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1 Uvod

Termin podnikova kultura se za¢ind ¢im dal tim cCastéji skloniovat ve stale vice
padech a vice riznych oborech. Svou nezastupitelnou a dilezitou roli v tom sehrava
uvédomeéni si diilezitosti lidského kapitalu v ristu konkurenceschopnosti jednotlivych
firem.

Podnikova kultura utvaii celkovy obraz o hospodaiské organizaci podle typu
dominujicich hodnot, norem vazeb mezi ¢leny, podle charakteru zavedenych instituci
a rozsahu institucionalizovaného chovani. Kazda kultura jakéhokoli socidlniho systému
vychazi z kultury systému vyssich. Je to historicky vznikly produkt a stavajici podoba
se prosazuje do nove se utvarejicich celku.

Podnikova kultura usnadiiuje pribéh fidicich procestt managementu. Je soucasti
kazdé hospodaiské organizace, je vyrazem celku a uspotfadanosti nejen prvka, ale
i ¢innosti, je podminkou jejiho uspé$ného fungovani.

Nékteré firmy zacinaji vyuzivat sluzeb analytickych spolecnosti, zabyvajicich se
analyzou podnikovych kultur. Nejcastéji pak v dobach krize, kdy se Casto firemni
kultura ptetvati.

V nékterych firmach se zacina dbat o podnikovou kulturu, ktera predstavuje
ur¢it¢ hodnoty, normy chovani, které spolecné sdileji pracovnici podniku a jsou
povazovany za moraln€é zavazné. Podnikova kultura ovliviiuje vztahy uvnitt firmy,
projevuje se i smérem k zakaznikiim, specificky. Ovliviiuje nové i stavajici
zaméstnance, ale také novi 1 stdvajici zaméstnanci maji vliv na ni.

Podnikova kultura se tvoti dlouho, proto si ji vétSina dobrych firem hlida. Proto
firmy dbaji o to, aby do nich pfichdzeli lidé, kteti se s podnikovou kulturou ztotoZni.
Pak budou spravné representovat cely podnik. Pfichod nového ¢clovéka je néco, s ¢im se
firma musi vyrovnat. Clovék pochézejici z podobné podnikové kultury zapadne do
firmy snaze. Projevem podnikové kultury je napt. obleceni obvyklé ve firmé, zplsob
komunikace s vn&jsim svétem, usporadani kancelafi, zplsob feseni ukold v pracovnich
tymech, dliraz na konzervativnost a tradici firmy, nebo naopak na neustaly vyvoj a nové

napady.



O dobré podnikové kultuie vypovidaji také webové stranky firem, z nichz se
dozvime mnohé. Pokud firma své webové stranky nema, také to o néfem vypovida.
Podle toho, co na nich podnik uvadi, Ize poznat, na co firma klade diiraz a co pro ni
naopak diilezité neni.

Cilem mé bakalatské prace je provést analyzu podnikové kultury vybrané firmy

V soucasné znalostni ekonomice.



2 Literarni reSerse

2.1 Podnikova kultura — obecné

Pojem kultura v obecném slova smyslu oznacuje specificky zpisob organizace,
realizace a rozvoje Cinnosti, objektivovany ve vysledcich fyzické a duSevni préce.
Kultura je vkazdém jednotlivci v podobé jeho nazorti, hodnot, postoji a vzorci
chovani, které si jedinec osvojil jako soucast urcitych socialnich celkl a které vice ¢i
méné sdili s jinymi ¢leny téchto celkti. Kazdy jedinec je jak tviircem, tak produktem
kultury (Lukasova, Novy 2004).

Podle Thomase in Novy, Schroll-Machl (2005) je kultura univerzalni fenomén.
VSichni lidé Ziji ve specifické kultufe a rozvijeji ji. Kultura strukturuje pole konéni,
které je pro urcité obyvatelstvo specifické a které zahrnuje vSe od jim vytvotenych
a pouzivanych objektd az po instituce, ideje a hodnoty. Kultura se projevuje
Vv orienta¢nim systému, ktery je pro narod, spole¢nost, organizaci nebo skupinu typicky.
Tento systém je tvofen specifickymi symboly (napf. fe¢, gestikulace, mimika, obleceni,
ritualy pozdravil) a je v té které spoleCnosti, organizaci nebo skupin€ tradovén, to
znamena piedavan z generace na generaci. Orientac¢ni systém definuje vSem clentim
jejich ptislusnost ke spole¢nosti nebo skupiné a umoznuje jim zcela vlastni vypotradani
se s okolim. Kultura ovliviiuje vnimani, mysleni, hodnoty a jednani vSech pfislusnikl té
které spolecnosti. Kulturné specificky orientani systém vytvaii na jedné strané
moznosti jedndni a podnéty k jednéni, na strané¢ druhé ale také podminky jednani,
a pevneé stanovuje i hranice jednani (Novy, Schroll-Machl 2005).

Podnikova kultura je odrazem lidskych dispozic, mySleni a chovani lidi
V podniku. Je produktem minulych ¢innosti a souasné¢ omezujicim faktorem cinnosti
budoucich. Je poznatelna, plisobi na lidské védomi i podvédomi a v obojim se takeé
projevuje. Podnikova kultura je extrémné setrvacnd, a proto se velice té€zko
a dlouhodobé meéni: je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadfit nebo
kvantifikovat. Je sdilend, ne dohadovand, to znamen4, Ze jeji zménu nelze natidit nebo
se o ni dohodnout. Podnikové kultura je strukturovana, a pfitom je sama soucasti kultur

naptiklad kultury oboru, regionalni a narodni kultury (Trunecek, 2004).



Definice podnikové kultury dle Scheina in LukaSova (2010) tika, Ze podnikova

kultura je vzorec sdilenych zakladnich ptesvédceni, které si skupina osvojila pfi feSeni

probléml externi adaptace a interni integrace, jez se natolik osvédCily, ze jsou

povazovany za platné a jsou predavany novym ¢leniim organizace jako zptisob vnimani,

mysleni a citéni, které je ve vztahu k t€émto problémim spravny (Lukasova, 2010).

Novy, Lukasova a kolektiv (2004) dodéavaji, Ze podnikovou kulturu Ize chapat

jako soubor zakladnich ptedpokladd, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou

sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mysSleni, citéni a chovani clent

organizace a Vv artefaktech materialni a nematerialni povahy.

2.2 Spole¢na charakteristika podnikové kultury

Podnikova kultura jako celek nemé zadnou vlastni individudlni objektivni formu
své existence, kterd by stala mimo subjektivni rovinu interpersonélnich vztaha
konkrétnich spolupracovnikii. Jde o sdilené ptesvédceni, normy a hodnoty, které
si nejen utvareji, ale 1 definuji a interpretuji ¢lenové socialniho systému sami.
Podnikova kultura tedy nemiize byt vnéjSimu pozorovateli snadno srozumitelna.

Podnikova kultura oznacuje spole¢né hodnoty a normy. V zadném piipadé nejde
o prosty souhrn ¢i primér individudlnich hodnotovych preferenci, postoji ¢i
norem jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadindividudlni a ma vyrazné
socialni povahu.

Podnikova kultura vznika, rozviji se, méni se ¢i zanika v urCitém zcela
konkrétnim case a misté. M4 tedy zcela jednoznacné historicky piechodny
charakter, v zavislosti na formach a intenzit¢ interakci uvnitf organizace i mezi
organizaci a vnéjSim prostfedim.

Podnikova kultura je vysledkem ptedev§im procesu uceni, jehoz zaklad spociva
ve vzéjemném pusobeni vnéjSiho okoli a vnitini koordinace. Zvolena feSeni,
postupy, pravidla a normy se vyhodnocuji zejména ve vztahu k formulovanym
podnikovym ciliim a prioritdm a nasledovné€ dochézi k jejich upevnéni, tprave ¢i

odmitnuti.



e Podnikova kultura je dale zprostfedkovana v adaptacnim procesu. Organizace
rozviji navic fadu dalSich mechanismt, kterymi objasiiuje nové piichozim
¢lentim, jak jednat v souladu s kulturnimi tradicemi firmy.

e Podnikova kultura umoznuje snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni
a sjednocuje a zprosttedkovava vyznam jednotlivych skutenosti a udalosti
V podniku. Vzor vzdy umoziiuje a usnadiuje selekci a naslednou interpretaci
a Clenové organizace tak ziskavaji pomérné snadno a rychle obraz o ukolech

a udalostech na zéklad¢ spolecného a jednotného chapani (Bedrnova, Novy
2004).

2.3 Prvky podnikové kultury

Nejcastéji jsou za prvky kultury povazovany: Zakladni piesvédceni, hodnoty,
normy, postoje a dale vn&j$i manifestace kultury, které byvaji oznacovany jako
artefakty materialni a nematerialni povahy.

Podle LukaSové a Nového (2004) k artefaktiim materialni povahy fadime
architekturu budov, materialni vybaveni firem, produkty vytvarené organizaci, vyrocni
zpravy firem, propagacni brozury apod.

Artefakty nematerialni povahy pak jsou jazyk, historky a myty, firemni
hrdinové, zvyky, ritudly, ceremonidly. Néktefi fadi mezi prvky podnikové kultury také

symboly, mezi n€z patii také logo firmy (Hofstede in Lukasova, Novy a kol. 2004).

2.3.1 Zakladni presvédéeni

Zdrojem vzniku zakladnich ptfesvédceni je podle Scheina opakovana zkuSenost
¢i pfesnéji opakovana funkcénost urcitého feSeni problému. Jestlize urcity zplsob
uvazovani a chovani vedl k vysledku, lidé ve skupiné/organizaci zacnou postupné véfit,
ze veci takto funguji a to, co pro n€ bylo plvodné hypotézou, zacnou brat jako
skutecnost. Jestlize naptiklad ke slozitému rozhodovacimu problému ptizvali nékolikrat
experta a jeho doporuCeni vedla opakované k uspéchiim, zacnou lidé véfit, Ze
v podobnych situacich je tfeba vyhledat experta. Nebudou chtit rozhodovat sami
anebudou chtit o této moznosti diskutovat — nepochybuji totiz o tom, ze expert je

v takové situaci nutny. Zmeénit dany zpiisob mysSleni a chovani predpokladd zménit



zafixované vyznamy a vytvofené kognitivni struktury, coz vede ke kognitivni
destabilizaci, kterd u ¢lovéka vyvold uzkost. Ve snaze vyhnout se uzkosti méa proto
¢lovek tendenci vnimat uréité udalosti kolem sebe v souladu se svymi pifesvéd¢enimi,
a to dokonce i tehdy, kdyz to znamena popirani ¢i zkreslovani ¢i jinou formu obranné

reakce vuci realité (Lukasova, 2010).

2.3.2 Hodnoty a postoje

Hodnoty pfedstavuji podle vétSiny autorti (Hofstede, 1991, Kotter, 1992) jadro
organiza¢ni kultury a jsou povazovany za dulezity indikator obsahu kultury a nastroj
utvareni organizacni kultury. Kli€¢ové organiza¢ni hodnoty byvaji vyjadieny v poslani ¢i
etickém kodexu organizace a komunikovany pracovnikiim organizace. Deklarovany
byvaji navenek, za tcelem vytvareni image organizace. Problémem, s nimz je mozné se
setkat v praxi, je vSak nesoulad mezi hodnotami deklarovanymi a hodnotami skute¢né
zastavanymi. Pfi¢inou nesouladu mize byt nejen skutecnost, Ze s oficidlnimi firemnimi
hodnotami, deklarovanymi managementem, se lidé neztotoziuji, ale také tfeba to, ze
hodnoty, které lidé deklaruji, jsou vysledkem jejich racionalizace ¢i pouhymi
aspiracemi. Tak se miiZze stat, Ze manazetfi naptiklad po cely rok zduraziuji prvorady
vyznam spokojenosti zakaznika, ovSem na konci roku vyZaduji a hodnoti pouze
finan¢ni vysledky.

Postoj je uzivan ve vztahu K pozitivnim nebo negativnim pocitim, které se tykaji
néjaké osoby, véci, udalosti ¢i problému (Stahlberg, Frey in LukaSova, Novy 2004).
Jsou produktem hodnoceni, v némz jsou integrovany kognitivni, emotivni a konativni
sloZzky psychiky. Kognitivni procesy pifinaseji ¢lovéku poznatky, v emocich proziva
jejich vyznam a v postojich zaujima vii¢i objektim hodnotici vztah — objekt hodnoceni

se mu jevi jako Zadouci ¢i nezadouci, dobry ¢i Spatny (LukaSova, Novy a kol. 2004).

2.3.3 Normy chovani

Skupinové normy chovani jsou nepsana pravidla/zasady chovani v urcitych
situacich, jez skupina jako celek akceptuje. Nejedna se o formélni normy stanovené
organizaci, ale o neformalni pravidla chovani, ktera ¢lenové sdileji, jejichz dodrzovani

je ve skupiné¢ odménovano a nedodrzovani trestano. Odmeény ¢i sankce maji predevsim



citovy charakter — K tém, kteti normy dodrzuji, se ostatni ¢lenové organizace chovaji
vstiicné a pratelsky, K tém, ktefi je nedodrzuji, se chovaji nev§imave, odmitavé az
nepratelsky. Chtéji-li tedy byt clenové wurcité kultury ¢i subkultury ostatnimi
akceptovani, maji tendenci chovat se v souladu s nepsanymi normami chovani, které
jsou ve skuping prijaty. (Lukasova, 2010)

Normy chovani se mohou tykat fady aspektd organiza¢niho Zivota — pracovni
¢innosti (napf. rychlosti prace, kvality prace, zpisobu jednani se zdkazniky...),
komunikace ve skupiné (miry sdélovani informaci, charakteru sd€lovacich
informaci...), ale i odévu apod. Ve vztahu k vykonnosti mohou byt skupinové normy
pozitivni 1 negativni. Nepsanou normou chovani mize byt napiiklad, chovat se aktivné
ve prospéch organizace, byt vstiicny k pfipominkdm a podnétiim zdkaznika, pracovat
nad rdmec své pracovni doby, usilovat o sviij profesionalni rozvoj, sdilet informace, ale
také nebyt iniciativni, vyhybat se odpovédnosti, starat se jen o to, co je naplni mé prace,
neprojevovat sviij nazor apod. (Lukasova, Novy a kol. 2004).

