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1 UVOD

Téma mé bakalarské prace se tyka podnikové kultury. Mnou vybrané téma jsem si
zvolila predevsim kvili zajimavosti dané problematiky. Vzhledem k tomu, ze
podnikova kultura patii ke klicovym faktorim prosperity podniku, chtéla jsem se o ni

dozvédét vice a vénovat tomuto tématu pozornost ve své bakalarské praci.

Kazda z firem se vyznaCuje vlastni specifickou kulturou, ktera vytvaii jeji
identitu a image. Muzeme ji také chapat jako atmosféru a klima podniku. Pti spravném
vytvoteni podnikové kultury ma pozitivni vliv jak na zaméstnance, tak na zdkazniky,
a vede k dosazeni podnikovych cili. Diky spravnému nastaveni mize také podnik ziskat
zna¢nou konkuren¢ni vyhodu a podpofit dynamicky rozvoj podniku. Samoziejmeé nelze
najit firemni kulturu, ktera by vyhovovala pozadavkiim kazdého. VétSina zaméstnanct
si ani neuvédomuyje, jaka je jejich podnikova kultura nebo maji dokonce dojem, Ze jejich
firma zadnou kulturu nema. Ale tak tomu neni, podle vétSiny odbornikd ma kazda firma

svou vlastni firemni kulturu, kterd vytvari originalni a nezaménitelnou tvar podniku.

Svou bakalafskou praci jsem rozdélila na dvé hlavni ¢asti. V ¢asti teoretické jsem
po nastudovani odborné literatury popsala zakladni teoretické znalosti a zakonitosti
VvV problematice podnikové kultury. V zacatku jsem vymezila zdkladni pojmy jako
»Hkultura®“ a ,podnikova kultura®, které slouzi kuvedeni do tématu. Dale jsem
se zabyvala vznikem podnikové kultury, jejim vyznamem pro organizace, jejimi
funkcemi, prvky, principy. Pokra¢ovala jsem pies typologii podnikové kultury, znaky

silné podnikové kultury, az k jeji zmeéné.

V casti praktické jsem analyzovala podnikovou kulturu u konkrétniho podniku.
Pro ucely této prace jsem si vybrala firmu Centes, s. r. o., ktera sidli v Ceskych
Budé&jovicich. Mym cilem bylo ptfedevSim zjistit, jak jsou zameéstnanci spokojeni
ve svém zaméstnani, jak funguje komunikace, jaka je pracovni atmosféra, jak jsou
feSeny podnikové problémy, ¢im jsou nejvice motivovani, jaké maji vztahy a mnoho
dalsich. Vyzkum jsem provedla na zakladé anonymniho dotaznikového Setfeni. Rozbor
vSech otdzek je naplni mé praktické Casti. Na zdklad¢ vysledkl z dotaznikového Setfeni

jsem navrhla feSeni pro zlepSeni stavajici situace.



2  LITERARNI PREHLED

2.1 Vymezeni pojmu kultura

Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpisob
mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v disledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi
podminky a jako ucinny nastroj zvladani téchto podminek je v rdmci socialnich skupin

predavan. (LUKASOVA, 2010)

Kultura je produktem cloveka, ktery je chapan jako protiklad ptirody. Obnasi
vSechno to, co ¢lovek pietvofil a vytvofil v béhu generaci s tim, ze kultura s pfirodou
koexistuji, ale neprolinaji se. Tyto kulturni vytvory jsou jednak materidlni povahy,
ale i produkty duchovni, jako jsou vztahy, myslenky, ideje atd. Jsou predavany v kazdé

spolecnosti dal§im generacim v procesu socializace.

Zatimco v piavodnim vymezeni latinské slovo cultura znamenalo obdé&lavani
avzdélavani zemé, v modernich spolecenskych védach, zejména v kulturni
antropologii, sociologii a socidlni psychologii, se kultura chape velmi Siroce jako
vnaseni lidského ducha a umu do véci a lidi a jako vytvareni jejich vyssiho, lepSiho
stavu. Do zna¢né miry se toto posledni pojeti pieneslo do obecného povédomi,
kdy slovem kultura, kulturni oznacujeme pietvoren puvodnich skutecnosti a vytvofeni
skutecnosti novych, které¢ 1épe odpovidaji nasim piedstavam o jejich kultivovaném
stavu. Mluvime proto o kulturnim Zivoté jako Zivoté nachizejicim naplnéni a majicim
smysl, o kulturnich vztazich jako wvztazich, které jsou podfizeny stanovenym

a uznavanym pravidlim atd. (NOVY, 1996)

»Kultura miize byt struén¢ definovéna jako relativné integrovany celek zahrnujici
lidské chovani a jho vytvory a toto chovani se fidi v urcitém spolecenstvi, v procesu

interakce vytvofenymi vzory.“ (Kloskowska in NOVY, 1996)

,»Obrazné feceno, kultura je nahromadéna zkuSenost daného socidlniho celku.*
(KRNINSKA, 2002)

,»Nazory, které jsou urcitou skupinou povazovany za zakladni a které jsou pro tuto
skupinu typické. Ovliviiuji vnimani, mysleni, jednéni a citéni ¢lent skupin a mohou
se také projevit v jejich jednani a artefaktech. Presvédceni nejsou jiz védomée vnimana,
vznikla ze zkuSenosti skupiny, a dale se rozvijela ¢innosti skupiny, tzn. jsou naucena

a dale pfedavana novych ¢lentim skupiny.“ (MALY-DEDINA, 1996)



2.2 Podnikova kultura a jeji definice

Presné a Uplné vymezeni podnikové kultury je velmi obtizné, coz ukazuje

i nasledujici pFehled definic nékterych autort, ktefi se danou problematikou zabyvaji:

»Podnikovou kulturu tvoii zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky,

které jsou sdileny ¢leny organizace.* (Dyer in BEDRNOVA-NOVY A KOL, 2004)

»Podnikova kultura piedstavuje soustavu sdilené¢ho piesvédceni, postoji, domnének,
norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovéna, ale v podminkéch neexistence piimych instrukci formuje zplisob jednéni
a vzdjemného pusobeni lidi a vyrazn¢ ovliviiuje zpusoby vykondvani prace.*

(ARMSTRONG, 1999)

»Je to sbirka hodnot, symbolli, podnikovych hrdint, ritudld a vlastnich dé&jin,
které ptsobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi na pracovnich mistech.*

(Deal, Kennedy in BEDRNOVA-NOVY A KOL, 2004)

»Podnikova kultura je velmi slozitou, vnitin¢ strukturovanou a rozporuplnou

skute¢nosti.“ (KRNINSKA, 2002)

»Podnikovou kulturu I1ze chapat jako systém hodnot a norem tc¢elového spolecenstvi

podniku.* (Heinen in BEDRNOVA-NOVY A KOL, 2004)

,»Podnikova kultura nemutze byt ani predepsana, nafizena, pfedem zpracovana,
normovana nebo exaktné¢ meéfena. Muze, a je to i nejvyS zadouci, byt adaptovana

na pozadovanou troveii. Neni to viak proces jednoduchy ani nahly.“ (STYBLO, 1993)

,»Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupovani
¢lend firmy. Tvofi jednotu spoleénych hodnotovych ptedstav, norem, vzorcu jednani
aprojevuje se navenek jako forma spoleCenského styku mezi spolupracovniky
a ve spole¢né udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni.*

(Brose, Hentze in BEDRNOVA-NOVY A KOL, 2004)

,Podnikova kultura je souhrn zvyklosti, hodnot, politiky, divéry a postoja, které
vytvareji podminky jednani a mysSleni v podniku. Kulturu posiluje systém rituald,
komunikacnich vzorcli, neformalnich skupiny, o¢ekdvané vzorce chovéani a dodrzovani

uréitych psychologickych umluv.“ (DEDINA, CEITHAMR, 2010)
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»Kultura je spolenym jevem a v pfipad¢ firemni kultury se toto sdileni kona
naurovni organizace. Jednotlivci v kultufe se lisi, a to je nejméné do jist¢ miry
produktem rozdilnosti povah. Kultura mtze vést k tomu, Ze jedna skupina lidi se chova,
mysli, a dokonce vypadd jinak nez druha. Tyto odlisné skupiny mohou mit rozdilné

nazory, rozdilné hodnoty a rozdilnou interpretaci véci okolo sebe.” (BROOKS, 2003)

