnym smérem:

IL.

DOTAZNIK

ano

[

O

Do niZe uvedené tabulky uved'te popis problému na Vasem pracovisti, popi.
jeho feSeni, v pfipad¢ potieby piiloZte dalsi list papiru.

spiSe nevim spife ne

ano ne
O O O O
[l O O |
O
O O O |
] O O O
Vas navrh

C.

Problém

Navrzené reSeni

Dékuji Vam za vyplnéni tohoto dotazniku. 5
Jitka Vejvodova, studentka JihoGeské univerzity v C. Bud&jovicich, Zemédélské fakulty.

. -




Priloha B
ROZCLENENI OTAZEK Z DOTAZNIKU DLE PREDMETOVYCH SKUPIN

1. KOMUNIKACE, INFORMOVANOST

1. Mam k dispozici informace potiebné pro dobry vykon své prace

10. Atmosféra na naSem pracovi$ti umoziiuje bez obav z postihu oteviené komunikovat
s nadfizenymi

16. Dostavam jasné pokyny ke své praci

2. PRACOVNI PODMINKY

6. K tomu, abych svou praci vykonaval dobte, mam k dispozici veskeré prostiedky

7. Pracovni podminky na mém pracovisti jsou uspokojivé (napt. ventilace, teplota,
pracovni prostor atd.)

8. Myslim si, Ze jsem dostate¢né zaSkolen pro praci, kterou vykonavam

3. KONFLIKTY, VZTAHY NA PRACOVISTI

14. Vztahy s nadfizeny hodnotim kladné
15. Vztahy se zaméstnanci na stejné trovni hodnotim kladné

4. MZDA, MOTIVACE

3. M4 mzda je srovnatelna se mzdou v ostatnich organizacich na stejné pozici
9. Domnivam se, Ze milj pracovni vykon je hodnocen spravedlivé

19. Myslim si, Ze jsem dostate¢né zapojen do tymové prace

5. SPOKOJENOST
11. Jak jste spokojen s nasledujicimi hledisky svého sou¢asného zaméstnani
a) spravedlivé jednani
b) mzda
¢) pracovni uznani
d) zaméstnanecké vyhody
e) profesni riist
f) poskytnuté Skoleni a vzdélavani
12. Jste spokojen se spole¢nosti KeyTec jako zamé&stnavatelem?

STYL RIiZENI{, ZPUSOB ROZHODOVANI

Mij ptimy nadfizeny mi za dobie vykonanou praci vyslovi uznani
Vedeni na mém pracovisti vétSinou rozhoduje spravedlivé
Respektuji svého piimého nadiizeného

S e B3| o

7. JISTOTA, KLIMA V PODNIKU, IDENTIFIKACE S FIRMOU

13. Uvazujete v soucasné dobé o odchodu ze spole¢nosti KeyTec Ceské Budé&jovice
S.T1.0.?7

17. Jsem dostate¢né seznamen s vysledky firmy

18. Znam zakazniky na$i firmy

20. Myslim si, Ze se naSe firma vyviji dostate¢né rychle a sprdvnym smérem




Pfiloha C STRUKTURA ANALYZOVANYCH DOTAZNIKU
A TBSD TESTU DLE UTVARU

Graf 31 Struktura analyzovanych dotazniki dle dtvaru

@ Lisovna

B Administrativa
O Lakovna

O Kontrola

B Nastrojarna
@ Udrzba

i 13 ® Skiad

Graf 32 Struktura analyzovanych TBSD testi dle vitvaru

@ Lisovna

@ Administrativa
O Lakovna

O Kontrola

@ Nastrojarna
o Udrzba

6 % ®m Sklad

Snahou bylo zajistit srovnatelnost vysledki kvantitativniho i kvalitativniho hodnoceni.
Dotaznik odevzdalo 62 respondenti, test TBSD vyplnilo 35 respondenti. Struktura
dotazovanych byla s malymi odchylkami pomé&rové zachovana, miZeme tedy hovofit
o srovnatelnosti vysledkt. VSichni zaméstnanci, ktefi vyplnili test TBSD, zarovef vyplnili

a odevzdali dotaznik.