Pro organizace maji skupinové normy chovani zésadni vyznam. Vymezuji
chovani, které v organizaci je a neni piijatelné, ¢imz reguluji kazdodenni chovani
pracovnikl a zajist'uji stabilni a predvidatelné prostiedi. Je-li jejich obsah takovy, ze
podporuje vykonnost organizace, snizuje se nutnost vytvaret formalni kontrolni systémy

(Lukasova, 2010).

2.4 Vytvareni podnikové kultury

Proces utvareni podnikové kultury je bezesporu jednou z mimotadné obtiznych
manazerskych uloh. Je tomu tak zejména proto, ze postihuje velké mnozstvi oblasti
zivota firmy, kterych se zména bezprostfedné ¢i zprostiedkované dotyka, a to mnohdy
v nepiedvidatelnych souvislostech, jen v obtizné ptedstavitelné podobé a mite. Pravé
pro svoji komplexnost je kultura nejen obtizné pfimo zachytitelna a vyjadfitelna, ale
stejné tak programove zmeénitelna (Lukasova, Novy a kol. 2004).

Zakladnim mechanismem utvareni organizacni kultury je uceni, k némuz
dochazi v procesu feSeni problémi (Lukasova, 2010).

Schein k tomu dodava, ze zakladem jsou dva hlavni principy: redukce tzkosti

a pozitivni posilovani. (Schein in Lukasova 2010). Problémy, které musi organizace
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Vv pribé¢hu svého vyvoje fesit, zplsobuji u pracovnikii vznik nejistoty a tuzkosti.
Ptirozenou reakci na nepiijemnost téchto prozitkli je hledani pfijatelnych feseni, kterd
budou fungovat a odstrani nejistotu. Druhym dilezitym mechanismem uceni, je
mechanismus posilovani, tj. tendence opakovat to chovani a feSeni problémt, které
funguje, ¢ili vede k zaddoucim vysledkim, a opoustét chovani, které nefunguje
(Lukasova, 2010).

Podle Krninské (2002) je podnikova kultura velmi sloZitou, vnitiné
strukturovanou a rozporuplnou skutecnosti. Je proto zcela ptirozené, ze takovy socialni
utvar, kterym je podnik, mé svou specifickou, originalni a neopakovatelnou kulturu. Ta
se projevuje nejen ve specifickych formach vnitini komunikace, realizace jednotlivych
personalnich ¢innosti, zpisobech rozhodovani manazert a celkovém socialnim klimatu,
ale predevsim ve spoleném a piiblizné¢ shodném nahledu zameéstnancii na
vnitropodnikové skutecnosti, v jejich obdobné interpretaci a hodnoceni, stejné jako ve
spolecném sdileni vize podniku v delSim ¢asovém horizontu a strategie jejiho dosazeni.
Podnikova kultura se miiZze vytvaret:

e Spontannim disledkem pFirozeného jednani zaméstnanci firmy, které
vyplyva jednak z osobnich a individualné odliSnych rysii zaméstnanct, jednak

z vnéjSich pravidel a podminek, které jejich pracovni jednani ovliviiuji. Tato

situace muzZe byt charakterizovéana tezi, ze néjakou kulturu podnik vZzdycky ma

a1 ne kultura je svym zplisobem urcitou formou podnikové kultury. S touto tezi
je mozné pochopitelné tfeba jen pasivné souhlasit, avSak z manazerského
pohledu se tak vzdavame moznosti vyznamnym zplsobem ovliviiovat pracovni
jednani zaméstnancti v souladu s podnikovou strategii. Navic se vystavujeme
znacnému riziku, Ze s velkou pravdépodobnosti bude spontann€ vznikla
podnikova kultura v lepsim piipadé indiferentni, v hor§im dokonce v protikladu

K prosazovanym podnikovym prioritam, cilim, hodnotdm a pravidlam.

o Vysledkem systematickych a cilevédomé orientovanych aktivit Fidicich
pracovniki podniku. Veskeré vnitropodnikové normy, piedpisy a pravidla jsou
proto disledné vzajemné obsahové provazany se snahou o jednotné ovliviiovani

pracovniho 1 socidlniho chovani zaméstnancti. V tomto pfipad€ je vSak nutné
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respektovat fadu zdanlivé samoziejmych, avsak v praxi nesnadno splnitelnych
podminek uspéchu.
Mezi tyto podminky uspéchu patii:

e Existence jasné vize, piedstava o zakladnich obrysech budouci existence firmy
ajejich cili. Nedilnou soucasti této vize je 1 formulace potfebné, zadouci
podnikové kultury. (Velikost firmy, piedmét klicové Cinnosti, cilova skupina
zakaznikd, cilova podnikova kultura).

e Tato vize musi byt pfevedena do jednotlivych velmi konkrétnich kroku, které je
tteba k dosazeni cilového stavu uskute¢nit. Musi byt teda formulovana
komplexni strategie dosazeni podnikovych cilti. (Organizaéni struktura, cile
a kritéria personalnich ¢innosti, pravidla vnitini komunikace).

e Je nezbytné formulovat zasady podnikové kultury, respektive pozadované
zpusoby pracovniho a socidlniho chovéani, a srozumitelné¢ je sdélit
zaméstnancim. Tyto pozadavky je tfeba zafadit mezi kritéria vybéru novych
pracovnikl, jejich hodnoceni, odménovani, vzdélavani, pracovni Kkariéry
a Vv neposledni fad¢ i uvoliovani. Respektovani zékladnich principti podnikové
kultury je nutné nejen vyzadovat, ale 1 odménovat a ptipadné i sankciovat.

e Hlavnimi tvurci a nositeli podnikové kultury jsou vtomto piipadé fidici
pracovnici. Cim vySe se v hierarchii fidicich pozic nachézeji, tim je jejich
piiklad z hlediska prosazeni zadouci podnikové kultury vyznamnéjsi (Krninska,
2002).

2.5 Sila podnikové kultury

Podnikova Kkultura, pfedstavujici nahromadénou zkuSenost organizace
projevujici se v mysleni, citéni a chovani pfisluSnikll organizace, determinuje chovani
lidi uvniti organizace i chovani organizace navenek, vii¢i vnéjSimu prostiedi. Hlavnimi
parametry kultury, které podminiuji jeji funkce v ramci organizace, jsou obsah a sila

podnikové kultury (Lukasova, Novy a kol. 2004).

Obsah kultury organizace predstavuji zakladni presvédceni, hodnoty a normy

chovani sdilené v organizaci (tedy to, jakd konkrétni pfesvédCeni, jaké konkrétni
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hodnoty a jaké normy chovani jsou v organizaci sdileny), navenek manifestované

prostiednictvim chovani a artefaktt.

Silou podnikové Kkultury se rozumi, nakolik jsou dand ptesvédceni, hodnoty,
normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve
vysoké mife, je organizacni kultura silnd a vyraznym zptisobem ovliviiuje fungovani
organizace. Na jejim obsahu vSak zavisi, zda vliv bude pozitivni, ¢i negativni. Je-li
organizacni kultura slabd, znamena to, ze Clenové organizace sdileji spolecna
pfesvédceni, hodnoty a normy chovani naopak jen v malé mife. Jejich chovani v ramci
organizace je pak Vv podstat¢ ve véEtsi mife ovlivnéno jejich individualnimi
charakteristikami tedy osobnimi nédzory, hodnotami a normami chovani (LukaSova,

2010).

Silna, zfetelnd podnikova kultura dle Nového in Krninska (2002) vyrazné
ovliviiuje pracovni jedndni zaméstnancu a soucasné spoluvytvaii specifickou, originalni
a neopakovatelnou tvai firmy. Ta je nezbytna pro ziskdni vlastni identity ve vztahu
k zdkaznikim a ostatnim reprezentantim vnéjSiho ekonomického a spoleenského
okoli. Piedstavuje urcité spole¢né paradigma a vytvari tak konceptualni svét pracovnikti
firmy, ve kterém lze idedlnim zpiisobem pracovat s rozvojem a vyuzitim lidského
potencidlu véetné uskuteciiovani tolik nezbytnych tymovych pracovnich pfistupti. Dale
sjednocuje a zprostfedkovava vyznam jednotlivych skute¢nosti a udalosti v podniku

a umoznuje snadnou orientaci ve vnitropodnikové organizaci a fizeni.

K vytvofeni silné podnikové kultury je vSak nutné splnit n€které zéakladni
predpoklady:

e Zakladni principy podnikové kultury musi byt v piimé vazbé k podnikatelské
strategii a soucasn¢ musi byt logicky, ne pfili§ komplikované a srozumitelné
sdélitelné a sdélené vSem zaméstnanclim firmy.

e Podnikové kultura se musi zcela zieteln€ promitat do vSech vnitinich 1 vnéjSich

aktivit podniku a pozadavky na pracovniky zni vyplyvajici se museji stat
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nedilnou soucasti kritérii vybéru novych spolupracovniki, jejich hodnoceni,
odménovani atd.

e Veskeré podnikové aktivity musi sméfovat k maximalni identifikaci
zameéstnanct s existujici, nebo jesté 1épe s zadouci, a tedy ve vztahu k existujici

podnikové strategii optimalni, podnikovou kulturou.

Jinymi slovy feceno, vSechny kulturni formy musi byt v§em spolupracovnikiim dobie
znamy, soucasné byt pouzitelné pro vzajemnou interakci a komunikaci, byt funkéni ve
smyslu podpory skupinovych cilii i cilt jednotlivet, byt vhodné pro podporu zadouci
statkové hierarchie a samoziejm¢ 1 byt zaméstnanci piijaty jako pfirozena, ucelnd

a zadouci soucast podnikového zivota (Krninska, 2002).

2.6 Prednosti a nedostatky silné podnikové kultury

Prednosti:
e Jasny a ptehledny pohled na podnik.
e Pifim4 a jednozna¢na komunikace.
e Rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti.
e Rychl4d implementace inovaci.
e Malo formalnich kontrolnich postupi.
e Niz§i naroky na kontrolu.
e Vysoka jistota a diivéra spolupracovnikd.
e Vysoka motivace.
e Nizka fluktuace.

e Znacna identifikace s podnikem a loajalita.

Nevyhody:
e Tendence k uzavienosti podnikového systému.
e Trvani na tradicich a nedostatek flexibility.
e Blokace novych strategii.

e Vynucovani konformity za kazdou cenu.
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Slozitd adaptace novych spolupracovnikii.

Silna podnikova kultura:

Zprostiedkovava a usnadiiuje jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro
spolupracovniky piehledny a pomérné snadno pochopitelny. Pfindsi sice
zjednodusSeny pohled na udélosti, redukuje je na omezeny pocet variant jejich
interpretace, ale soucasné tim usnadiiuje bézné kazdodenni jednani lidi.
Umoznuje také rychle pochopit mnohé formalni ptedpisy, orientovat se
i V nestandardnich ~ situacich, uvadét je do vzajemnych souvislosti
a vyhodnocovat je.

Vytvari podminky pro primou a jednoznaénou komunikaci. Diky jednotné
cilové a hodnotové orientaci vSech nebo alesponi vétSiny pracovnikii mohou
probihat jednani, schvalovani ¢i projednavani podstatné¢ jednoduseji a pfiméji.
V silné podnikové kultufe existuje jasna neformalni komunikacéni sit, signaly
jsou spolehlivéji interpretovany a informace méné zkreslovany, nez byva
typické pro formalni komunikaci.

UmozZiiuje rychlé rozhodovani. Spolecnd a jednotna komunikace, konzistentni
preferenéni systém a vSeobecné akceptovana piedstava podnikovych cili
umoznuje mnohem rychleji a snadnéji najit shodu v ndzorech na feSeni situace
ato i na rozdilnych hierarchickych urovnich a na riznych mistech v podniku.
RovnéZ v nestandardnich situacich umoziuje silnd podnikova kultura odvolat se
na spoleéné hodnoty a cile. Skala variant jejich fedeni je tak velmi rychle zizena
na takové, které jsou v plném souladu s jejimi zdkladnimi principy.

Urychluje plynulou implementaci. Veskerd rozhodnuti, plany, projekty
a programy, které jsou postaveny na jednotném piesvédceni, maji vSeobecnou
podporu a jsou proto akceptovany. Diky tomu se zpravidla velmi rychle
a efektivn€ prosazuji a realizuji. Pfi vSech nejasnostech a piipadnych hrozicich
konfliktech je vzdy mozné i vhodné se odvolat a opfit o rozsifeny a hluboce
zakotveny spolec¢ny cil a dals$i podnikové priority.