,»Obecné sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které existuji
V organizaci, pficemz kultura determinuje procesy rozhodovani a feSeni problému
V organizaci, ovliviiuje cile, nastroje a zpisoby jednani, je zdrojem motivace
a demotivace, spokojenosti a nespokojenosti.“ (Williams, Dobson a Walters
in LUKASOVA, 2010)

,»Charakteristika vnitiniho klimatu podniku, jaké stupnice hodnot, cilii a perspektiv

dalsi prace sdili vétsina jeho pracovniki.“ (MALY-DEDINA, 1996)

,»Organizacni kultura je vzorec sdilenych zakladnich presvédceni, které si skupina
osvojila pfi feSeni problému externi adaptace a interni integrace a které se natolik
osvédcily, Ze jsou povazovani za platné a jsou predavany novym ¢lenim organizace
jako zptsob vnimani, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémim spravny.*

(SCHEIN, 1999)

,Podnikova kultura je vzorec zékladnich a rozhodujicich ptedstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichz se naucila zvladat
problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany
jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit

se s nimi a jednat podle nich.” (Schein in BEDRNOVA-NOVY A KOL, 2004)

Pokud jde o zdkladni vymezeni pojmu, byva v odborné literatuie nejcastéji citovan
posledni uvedeny autor. Jeho koncepci podnikové kultury znazoriiuje obrazek 1.
Jak vyplyva z obrazku, zakladni rovina podnikové kultury spociva v celkovém pohledu
nasvét a v pfistupu k Zivotu, préci, lidem 1 sobé samym 1 k zivotu jednotlivych
spolupracovniki. Pisobi zcela samoziejmé, nevédomeé, automaticky, obvykle
bez promysleni a zvazovani piipadnych dusledki pro sebe sama 1 podnik.

(BEDRNOVA-NOVY A KOL, 2004)
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Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji urovné

SYSTEMY SYMBOLU

VEDOME, OVLIVNOVATELNE

Re¢, formy spolegenského styku,
obrady, ritualy, obleceni, logo

Viditelné, ale nutné vysvétleni
vyznamu symbold, jejich interpretace

4 \ 4
SOCIALNI NORMY A VEDOME A DO ZNACNE MIRY
STANDARDY JEDNANI OVLIVNOVANE

Zasady, pravidla, standardy,
podnikova ideologie, linie jednani

Pro vngjsiho pozorovatele jen
CasteCn¢ zietelné

4 v

+

ZAKLADNI PREDSTAVY,
VYCHODISKA

NEVEDOME, SPONTANNI

Vztah k ostatnimu svétu, predstavy
o povaze Clovéka, pficinach jeho
jednani a povaze mezilidskych
vztaht, co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy

Pro vnéjsiho pozorovatele
neviditelné

Zdroj: BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004

Mame-li tedy zobecnit soucasné pojeti a definovat organizacni kulturu, mizeme

konstatovat, Ze organizaéni kulturu Ize chapat jako: (LUKASOVA, 2010)

= soubor zdkladnich ptfesvédceni, hodnot, postojli a norem chovéni,
= které jsou sdileny v rdmci organizace a
= které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenti organizace a v artefaktech

(tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.

12



2.3 Vznik podnikové kultury

Podnikova (organizacni, firemni) kultura je velmi slozitou, vnitiné strukturovanou

a rozporuplnou skute¢nosti. Jeji vznik mize byt: (NOVY, 1996)

1. Spontannim dusledkem pFirozeného jednani zaméstnanci firmy,
které vyplyva jednak z osobnostnich a individualné odliSnych rysi
zaméstnanci, jednak z vnéjSich pravidel a podminek, které jejich pracovni
jednani ovliviiuji. Tato situace mize byt charakterizovana tezi, Ze ,,n¢jakou
kulturu podnik vzdycky ma a i nekultura je svym zpiisobem ur¢itou formou
podnikové kultury*.

2. Vysledkem systematickych a cilevédomé orientovanych aktivit Fidicich
pracovnikii podniku. Veskeré vnitropodnikové normy, prepisy a pravidla jsou
proto disledné vzajemné obsahové provazany se snahou o jednotné ovliviiovani
pracovniho 1 socialniho chovani zaméstnanct. V tomto pfipadé je vSak nutné
respektovat fadu zdanlivé samoziejmych avSak v praxi nesnadno splnitelnych

podminek tspéchu.

Utvéteni podnikové kultury by vzdy mélo vychazet z rozumného kompromisu mezi
obéma vysSe uvedenymi moznostmi. V z4jmu efektivniho vyuziti podnikové kultury
jako néastroje ovliviiovani pracovnikli musi fidici pracovnici formulovat vniting
bezrozporny a logicky uspofddany komplex poZadavkil na pracovniky (tedy 1 sebe
samotné), avSak soucasné nemohou odhlédnout od silnych ¢i slabych stranek

personélniho obsazeni pracovnich mist svého podniku. (NOVY, 1996)

Zakladnim mechanismem utvafeni organizacni kultury je uceni, k némuZ dochazi
V procesu feSeni problému. Problémy, které musi organizace v pribchu svého vyvoje
fesit, zpusobuji u pracovnikil vznik nejistoty a prozitky uzkosti a stresu. Pfirozenou
reakci na nepfijemnost téchto prozitki je hledani ptijatelnych feSeni, kterd budou

fungovat a odstrani nejistotu.

V rdmci svého vyvoje organizace reaguje na vné¢j$i podminky a interni potieby
a podléhd ve vétsi ¢i mensi mife vlivim, kterd urcuji obsah jeji organizacni kultury.
Kazdd organizace tak ma specificky a jedineény obsah kultury, ktery se utvofil
Vv pribchu jejiho vyvoje. Kultura organizace se vSak nemusi vyvijet pouze samovolné.

Manazefi mohou jeji vyvoj cilevédomé ovliviiovat. (LUKASOVA, 2010)
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Zakladni rysy organiza¢ni kultury formuji zakladatelé¢ firmy. Ti do ni vnaseji své
postoje, realizuji své hodnoty. Maji jasnou vizi, jak by organizace mé¢la vypadat. Vedle
toho se na formovani kultury podileji ¢lenové organizace, kteii do ni vnaseji své
zkuSenosti z pfedchozich zaméstnani a své vlastni idealy. Postupné se organizacni
kultura upeviiuje. Vedeni a ¢lenové firmy se snazi, aby organizacni kulturu, ve které
realizuji své hodnoty, udrzeli a aby se novi c¢lenové ptizplsobili viici ni.

(BELOHLAVEK, 1996)

2.4 Vyznam kultury pro organizace

Kultura je klicovou sloZzkou v realizaci poslani a strategie organizace,

ve zlepSovani efektivnosti organizace a pri Fizeni zmény.

Vyznam kultury vyplyva z toho, Ze kultura je hluboce zakotenéna v zastdvaném
presvédceni. Odrazi to, co bylo udélano v minulosti, je sloZena z reakci, ktery byly

akceptovany, protoze mély v minulosti ispéch. (ARMSTRONG, 1999)

Kultura maze pisobit ve prospéch organizace tim, ze vytvari prostiedi, které prispiva
ke zlepSeni vykonu a napomahd fizeni zmény. Muze vSak pusobit i v neprospéch
organizace tim, Ze vytvaii bariéry branici dosazeni cili podnikovych strategii. Tyto

bariéry zahrnuji odpor ke zméné a nedostatek oddanosti a angazZovanosti.

Vliv kultury se muze tvkat:

* PfenaSeni smyslu identity a jednoty cile na ¢leny organizace,
» Usnadiovani vytvafeni atmosféry oddanosti a ,,vzdjemnosti®,
» Formovani chovani tim, Ze poskytuje orientaci k tomu, co se ocekava.

(ARMSTRONG, 1999)

Kultura poméha objasnit, pro¢ riizné skupiny lidi chapou véci svych zplsobem
ajinak nez ostatni. Otadzky kultury a potieba porozuméni se stavaji dulezitou soucasti
chovani. Kulturni praxe se v rtiznych zemich zna¢né 1i$i, a proto 1 naSe kulturni hodnoty
mohou byt nékdy nebo nékde nesrozumitelné, obtizné pochopitelné. Kultura zajistuje
souvislost Zivotnich postojii a hodnot a umoziiuje procesy rozhodovani, koordinace
afizeni. Kultura je podstatnou soucasti efektivniho a vykonného podniku.