Priloha D L ) )
TEST BAREVNE SEMANTICKEHO DIFERENCIALU
(SEZNAM SLEDOVANYCH OBLASTI A PODNETOVYCH SLOYV)

1. PRACOVNI PODMINKY

Podnétova slova:
= prace
= pracovi§té
= {nava

2. VZTAHY NA PRACOVISTI, KONFLIKTY

Podnétova slova:

lidé
kamaradi
hadka

nalada

3. STYL RIZENI, VZTAH K AUTORITE

Podnétovda slova:
= nadfizeny
®  povinnosti
=  uzkost
= utodit

4. SEBEREALIZACE, TYMOVA PRACE

Podnétova slova:

ja

ideélni ja
vzdélani
samota

3. JISTOTA, KLIMA V PODNIKU, IDENTIFIKACE S FIRMOU

Podnétova slova:

budoucnost
Zivot

prace
radost




P¥iloha E ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI KEYTEC CESKE BUDEJOVICE, S. R. O.

Reditel spole¢nosti
Manager jakosti Personalni Gtvar
Technicky manager Sekretariat
Vedouci — Vedouci itvaru — Vedouci tGtvaru — Vedouci tech. — Vedouci vyrob. Ved. ttvaru Ved. utvaru
ekonom. utvaru logistiky tizeni utvaru utvaru udrz. nastroju udrz. stroji
| |
Uketni — Nakup — Technicka — Technologie 1 — Lakovna Mistr Mistr udrzba
materialu kontrola nastrojarna
Celni deklarace — Technicky — Metrologie — Technologie 2 — Lisovna
nakup
Mzdova ucetni — Planovani — Technologie 3
— Vedouci '~ Technicka
expedice dokumentace




Priloha F
PREHLED PLANOVANYCH SKOLICICH PROGRAMU

V podniku je vsoufasné dobé zpracovavan dvoulety plan Skoleni a vzd&lavani
pracovnikd, ktery by mél prispét ke zlepSeni stavajiciho stavu podnikové kultury. Skoleni
a vzdélavani pracovnikli ve Skolicich programech zaméfenych na jednotlivé problémové
oblasti, komunikace, asertivita, styl fizeni, kvalifikovanost zaméstnanci, motiva¢ni
a vzdélavaci kurzy ciziho jazyka.

Podnik chce vyuzit ke kryti naklad na vzdélavaci ¢innost moznost Cerpani prostiedki
z fondd z Evropské unie, operacniho programu Rozvoj lidskych zdrojii v ramci opatieni
Adaptabilita a podpora konkurenceschopnosti podnikii a organizaci. V pkipadé, Ze mu
budou poskytnuty finan¢ni prostiedky z Evropskych fondd, podnik miiZe zahdjit realizaci
vzdélavaciho planu v planovaném ¢asovém horizontu trvani dvou let.

Realizovany by mély byt tyto planované $kolici programy:

1. Kompetentni mistr

Cilova skupina ucastnikii: mistfi, vedouci pracovnici na sttednim stupni Fizeni.

Napln: fidici ¢innost mistra, efektivni komunikace, konflikty na pracovisti, produktivita
prace, kvalita.

Ucel: vedeni pracovnich kolektivi ve vyrobnim podniku, spoluprace jednotlivych utvard.
Resi problémovou oblast: zejména komunikace mistrii, ktera se ukézala byt problémovou
ve vétSiné sledovanych technickych utvarti, schazi dobré zaskoleni novych pracovnikd,
oteviena komunikace podfizenych bez obavy postihu, asertivita, hladka spoluprace utvari.

2. Kontrolni ¢innost, CSN, jakost, kvalita

Cilovd skupina uicastnikii: pracovnici kontrolniho ttvaru.

Napln: kvalita — jakost, efektivni komunikace, asertivita, statistické metody, produktivita
v souvislosti s kvalitou.

Ucel: samostatna kontrolni &innost ve vyrobg&, vyfizovani reklamaci,..