SniZuje naroky na kontrolu spolupracovniki. VVzhledem k pomérné snadno

dosazitelnému vSeobecnému souhlasu spolupracovnikii nejen s podnikovymi
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cili, ale i zakladnimi cestami jejich dosazeni, vcetné zasad a pravidel jejich
vzajemnych vztahi, je mozné maximalné omezit jednotlivé prvky formalni
kontroly. Jednak je mozné se spolehnout na vysoky stupen identifikace
spolupracovnikii s praci a podnikem a Vv téch ptipadech, kdy se ukazi tyto
uvédomelé prvky pracovni kdzné nedostatecné, lze pocitat s pomérné silnou
neformalni socidlni kontrolou. Obecné lze vSak konstatovat, Zze v podnicich se
silnou vlastni kulturou existuje velmi malo skute¢nych divodi ke kontrole
pracovniho jednani, popf. se kontrola uskutecniuje jen nepiimymi cestami.
ZvySuje motivaci a tymovy duch. Sila ztotoznéni se s vizi podniku pfedstavuje
soucasn¢ 1 velkou pfipravenost a ochotu angazovat se pro podnik a jeho cilové
hodnoty, a to nikoliv izolované, ale ve spolupraci s ostatnimi spolupracovniky.
Snaha piispét k dosazeni podnikovych cili se obvykle neomezuje jen na vlastni
praci uvnitt podniku, ale je zfetelna i ve snaze dobfe reprezentovat podnik pfi
jakékoliv prileZitosti. Je-li podnik dostatecné tispéSny a ma dobry image v ocich
vetejnosti, je ochota reprezentovat podnik jednotlivymi pracovniky umocnéna
I zvySenim vlastniho spolecenského statusu. Byt zaméstnan v uspésném podniku
s dobrym image a projevit k nému loajalitu, respektive prokazat svlij osobni
pfinos k dosazeni vSeobecné uznavanému Uspéchu, zvysSuje spoleCenské
postaveni, vlastni sebediivéru a zpétné 1 dalSi motivaci k vy$Simu pracovnimu
vykonu.

Zajist'uje stabilitu socidlniho systému. Spole¢n¢ sdilené cile a hodnoty
redukuji strach a ptindSeji jistotu a sebedtvéru. Je-li navic evidentni Uspéch
jednotlivych prvkl podnikové kultury ve smyslu dosazeni dobrého postaveni
podniku Vv trznim prostiedi, pfiznivého image, a tim i vysokého spole¢enského
statutu jeho zaméstnanci, existuje velmi malo divodi k opusténi pracovniho
mista. Nizka fluktuace pracovnikli byva tedy velmi €asto privodnim jevem silné
podnikové kultury. Divodem je i skutecnost, Ze velmi silnd podnikova kultura
se promitd do konkrétni podoby podnikové identity a image, je vetejnosti
pomérn¢ znama a pfitahuje do fad spolupracovnikli pievazné jen ty zdjemce,
ktefi jsou jiz pfedem ochotni a schopni jednotlivé prvky této kultury nejen

respektovat, ale 1 pfijmout za své a dale rozvijet.
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Musime také uvést i mnohé negativni privodni jevy, které mohou komplikovat cestu

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

promény podnikové strategie.

Tendence k uzavienosti. Je-li hodnotovy systém mimoiadné silné a hluboce
internalizovan a dlouhodobé¢ stabilizovan, pak vSechny vnéjsi a vnitini signaly,
kritika a varovani, jez jsou v rozporu se stavajici podnikovou kulturou, jsou
pfeslechnuty nebo zdmérné odmitdny. Piili§ silné zhlédnuti se v uspéchu
zaloZzeném na vlastnich normach, pravidlech a hodnotach tak vede k uzavienosti,
podceniovani az opovrhovéani informacemi a ostatnimi vlivy pfichazejicimi
z vnéjsiho prostiedi.

Fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace.
Silnd podnikova kultura vytvaii emotivni vazbu na takové myslenkové vzory
a postupy, které v minulosti vedly k aspéchu. Naproti tomu nové myslenky jen
tézko nachézeji ndvaznost na dosavadni pfedstavy a postupy, a proto jsou
odmitany. Je tomu tak z toho diivodu, Ze pfijeti a rozpracovani novych myslenek
vyzaduje dostateCny prostor pro otevienost a volnost v uvazovani a diskusi,
ktery silnd podnikova kultura mize jen velmi tézko a pouze podminéné
nabidnout. Tendence setrvat na tradi¢nich a osvéd¢enych hodnotach a normach
podepiend zejména citovym vztahem k nim vede K programovym snaham
vyhybat se zméndm a novym orientacim, které nezapadaji do kontextu stavajici
podnikové kultury. RovnéZz implementace novych organizacnich schémat,
technologii, vyrobnich postupli a organizace prace je siln¢ vadzana na
podnikovou kulturu. Pokud jsou ve shodé se stavajici kulturou nebo se jen
nepatrné odchyluji, je vSe v pofadku. Pokud jsou vSak s ni v rozporu a vyzaduyji
jeji upravy nebo dokonce zménu, vznikaji komplikace. Jistota, kterou silnd
podnikova kultura garantuje, se postupné ztraci a je nahrazovdna pocitem
nejistoty, nebezpe¢i a v disledku toho i strachem a odmitanim. Uvedené
problémy vedou ve svém souhrnu ke strnulosti podniku a nedostatku jeho

ptizpusobivosti.
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Kolektivni snaha vyhnout se Kritice, konfliktim a vynutit si konformitu.
PresvédCeni o vhodnosti, efektivnosti a UCinnosti podnikové kultury pro
soucasnost i budoucnost jen z toho divodu, Ze se vV minulosti osvédcila, vede
velmi cCasto ke kolektivni snaze vyhnout se kritické sebereflexi a veSkerou
kritiku chapat jako nelegitimni. Tato skute¢nost se projevuje i v tendenci vynutit
si konformitu spolupracovnikii ve zna¢ném rozsahu a prakticky za kazdou cenu.
Nové konkrétni myslenky, ndzory a navrhy byvaji velmi rychle stazeny, pokud
se prokaze, ze tfeba jen nepatrn¢ piekracuji ramec podnikové kultury. Kazdy
spolupracovnik vétSinou jiz sam a predem zvazuje eventualitu mozného
nazorového konfliktu s existujicimi hodnotami a normami a dfive nez dojde
K jejich zhodnoceni okolim, je sam zavrhuje jako nevhodné a odsouva je mezi
nepiijatelné, nerealizovatelné a koneckoncli i nespravné koncepce. Neékteré
persondlni ¢innosti, jako je napf. vybér a hodnoceni pracovnikii, mohou tyto
tendence pifimo 1 nepifimo podporovat. Kritéria vybéru novych pracovniki,
stejn¢ jako kritéria hodnoceni spolupracovniki mohou piimo a explicitné
obsahovat pozadavky na takovou strukturu osobnosti a na takové pracovni
jednani, které plné¢ a bezvyhradné odpovidd uvedenym poZadavkiim. Struktura
pracovnikli s pozadovanymi vlastnostmi je tak dlouhodobé konzervovana

a konformita zabezpecena (Bedrnova, Novy 2004).
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2.7 Vlivy ovliviiujici podnikovou kulturu

Silu podnikové kultury ovliviiuje cela fada faktorti. Nejcastéjsi jsou:

e Vliv prostfedi (vliv sociokulturnich faktord, zejména pak vliv narodni kultury,
vliv podnikatelského prostiedi, konkuren¢niho prostfedi, pozadavku a sily
zékazniki, vliv profesionalni kultury...).

e Vliv zakladatele ¢i dominantniho viidce, vlastniki, manazeru.

e Vliv velikosti a délky existence organizace.

e Vliv vyuzivanych technologii.

Vedle uvedenych vlivl patii ke zdrojim kultury bezesporu také organizaéni struktura,
metody a systémy fizeni (informacni systém, systém odméinovani...), styl vedeni atd.
Uvedené faktory vSak nelze povazovat pouze za zdroje organizacni kultury, nebot’ jsou
na druhé strané také manifestacemi kultury. Predpoklady, nazory, hodnoty a normy
chovani sdilené v organizaci totiz determinuji, jak bude organizace fizena a jaké

manazerské praktiky se budou pouzivat (LukaSova, Novy a kol. 2004).

Vliv narodni kultury

Ptislusnici jednotlivych narodu sdileji a predavaji si z generace na generaci
urité zakladni pfedpoklady, hodnoty, normy a ustdlené vzorce chovéani. Zdrojem
narodnich odli$nosti ve vnimani, mysleni a chovani neni jen historie, nabozenstvi apod.
Silnymi integrujicimi faktory jsou také napiiklad jazyk, masmédia, vzdélavaci systém,

politicky systém apod. (Hofstede, 2006).

Lidé pracujici v organizaci jsou pfislusniky urcitého ndroda ¢i urcitych narodu,
a tedy 1 nositeli narodni kultury. Narodné specifickym zptisobem mysleni a chovani se
u¢i od svého narozeni, proto tato Uroven mentdlniho naprogramovani je hluboce
zakofenéna a emocionalné zakotvend. Je proto logické, Ze narodné kulturni rysy
mySleni a citéni se promitaji rovnéz do ftizeni organizaci a chovani lidi v nich

a determinuji tak obsah kultury organizac¢ni (Lukasova, 2010).
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Vliv podnikatelského a trzniho prostiedi

Oblast podnikani a charakteristiky trhu ptedstavuji pro firmu imperativy
podnécujici vznik urcitych presvédceni, hodnot a norem chovani a determinujici volbu
manazerskych praktik, které jsou v organizaci uzivany. Pokud pracovnici firem
nepiijmou hodnoty a normy chovéni konzistentni s prostfedim, tj. nedokazou reagovat
na pozadavky prostiedi, ispéSnost a existence firmy je ohrozena. Kultura tak podle
tohoto nahledu pfedstavuje interni reakci na externi imperativy.

I kdyz bezesporu plati, ze prostiedi vyrazn¢ determinuje kulturu organizace,
v konkrétnich ptipadech je vliv prostiedi zavisly na jeho charakteristikach. Neni-li
prostiedi siln¢ konkuren¢ni a postaveni firmy na trhu se blizi postaveni monopolnimu,
prostfedi nemusi byt pro firmu imperativem a na vyznamu pak nabyvaji jiné faktory,

které kulturu determinuji (LukaSova, Novy a kol. 2004).

Vliv profese

Kulturni vlivy profesi spojené s urcitym typem vzdélani, s urcitymi zajmy
a zpusobem mysleni byvaji vyrazné¢ patrny predevSim v profesné homogennich
organizacich zabyvajicich se pfislusSnym predmétem CcCinnosti. Zietelné ale byvaji
I v oddé€lenich vétsich organizaci, které jsou jinak z hlediska profesi heterogenni:
muzeme tak pozorovat specifika kultury prodejcti, kultury marketingovych pracovnikti
¢i tfeba kultury informatikti. Projevuji se preferencemi urcitych zplsobl organizace

préce, ur€itymi zvyky a ritudly a ¢asto také velmi specifickym jazykem.

Vliv zakladatele/viidce

Role videil a zakladatelii organizace pfi utvareni organizacni kultury je zcela
unikatni. Zakladatelé organizaci mivaji jasnou vizi a siln¢ vyhranéné zékladni
presvédceni a hodnoty. Ty vyrazn€ determinuji obsah kultury zejména v pocatecnim
obdobi existence organizace. Zptsob dal$iho formovani kultury mé pak sviij specificky
prubéeh. Pii zakladani organizace ziskaji zakladatelé pro svou vizi nékolik dalsich lidi,
kteti uvéfi, Ze idea zakladatele je dobra a realizovatelna a Ze stoji za to investovat do ni
penize, Cas a energii. PoCatecni skupinka sdilejici vizi zakladatele za¢ne jeho zaméry

realizovat. V priibéhu realizace musi oviem prekonavat problémy. Reseni tykajici se
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externi adaptace a interni integrace, navrzena zakladatelem firmy jsou také pribézné
testovana v praxi. Pokud se ukazou jako funkéni, jsou postupné pfijata jako feSeni, ktera
funguji, a jsou transformovana do zakladnich pfesvédCeni. DalSim piichazejicim
pracovnikiim jsou pak piedkladana jako feSeni, ktera jsou spravna, resp. jako zpusob,
jak se véci v organizaci délaji. Timto zpisobem je pak kultura ptredavana. Pokud ovSem
zakladatel organizace nepiedklada feseni, kterd jsou funk¢ni, skupina za¢ne nésledovat
jiného vudce, ktery s takovymi feSenimi pfijde.
formovana zakladnimi pfesvédcenimi, hodnotami a normami chovani silného vudce.
Lidé ptejimaji hodnoty svych vidct zejména tehdy, kdyz je vnimaji jako kompetentni
a uspésné. Silni viidcové byvaji rovnéZ vyraznym symbolem organizace viici vnéj$imu
prostfedi a ovliviiuji tak nejen kulturu organizace, kterou fidi, ale také jeji image, tedy
vn¢jsi obraz.

Prostiedkem utvareni kultury vSak neni jen neformalni autorita a vliv vadci.
Dulezitou roli hraje také jejich moc formalni. Diky ni totiz rozhoduji o tom, jaké budou
cile organizace, ¢emu bude v organizaci vénovana pozornost, co a jak bude

odménovano, kdo bude do organizace pfiijat, kdo bude povysen atd.

Vliv velikosti a délky existence firmy

Vyrazny vliv na obsah organiza¢ni kultury mé délka existence organizace a také
jeji velikost. Vyvoj organizace je spojen s urCitymi typickymi evolu¢nimi fazemi
a krizemi, které souviseji se zranim organizace a jejim rustem (zvlasté pak v piipadg, je-

li tento rist dramaticky).
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Obrazek 1 - Faze vyvoje organizace (zpracovano dle Schein in LukaSova
2010)

Pocatecni e Snaha prosadit se na trhu
faze vyvoje ® Ptizpusobivost, pruznost, schopnost improvizace
organizace e Neformalni vztahy, dominantni pozice zakladatele firmy
e Kultura je zdrojem sily
Stiedni vék ® Snaha o rist ¢i udrzeni stability
organizace e Nutnost provést strategické rozhodnuti
® Nutnost zavést pevnou organizacni strukturu a jasna pravidla
® Vice generaci vadci
® Vznik subkultur, tendence k rigidité
Zralost ® Faze interni stability &i stagnace
organizace e Tendence uctivat minulost a tradici, které jsou zdrojem identity
a sebevédomi
e Kli¢ovy vyznam schopnosti pfizpiisobit se prostiedi, nalézt
rovnovahu mezi vnitfnimi silami a vn¢j$imi vlivy
® Perspektiva: soustavnd transformace/zanik

22



V pocateéni fazi existence organizace je kultura dilezitym zdrojem identity
a sily organizace, dominantni roli hraje zakladatel firmy, vztahy ¢lenti organizace jsou
neformalni a v§e sméfuje k tomu, aby se firma prosadila. Charakteristickymi rysy jsou

piizpusobivost, pruznost a schopnost improvizovat.