(DEDINA, CEJTHAMR, 2010)
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2.5 Funkce podnikové kultury

Kultura firmy ma dvé zakladni funkce: (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

= VNEJSI, kterou je

- zpusob adaptace firmy na okolni podminky (sdilené a rozvijené

pfedstavy, pfistupy a hodnoty zisadnim zpisobem ovliviiuji to,

jak se firma dokaze pfizpusobit zménénym podminkam ve svém okoli,

jak rychle a pruzné¢ dokéaze zareagovat na zmeénénou situaci na trhu.

Castokrat sebelépe minéné a sebetcelnéjsi snahy vedeni

nepfinesou vysledek, narazi-li na bariéru nepfiznivé orientované kultury

firmy.),

- tvar firmy, jeji image (zpusob, jakym se firma prezentuje navenek

a jakym je také zvenku vnimana).

= VNITRNI, kterou je

- zpusob integrace uvnitl firmy (zplsob, kterym n¢kdo nebo néco —

novy zaméstnanec, novy vztah k praci, nové fidici metody, nové

technologické postupy, nové strategické zadméry — do firmy ,,zapadnou*

nebo naopak, ujmou se nebo odumtou. Mimotadné dilezité jsou v této

souvislosti normy chovani, které kolektiv z uznavanych ptedstav,

pfistupi a hodnot odvozuje.),
- prubojnost strategie firmy (strategické zaméry

Zivotaschopnost  nejen  z profesionality  tvirci

cerpaji

pti

podnikatelskych pfilezitosti na trhu, ale také ztoho, nakolik jsou

v souladu s podstatou kultury firmy. Shodna orientace strategie a kultury

dava strategickym zdmérim nebyvalou pribojnost.

V orientaci strategie a kultury je osud vysledku strategickych snad takika

zpecetén.)

K tomu, aby kultura firmy ndalezit¢ plnila funkce, je zadouci vyuZzivat nékolika

faktort - sil podporujicich zdravé pisobeni kultury firmy.
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Faktory zdravého piisobeni kultury:
- jasna formulace zdméra, strategie a poslan firmy
- podpora chéapani cilt, vysvétlovani, prezentovani
- vhodna volba prostfedka k dosazeni cila
- ujasnéni métitek uspéchu
- vhodny zptsob korekei pii netspéchu
- uzivani spolecného jazyka
- ujasnéni kritérii pro pfijeti jedince skupinou, ziskéni vlivu, ziskani duvéry,

ziskani pratelstvi (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

2.6 Prvky podnikové kultury

Jako kulturni prvky jsou oznacovany nejjednodussi strukturalni a funkéni jednotky,

predstavujici zakladni stavebni komponenty kulturniho systému. (LUKASOVA, 2010)

Zékladni prvky podnikové kultury tvoii: (ROLINEK A KOL., 2003)

» predstavy;
= piistupy;
= hodnoty.

2.6.1 Predstavy

Piedstavy maji sviij ptivod nejen ve védomi ¢lovéka, ale rovnéz v jeho podvédomi.
I ¢lovek, ktery se nikdy nezamyslel nad smyslem existence firmy, v niz pracuje, mize
podvédomé nabyt dojmu, Ze je to proto, aby se firma o néj postarala ¢i proto, ze sluzby
poskytované firmou ¢ini zdkazniky Stastn€jSimi atd. Vznikaji ptfedstavy, zakotvené
v podvédomi, které jejich nositel neni tfeba schopen vyslovit, ale pfesto se podle nich
chova. Z tohoto divodu je dulezité s kazdym pracovnikem otevien¢ hovofit o vSem,

co miize byt predmétem jeho piedstav nebo co ma néco spolecného s jeho pilisobenim

ve firmé. (ROLINEK A KOL., 2003)

2.6.2 Pristupy

Pristupem ve smyslu jednoho ze zakladnich prvkid podnikové kultury firmy,
rozumime nachylnost jednat urcitym zptusobem. UrCity piistup zaméstnance ma vzdy

své priciny, projevy a podnéty.
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Mezi pFiciny pfistupu zaméstnanct fadime napft. povahu ¢loveka, jeho temperament,
zajmy, zvyky, ofekavani vlastniho profitu, seberealizace, zpusobilost k praci, vnitini

vztah k zajmtm firmy atd.

Dalsim aspektem pfistupu zaméstnance k jeho pusobeni ve firmé jsou projevy,
jejichz sledovani nam pomize spravné rozpoznat, jaké kofeny piistupu jsou zjevné
navenek. Na tuto problematiku existuji rtizné pohledy. Jeden znich zduraznuje

kombinaci vztahu k zajmim podniku na jedné strané a zpusobilost na strané druhé:

a) sovi projevy — pristup charakteristicky spolehlivosti, moudrosti, davéryhodnosti,
samostatnosti, ale i vysokymi naroky a zna¢nou mirou kriti¢nosti;

b) lis¢i projevy — skryvaji pfislib dobrého profesionalniho vykonu, spojeného
ovsem s jistou davkou vypocitavosti a nespolehlivosti, dominantnim kritériem je
zde vlastni profit;

c) ovéi projevy — typické oddanosti k autoritim, spolehlivosti v napodobovani
vzorl, diverou v objasnéné cile, ale i malou mirou vlastni iniciativy ¢i tvofivosti
Vv krizovych situacich;

d) osli projevy — jde o ptistup svéhlavy, nevypoditatelny, s malou spolehlivosti
a piitom sotva podepfeny néaleZitou schopnosti. (ROLINEK A KOL., 2003)

Obrazek 2: Jednotlivé druhy projevii zaméstnancii

POCTIVOST K ZAJMUM FIRMY

Vysoka Nizka
N S , _—
= |3 ,SOVI« LLISCI«
72 2 PROJEVY PROJEVY
C =l >
- &
[SSEN
25
Q a N o ,
= = ,LOVCI« , OSLI*
= i PROJEVY PROJEVY

Zdroj: PFEIFER, UMLAUFO VA, 1993
Dokazeme-li spravné sledovat a ohodnotit projevy spolupracovnikli, méame tak

podstatné snaz$i roli ve volbé uc¢inné odpovédi na jejich pfistup, ktery jsme schopni

pfedem vytusit.
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Poslednim aspektem je podnét piistupu. Existuji desitky zplsobi, jak rozclenit
impulsy vyvoléavajici zintenzivnéni ur¢itého pfistupu. Praktické je vSak sledovat pouze
dv¢ linie. Pro prvni znich je typické, ze pristup znamena piedevSim akci, snahu
po vlastni aktivité. Pro druhou z nich plati, Ze piistup spociva v reakci, tedy v odpovédi
na vng&jsi aktivitu. (ROLINEK A KOL., 2003)

2.6.3 Hodnoty

V podstaté¢ muzeme rozliSovat dvé kategorie hodnot — instrumentalni a moralni.
Instrumentdlni hodnoty vedou knaplnéni potieby, satisfakce (plat, materidlni
podminky, realizace napadu atd.). Moralni hodnoty se projevi v pocitu hrdosti
nebo ponizeni (pomoc lidem, zachrana ptirody). (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

Hodnota je to, co je povazovano za dulezité, ¢emu jednotlivec ¢i skupina ptiklada
vyznam, co je pro jednotlivce ¢i skupinu explicitné ¢i implicitné zadouci
a co ovliviiuje vybér z moznych zplsobt, nastrojii a cilii ¢innosti. Hodnoty vyjadiuji
obecné preference promitajici se do rozhodovani jednotlivce ¢i organizace.

(LUKASOVA, 2010)

Dilezitym je pro nas fakt, ze vazba mezi hodnotami, které ¢Elovék vyznava,
a zpusobem, jakym jednd, neni za vSech okolnosti pfimocara. Zaméstnanci mohou
skutecné vyznavat jako hodnotu spokojenost svého zédkaznika, ptesto se mohou chovat
v rozporu s tim. Bud’ maji mylnou pfedstavu o tom, co je to spokojenost zakaznika,
nebo o tom, jaka je vazba mezi spokojenym zékaznikem a jejich Uspéchem ve firmé.

(ROLINEK A KOL., 2003)

Jako &tyfi zékladni prvky firemni kultury jsou dale uvadény: (VYSEKALOVA,
MIKES, 2009)

1. Symboly — jsou to napf. razné zkratky, slang, zptsob oblékani, symboly
postaveni, které jsou znamé jen ¢lentim této organizace.