Resi problémovou oblast: kontrolni utvar se ukazal jako nejproblémovejsi v oblasti
komunikace. Skoleni by mé&lo mimo jiné piispét ke zkvalitnéni komunikace, odstranéni
komunika¢nich bloki, zlepSeni atmosféry na pracovisti a motivaci zamé&stnance asertivnim
piistupem, vyslovenim uznani.

3. Nové zakony o danich a ucetnictvi

Cilova skupina uicastniki: pracovnici ekonomického tutvaru.

Ndpln: vyklady novych vyhlasek a zdkonti o danich a G¢etnictvi v praxi, pfiklady z praxe.
Utel: prohlubovéani odborného vzdélani.

Resi problémovou oblast: kvalifikace zamé&stnancii ekonomického utvaru, motivace.

4. Personalistika a mzdy, archivace

Cilova skupina ucastnikii: pracovnici personalniho utvaru, sekretariatu.

Nadpln: vyklady novych vyhlaSek a zdkonti o danich a Géetnictvi v praxi, pfiklady z praxe.
Uéel: prohlubovani odborného vzdélan.

Resi problémovou oblast: kvalifikace zamé&stnancii personalniho Utvaru a sekretariatu,
motivace.
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5. Systém certifikace ucetnich

Cilova skupina vcastniki: vedouci ekonom firmy.

Ndpls: ziskani certifikace na harmonizaci ucetnictvi CR s direktivami EU (bilance,
audity).

Ucel: prohlubovani znalosti vedouciho ekonoma firmy.

Resi problémovou oblast: kvalifikace, zvySovani odbornych znalosti vedoucich
pracovniku, vnitini rozvoj, motivace.

6. Anglicky jazyk — individuilni vzdélavani zaméstnanci ve firmé

Cilovd skupina ucasinikii: profesni vzdélavani vSech pracovniki na vySSim a stfednim
stupni fizeni.

Nadpli: znalost AJ v zahrani¢ni firm&, zdokonalovani.

Ucel: zkvalitnéni komunikace se zéakazniky, technickd dokumentace, spoluprace
s evropskymi vyrobnimi podniky.

Resi problémovou oblast: komunikace se zakaznikem, kvalifikace zamé&stnanci, motivace,
pozadavek jazykovych kurzii byl zaznamenadn pfi analyze dotaznikd, kurzy pfisp&ji
k rozvoji zamé&stnanct a jejich pocitu seberealizace.

7. Anglicky jazyk — skupinova vyuka ve firmé

Cilovd skupina ucastnikii: samostatni referenti v utvaru logistika (vSechna obchodni
jednani vétSinou v AJ).

Ndplii: konverzace s rodilym mluvéim zaméfena na obchodni a technickou angli¢tinu

Ucel: zkvalitnéni komunikace se zékazniky.

Resi problémovou oblast: komunikace se zakaznikem, kvalifikace zamé&stnancti, motivace.

8. Anglicky jazyk — skupinova vyuka ve firmé ¢. 2

Cilova skupina ucastnikii: vedouci Gtvart a technici — stfedni stupeni znalosti AJ.

Ndpli: konverzace s rodilym mluvéim zaméfena na technickou angli¢tinu.

Ucel: zkvalitnéni komunikace se zakazniky, technickd dokumentace, spoluprace
s evropskymi vyrobnimi podniky.

Rest problémovou oblast: komunikace se zdkaznikem, kvalifikace zamé&stnancii, motivace,
lepsi znalosti technické dokumentace, které byly zamé&stnanci v dotazniku oznaceny jako
nedostate¢né.

9. Anglicky jazyk — skupinovi vyuka ve firmé ¢. 3 pro zadateéniky

Cilovad skupina uicastniki: technologie, vedouci oddéleni a skladd

Ndpli: zéklady AJ pro moznost ¢teni smluv, piikazii, dokumentace, fakturace

Ucel: zkvalitnéni komunikace se zakazniky, technickd dokumentace, spoluprace
s evropskymi vyrobnimi podniky. "

Resi problémovou oblast: kvalifikace zaméstnancli, motivace, pocit zvladnuti pfidélené
prace, orientace v problému, rozvoj a seberealizace zaméstnance. Znalost technické
dokumentace.
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