Ve druhé fazi oznacované stiedni vék organizace, je firma jiz zavedena
a pottebuje udrzet svlij rast ¢i stabilitu svého vykonu. Cesta k tomu je otdzkou
strategickych rozhodnuti — miize jit o vyvoj novych produkti, expanzi na nové trhy, fizi
s jinou firmou apod. Velikost firmy jiz vyzaduje zavedeni pevné organizacni struktury,
jasngjSich pravidel, regulaci a koordinaci. Organizace vSak prochazi krizi své identity —
S ristem organizaci se ztraceji spole¢né cile a pivodni smysl existence, objevuji se
subkultury a tendence k rigidité. Zvladne-li organizace danou fazi, dostava se do faze

organizac¢ni zralosti.

S fazi organizaéni zralosti pfichdzi obdobi interni stability nebo také stagnace.
Organizace ma tendenci branit svou kulturu a uctivat minulost a tradici, které jsou pro
ni zdrojem sebevédomi. Urcité aspekty kultury se tak stavaji dysfunkénimi. Pied sebou
ma pak organizace dv€ moZnosti: moznost transformace ¢i moznost destrukce. Klicové
pfitom je, aby se dokézala pfizptisobit dynamicky se ménicimu prostfedi a najit a udrzet

rovnovahu mezi vnitinimi silami a vn&j§imi vlivy (Lukasova, 2010).

Vliv technologii

Technologie, které jsou v organizacich vyuzivany, ovliviiuji jak pracovni
procesy a interni chod organizace, tak chovéani organizace navenek. Vybavenost
technikou a vystavba pocitaCovych siti napt. vyrazné determinuje zptisob komunikace
uvnitf organizace, vyuzivani elektronického obchodovani pak zptisob komunikace se
zédkazniky. Diky modernim komunikacnim technologiim ubyva v mnohych
organizacich ustni komunikace a vznikaji také virtualni firmy, kde pracovnici jsou spolu
Vv kontaktu pouze ¢i prevazné elektronickém. Vyvoj informacnich a komunika¢nich
technologii tak na jedné stran¢ determinuje organiza¢ni kulturu, na druhé strané na ni —

ma-li byt organizace Gspésna — klade urcité naroky (Lukasova, 2010).
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2.7 Znalostni ekonomika

Znalostni ekonomika spociva v tvorbé pfidané hodnoty na zdklad€ zaroceni
znalosti, nejen diky manudlni vyrob¢ a roste v ni vyznam vzd¢lani a vyuziti védeckych

poznatkt z hlediska celkové konkurenceschopnosti zemé.

Myslenka spolecnosti  vzdélani vychazi z predpokladu, ze zakladnim
produkénim faktorem se v souCasné dobé stava kvalifikace obcand. Jen takova
spolecnost bude dlouhodob¢ tispésna v mezindrodni soutézi, kterd dokaze investovat do
celozivotniho vzdélani svych ob¢ant a v tomto smyslu do rozvijeni jejich schopnosti.
Vlada odmita mysSlenku, ze by nasi zakladni komparativni vyhodou v celosvétové
soutézi globalizované spole¢nosti mohla byt levna pracovni sila. Naopak, domniva se,
Ze muzeme prorazit efektivnim vyuzivanim kvalifikované a dobte placené pracovni sily
s vysokou produktivitou prace. Socialni investice, investice do lidského kapitalu ¢i do
rozvoje lidského potencidlu vlada povazuje za nejucinngjsi formu vladnich investic.
Tuto formu, zejména v podobé investic do vzdé€lani, chce vyjadfit i ve svych
rozpoctovych prioritich tak, aby se naSe spolecnost postupné stavala znalostni

spole¢nosti (Bures, 2007).

Znalostni spole¢nost

Schopnost jednotlivce orientovat se v informacnich zdrojich, efektivné v nich
vyhleddvat a vyhledané informace interpretovat, zasazovat do kontextu, tvofivé
zpracovavat a vytvaret znich znalosti patii k zakladnim ptfedpokladim konceptu
znalostni ekonomiky. Jinymi slovy znalostni spoleCnost znamena, Ze rozhodujicim

faktorem kvality Zivota se staly znalosti.

Znalostni ekonomika — definice
Dle Kislingerové (2008) je to moZnost pouZivat v ekonomice urcitou uroven
znalosti a dovednosti a déle je dynamicky rozvijet je pfitom podminéna kvalitou

vzdélavaciho systému v pfislusné zemi.
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Znalostni ekonomika spoc¢iva v tvorbé pridané hodnoty na zdkladé zaroceni
znalosti, nejen diky manudlni vyrob¢, a roste v ni vyznam vzdélani a vyuziti védeckych

poznatku z hlediska celkové konkurenceschopnosti zemé (Bures, 2007).

2.7.1 Charakteristika a rysy znalostni ekonomiky

e Stifedem z4jmu jak lidi, tak i organizaci se stdva uceni a uceni se.

e Znalostni ekonomika se sklada ze siti inovativnich organizaci.
vysokou a stale rostouci intenzitu vyuzivani ICT vzdélanymi znalostnimi
pracovniky.

e Pro znalostni ekonomiku je vyznamna védecka spoluprace.

e Znalostni ekonomika je charakteristickd zvySenou kodifikaci znalosti

a vytvarenim partnerstvim. (Kislingerova, 2008).

2.7.2 Tazné sily znalostni ekonomiky

Rostouci znalostni intenzita ekonomickych aktivit
e Pouzivani informacnich technologii.

e Stale rostouci mira technologickych zmén.

Globalizace ekonomickych udalosti
e Narodni a mezinarodni deregulace.

e Telekomunikacni revoluce.

Znalostni ekonomika odpovida celkové ekonomické struktute, které z téchto sil

vyvstavaji, nikoliv jednomu nebo kombinaci vyse uvedenych fenoména (Bures, 2007).
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3 Metodicky postup
3.1. Cil bakalarské prace

Cilem této bakalatské prace je provést analyzu podnikové kultury vybrané firmy

V soucasné znalostni ekonomice.

Pomoci literarnich podkladi dotykajicich se znalostni ekonomiky a podnikové
kultury v obecné roviné. Informace shromazdit v literarnim ptehledu. Po stanoveni
teoreticko-metodologickych vychodisek je nutné sestavit funkéni dotaznik a provést
prislusna Seteni. Dale je nutno nacerpat dal$i informace pomoci fizenych rozhovord,
piimého zucastnéného pozorovani a dalSich kvalitativnich Setfeni. Po utfidéni
a zpracovani dat a informaci se soustiedit na deskripci a ndslednou analyzu podnikové

kultury, v navaznosti na soucasny stav znalostni ekonomiky.

3.2. Specifikace zkoumaného podniku

V bakalafské praci je zkouman podnik pomoci vypracovaného dotazniku.
Zaméstnanci zaméteného podniku vyplnili dotaznik, jenz bude slouzit k ziskani dat
anasledného vyhodnoceni. Vedeni podniku vyslovilo pfani zistat v anonymité, proto

zde bude uveden pouze jeho popis.

Podnik a jeho historie
Zkoumany podnik tvoii 70 zamé&stnanct. Podnik se zabyva vyrobou malitskych

valeckl a ptisluSenstvi.

Firma byla zaloZena na podzim roku 1990 jako rodinny podnik. Od samotnych
pocatkill, byla ¢innost zaméfena na vyrobu malifskych valeckl. Zacala vyrabét zbozi
z dodaného materidlu pro jednoho odbératele. Béhem druhého roku se firma
osamostatnila, zru$ila zavislost na jednom obchodnim partnerovi a zacala material

a suroviny nakupovat u dodavatelt a volné€ prodavat své vyrobky na trhu.
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Zacala etapa intenzivniho rozvoje spolecnosti, hledani novych odbytist a novych
obchodnich partneri. Zarovenn se systematicky rozSifoval vyrobni sortiment podle
potfeb partnerd. Rozvoj se zaméfil na vyrobu univerzalnich valeckii na bazi Siti.
Postupné se inovace vyroby dotkla dalSiho sortimentu pénovych valecki vyrabénych na
bazi thermofuze. Pozdé&ji vSechny volné finan¢ni prostfedky firma investovala do
rozvoje vyrobni zakladny, do ndkupu novych stroji a zatizeni, do technologie vyroby,
a zametila se na produktivitu prace a zkvalitiovani produkce s rozsifovanim vyrobniho

sortimentu.

Srastem ekonomického potencidlu se firma zameéfila i na dal$i cCinnosti
pfedev§im na lisovani plasti a vyrobu forem, ndstroji i novych stroji ve vlastni
nastrojarné. Tato skutec¢nost vyvolala potfebu zvySovat kvalifikaci a odbornou
zpusobilost zaméstnancti. Dnes spolecnost Uspé$né rozviji vlastni vyrobni postupy,
technologii vyroby, stavi nové vyrobni linky na cely doddavany sortiment. Soucasné
vyrobni technologie jsou orientovany na jakost vyrobki, na vysokou produktivitu prace
a hromadnou vyrobu. Cilevédomy rozvoj firmy a snaha dodavat zboZzi co nejlepsi
kvality vyustil k ziskani certifikdtu ISO 90001 : 2000, ktery kazdoro¢né uspésné
obhajuje. Vice nez 95% produkce se vyvazi mimo Ceskou republiku. Hlavnimi

odbérateli jsou zemé Evropské unie.

Firma se stala spolehlivym a vstficnym obchodnim partnerem, schopnym
dodavat vysoce kvalitni vyrobky v takovém provedeni a terminech, ktery si zdkaznik
pieje. Kvalitou a objemem produkce se fadi mezi pfedni evropské vyrobce malifskych

valecku.

27



3.3 Vymezeni zkoumaného souboru

Pro vyzkum podnikové kultury vybraného podniku bylo pouzito informaci,
(z dotazniku, z nefizenych rozhovori a =z pozorovani), které byly ziskany od
managementu firmy a i od jejich fadovych zaméstnancti. Sbér dat probihal dle

nasledujiciho scénafe pomoci technik:

e dotaznik,
e nefizené rozhovory,

e poOzorovani.

Dotaznik

Dotaznik slouzi k zjistovani informaci v populaci nebo také Vv néjaké mensi
skupin€ osob. Na jejich zaklad¢ dochéazi k vyhodnocovani urcitych skutecnosti (ndzort,
postoju, preferenci) a orientaci dalSich krokd. Muze mit papirovou nebo elektronickou
podobu. Prostfednictvim dotazniku jsem zjist'oval u zaméstnancii podniku jejich nazory
a postoje vuci firme, spolupracovnikiim, vlastnikiim atd. V dotazniku je pouzit uzavieny
typ otazek. Uzaviené otazky ndm umozZiuji vybér jedné odpovédi dle dotazovaného.

Dotaznik obsahuje 30 otazek. Bylo rozdano 70 dotaznikd, z nichz bylo vraceno 65.

Vyhody dotazniku:
e snadnost vyplnénti,
e levna metoda,
e moznost vyplnéni o samoté,

e jednoduché zpracovani a zhodnoceni.
Nevyhody dotazniku:

e moznost ziskat nepravdivé informace,

e obtizné ziskavani respondentt.
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Nefizeny rozhovor

Neftizeny rozhovor je pouzit formou volného rozhovoru jako dopliujici technika
pii sbéru dat. Jeho cilem je ziskat informace o podniku, jeho atmosféie a celkové
organizaci. Metoda je zalozena na pfimém dotazovani, na verbalni komunikaci mezi

tazatelem a respondentem a vysledky pouzity, ptedevsim v diskusi.

Pozorovani

Dalsi metodou pro sbér informaci a nasledné pouziti je pozorovani. Tato metoda

spociva v systematickém a zdmérném pozorovani objektivnich jevi.

3.4. Zpracovani dat
Data byla zpracovana a nasledné vyhodnocena v pocitatovych programech

Microsoft Word a Microsoft Excel.

Ke kazdé otdzce byla vypracovana tabulka a kni bylo vytvofeno grafické

znazornéni. Vysledky jsou doplnény vyslednym rozborem. Soucasti vysledku je také

diskuse.

29



4 Vysledky vyzkumu

4.1. Zpracovani dotazniku

Otazka ¢islo 1. Pohlavi

Tabulka 1 - Zaméstnanci dle pohlavi

pocet %
muz 35 53,8
zena 30 46,2

65 100

Graf 1 - Zaméstnanci dle pohlavi (v %)
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Vysledky:

Muzi zde tvoii 53,8 % vSech zaméstnancii podniku, Zeny zbylych 46,2 %.

Diskuse:

V podniku tvofi vice jak 1/2 zaméstnancii muzi. Je to dano charakterem vyroby
a naro€nosti ve vyrobé. Muzi jsou prevazné zaméstnani v nastrojaiské diln€, kde jsou
vyrabény nové stroje a ndhradni dily ur€ené pro vyrobu. VétSina muzil je zastoupena,
také v lisovaci vyrobé z ditvodii dopliiovani t&Zkého materidlu. Zen je méng, nez 1/2.
Zeny pracuji pievazné v balicich a §icich dilnach, kde neni potieba piilisné fyzické sily.

Urc¢ité procento Zen je zaméstnano V administrativni ¢innosti, napf. v uctarné.
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Otazka Cislo 2. VEék

Tabulka 2 - Zaméstnanci dle véku

pocCet %
do 30 let 7 10,8
30-50 let 45 69,2
50 a vice 13 20

65 100

Graf 2 - Zaméstnanci dle véku (v %)
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Vysledky:
Vice jak 69,2 % zaméstnancu se pohybuje V rozmezi mezi 30 — 50 lety. Nad 50
a vice let je v podniku 20 %. Naopak do 30 let je 10,8 %.