2. Hrdinové — mohou to byt skutecni, popt. t¢Z imaginarni lidé, ktefi slouzi jako
model idedlniho chovani a jako nositel¢ tradice, jako vzor idealniho
zamestnance ¢1 manazera (Casto jsou jimi zakladatelé spole¢nosti).

3. Ritualy — sem patii rizné spoleCensky nezbytné Cinnosti a projevy. Jsou to
neformdlni aktivity (oslavy), formalni schlize, psani zprav, planovéani,

informacni a kontrolni systémy.
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4. Hodnoty — predstavuji nejhlubsi uroven kultury. Jde o obecné védomi toho,
co je dobré a co Spatné, hodnotné ¢i nehodnotné. Hodnoty se promitaji do
pracovni moralky, soundlezitosti pracovnika s firmou i do celkové orientace
firmy. Mély by byt sdileny vSemi pracovniky, nebo alesponi témi, ktefi jsou

ve vedouci pozici.

2.7 Principy podnikové kultury

Chceme-li hloubgji proniknout do podstaty kultury firmy a naudit se ji formovat tak,
by byla v souladu s nasimi podnikatelskymi zaméry, je nezbytné respektovat nékolik
zakonitosti, které pro kulturu firmy plati: (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

- Kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, mysleni a chovani. Kdykoliv
uvazujeme o kultufe konkrétni firmy, uvazujeme o specifickych rysech
a povahach jejich pracovnikd.

- Kultura firmy pisobi na lidské podvédomi a i podvédomi a v obojim se
také projevuje. Predstavy, pfistupy a hodnoty jsou takového charakteru,
ze pronikaji za ramec lidského védomi a ovliviiuji tedy jeho chovéni.

- Kultura firmy je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadiit
nebo kvantifikovat.

- Kultura je produktem minulych ¢innosti a sou¢asné omezujicim faktorem
¢innosti budoucich.

- Kultura je sdilena, ne dohadovana. O kultufe firmy se nelze jednoduse
dohodnout — je nutné docilit toho, Ze pracovnici firmy se dobrovolné
rozhodnou sdilet a rozvijet urcité predstavy, piistupy, hodnoty.

- Kultura firmy je poznatelna. Mizeme konstatovat, ze podle zjevnych
syndromd, viditelnych projevii mizeme kulturu konkrétni firmy spolehlivé
poznat a dal pak na ni pracovat.

- Kultura firmy je extrémné setrva¢na. Jako vSe, co ma co do cinéni
S lidskym zptisobem mysleni, je 1 kultura firmy téZce a dlouhodobég
ménitelna.

- Kultura firmy je strukturovatelna, pfitom je sama soucasti kultur vyssich
radua.

- Kultura firmy po 1éta vZitd ma tendenci byt povaZzovana za samozi‘ejmost.

To, co nas po dlouhou dobu obklopuje, aniz se tomu vénuje pozornost, aniz
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se o tom hovofi, skute¢né¢ zacneme chéapat jako néco zcela bézného,
automatického, samoziejmého, dané¢ho, bohuzel také jako néco, co je mimo

ramec naseho vlivu, a tedy i1 snazeni.

2.8 Typologie podnikové kultury

Jednim z nastroju, ktery védci v oblasti socialnich véd uzivaji k tomu, aby roz¢lenili,
utfidili a zptehlednili slozity obsah socialni reality, je konstrukce typologii. V oblasti
organiza¢ni kultury je vyvoj typologii pomérné¢ popularnim predmétem vyzkumného

zajmu badateld jiz po n&kolik desetileti. (LUKASOVA A NOVY, 2004)

Uvedené typologie vychdzeji zptredpokladu existence omezeného okruhu
nejdilezitéjSich obsahovych momentd, které kazda podnikova kultura obsahuje. Jde
predeviim o nasledujici skuteénosti: (BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004)

= zpusob zaméstnavani spolupracovnikii,

= kritéria a zpiisob rozhodovani,

» rozd¢leni pravomoci a odpoveédnosti,

» kritéria a Casové cykly hodnoceni pracovnikii a dynamika jejich pracovni
kariéry,

= styl fizeni a pfevaZzujici zptisob kontroly,

* interpersondlni vztahy

Tabulka 1: Prehled typologii kultury dle riznych autorii

TYPOLOGIE ROZDELENI
Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho kultura moci, roli, ukold, osob
(LUKASOVA A NOVY, 2004)
Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho Kultura tvrdé prace, drsnych hocht,
(LUKASOVA A NOVY, 2004) procesni kultura, kultura sazky na
budoucnost

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovnikit  klanova, adhockraticka,
(LUKASOVA A NOVY, 2004) hierarchicka, trzni kultura
Typology ,.krychle 25 R. Goffeeho a G. Jonese Sitovita, namezdni, fragmentalni,
(LUKASOVA A NOVY, 2004) pospolita kultura
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TYPOLOGIE ROZDELENI

Ansoffova typologie stabilni, reaktivni, anticipujici,
(LUKASOVA A NOVY, 2004) prozkoumavajici, tvofiva kultura
Typologie K. Vriese a D. Millera podle paranoidni, natlakova, dramaticka,
nepiiznivého psychického stavu jedince depresivni, schizoidni kultura

(BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004)

Typologie kultury podle dominantni orientace obranna, ak¢ni, analyticka kultura
ve zméné (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

Typologie kultury podle Zivotni faze organizace = Kultura prikopnicka, kultura
(PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993) ustaleni, kultura vzajemnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

2.8.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla patrné¢ prvni typologii organizacni
kultury, ktera byla publikovana (poprvé vroce 1972) a stala se vramci odborné
vefejnosti vieobecné znamou. Ctyfi zakladni typy, které Harrison vymezil, oznadil jako
kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukoll a kulturu osob. Na Harrisona navazal o par let
pozdéji Charles Handy ve své knize ,,Understanding Organizations* a jednotlivé typy
kultury popsal prostfednictvim jednoduchych piktogrami (viz obrazek 3).
(LUKASOVA, 2010)

=  Kultura moci — ur€ité osoby panuji a ostatni jsou jim podfizeny. Vedouci védi
vSechno a mohou vSechno — podfizeni mohou pouze poslouchat. Autorita je
Casto postavena na strachu. Takovou kulturu mivaji velké zlo€inecké
organizace.

= Kkultura roli — firma je sloZena ze spojenych ¢lanku fetézu. Retéz zadina
fediteli, kterym spravni rada vytycila cil a delegovala autoritu. Pod nimi jsou
stfedni manazefi, jim podléhaji nizs$i vedouci, pod nimi jsou fadovi pracovnici.
Cela organizace ma tvar pyramidy ; ¢im vyS$$i uroven, tim méné lidi je v ni
zatazeno. Slovo ,role“ vyjadifuje zplsob jednani, jaky se ocekava
od zastavatele kazdé pozice. Kultura role zduraziiuje konformitu vici

o¢ekavani. Je obvykla ve statnich Gradech a velkych komer¢nich organizacich.
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= kultura vykonu — organizace se soustied’'uje daleko vice na ukoly, které maji
byt splnény nez na dodrzovéani formalnich ptedpist. Dllezitym motiva¢nim
faktorem je radost a uspokojeni z udélané prace. Kultura vykonu je typicka
pro malé soukromé firmy.

= kultura podpory — poskytuje svym ¢leniim uspokojeni skrze vzajemné vztahy,
kooperaci, pocit sounalezitosti. Lidé se citi v prvé fad¢ byt Cleny organizace
a pocituji potfebu individualniho piispévku k uspéchu. (BELOHLAVEK,
1996)

Obrazek 3: Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

kultura moci kultura dkoll {vikonu)

T
—~ o xa
..e’l' | T

kiiltura redi kultura osob (podpory)

Zdroj: LUKASOVA A NOVY, 2004

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

Podle Deala a Kennedyho (1982) je kultura organizaci nejsilnéji ovlivnéna Sir§im
socidlnim a podnikatelskym prostiedim, v némz firma funguje. Se zfetelem k tomuto
pfedpokladu prostudovali autoii stovky firem a dospé€li k zavéru, ze s pfihlédnutim
k vlivu prostfedi je mozné identifikovat Ctyfi zakladni typy kultury: kulturu drsnych
hochti, kulturu tvrdé prace, kulturu sazky na budoucnost a procesni kulturu. Uvedené

Ctyfi typy jsou podle nich determinovany dvéma zakladnimi aspekty trhu: mirou rizika,

22



které je spojena s aktivitami realizovanymi firmami, a rychlosti zpétné vazby ze strany

trhu. (LUKASOVA, 2010)

Kultura drsnych hochua (angl. the though-guy, macho culture) je podle autoru
svétem individualistl, ktefi jsou zvykli podstupovat vysoké riziko. Kultury drsnych
hochii jsou mladé a rychlé, zamétené na ,,vSechno nebo nic“. Pracovnik je tak dobry,
jak dobry je jeho posledni vykon. Chyba ani zavahani nejsou dovoleny. Piislusnikim
této kultury neni vlastni trpélivost a vytrvalost, nechtéji byt tymovymi hraci, chtéji byt
hvézdami. Ve firmach panuje soupetivost a napéti. S timto typem se mizeme predevsSim
setkat v zabavnim prumyslu (film, televize), v oblasti kosmetiky, reklamy,

ale i ve stavebnictvi ¢i manazerském poradenstvi.

Kultura tvrdé prace (angl. the work hard, play hard culture) je typicka pro firmy,
pt. U jejichZ podnikani je mira rizika nizka a zpétna vazba trhu rychla. Nejcastéji jde
0 kulturu prodejnich organizaci, véetné firem zaméfenych na ,,podomni prodej* (Avon),
a o kulturu spole¢nosti orientovanych na masového konzumenta (McDonald's). Uspéch
ptichazi s aktivitou, s mnozstvim, s rychlosti, tym pak produkuje objem. Dilezitou
hodnotou kultury tvrdé prace je zaméfeni na zakaznika a jeho potieby. Hrdiny této
kultury byvaji nejlepsi prodejci ¢i d€lnici, uspéch se poméfuje prodanym ¢i vyrobenym

mnozstvim.

Kultura siazky na budoucnost (angl. the bet-your-company culture) existuje
obvykle v takovych firmach, kde jsou rizika rozhodovani velka, ale zpétna vazba velmi
pomala. Investovany jsou miliony az miliardy a trva roky, nez spolec¢nost zjisti, zda byl
projekt spésny nebo ne. Prikladem firem s takovou kulturou mohou byt letecké
¢i naftafské spolecnost, firmy z oblasti farmaceutického, chemického ¢i jaderného
vyzkumu. Spravné rozhodnuti je zivotné dilezité, proto musi byt nesmirné uvazlivé.
Chyby si neni mozné dovolit. Kazdy krok musi byt n€kolikrat provéien a zkontrolovan
a rizika musi byt v maximalni mozné mife eliminovédna. Kariérovy postup je velmi

pomaly.

Procesni kultura (angl. the process culture) je vlastni organizacim s nizkym rizikem
a malou nebo téméf Zadnou zpétnou vazbou, kde se pracovnici vice soustfedi na to, jak
veéci délaji, nez na to, co de¢laji. Typickd je pro banky, pojistovny, statni sprévu.
Hodnotami, které jsou v této kultufe uznavany, jsou technickd dokonalost, spravny

postup, zaméfenost na presnost a detaily. Protoze chybi jasné definovatelny uspéch,
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hrdiny vytvareji spiSe pozice nez samotni lidé. Diraz se klade na pojmenovani funkci,

na funkéni kompetence a na formality. (LUKASOVA A NOVY, 2004)

Obrdzek 4: Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

MIRA RIZIKA
mala velka

- : g Kultura Kultura
3 <Ng S ,tvrdé prace* ,drsnych hochd*
a-
I =
OZ
>->E = _Procesni® K,ultura
=al 8 kultura »SazKy na

N budoucnost*

Zdroj: LUKASOVA A NOVY, 2004

2.9 Silna podnikova kultura a jeji souvislosti

Silou organizacni kultury se rozumi, nakolik jsou dana ptesvédceni, hodnoty a normy
a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mifte,
je organizacni kultura silnd a vyraznym zplisobem ovliviiuje fungovani organizace.

(LUKASOVA, 2010)

Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vliv je velmi malo zfetelny, silna
podnikové kultura prokazuje mimoiadnou schopnost ovliviiovat charakter i pribéh
vSech podstatnych jevii. Aby bylo mozné hovofit o siln¢ podnikové kultute, je nezbytné,

aby spliiovala nasledujici kritéria: (BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004)

= Jasnost, zietelnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, prehledné
a sSrozumiteln¢ davat vSem spolupracovnikiim najevo, jaké jedndni je
pozadovano, které aktivity jsou nutné, Zadouci, které jsou jest¢ akceptovatelné
a které jsou zcela vyloucené a nepfijatelné.

» Rozsifenost. Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci socialniho
systému maximalné rozsifen v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné,
aby vSichni spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky nejen dostateéné
seznameni, ale aby se setkdvali s jejich existenci a vlivem v kazdé situaci,

V kazdém okamziku a na kazdém miste.
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= Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych

podnikovych hodnot, vzori a norem jednéni.

Teprve tehdy, kdyZz se podnikova kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho
jednani vSech nebo alespon vétSiny spolupracovnikl, je mozné hovofit o tom, ze je

silna. (BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004)

Silnd podnikova kultura vyznamné ptispiva k integraci, koordinaci a motivaci
jednotlivych socialnich subjekti organizace. Dobie fizené firmy vyuZzivaji svou kulturu
jako nenapadny, avSak velmi efektivni néstroj, ktery casto ovlivitluje chovani
a vykonnost zaméstnanct vic, nez formalni pracovni fady a pokyny. Silnd podnikova
kultura velmi podstatné ptispiva k ochoté¢ angazovat se pro cile firmy, posiluje iniciativu
a kvalitu price zaméstnancli, podporuje jejich loajalitu a odpovédnost vici firmeé
a vyrazn¢ prispiva k efektivni vnitropodnikové komunikaci. Silnd podnikova kultura
vytvari ptiznivé klima v organizaci. Vyjadfuje a promita se v ném pracovni uspokojeni
zam&stnancl, mira spoluprace mezi pracovniky, ochota ke kooperaci, vztah
Kk bezprostiednim nadfizenym, stabilita a ztotoznéni se zaméstnancu s podnikem. Silna

podnikova kultura podporuje podnikatelskou aktivitu. (TRUNECEK, 2004)

Silna kultura je autory obecné chapéna jako kultura charakteristickd vyhranénosti,
stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani urcitych presvédceni, hodnot a norem

Vv ramci organizace. (LUKASOVA, 2010)
Vyhody silné kultury spocivaji predevSim v tom, Ze:

»  Silna kultura vytvati soulad ve vnimani a mysleni pracovnik.
=  Silna kultura usmérnuje chovani lidi.

*  Silné kultura znamena sdileni spole¢nych hodnot a cilt.

Pokud jde o nevyhody silné organiza¢ni kultury, autori upozoriuji predevs§im
na to, ze:

= Silnd organizaéni kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost a vede
k uzavienosti a k piehliZzeni a ignorovani signalti z vnéjsiho prostiedi.

* Silnd organizacni kultura zabrafiuje mysleni v alternativach, podporuje
konformitu.

= Silna organiza¢ni kultura zpisobuje rezistenci vici zménam. (LUKASOVA,
2010)
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Sila a slabost podnikové Kkultury tizce souvisi i s jeji vnitini diferenciaci
na tzv. dilé¢i subkultury. Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které vznikaji
v né¢kterych oblastech podnikové struktury a vyznacuji se odliSnymi socidlnimi

normami nebo jinou hierarchii hodnotovych preferenci.