Diskuse:

Z vyzkumu vyplyva, Ze v podniku pracuje vétSina zaméstnancli ve véku mezi 30
a 50 lety. Je to dano i tim, Ze vétSina zamé&stnanct zde pracuje 10 a vice let nebo od
uplnych prvopocatkti firmy. Malé procento lidi do 30 let je dano pfevazné tim, ze firma
sidli v malém mésté a mnoho mladych lidi hledd uplatnéni v mistech, kde, je vice
pracovnich pfileZitosti. V letnich mésicich pocet zaméstnancli vzroste, protoZe

V podniku pracuji studenti, ptevazné déti zaméstnancu.
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Otazka cislo 3. Jak dlouho jste zaméstnani v podniku?

Tabulka 3 - Doba setrvani v podniku

pocCet %
méné nez 5 let 9 13,8
5-10 let 16 24,7
10 let a vice 40 61,5

65 100

Graf 3 - Doba setrvani v podniku (v %)
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Vysledky:
Zaméstnanci v podniku a to z 61,5 % zde pracuji vice nez 10 let. Naproti tomu

38,5 % zaméstnanct je v podniku méné nez 10 let. Mezi 5 — 10 lety je 24,7 %.

Diskuse:

Z Setfeni vyplyva, ze v podniku pracuji témét 2/3 zaméstnancl déle nez 10 let.
Pticin je, nékolik v okoli neni tolik pfileZitosti ke zméné a lidé se nechtéji vzdat mista
a podniku, kde jsou zvykli. Pro spoustu zaméstnanct je dualezity také kladny pfistup
zamé&stnavatele a vCasné platby mezd na ucty. Nektefi z pracovnikid maji k tomuto
podniku také hlubsi vztah, protoze zde pracuji od uplnych zacatkl, kdy vyroba zacala

V gardzi a postupné se presouvala do pracovnich hal tim, jak se podnik rozrastal.
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Otazka Cislo 4. Na jaké pozici jste zaméstnani?

Tabulka 4 - Pracovni pozice v podniku

pocet %
vrcholovy management |2 3,1
stfedni management 6 9,2
fadovy pracovnik 57 87,7

65 100

Graf 4 - Pracovni pozice v podniku (v %)
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Vysledky:

V podniku je 87,7 % ftadovych pracovnikii. Ve stfednim managementu se

pohybuje 9,2 % a ve vrcholném 3,1 % zaméstnanct.

Diskuse:

Z celkového poctu zamé&stnancl pracuje témet 90 % v fadovych pozicich. Jen 2
osoby pracuji ve vrcholném managementu a to samotny majitel a jeho syn. Podle
strategie a velikosti podniku ptfevaZzuje potfeba fadovych pracovnikl a to v nastrojaiské

dilng nebo v lisovné pro muze a v balicich a Sicich dilnach pro Zeny.
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Otazka cCislo 5. Jaké je vase dokoncené vzdélani?

Tabulka 5 - Zaméstnanci dle dokonéeného vzdélani

pocet %
SOU bez maturity |42 64,6
SOU s maturitou 21 32,3
VS 2 31

65 100

Graf 5 - Zaméstnanci dle dokonc¢eného vzdélani (v %)
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Vysledky:
V podniku je zaméstnana vétSina pracovniki, ktefi maji sttedni odborné vzdélani
bez maturity a to 64,6 %. SOU s maturitou dosahlo 32,3 % pracovnikt. Vysokoskolsky

vzdélanych zaméstnanct je 3,1 %.

Diskuse:

Zvyzkumu vyplyva, Ze 2/3 zaméstnancl v podniku pracuji se strednim
odbornym vzdé€lanim. Tento vysledek se odviji od charakteru prace, kterd nevyzaduje
vy$s$i vzdélani. Prevladd zde manudlni prace, proto pracovnikil s vysokoskolskym
vzdélanim je tak malé mnozstvi 3,1 %. Vysokoskolsky vzdélan je jen majitel podniku a
zaméstnanec ve stfednim managementu. Stfedni vzdélanim se muze prokazat 1/3

pracovnikd.
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Otazka Cislo 6. Organizace se podle Vas orientuje

Tabulka 6 - Orientace podniku

pocet %
Zije minulosti, dosazenymi uspéchy 0 0
soustiedi se na pfitomnost 28 43
orientuje se na budoucnost 37 57

65 100

Graf 6 - Orientace podniku (v %)
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Vysledky:

Vétsina zaméstnanct, 57 % si mysli, ze podnik se orientuje na dlouhodobost.
DalSich 43 % si mysli, Ze se soustfedi na pfitomnost a nikdo v podniku si nemysli, Ze

Zije z minulosti.

Diskuse:

V podniku neni zadny zaméstnanec, ktery by myslel, ze podnik zije jen
Z minulosti. Naopak vétSina si mysli, ze podnik mysli na budoucnost a snazi se vyuzivat
jakékoliv pracovni pfileZitosti a vylepSovat si svoje firemni jméno na trhu. Soucasnost
vsak také neni opomijena. Jakakoliv kvalitné odvedena zakazka a nasledna spokojenost
zakaznika pfinasi nejen finanéni odménu, ale také budouci nabidky, které jsou v obdobi

krize velmi dulezité.
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Otazka ¢islo 7. Odkud znate dlouhodobé cile vaseho podniku?
Tabulka 7 - Dlouhodobé cile podniku

pocet %
od vedoucich pracovniki |40 61,5
od spolupracovniku 6 9,2
z jinych zdrojli 4 6,3
cile neznam 15 23
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Graf 7 - Dlouhodobé cile podniku (v %)
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Vysledky:

V podniku pracuje 61 % zaméstnanci, ktefi jsou seznameni s budoucimi cili
a zaméry a to ptimo od vedoucich pracovnikil. Déale vyplyva, ze 9,2 % zaméstnancii se
s cili seznamuje komunikaci se svymi spolupracovniky a 6,3 % uvadi jiné zdroje.

Naopak 23 % uvedlo, ze s cili podniku nejsou sezndmeni.

Diskuse:

V podniku pievazuji vice jak 3/4 zaméstnancl, ktefi jsou sezndmeni
s budoucimicili a zaméry a to od svych vedoucich pracovnikd, od svych
spolupracovniki nebo z jinych zdroju. Naopak 23 % uvedlo, Ze s cili, nejsou, seznameni
coz jisté¢ vypovida o chybné komunikaci a vede k $patné atmosféie v podniku. Tito
zam&stnanci maji pocit, ze nejsou soucasti firmy a mize se to projevit

v kvalité odvedené prace.
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Otazka Cislo 8. Mate piredstavu o tom, v ¢em je Vase Cinnost diileZita pro podnik?

Tabulka 8 - Dudlezitost ¢innosti pro podnik

pocet %

ano, jsem informovan (a) o tom, jaké 39 60
¢innosti navazuji
ano, jsem informovan (a) o ¢innostech ve 17 26,2
vétsiné utvard
vysledek pfedam dal, aniz bych védél (a) o 9 13,8
navazujici ¢innosti

65 100

Graf 8 - Dulezitost ¢innosti pro podnik (v %)
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Vysledky:

Z dotazanych ma 60 % jasnou predstavu 0 diilezitosti a navaznosti své prace na
dalsi Cinnosti. Dale vyplyva, ze 26,2 % pracovniki je informovano o ¢innostech ve

veétsing utvart. Zato zaméstnanci z 13,8 % nemaji pfedstavu o navaznosti v podniku.

Diskuse:

Vice jak 4/5 dotazovanych maji pfedstavu a jsou informovani, kam sméfuji
vysledky jejich prace. To je dilezitd zprava pro samotny podnik v tom, Ze jejich
zaméstnanci se snazi odvadét kvalitni praci a téz o ni premysSli. To jist¢ mluvi
0 pracovni zodpovédnosti zaméstnancti, ktefi se zajimaji také o jiné pracovni Useky
a ¢innosti v podniku a tim se zvySuje motivace a kvalita odvedené prace. Zbytek 13,8 %

zameéstnancl nevi, CO se stane s vysledky jejich prace.
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Otazka ¢islo 9. Nové napady a myslenky jsou

Tabulka 9 - Prijimani novinek v podniku

pocet %
ocenovany a podporovany 49 75,4
jsou pfijaty, ale nepracuje se s nimi 7 10,8
nejsou oéekavany 9 13,8
65 100

Graf 9 - Prijimani novinek v podniku (v %)
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Vysledky:

Vétsina (75,4 %) zaméstnancli mé pocit, ze nové napady a mysSlenky maji
v podniku svoji hodnotu a cenu. Uré¢ité mnozstvi, 10,8 %, =zastava nazor, ze napady
jsou prijaty, ale dale se jiz s nimi nepracuje. Podle 13,8 % pracovniki nejsou nové

myslenky ocekdvany.

Diskuse:

V podniku 3/4 zaméstnanct odpovidaji, ze jejich napady a nové myslenky jsou
nebo mohou byt piijaty k prospéchu podniku. Podnik se vydavd spravnou cestou
podpory a motivace svych pracovnikil a tim jenom muze ziskdvat a vyuzit své lidské
zdroje k prosperit¢ podniku. Piicemz 13,8 % pracovniki si neustale mysli, ze nové

napady od nich nejsou ocekavany a oni jenom musi odvadét pozadovany vykon.
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Otazka Cislo 10. Myslite, Ze ocenéni prace a postup kariéry zavisi

Tabulka 10 - Ocenéni prace

pocet %
na tom co skute¢né umite 32 49,2
na tom jaky dojem udélate na nadfizeného 5 7,7
na tom jak prosperuje podnik 25 38,4
jiné kritéria, kterd Vam nejsou znama 3 4,7
65 100

Graf 10 - Ocenéni prace (v %)
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Vysledky:

Nézor 49,2 % zaméstnancl je, Ze nejvice zalezi na tom, co skute€né umite
a vykonate. 38,4 % dotazanych si mysli, ze postup kariéry zavisi na prosperité podniku.

ey ee

kritéria.

Diskuse:

Z Setteni vyplyva, Ze podnik ma v necelé poloviné zaméstnancii zdravé jadro,
které véfi, Ze ocenéni a postup v kariéfe zavisi predev§im na dobfe odvedené praci
a proto je v podniku dobra produktivita prace. Prosperité¢ podniku piiklada dulezitost
38,4 % dotazanych. Zde je naopak nebezpeci, Ze zaméstnanec se nezaméii na svij
vykon a produktivita v podniku klesa. Naproti tomu 7,7 % zaméstnanct si stale mysli,

ze dobry dojem na nadtizeného jim pfinese lepsi pozici.
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Otazka ¢islo 11. Obavate se zaniku podniku?

Tabulka 11 - Obavy zaméstnanc( ze zaniku podniku

pocet %
ano, obavam se, ze k tomu dojde 0 0
nemyslim, Ze by podnik zanikl 54 83
neobavam se ni¢eho 11 17
65 100

Graf 11 - Obavy zaméstnancti ze zaniku podniku (v %)
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Vysledky:

Z vysledku vyplyva, ze 83 % zaméstnancii nemé obavy o zanik podniku a 17 %

se neobava ni¢eho a zaniku se neobava nikdo.

Diskuse:

Z setfeni vyplyva, ze 83 % dotazovanych nemda obavy ze zaniku spole¢nosti
atim 1 ztraty svého pracovniho mista. Samoziejmé tato jistota se odrazi také do
psychiky pracovnikii a do kvality odvedené prace. Nikdo z dotazovanych neuvedl tu
moznost, Ze by mohlo dojit k zaniku podniku a tim k ztrat¢ pracovniho mista. Tato

a4

jistota plyne z mnozstvi prace, ktera se odrazi také v pracovnich vikendech.
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Otazka ¢islo 12. Existuji ve spole¢nosti dohady a famy?

Tabulka 12 - Existence dohad a fam v podniku

pocet %
ano, mezi zameéstnanci 49 75,4
ano, mezi zaméstnanci a vedenim 1 1,6
ne 15 23
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Graf 12 - Existence dohad a fam v podniku (v %)
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Vysledky:
Vice nez 75 % dotazanych pracovnikii uvadi, Ze v podniku koluji dohady a famy

a to pfevazné mezi zaméstnanci. Jen 23 % zaméstnancl tento nazor nesdili.

Diskuse:

Z Setfeni je ziejmé, ze v podniku vétsinové prevazuji a koluji famy a dohady
mezi zaméstnanci, jez maji negativni dopad a mohou ptinaset nepiatelstvi a rozbroje v
kolektivu a tim 1 nasledné sniZeni kvality a produktivity prace. Po bliZz§im pfezkoumani
a seznameni se s atmosférou v podniku ale musim pfipustit, ze dohady a famy maji
spiSe neutralni vliv na vyrobu. Jak jsem jiz podotkl dtive, podnik ma sidlo v malém
méste, kde k sobé maji lidé blize, a tento zvyk, se piesouva. Jedno je jisté: tento ne§var
ale neni pro podnik Upln€ pozitivni. Malé procento 1,6 % uvedlo kolovani fam mezi

zaméstnanci a vedenim. Naopak 23 % se s timto neSvarem v podniku nesetkalo.

41



Otazka Cislo 13. Své nazory na pracovni problémy

Tabulka 13 - Vyjadreni viastniho nazoru

pocet %
mohu sdélovat 38 58,5
musim sdélovat opatrné 20 30,8
nemohu sdélovat, obava z postihu 7 10,7
65 100

Graf 13 - Problemy v komunikaci (v %)
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Vysledky:

Vice nez polovina dotazanych (58,5 %) uvedla, Ze své nazory muize sdélovat
oteviené. S jistou opatrnosti sdéluje své nazory 30,8 % a 10,7 % si mysli, ze jejich

nazor neni vitan a maji obavu z postihu.