Tato diferenciace vznika obvykle:
- mezi riznymi urovnémi fidici hierarchie (specifickou kulturu maji délnici,
administrativné spravni zaméstnanci, fidici pracovnici apod.),
- mezi jednotlivymi funk¢énimi oblastmi (specifickou kulturu maji pracovnici
marketingu, informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.).

v

V podnikové praxi tak vznika tradicni dilema: ¢im diferencovanégj$i je organizacni
struktura, tim snadnéji a Castéji se vytvaieji dil¢i subkultury, které zabraiuji existenci
jednotné podnikové kultury. Nutnost jednotné podnikové kultury je ale pravé v téchto
organizacich nejnaléhavéjsi. Dillezité zde je, aby rozhodujici podnikové cile a priority,
cesty a zpusoby jejich dosazeni byly akceptovany vSemi pracovniky. Pokud pak jednota
spolecnych hodnot a horem stdle pfevazuje nad rozdily a rozpory, je stile mozno
hovoftit o silné podnikové kultufe. Je vSak nezbytné cilevédomé posilovat spolecné
momenty, které spolupracovniky riznych profesi a riizné trovné v fidici hierarchii

sjednocuji. (BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004)

Tabulka 2: Schematické zndzornéni prednosti a nedostatkii silné podnikové kultury

PREDNOSTI NEDOSTATKY
Jasny a piehledny pohled na podnik Tendence k uzavienosti podnikového
systému
Piima a jednozna¢na komunikace Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychléd implementace inovaci Vynucovani konformity za kazdou cenu

Malo formalnich kontrolnich postupi,

cvr o lozita novych lupr niky
e e —— Slozita adaptace novych spolupracovnikii

Vysoka jistota a divéra spolupracovnikt
Vysoka motivace
Nizka fluktuace

Znacna identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj: BEDRNOVA-NOVY A KOL., 2004
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2.10 Zména podnikové kultury

V zasad¢ je mozné konstatovat, ze cilevédoma prace na rozvoji a péstovani kultury

firmy je kazdodenni nutnosti. Pfesto vSak nastavaji okolnosti, které predznamenavaji

potfebu zménit charakter obecné sdilenych piedstav, piistupt, a hodnot.

Mezi tyto okolnosti patri:

Nesoulad mezi vZzitou kulturou firmy a strategicky potiebnou kulturou firmy.
Piekonani charakteru vzit¢é kultury firmy zménami v ekonomickém,
socialnim nebo technickém okoli firmy.

Ptechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi.

Radova zména velikosti firmy.

Generacni vyména ve firmé — jak ve vedeni, tak v prvni linii.

Zavazna zména v predmétu podnikani.

Zmeéna v postaveni firmy na trhu.

Ptevzeti nebo fuze firmy.

Ani tento vycet okolnosti, za nichz se s vysokou pravdépodobnosti bude muset

usilovat o dosazeni zmén v kultufe firmy, neni uplny. Je pouze voditkem, které

usnadituje pochopeni Skaly vliva, které¢ potiebu zmény kultury vyvolavaji.

(PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

Zména kultury znamend zménu mysleni a chovani pracovnikl organizace, spociva

V ,,pfeuceni® vzorci mysleni a chovani osvédéenych v minulosti a osvojeni si vzorcd

novych. (LUKASOVA, 2010)

2.10.1 Predpoklady uspé$né zmény firemni kultury

Podpora a svornost vrcholového vedeni, posilend souhlasem a podporou

rozhodujicich vlastnikil, majitelti firmy. Bez této podpory nema cenu se o zménu

firemni kultury — a vlastné o jakoukoli vyznamné;$i zménu ve firmé — pokouset.

Spojeni se s odborniky na Fizeni lidi — s personalisty, ktefi jsou v praxi Casto

prvnimi, kdo na potiebnost zmény firemni kultury upozoriuji a ziskavaji

na svoji stranu vedeni firmy.

Jasné a srozumitelné definovat vizi zmény, kterd bude dostate¢né¢ motivujici

a pomuze piesvédCit o uZiteCnosti zmény také vSechny klicové lidi napfic

organizac¢ni strukturou.
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- Je tfeba pocitat s tim, Ze zména firemni kultury neni snadny a rychly proces. Je
nezbytné vyhradit na ni dostatek ¢asu a nepolevovat Vv Usili o faktickou zménu.

- Rozhodujici pro uspéch zmény firemni kultury je dukladna prFiprava,
trpélivost, duslednost a presvédéivost Vv procesu jeji pFipravy
aimplementace, vcetné volby vhodné metody a prostiedkit zmény.
(TURECKIOVA, 2004)

2.10.2 Podstata zmény podnikové kultury

Podstatou zmény je prejit od vychoziho stavu k cilovému. V piipadé zmény
kultury je vychozim stavem situace, kdy piedstavy, pfistupy a hodnoty,
které zaméstnanci firmy sdileji a rozvijeji, nejsou v souladu s piedstavami, piistupy
a hodnotami, o které usiluje firma nebo o které by firma usilovat méla, nebot’ to
vyzaduje budouci prosperita firmy. Cilovym stavem je pak situace, kdy zaméstnanci
rozvijené a tedy i sdilené pifedstavy, pristupy a hodnoty jsou shodné s predstavami

pristupy a hodnotami, o néz ma byt usilovano ve jménu budouci prosperity firmy.

Soucasné je velmi dillezit¢ poznamenat, ze dosaZeni cilového stavu vlastné neni
definitivnim cilem, jedna se spiSe o vybudovani nalezité startovni pozice — nasleduje
totiz nikdy nekonéici péfe o rozvoj, péstovani kultury, ptipadné provadeéni dalSich

zmén. (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

Cesta, kterd vede od vychoziho stavu k cilovému, by méla prochdzet t&mito etapami:

- ROZMRAZOVANI vzité podnikové kultury, zpochybiiovani sdilenych
a nezadoucich piedstav, pfistupti a hodnot, boj proti setrvacnosti vzité
kultury.

- TRIBENI zajmi, postoji, uvédomovéani si souvislosti, vazeb, Sanci,
nebezpeci, sil, které se stavi na stranu zmény a které proti ni.

- OVLIVNOVANI - cilené plsobeni na vzitou firemni kulturu tak,
aby se odbouralo v$e, co neni Zadouci, zachovalo a posililo vSe, co zadouci
je, stmelovani sil zménu podporujicich, eliminace sil zménu brzdicich.

- SLADOVANI — hledani co nejvétsiho poétu jednoticich elementt v prvcich
strategicky potfebné firemni kultury, kterd se rodi, jejich vzajemné
posilovani, utuzovani vazeb, které spojuji zadouci piedstavy, pfistupy

a hodnoty.
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ROZVIJENI — sledovani, zda harmonicky stav mezi predstavami, piistupy
a hodnotami vyznavanymi lidmi a zddoucimi pro dalsi prosperitu trva, péce
o ngj, provadéni posunu a korekci podle vyvoje okolnosti. (PFEIFER,
UMLAUFOVA, 1993)

2.10.3 Postup pri zméné podnikové kultury

Kazda zména kultury firmy by méla mit 3 etapy: (ROLINEK A KOL., 2003)
1. DIAGNOSTIKU
2. VIZI POSUNU
3. ZASAHY

Diagnostika

Zakladni ¢rty diagnostiky vzité kultury firmy:

Jejim cilem je vystizné popsani prvka vzité kultury firmy.

Podstatou je spravné sledovani a zvazovani, zjiStovani a interpretace
symptom, kterymi se projevuji vzité predstavy, pristupy a hodnoty.
Dulezita je snaha o objektivitu a nezaujatost, proto uz v etapé diagnostiky
sehravaji  dilezitou ulohu pohledy externich odbornikd. (PFEIFER,
UMLAUFOVA, 1993)

Vize posunu

Obsahem tvorby vize posunu jsou dvé zasadni ¢innosti.

1. FORMULOVANI STRATEGICKY POTREBNE KULTURY FIRMY, tzn. jaky

typ firemni kultury by nejvice odpovidal strategickym zdymm, jaké klicové

predstavy, pfistupy a hodnoty by méli zaméstnanci sdilet a rozvijet.

2. KONFRONTACE VZITE A STRATEGICKY POTREBNE KULTURY. Zde

zvazujeme vzdjemnou miru shody mezi fakty, kterd jsme zjistili v diagnostické

etap¢, a podstatou strategicky pottebné kultury, kterou jsme si ujasnili

v piedchozim bod¢. Na zdkladé vysledkli vymezime podstatu zddouciho posunu

v kultufe firmy. (ROLINEK A KOL., 2003)
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Pokud byl managementem organizace definovan Zadouci obsah kultury a byla
provedena diagnostika souCasné¢ho obsahu organizacni kultury, lze pfikrocit

k porovnani. (LUKASOVA, 2010)

Tabulka 3: Vymezeni podstaty Zadouciho posunu v kulture firmy

Vysledek konfrontace Podstata Zzadouciho posunu
Soulad Péstovani
Nepomeér Vyladéni
Rozpor Pretvoteni

Zdroj: PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993

Péstovani kultury firmy je péci o odpovidajici predstavy, ptistupy a hodnoty, jejich
udrzovani, podpora a rozvoj v§emi pfimymi i nepfimymi nastroji.

Vyladéni kultury firmy je procesem posilovani a rozvoje, upevilovani zadoucich
a cennych predstav, piistupli a hodnot, oslabovanim a potlatovanim piedstav piistupli
a hodnot z hlediska strategickych zaméri nevhodnych.

Pietvoreni kultury firmy je odstranénim vzitych predstav, pfistupi a hodnot,
které zaméstnanci sdileji a jsou ochotni rozvijet, které jsou vSak v rozporu s naroky
budouci prosperity firmy. Proto je nezbytné nahradit je piedstavami, pfistupy
a hodnotami odlisnymi. Je vhodné korigovat jejich podstatu podle toho, aby byly
s aktualni kulturou alespo slu¢itelné. (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)

Zasahy

Existuje Sest zakladnich ¢innosti, které vedou k docileni zdsahu do firemni kultury.

1. Specifikace zasahu
Podptlirnd kampan

Ptiprava klicovych sil

2

3

4. Realizace programil zasahu

5. Monitorovani uspéchu a posilovani strategicky potiebné kultury
6

Usili o daivéru a porozuméni. (PFEIFER, UMLAUFOVA, 1993)
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3  CILE A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem mé bakalaiské prace s nazvem ,,Podnikova kultura ve vybraném podniku® je
popsat teoretické znalosti a zakonitosti v problematice podnikové kultury a analyzovat
a definovat sou¢asny stav podnikové kultury ve vybraném podniku.

Dalsim cilem je navrzeni vhodnych postupt, jak dale zlepSit stavajici situaci

a rozvijet podnikovou kulturu.

3.2 Vybér spolecnosti

Pro svou bakalafskou préci jsem si vybrala spolecnost Centes, s. r. o., kterd sidli
v Ceskych Budgjovicich. Jednim z diivodd mého vybéru byla ochota pana feditele
poskytnout mi informace o podniku a umoznit piistup Kk zaméstnancim. Dal$im
divodem je také moznost vhodného provedeni dotaznikového Setfeni v podniku diky
velikosti spolecnosti. Vybér této spolecnosti ovlivnilo také to, Ze prostfedi podniku je
mi jiZ zndmé, protoze jsem zde vykondvala povinnou tfitydenni praxi v ramci stfedni

Skoly.

3.3 Metodika a zdroje dat

Ma bakalaiska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a €ast praktickou. V prvni ¢asti
jsem se snazila popsat zdkladni znalosti a zakonitosti podnikové kultury pomoci
nastudovani odborné literatury. Obsahem literarniho pifehledu je veSkerd cerpana
literatura, kterd je uvedena na konci prace v seznamu pouzité literatury.

V ¢asti praktické jsem se jiz zaméfila na klicovou ¢ast mé prace, a to na konkrétni
podnik, u kterého jsem analyzovala stav podnikové kultury. Pro sbér informaci jsem
pouzila metody dotaznikového Setfeni a z ¢asti také rozhovor s panem feditelem, na

zakladé kterého jsem zjistila informace o podniku.
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3.4 Dotaznik

Vzhledem Kk tématu bylo vhodné pro zjisténi stavu podnikové kultury u vybraného
podniku pouzit jednu z kvantitativnich metod, a to dotaznikové Setfeni, které bylo
provedeno anonymng¢ a pisemnou formou.

Sestrojila jsem dotaznik, ktery obsahuje 30 otazek. Pro rychlost vyplnéni a usporu
Casu pii vyhodnocovani jsem vyuzila predevSim uzavienych nebo polozavienych
otazek, které umoznuji vybér znékolika odpovédi. V dotazniku jsem pouzila
i 2 oteviené odpovédi, kde maji respondenti moznost vyjadiit svij postoj K uréitému
tématu. V zavéru se respondent setka s n¢kolika identifikaénimi otazkami, které slouzi
pro statistické vyhodnoceni.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v lednu roku 2013. Dotazniky byly ptedkladany
zaméstnanciim pfi vyzvedavani vyplatnich pasek, pficemz byla stanovena lhtita 1 tyden
na vyplnéni. Zcelkového poétu 39 zaméstnanci vyplnilo dotaznik celkem
33 pracovnikt. Celkova navratnost ¢inila tedy 84,6 %. Zbytek zaméstnanci nemohlo

dotaznik vyplnit kviili nemoci nebo z divodu ¢erpani dovolené.

3.5 Zpracovani dat

Po navratu vSech dotaznikli byly odpovédi respondentii statisticky zpracovany.
Vysledky jsou vyjadieny v tabulkach v absolutnim a procentnim vyjadienim. Na
zéklad¢ vysledkid jsem wudé€lala graf (vyseCovy, sloupcovy nebo pruhovy). PO
vyhodnoceni kazdé otazky nasleduje analyza vysledku. Zpracovani dat bylo provedeno

za pomoci programi MS Word a MS Excel.

Otazky jsem rozdelila do 7 okruhli: spokojenost zaméstnancli, komunikace
a informovanost, vztahy na pracovisti, pracovni atmosféra, motivace, nazory

zaméstnanct a jejich postoje, firemni vyhody.
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4  VLASTNI PRACE

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Tabulka 4: Charakteristika podniku

Nazev spole¢nosti

Pravni forma
Sidlo

Identifikaéni Cislo
Zalozeni

Jednatel
Predmét podnikani

Pracovni kolektiv
Vyznamni dodavatelé a odbératelé

Zakaznici

Urovei kvality vyrobkii

CENTES
spol. s. r. 0.
Evzena RosSického 364/9
370 05 Ceské Budgjovice
157 69 097
16. fijna 1991
Ing. Miroslav Zemene
- kovovyroba, kovoobrabéni,
plastikarska vyroba a vyroba
souvisejicich ptipravk,
- vyroba obrabénych, lisovanych,
sttikanych plastovych dila
- povrchova uprava vyrobkti Komaxitem
a sitotisk
- zprostiedkovatelska ¢innost pii vyrobé
a prodeji vyrobku vlastnich i cizich
- koupé€ zbozi za tcelem jeho dalsiho
prodeje
- zahrani¢né obchodni ¢innost
- silni¢ni motorové doprava nakladni
- elektromontaze, obrabécstvi
cca 40 zaméstnanct
Navel, spol. s. r. 0.
Motor Jikov Group, a. s.
Rohde & Schwarz, s. r. o.
Jihostroj, a. s.
John Guest GmbH (DE)
Ardo reality, s. r. 0.
Faiveley transport
Zambelli-technik, s. r. 0.
Eaton Elektrotechnika, s. r. o.
CZ, a.s.
KA-JA-TACHO DIENS (DE)
Ferona, a. s.
Sava Trade, s. 1. 0.
Sapa Profily, a. s. (SK)
Ceské republika, Némecko, Rakousko,
USA
ISO 9001/2008 (certifikovan firmou
Bureau Veritas Certification)

Zdroj: www.centes.cz

33



Obrazek 5: Logo spolecnosti CENTES, spol. s. r. o.

Zdroj: www.centes.cz

Obrazek 6: Sidlo spolecnosti CENTES, spol. s. r. o.

Zdroj: www.centes.cz

4.1.1 Politika kvality vybraného podniku

Spole¢nost CENTES, s. r. o. vcele se svym vedenim povazuje kvalitu
poskytovanych sluzeb a dodavanych vyrobkii za nedilnou soucast své kazdodenni
¢innosti. Udrzovani systému jakosti a jeho zlepSovani je vnimano jako kontinudlni
proces, ktery bude dale pokracovat podle vyvoje a trendi v pozadavcich zékaznikd,
legislativy, technického pokroku ve vyrobé dili pro findlni montéze naSich zdkaznikl
a trzniho prostiedi tak, aby se spole¢nost CENTES, s. r. 0. stala synonymem kvality,

vychézejici z dlouholeté tradice.
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Strategické cile:

Identifikovat, hodnotit a zvySovat profesni prehled a pfipravenost zaméstnanct
pro samostatnou praci kontinudlnim proskolovanim.

Byt flexibilni a vstficni pfi plnéni pozadavki zédkaznika. Byt otevieny pro nové
progresivni metody a posty v oblasti jakosti 1 vyroby.