Diskuse:

V podniku se nadpolovi¢ni vétsina domniva, ze muze svobodné vyjadiit svij
nazor, aniZ by to mélo na jednotlivce néjaky negativni dopad. To ukazuje podnik
v dobrém svétle a respektu ke svym zaméstnancim. V podniku, ale v kone¢ném
vysledku rozhoduje vedeni a vlastnik podniku. Naopak 30,8 % dotdzanych je schopno
fict svlij nazor, ale snazi se jej predkladat vedeni diplomatickou cestou. Necelych 11 %
ma jisté obavy z mozného postihu pii vyjadieni svého nazoru, ale to mize byt také

jejich charakterovymi vlastnostmi.
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Otazka Cislo 14. Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci v podniku?

Tabulka 14 - Problémy v komunikaci

pocet %
s vedenim firmy 1 1,6
mezi nadfizenymi a podfizenymi 15 23,1
mezi spolupracovniky 14 21,5
mezi oddélenimi v podniku 35 53,8
65 100

Graf 14 - Problémy v komunikaci (v %)
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Vysledky:

Respondenti z 53,8 % vidi a pocituji problémy mezi jednotlivymi oddélenimi
a 23,1 % mezi nadiizenymi a podfizenymi. Na problémech mezi spolupracovniky se

shodlo 21,5 % dotazanych a 1,6 % uvadi s problémy vedenim firmy.

Diskuse:

Nejvétsi problémy v komunikaci v podniku pocituje 53,8 % dotazanych mezi
jednotlivymi oddélenimi. Tito respondenti si mysli, ze mezi oddélenimi mize dochazet
k prostojim kvuli chybujici navaznosti a klesa tim produktivita prace. Dalsi pracovnici
pocit’uji problémy v komunikaci mezi spolupracovniky. To mize byt i konkuren¢nim
prostfedim, kdy jedna sména soutéZi s druhou, kdo vyrobi vice vyrobkl a tim vznikaji
tteci plochy ve vzdjemnych vztazich. Ke konfliktim dochazi i mezi nadiizenymi
a podiizenymi, ale to vyplyva piimo z daného vztahu. Ke konfliktim s vedenim firmy
dochazi malokdy, protoZze vedeni nechava vyrobu a disciplinu na pracovisti tomu

uréenym vedoucim.
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Otazka ¢islo 15. Komunikace mezi Vami a vasim nadFizenym je

Tabulka 15 - Komunikace s nadfizenym

pocet %
komunikace na neformalni urovni 36 55,4
komunikace je brana jako nutné zlo 2 3,1
komunikace je pouze formalni 27 41,5
65 100

Graf 15 - Komunikace s nadfizenym (v%)
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Vysledky:

Vice nez polovina zaméstnanci (55,4 %) komunikuje s nadfizenym na
neformalni Grovni. Jen 3,1 % dotazanych komunikaci bere jako nutné zlo. Pro 41,5 % je

komunikace formalni.

Diskuse:

V podniku pifevazuje neformalni komunikace. Lze predpokladat, Ze to opét
souvisi s faktem, Ze se jedna o malé mésto. V zacatcich se v podniku pfili§ nehledélo na
komunikaci apanovala zde pfedev§im rodinna atmosféra, tradici se stala proto
neformalni komunikace. V soucasnosti nové pfichozi zaméstnanci komunikuji se svymi
nadiizenimi pouze formaln¢. Relativné malé procento respondenti uvedlo, Zze
komunikaci se svym nadfizenym berou jako nutné zlo, ale to je pravdépodobné déno

rozdilnosti povah.
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Otazka cislo 16. Vas nadrizeny

Tabulka 16 - Komunikace s nadfizenym

pocet %
pravidelné se s Vami radi a chce znat 41 63
Vas$ nazor na danou véc
nazor ostatnich bere v Uvahu zfidka 17 26,2
nazorim ostatnich nepfiklada dulezitost 7 10,8
65 100

Graf 16 - Pfistup nadfizeného k Vam (v %)
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Vysledky:

Celych 63 % respondentli vypovida, Ze se snimi jejich nadfizeny radi
o dualezitych vécech. Z 26,2 % si mysli, Ze vedouci nazor ostatnich moc nebere na zietel

a zbyvajicich 10,8 % maji za to, Ze nazoru ostatnich neptiklada dalezitost.

Diskuse:

Necelé 2/3 zaméstnanci se pravidelné se svym nadfizenym radi. V nastrojarské
diln¢ kazdy patek nadfizeny oznamuje, pracovni vysledky za uplynuly tyden a jaka
bude pracovni napln do pfistich tydnt. Zbylych 26,2 % a 10,8 % si naopak mysli, ze
jejich nadfizeny nerespektuje vibec, anebo malokdy, cizi ndzor. Samoziejme nejvetsi
odpovédnost daného Useku ma samotny nadfizeny a na ném zéalezi, aby vSe

zorganizoval ku prospéchu podniku.
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Otazka ¢islo 17. Jaky mate vztah se svymi spolupracovniky?

Tabulka 17 - Vztah mezi spolupracovniky

pocet %
pratelsky 54 83
pracovni 10 154
Ihostejny 1 1,6
65 100

Graf 17 - Vztah mezi spolupracovniky (v %)
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Vysledky:
V podniku jsou pfevazné udrzovany pratelské vztahy a to v 83 %. Pracovni

vztah udava 15,4 % dotazanych. Zbytek (1,6 %) uvadi lhostejnost ve vztazich.

Diskuse:

V podniku prevlada pratelska atmosféra a kolektivni tymovost, jak pfimo na
pracovisti, tak 1 mimo n¢j. Pracovnici se schazeji 1 mimo pracovni dobu at’ uz pii
riznych oslavach anebo pfi sportovnich klanich. Tento zpiisob udrzovéani a utuzovani

vztahli ma samoziejmé pro podnik pozitivni vysledky. Jinak pracovni formalni pomér

------

46



Otazka cislo 18. Mate zajem o osobni problémy svych spolupracovnikii?

Tabulka 18 - Zajem o své spolupracovniky

pocet %
ano, snazim se o pfimou pomoc 18 27,7
ano, ale na pfimou pomoc nemam ¢as 9 13,8
ne, osobni problémy jsou soukroma véc 38 58,5
65 100

Graf 18 - Zajem o sveé spolupracovniky (v %)
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Vysledky:

Dle 58,5 % dotazanych uvadi, Ze osobni problémy jsou soukroma véc. Snahu
0 ptfimou pomoc uvadi 27,7 % naopak, 13,8 % respondentli nema na pfimou pomoc

cas.

Diskuse:

V tomto vysledku vyplyva jisty rozpor S pifedchozi otdzkou, v niz vétSina
respondentti uvedla pratelské vztahy se svymi spolupracovniky, ale v této otazce
vychazi najevo, Ze problémy spolupracovnikl jsou pokladany za soukromou véc, Ze ne
kazdy je ochoten pomoci, kdyZ je potfeba. Jinak 27,7 % zaméstnancl je ochotnych

pomoci svym spolupracovnikiim. Zbylych 13,8 % by raddo pomohlo, ale nemaji Cas.
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Otazka Cislo 19: Jaky zaujiméate postoj pri konfliktu?

Tabulka 19 - Postoj pri konfliktu

pocet %
snaha o smir za kazdou cenu 6 9,2
snaha o smir, ale nikoli za kazdou cenu 56 86,2
pfistoupim na smir za predpokladu, kdyz 3 4,6
druha strana to sama navrhne
65 100

Graf 19 - Postoj pri konfliktu (v %)
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Vysledky:

VétSina dotazanych se konflikty snazi feSit smirem. Z nich 86,2 % se snazi
0 smir, ale nikoli za kazdou cenu. DalSi zaméstnanci, a to 9,2 %, se snazi o smir za
kazdou cenu. Jen 4,6 % pracovnikl pfistoupi na smir za predpokladu, kdyZ ho druha

strana sama navrhne.

Diskuse:

V podniku se vétSina zaméstnancl snazi hadky a rozepte vyfesit smirem, to je
jisté pro podnik pozitivni zprava. Néktefi zaméstnanci (9,2%) uvedli, Ze se snazi o smir
za kazdou cenu, z toho vyplyva, Ze uptednostiiuji nekonfliktnost, maji pro podnik dobré

vlastnosti a jdou ptikladem. Cim vé&tsi pocet lidi v kolektivu, tim vétsi pravdépodobnost,

ze se, konfliktnost stava castéjsim jevem.
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Otazka Cislo 20. Jaka si myslite, Ze je atmosféra v podniku?

Tabulka 20 - Atmosféra v podniku

pocCet %
tvarci 12 18,5
konkurenéni 10 15,4
tymova 42 64,6
pasivni 1 1,5
65 100

Graf 20 - Atmosféra v podniku (v%)
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Vysledky:

V podniku pievlada podle vyzkumu tymova atmosféra a to v 64,6 %. Naopak

18,5 % respondentii uvedlo tvirci a 15,4 % konkurenéni. Pasivni uvadi 1,5 %.

Diskuse:

Z odpoveédi vyplyva, ze vétSina z nich chape dilezitost podnikové atmosféry.
Dana pracovni ¢innost v podniku je ale zalozena na spolupraci, protoze ¢innosti na sebe
navazuji a bez toho by se podnik dostal do potiZi. Proto pfevladd tymova atmosféra.
Konkuren¢ni atmosféru uvedlo 15,4 % dotazanych. To jsou pievazné zaméstnanci
pracujici na sménach, kteti mezi sebou soupefi, kdo toho vyrobi vice. Tviir¢i atmosféra
prevlada v nastrojaiské dilné a ve vyvoji, kde zaméstnanci vyrabéji a vymysleji nové

stroje.
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Otazka ¢islo 21. Rad pracujete?

Tabulka 21 - Zpusob prace zaméstnancu

pocet %
samostatné 41 63
ve dvojici 11 17
ve skupiné 13 20
pod pfimym vedenim 0 0
nadfizeného
65 100

Graf 21 - Zpusob prace zaméstnanct (v%).
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Vysledky:

Nejvice respondentl preferuje pracovat samostatné a to 63 %, 20 % uvedlo praci
ve skupiné a zbylych 17 % praci ve dvojici. Nikdo z dotazanych neuvedl praci pod

piimym vedenim.

Diskuse:

V odpovédich nikdo z dotazanych neuvedl praci pod pfimym vedenim svého
nadfizeného. Nejvice pracovnici preferuji samostatnou praci a to téméft 2/3. Miize to byt
dano tim, Ze si chtéji nést samostatné odpovédnost za svoji odvedenou praci, aniz by se
pozdéji museli dohadovat se svymi spolupracovniky. Ve skupiné nebo ve dvojicich,
neboli tymove, rado pracuje vice jak 1/3 dotazanych. Zde bychom jist¢ nasli

zamé&stnance, ktefi vykonavaji praci na lisech a jinych obsluznych strojich, jez jsou

podminény typem prace a pracovnim zafizenim.
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Otazka Cislo 22. Jaky zaujimate postoj ke svym zadanym ukolum?

Tabulka 22 - PInéni ukol(i zaméstnancti

pocet %
plnim je bez problému a ihned 20 30,8
pinim je dikladné a svédomité 30 46,2
plnim je 14 21,5
mam obavy z neuspéchu 1 15
65 100

Graf 22 - Plnéni ukoli zaméstnanct (v%).
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Vysledky:

Z Setieni vyplyva, ze 46,2 % plni své tkoly dikladné a svédomité, 30,8 % je plni
yplyv y J

bez problémil a ithned a 21,5 % své tkoly plni. Strach a obavy z netispéchu uvadi 1,5 %.

Diskuse:

V podniku vétSina pracovnikii zadané tkoly plni, 46,2 % dlikladné a svédomite.
To je pro podnik obrovska vyhoda, ale také samoziejmé zaleZi na naplni prace, napf.
V nastrojaiské diln€ je nezbytné, aby pracovnici pracovali s velikou pifesnosti, protoze
na tom zalezi vysledny produkt (napf. vyrobeny stroj). Zbyvajici pracovnici své zadané
ukoly plni bez problému a ihned. Jeden pracovnik uvedl, Ze mé obavy z neuspéchu, ale
to se nejspiS tyka jeho psychologickych dispozic, protoze podnik ve vétSiné ptipadi

nepostihuje a nevyzaduje penézni postih za chyby svych zaméstnanci.
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Otazka ¢islo 23. Pracovnim povinnostem se vénujete?

Tabulka 23 - Prace zaméstnanct mimo pracovni dobu

pocet %
pouze v pracovni dobé 22 33,8
v pracovni dobé, nékdy prescas 40 61,5
v pracovni dobé, pravidelné prescas 3 4,7
65 100

Graf 23 - Prace zaméstnanct mimo pracovni dobu (v %)
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Vysledky:

Praci se vénuje, pfevazné v pracovni dob¢, nékdy piescas, 61,5 % dotazovanych
zaméstnancl, naopak 33,8 % se vénuje své praci jen Vv pracovni dobé. V pracovni dobé

a pravideln¢ ptescas pracuje 4,7 % zaméstnanc.

Diskuse:

V podniku vétSina dotazovanych respondenti uvedla, Ze se své praci vénuje
pievazné v pracovni dobé a nékdy piescas. To je samoziejmé dano poctem a velikosti
zakazek. Podnik se zabyva vyrobou malifskych vale¢kd, a proto je nejvice prace
pfedevSim na jafe a v 1ét¢ v dobé sezony. Tomu se musi pfizpisobit i zaméstnanci,
proto n¢kdy pracuji i 0 vikendech nebo piescas. Pouze v pracovni dobé& pracuje 33,8 %
pracovnikil. To jsou pfevazné zaméstnanci v nastrojaiské dilné nebo v administrativé.

JOA)

Pravidelné piescas pracuje 4,7 %, to se tyka predevSim opravarii stroju.
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Otazka Cislo 24. Produktivita prace v podniku podle Vs je

Tabulka 24 - Produktivita prace zaméstnancu

pocet %
vysoka 41 63
stfedni 23 35,5
nizka 1 15
65 100

Graf 24 - Produktivita prace zaméstnanct (v %).
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Vysledky:
Zaméstnanci si z 63 % mysli, Ze produktivita je na vysoké trovni. Naproti tomu
35,5 % ma pocit stfedni produktivity. Malé procento (1,5 %) poklada produktivitu za

nizkou.

Diskuse:

V podniku se vétSina zaméstnancii domniva, Ze produktivita prace je na vysoké
urovni. Po rozhovorech s vedenim a z pozorovani usuzuji, ze produktivita je na vysokeé
urovni a zaméstnanci pracuji na maximum svych mozZnosti. Produktivita se neustale
zvySuje vyrobou novych strojii v mistni nastrojaiské diln€¢ a kazdy rok se vyrabi vice
a vice malifskych valeckl, které sméfuji do Evropy, Jizni Ameriky nebo Japonska.
Malé procento pokryva tuzemsko. Pocit stfedni produktivity ma 35,5 % zaméstnanct.

Nizkou produktivitu uvadi jen jeden z dotazanych.
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Otazka ¢islo 25. Myslite, Ze Jste loajalni viici podniku?

Tabulka 25 - Loajalita zaméstnanci

pocet %
ano, velmi 31 47,7
priimérné jako vétsina 34 52,3
ne, nejsem 0 0
65 100

Graf 25 - Loajalita zaméstnanct (v%)

60

50 -

40

O ano, velmi

%

30 B primérné jako vétSina

20 O ne, nejsem

10

0

podnik

Vysledky:
V podniku je 52,3 % zaméstnanct prumérné loajalnich naproti tomu 47,7 %,

ktefi jsou velmi loajélni.

Diskuse:

Z Setteni vyplyva, Ze v podniku jsou vSichni loajalni, ale kazdy v jiné mife.
Neloajalni neni vaci podniku nikdo, to je pro podnik pozitivni. Velmi loajalnich
zamé&stnancu je 47,7 %. To jsou pfevazné zaméstnanci, ktefi pracuji v podniku od
prvopocatku a ktefi stali u zrodu tspésné firmy. Citi se jeji soucasti a identifikuji se
S podnikovymi cili. Primérnou loajalitu uvadi 52,3 % zaméstnancti, ktefi pfichazeli

pozdé¢ji a zalezi na nich, jestli naleznou k podniku vys$si miru loajality.
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Otazka Cislo 26. Na svoje zaméstnani v podniku jsem

Tabulka 26 - Zaméstnanci dle hrdosti na své zaméstnani

pocet %
hrdy (a) a jsem rad (a) kde pracuiji 38 58,5
0 svém zameéstnani se nikde nezmiriuji 14 21,5
je mi to jedno 13 20
65 100

Graf 26 - Zaméstnanci dle hrdosti na své zaméstnani (V%)
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Vysledky:

VétsSina zaméstnancu (58,5 %) je hrda na svoje zaméstnani, 21,5 % se o svém

zaméstnani nikde nezminuje a 20 % uvadi, Ze je jim to jedno.

Diskuse:

Z vySetieni vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou nadpolovicné hrdi na svoje
zaméstnani. Podnik mutze jeding€ t&Sit, ze si pracovnici vazi svého mista. 21,5 %
respondentt uvadi, Zze o svém zaméstnani nikde nemluvi. To miize, vypovidat o tom, ze
svoje zaméstnani berou jen jako nastroj obzivy a je jim jedno, pro koho nebo co délaji.

To samé plati i pro 20 % respondentii, kterym to je jedno.
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Otazka cislo 27. Z jakého diivodu ziistavate v podniku.

Tabulka 27 - Duavod setrvani v podniku

pocet %
dobré platové podminky 32 49,2
zajimava prace 15 23
moznost profesniho rustu 2 3,1
nedostatek jinych pracovnich pfilezitosti 16 247
65 100

Graf 27 - Davod setrvani v podniku (v%)
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Vysledky:

Zaméstnanci ze 49,2 % uvadéji dobré platové podminky jako diivod setrvani
v podniku, 23 % uvadi zajimavou praci a 3,1 % moznost profesniho ristu. Naopak
24,7 % zaméstnanci uvadi jako divod setrvani nedostatek jinych pracovnich

piileZitosti.

Diskuse:

Nejvice z dotazovanych jako duvod setrvani v podniku uvadi dobré platové
podminky. To znaci, ze si podnik dokaze své zamé&stnance udrzet, aby neodchazeli ke
konkurenci. Zajimavost prace uvedlo 23 %, z dotazanych. Zde jsou pravdépodobné
zaméstnanci pracujici v nastrojaiské dilné a ve vyvojové, v nichZ je napli prace kazdy
den jina a feSi se neustale jiné problémy a ptekazky technického charakteru. Na rozdil
od vyroben, kde je napli prace monotonii. Dale 24,7 % uvadi jako dtvod setrvani
nedostatek jinych pracovnich pfilezitosti, protoze firma sidli v malém mésté. Lidé radgji

zUstavaji v misté, nez aby dojizdéli do vétSich mést.
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Otazka Cislo 28. Jste spokojeni s praci, kterou vykonavate?

Tabulka 28 - Zaméstnanci dle spokojenosti

pocet %
ano 41 63
spiSe ano 23 35,5
spise ne 1 15
ne 0 0
65 100

Graf 28 - Zaméstnanci dle spokojenosti (v%)
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Vysledky:
63 % zaméstnancti je spokojeno a 35,5 % spiSe spokojeno. Zbylych 1,5 % je

spiSe nespokojeno.

Diskuse:

V podniku jsou témét vSichni respondenti spokojeni uplné nebo spiSe ano.
Z ptedchozi otazky vyplynulo, Zze 24,7 % zaméstnanc v podniku zidstava z divodu
nedostatku jinych pracovnich pfilezitosti. Ptfesto z Setfeni vyplyva, Ze ve svém

zaméstnani jsou spokojeni a neuvazuji o zméné zaméstnani.
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Otazka 29. Jaky zpiisob relaxace preferujete?

Tabulka 29 - Relaxace zaméstnancti

pocet %
péstovani svych koni¢ku 19 29,2
setkavani se s prateli 7 10,8
vénovani se rodiné 39 60
65 100

Graf 29 - Relaxace zaméstnanct (v%)
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Vysledky:

Nadpoloviéni vétsina (60 %) uvedla, ze se ve svém volném ¢ase vénuje roding.
Své zaliby preferuje 29,2 % zaméstnanct a 10,8 % se rado setkava s prateli a chodi do

spolecnosti.

Diskuse:

V podniku vice nez polovina zaméstnancti upiednostituje traveni svého volného
Casu s rodinou pied svymi koni¢ky. To je pfevazné dano vékovou strukturou
zaméstnancl podniku, kteti maji rodiny nebo je zakladaji. Vlastnim zalibam dava
prednost 29,2 % zaméstnancl. Samoziejmé, kdyby byla vékova skladba podniku jina,
promitlo by se to zpétné do vysledkl. Sebevzdélavani zaméstnancti zde nebylo

uvedeno, protoze podnik jej nepreferuje, ale také nezakazuje.
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Otazka Cislo 30. Myslite, Ze VaSe mzda odpovida

Tabulka 30 - Zaméstnanci dle vySe mzdy

pocet %
odpovida Vasim vykonim 50 77
odpovida Vasim vykon(im, ale chtéli byste 1 1,5
podavat vy$si vykon za vy3Si mzdu
mzda je nizsi nez Vas vykon 14 21,5
65 100

Graf 30 - Zaméstnanci dle vy$e mzdy (v%)
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Vysledky:

Nadpolovi¢ni vétsina 77 % je se svoji mzdou spokojena oproti 21,5 %, ktefi jsou
se svoji mzdou nespokojeni. Jenom 1,5 % si mysli, Ze jejich mzda odpovidd vykonim,

ale chtéli by podéavat vyssi vykon za vyssi mzdu.

Diskuse:

Podle grafu vidime, Ze vice jak 3/4 zaméstnancii jsou, plné spokojeny se svoji
mzdou coz také podporuje otazku ¢islo 27, kdy 49,2 % zaméstnanct zistava v podniku
kvili platovym podminkam. Naproti tomu 21,5 % zaméstnanct se zda jejich mzda nizsi
nez jejich vykon. Platové podminky v regionu jsou, ale oproti jinym regiontim celkové

nizsi.
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5 Diskuse

Diskuse k jednotlivym otazkam byla zhodnocena a analyzovana v kapitole ¢islo
Ctyfi. Tato kapitola je vénovana diskusi k celkové analyze podniku v souvislosti

s podnikovou kulturou.

Jak z dotazniki vyplynulo, znalost dlouhodobych cild a zamért, ptijimaji
zamé&stnanci od vedoucich pracovniki. Stale se ale v podniku najdou zaméstnanci, ktefi
cile firmy neznaji a to je, samozifejm¢, negativnim jevem, jenz se muze projevit ve
vyrobé&. Podle respondentt je podnik zaméfen na budoucnost. Zaméstnanci tim ve svych
odpovédich davaji najevo, Ze podnik nestoji na misté¢ a neustidle se vyviji. Naopak
neceld polovina dotazanych na otdzku orientace podniku uvedla zaméteni na pfitomnost
S tim, Ze organizace se snazi ovlivnit pfitomnost a tim i vylepSovat svoji dlouhodobost
vV budoucnu. Na dané otazky dilezitosti prace jednotlivce vétSina dotdzanych uvedla, ze
ma predstavu o dalsi posloupnosti, kam vyrobek od nich sméfuje k dal§im nésledujicim
operacim. To mluvi o jistém ptfehledu a angazovanosti kolektivu. Ur¢ité procento
(13,8 %) uvedlo, ze vysledek své prace pieda dal a uz se nezajima o dalsi operace, to
jisté neni dobré napi. v nastrojaiské dilné. Nové napady a inovace v podniku jsou
ocenovany a podporovany. Pro zamé&stnance to pfedstavuje jistou moZnost pfi vytvoreni
dobrého jména spole€nosti a podnik tim ziskdva nové impulsy a jasnou informaci
0 tom, Ze zaméstnava schopné a premyslivé lidi. Dobrou zpravou je také zjiSténi od
zaméstnancl, ze povySeni a ocenéni zavisi na dobfe odvedené praci a ne na tom, jaky
udé€laji dojem na svého nadfizeného. Tento zpiisob mysleni je pro firmu jisté potéSujici
a produktivita a kvalita vyroby tim jenom ziskdva. Negativnim zjiSténim je
nedostacujici komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi. Lepsi komunikace by jisté
urychlila procesy mezi jednotlivymi oddélenimi a tim by vzrostla produktivita a doslo
by k odstranéni prostoju.. Negativnim jevem jsou také dohady a famy mezi zaméstnanci.
Obsah dohadd se tyka piedevsim pracovniho prostiedi a vnitini konkurence, napf.
rivalita mezi jednotlivymi sménami na balicich dilnach.

Podle respondentii zaméstnanci daveiuji vedeni spolecnosti. VEtSina si viibec

nedokaze ptedstavit, ze by podnik mohl zaniknout nebo ptestal prosperovat. Spole¢nost
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se chova demokraticky a nazory jednotlived mohou byt svobodné vyiceny, jak jsou
0 tom presvédceny témeért 2/3 dotazanych. Naopak 30 % zaméstnanci sdéluje své nazory
svelkou opatrnosti a obavami. To mize vSak byt, také zapii¢inéno
a zpusobeno charakterovymi vlastnostmi jedincti, protoze postihy za vyjadieni ndzora
nejsou v podniku praktikovany. Podnik plsobi v malém mésté, lidé zde maji k sobé
blize a znaji se mezi sebou mnoho let, proto pfevladd neformalni Groven komunikace
I S nadfizenymi ve firmé. Tim, jak se v podniku zvySoval pocet novych zaméstnancu
Z okolnich mést, také pomalu rostla i formalni uroveni komunikace. Z Setfeni vyplyva,
ze nadfizeni komunikuji se svymi podfizenymi a pfijimaji jejich nazory, které mohou
vytesit nejeden dilezity problém. V pracovnich prostorach se konaji porady, pfi nichz
nadfizeny sd€luje plany na pfisti tydny. Dobra komunikace je jisté alfou a omegou
prosperujiciho podniku. Vztahy mezi zaméstnanci jsou ve vétsi mife na pratelské bazi.
Je to dano také vzajemnymi dlouhodobymi kontakty vétSiny spolupracovnikt. V dalsi
otazce vsak respondenti lehce vyvraceji davérné vztahy mezi sebou. VétSina na dotaz,
zda se zajimaji o své spolupracovniky a jsou schopni jim pomoci, odpovida, Ze osobni
problémy jsou soukroma véc. Pti konfliktu se vétSina dotdzanych snazi o smir, ale ne za
kazdou cenu. Podle respondenti a podle mého pozorovani v podniku pievazuje
atmosféra tymova (kolektivni), to je dano pifedevSim ndvaznosti vyroby. Kdyby
navaznost piestala fungovat, podnik by se mohl dostat do problémd. Tviréi atmosféru
uvedli zaméstnanci pievdzné z nastrojarské a vyvojové dilny, kde se fesi problémy
technického razu. VéEtSina zameéstnancti uvedla, Ze nejradéji pracuje samostatné, protoZe
jsou si jisti, ze pfi dobfe odvedené praci se nedostanou do sporu se svymi nadiizenimi
nebo s jinymi spolupracovniky.

Také z Setfeni vyplyva, Ze 2/3 zaméstnanci pfistupuji K zadanym ukolim
dikladné a svédomité. To vedeni spolecnosti kvituje s nadSenim. Zaméstnanci musi
béhem jarni a letni sezony, béhem nichZ je mnoho zakdzek, pracovat i piescas.
Produktivita je podle dotazovanych na vysoké urovni. Na otazku, pro¢ pracuji v daném
podniku, neceld polovina dotazanych odpovédéla, Ze jednim z divodi jsou dobré
platové podminky, 20 % uvedlo nedostatek jinych pracovnich mist. Loajalita k podniku
je primérna. Necelé 2/3 dotazanych zaméstnanct jsou hrdé na to, Ze pracuji v daném

podniku. Na otazku spokojenosti v podniku vétSina pracovnikli uvedla velkou
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spokojenost. JelikoZ nejvétsi zastoupeni ma veék mezi 30 — 50 lety, je nejlepsi zpisob
relaxace pro zaméstnance vénovani se rodiné. Podle odpovédi si az 80 % zaméstnanct
mysli, ze mzda odpovidd pfedvedenym vykonim. Pro 1/5 je mzda nizkd, ale

Z nedostatku pracovnich mist v regionu zustavaji v podniku.
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6 Zavér

Cilem bakalatfské mé prace bylo provést analyzu podnikové kultury vybrané
firmy v soucasné znalostni ekonomice. Pro analyzu bakalaiské prace v daném podniku
byly pouzity tyto vyzkumné metody pozorovani s nefizenim rozhovorem a dotaznik
s grafickym vyjadienim.

V podniku pracuje vétSina zaméstnanct vice nez 10 let. N¢ktefi zaméstnanci
jsou v podniku od uplnych zacatkt. V celkovém poctu respondentti pievazuji muzi, coz
odpovida skute¢nému stavu. Diivody jsou dané charakterem prace. Podnik je zaméten
na vyrobu malifskych valeckd, a proto je potieba, aby ve firm¢ byla nastrojatska dilna,
dilna na lisovani malifskych komponenti a to vSe vyzaduje odbornou znalost
a zkugenost a to sméfuje K pievaze muzil. Zeny jsou zaméstnany pievazné v balicich
a Sicich dilnach, nebo v administrativé. Firma disponuje kolektivem s pievazujicim
stfednim vékem a to od 30 do 50 let. Naopak mladych lidi do 30 let zde moc neni. Je to
zpusobeno také tim, Ze podnik ma sidlo v malém mésté¢ a mladi lidé po vystudovani
Skol odchézeji do vétsich mést, kde maji lepsi moznosti a prilezitosti k uplatnéni svého
vzdélani. Jednd se o rodinny vyrobni podnik, vlastnikem je jeden majitel. Nejvetsi
zastoupeni maji fadovi zaméstnanci, protoZze nejvice nabizenych pracovnich mist je
pravé na téchto pozicich. Vrcholovy management je velmi uzky. Jak jiz bylo feceno,
prevazuji fadové pozice, proto neni potfeba vysokoSkolského nebo vyssiho vzdélani, ale
staci, pouze SOU bez maturity nebo SOU s maturitou. Vedeni spole¢nosti proto ani
nevyzaduje od svych zaméstnanct doplnéni vzdélani a jiné rekvalifikacni kurzy.

Podle vyzkumu jsou zaméstnanci v podniku pievazné spokojeni (dobré platové
podminky). Podnik dokéze sviij lidsky kapital dobie ohodnotit a tim odpada problém
odchodu schopnych pracovniki.

Diky popsané analyze v kapitole 5 lze konstatovat, Zze vybrany podnik bude

zfejmée moci uspét v budouci znalostni ekonomice.

r r

6.1. Doporucujici navrhy pro zlepseni podniku

Lze konstatovat, Ze podnik vsadil na zkuSené zaméstnance, predevSim

V nastrojaiské a vyvojové dilné. Firma disponuje stfedni vékovou vrstvou a pfilis
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neklade diraz na mladé zaméstnance do 30 let. V podniku chybi postupné vychovavani
a pozdgjsi zaclenovani mladych pracovnikii do pracovniho procesu. Diivodem je
nedostatek lidskych zdrojt v této vékové kategorii v regionu a soucasna situace na trhu
prace.

Podnik je zaméfen na dlouhodobost, coz se plné sluCuje s pozadavky znalostni
ekonomiky. Vedeni se snazi neustdle vyhledavat nové trhy, zdkazniky a pfilezitosti,
proto je potieba neustdle se snazit o plnou informovanost svych zaméstnanci a tim
ziskavat zadanou loajalitu vic¢i podniku tak, aby méla vzestupnou tendenci. Tento prvek
ptinasi stabilitu do podnikové kultury a zajisti kladny pfistup k pracovnim povinnostem.
Pozitivni vztah k praci je velice dalezitym faktorem a muze zaji§tovat prosperitu
podniku. Proto je sdileni hodnot podnikové kultury ve firm¢ velmi dulezité.
Management podniku ma na starosti nejen fizeni firmy a vedeni lidi, ale musi byt také
odpovédny za to, aby politika kvality a vytyCena strategie celé spole¢nosti byly sdéleny
vSem zaméstnanctim, byly jim dostupné, srozumitelné a hlavné praktikované na vsech
organizacnich Urovnich.

Velké problémy lze vidét predev§im v komunikaci mezi jednotlivymi
podnikovymi Gtvary. Spatnou komunikaci dochazi Kk problémim a k naslednym
prostojum, coz vede k snizovani produktivity a konkurenceschopnosti firmy. Je vic nez
dalezité, aby kolektivni spoluprace fungovala v ramci celého podniku, nejen v dil¢ich
tvarech podniku. Uspé$ny podnik ve znalostni ekonomice se vyznauje
»kolektivismem*® — rymovosti. Z tohoto diivodu je tento faktor nanejvys dilezity pro
fungovani spole¢nosti.

Uspéény podnik ve znalostni ekonomice se vyznacuje kolektivismem, malym
mocenskym odstupem, dlouhodobosti, feminitou a malou obavou z nejistoty. Lze fici,
ze kolektivismus, maly mocensky odstup, dlouhodobd perspektiva, a mald obava
z nejistoty je pro podnikovou kulturu firmy typicka. Dale je zitejmé, ze lidské zdroje
jsou to nejcennéjsi, co podnik vlastni. V podniku by méla byt snaha zlepSit péci o své
zamg&stnance ve sméru zvySovani jejich odbornosti a kvalifikace. Kvalitni lidské zdroje
jsou schopny vhodnym zplsobem fesit aktuadlni problémy a pozadavky zakaznikd.
Zaméstnanci si jsou védomi, Zze kazdy z nich mutze pfispivat K neustale se zlepSujici

pozici podniku na trhu.
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Navrhy zlepsujici podnikovou kulturu ve sméru znalostni ekonomiky:

Snazit se o vychovani a zapojovani mladych lidi do chodu spole¢nosti.

Snazit se o plnou informovanost svych zaméstnancti a podporovat jejich loajalitu
vici podniku.

Snazit se zlepsit komunikaci mezi jednotlivymi utvary ve spolecnosti.

Zlepsit péfi o své zaméstnance ve sméru zvySovani jejich odbornosti
a kvalifikace.

PIn¢ akceptovat nazor, Ze lidské zdroje jsou to nejcennéjsi co podnik vlastni.
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7 Souhrn-Summary

Cilem této bakalaiské prace bylo provést analyzu podnikové kultury vybrané
firmy ve znalostni ekonomice. Pro vyzkum podnikové kultury vybraného podniku bylo
pouzito informaci, z dotazniku, z nefizenych rozhovorli a z pozorovéani, které byly
ziskany od managementu firmy a také i od jejich zaméstnancti. Vedeni spolecnosti si je
védomo toho, Ze podnik obstoji v tvrdém konkuren¢nim boji tehdy, kdyz bude vytvaiet
takovou podnikovou kulturu, ktera bude silna a zdrava. Podnikova kultura v podniku je
zdravé a atmosféra jevi znamky tymovosti. Horizontalni i vertikélni komunikace je na
sluSné urovni. Z vysledkli vyplynulo, ze se podnik snaZi pracovat na své podnikové
kultufe a zvySovat jeji troven. Vybrany podnik se snazi vydat a ptiblizovat podnikové
kultufe ve znalostni spole¢nosti.

Podnikova kultura — Znalostni spole¢nost — Lidsky potencial

The aim of this thesis was to analyze the corporate culture of selected
company in the knowledge economy. For research of the corporate culture of
the selected company were used information from the questionnaire, unguided
interviews and observations which were obtained from the company management
and from the employees. The company management is aware that the company
withstands fierce competition when it creates a corporate culture that is
strong and healthy. Corporate culture in the company is healthy and the
atmosphere shows signs of teamwork. Horizontal and vertical communication is
at a decent level. The results showed that the company tries to work and
raise the level of its corporate culture. It tries to come nearer the
corporate culture in the knowledge society.

Corporate culture - Knowledge society - Human potential
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9 P¥ilohy

Priloha ¢é. 1 — Dotaznik — Podnikova kultura

1. Pohlavi
a) muz

b) Zena

2. Vék
a) do 30 let
b) 30— 50 let

c) 50avice

3. Jak dlouho jste zaméstnani v podniku?
a) méné nez 5 let
b) 5-10 let

c) 10 let a vice

4. Na jaké pozici jste zaméstnani?
a) vrcholovy management
b) stfedni management

c) tadovy pracovnik

5. Jaké je VaSe dokoncené vzdélani?
a) SOU bez maturity

b) SOU s maturitou

c) VS
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Organizace se podle Vas orientuje
zije minulosti, dosazenymi uspéchy
soustiedi se na pfitomnost

orientuje se na budoucnost

Odkud znate dlouhodobé cile Vaseho podniku?
od vedoucich pracovniki

od spolupracovnikt

Z jinych zdroju

cile nezndm

Mate piedstavu o tom, v ¢em je VaSe ¢innost duleZzita pro podnik?
ano, jsem informovan (a) o tom, jaké ¢innosti navazuji
ano, jsem informovan (a) o ¢innostech ve vétsing ttvart

vysledek prace pfedam dal, aniz bych védél (a) o navazujici Cinnosti

Nové napady a myS$lenky jsou v podniku
oceniovany a podporovany
jsou pfijaty, ale nepracuje se s nimi

nejsou ocekavany

. Mite pocit, Ze ocenéni prace a postup kariéry zavisi

na tom co skute¢né vytvarite
na tom, jaky dojem ud¢late na nadfizeného
na tom jak prosperuje podnik

Jina kritéria, kterd Vam nejsou znama

. Obavate se zaniku podniku?

ano obavam se, ze k tomu dojde
nemyslim, Ze by podnik zanikl

neobavam se ni¢eho
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12. Existuji ve spole¢nosti dohady a famy?
a) ano mezi zam¢stnanci
b) ano mezi zamé&stnanci a vedenim

c) ne

13. Své nazory na pracovni problémy
a) mohu sd€lovat
b) musim sdélovat opatrné

¢) nemohu sdélovat, obava z postihu

14. Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci?
a) S vedenim firmy

b) mezi nadfizenymi a podiizenymi

€) mezi spolupracovniky

d) mezi oddélenimi v podniku

15. Komunikace mezi Vami a vasim nadfizenym je
a) komunikace na neformalni arovni
b) komunikace je brana jako nutné zlo

c) komunikace je pouze formalni

16. Vas nadrizeny
a) pravideln¢ se s Vami radi a chce znat Vas nazor na danou véc
b) nazor ostatnich bere v ivahu jen ziidka

C) nazoru ostatnich neptiklada dulezitost

17. Jaky mate vztah se svymi spolupracovniky?
a) pratelsky
b) pracovni

c) lhostejny
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. Mite zajem o osobni problémy svych spolupracovnikii?

ano, snazim se o ptimou pomoc
ano, ale na pifimou pomoc nemam cas

ne, osobni problémy jsou soukroma véc

. Jaky zaujimate postoj pri konfliktu?

snaha o smir za kazdou cenu
snaha o smir, ale nikoli za kazdou cenu

pfistoupim na smir za ptedpokladu, kdyz druh4 strana to sama navrhne

. Jaka si myslite, Ze je atmosféra v podniku?

tvurcéi
konkurenéni
tymova

pasivni

. Rad pracujete?

samostatné
ve dvojici
ve skupiné

pod pifimym vedenim nadfizeného

. Jaky zaujimate postoj ke svym zadanym ukolim?

plnim je bez problémi a ihned
plnim je dikladné a svédomité
plnim je

mam strach z netispéchu
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. Pracovnim povinnostem se vénujete?

pouze V pracovni dob¢
V pracovni dobé&, n¢kdy piescas

V pracovni dobé&, pravidelné piescas

. Produktivita prace v podniku podle Vas je

vysoka
stiedni

nizka

. Myslite, Ze jste loajalni vii¢i VaSemu podniku?

ano, velmi
pramérné jako vétSina zaméstnanci

ne, nejsem

. Na svoje zaméstnani v podniku jsem

hrdy (4) a jsem rad (a) kde pracuji
o svém zaméstnani se nikde nezmifuji

je mi to jedno

. Z jakého duvodu ziistavate ve VaSem podniku?

dobré platové podminky
zajimava prace
moznost profesniho ristu

nedostatek jinych pracovnich pfileZitosti

. Jste spokojeni s praci, kterou vykonavate?

ano
spiSe ano
spise ne

ne
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. Jaky zpiisob relaxace preferujete?

pestovani svych konicka
setkavani se s prateli

vénovani se rodiné

. Myslite, Ze vaSe mzda odpovida

odpovida Vasim vykonim
odpovida Vasim vykoniim, ale chtéli byste podéavat vyssi vykon za vyssi mzdu

mzda je nizsi nez Vas vykon
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