Implementovat a osvojit si novy informac¢ni systém co v mozna nejkratsi dobé.
Organizaci vSech procesii spolecnosti fidit objem finan¢nich nakladi, jejich
identifikaci v mési¢nich vysledovkach s cile stabilizace a postupného zvySovani
ziskovosti nakladi a vynost v %.

Vytvétet dlouhodobé partnerské vztahy na bazi oboustranné vyhodnosti. Tim
zvysit loajalnost zdkaznika a naSi efektivitu a posilit tak vlastni
konkurenceschopnost.

Prosazovat a uplatiiovat strategii prace bez chyb, nasim cilem je dosazeni cilt
kvality.Uptednostiiujeme zasadu prevence pied feSenim neshod v realiza¢nich
procesech.

Vytvéret takové podminky, aby zaméstnanci byli v maximalni mife ztotoznéni
s cili a politikou spolecnosti, spatfovali v dlouhodobé kvalitni praci pro ni jeden
se svych osobnich cili a méli motivaci pro neustalé zdokonalovani.

Chceme mit jenom spolehlivé a kvalitni dodavatele.

Pro zajisténi konkurenceschopnosti dlouhodobé perspektivy je zcela zdsadnim
kritériem spokojeny zékaznik. Proto vyvineme maximalni Usili k tomu,
aby pozadavky a o¢ekavani zakaznika byly vzdy splnény nebo piekroceny.
Vedeni spole¢nosti bude nadéle rozvijet systém fizeni pravidelnym hodnocenim
dosahovanych vysledkd, vyuzivanim preventivnich systémovych opatieni,
internich auditli a ostatnich néstroju pro trvalé zlepSovani funkénosti, G€innosti
a ucelnosti systému fizeni vSech Cinnosti.

VSichni zaméstnanci spolecnosti budou snizovat vlastni nezadouci naklady
se zaméfenim na zvySeni jakosti realizacnich Cinnosti, sniZzovat ndaklady
na nejakostni sluzby s cile trvalého zlepSovani ukazatelli efektivity realizacnich

procesu pro zajiSténi prosperity.
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

4.2.1 ldentifikace respondentu

Na konci dotaznikového Setfeni jsem zaméstnancim polozila 5 identifikacnich
otazek tykajici se pracovni pozice, véku, pohlavi, vzdélani a poctu let v podniku. Tyto

otazky slouZi pro statistické vyhodnoceni dotazniku.

Otdzka 26: Jaké je VaSe pracovni pozice?

Tabulka 5. Pracovni pozice

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
délnik 22 66,67 %
THP 11 33,33 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Pracovni pozice

m déinik

B THP

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:

Z celkového poctu 33 respondentll se nachazi 22 zaméstnancti na délnické pozici
(66,67 %) a 11 zaméstnancli zaujima pozici THP (technicko-hospodarsky pracovnik,
33,33%). Pod pojem technicko-hospodaisky pracovnik jsem zafadila zaméstnance
oddé€leni zasobovani, persondlniho a mzdového oddé€leni ¢i pracovniky sekretariatu.

V¢Etsi pocet délnika udava predevsim skutecnost, ze se jedna o vyrobni podnik.
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Otéazka 27: Jak dlouho pusobite v podniku?

Tabulka 6. Pocet let v podniku

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
0 —2 roky 5 15,15 %
3-5let 12 36,36 %
6—8 let 10 30,3 %
911 let 1 3,03 %
12 let a vice 5 15,15 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Pocet let v podniku

m0-2roky
m3-5let
m6-8let
m9-11let

12 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

V této otdzce jsem nabidla respondentim 5 rozmezi. V prvnim rozmezi
(0-2 roky) se nachazi 5 zaméstnanci (15,15 %). Nejvice zaméstnanct spada do rozmezi
3-5 let, a to celkem 12 zaméstnanct (36,36 %). Ve tietim rozmezi (6-8 let) se nachazi
10 zaméstnancl, ktetfi tvofi celkem 30,3 %. Nejméné pocetnou alternativou bylo
rozmezi 9-11 let, ve kterém se nachdzi pouze 1 zaméstnanec (3,03 %). Celkem
5 zaméstnanct spada do rozmezi 12 let a vice a tvoii tedy 15,15 %. Tito zaméstnanci
stoji u firmy pravdépodobné od jejiho pocatku. Vzhledem k tomu, ze se v podniku
nachazi jen 5 zaméstnancii, ktefi v podniku piisobi méné nez 2 roky, muzeme fici,
Zze ma spoleCnost snahu pecovat o své zaméstnance a tim udrzet miru fluktuace
na co nejnizsi arovni. Mezi zaméstnance s delsi pasobnosti v podniku spadaji s velkou
mirou technicko-hospodaisti pracovnici. U zaméstnancti délnické profese je mira

fluktuace vyssi.
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Otazka 28: Pohlavi

Tabulka 7: Pohlavi

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
zena 18 54,55 %
muz 15 45,45 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Z 33 dotazovanych jel8 Zen (54,55) a 15 muzu (45,45). 1 pfesto, ze se jedna
0 podnik vyrobniho charakteru, neni prace natolik fyzicky naroc¢na, aby ji nezvladaly
zeny. Tomu také sv&dci to, Ze jejich pocet prevySuje pocet muzl. Na vyssich pozicich je
pomér zen k muzim téméf vyvaZeny, ale i zde Zzeny mali¢ko pfevySuji muze.
Nasvédcuje tomu fakt, Ze Zeny maji schopnosti, bez kterych se pracovni tym neobejde,

dokézou spolupracovat, vice se soustiedit na feSeni problémil a potlacovat soutézivost.

Otazka 29: Vék

Graf 3: Vek

18,18% m Do 25

m26-35
m36-45

46 - 55
M nad 55

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:

Pouze vék 2 zaméstnancli nepievySuje 25 let a tvoii tak 6,06 %. Do rozmezi
26-35 let fadime 7 zaméstnanct (21,21 %). Nejvice zaméstnancti spada do rozmezi
36-45 let, a to celkem 14 (42,42 %). 6 zaméstnanci se nachazi v rozmezi 46-55 let

(18,18 %). Ve veéku nad 55 let najdeme v podniku jen 4 zaméstnance (12,12 %).
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V podniku se vyskytuje téméf % zaméstnanci s vékem nad 36 let, jedna se tedy
pracovni kolektiv v pokroc¢ilém véku. Mladsi zaméstnanci zaujimaji své misto vétSinou
v délnické sféfe. StarSi zaméstnanci jsou pro podnik vyhodou, disponuji vetsim

nadhledem, rozvahou a vnitini rovnovahou a zvysuji davéryhodnost podniku.

Otazka 30: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 8: Vzdeélani

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
ZS 1 3,03 %
SS 9 27,27 %
SOuU 19 57,58 %
VOS 0 0%
VS 4 12,12 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

1 zaméstnanec ma ukoncenou pouze zakladni Skolu (3,03 %). Nejvice
zameéstnanctu ukonéilo své vzdélani na stfednim odborném uciliSti, a to celkem
19 zaméstnancti (57,58 %). StifedoSkolské vzdélani ma 9 pracovniki (27,27 %).
Na vyssi odborné Skole neukoncil studium zadny ze zameéstnancti. Vysokoskolské
vzdélani maji celkem 4 zaméstnanci a tvoii tak 12,12 %. Celkem 19 zaméstnanct
nezakoncilo své studium maturitou, jsou tedy vyuceni. Tito zaméstnanci se vyskytuji
na délnické pozici, kde samoziejmé nepotiebuji vyssi vzdélani. Stiedni odborné uciliste
je pro délniky nejlepsi volbou, protoze na téchto Skolach pievazuje praxe nad teorii
a studenti si tak mohou praktické véci vyzkousSet a jsou lépe pfipraveni na praci rukama.

Vyssi pozice jsou v podniku prenechdny zaméstnanctim s vyssim vzdélanim.

4.2.2 Spokojenost zaméstnancu

Otazka 1: Jak jste spokojen/a se svym zaméstnidnim?

Tabulka 9: Spokojenost se zaméstndanim

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
velmi spokojen/a 9 27,27 %
spiSe spokojen/a 19 57,58 %
nespokojen/a 1 3,03 %
spise nespokojen/a 4 12,12 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 4:: Spokojenost se zaméstnanim

M velmi spokojen/a
M spise spokojen/a
W nespokojen/a

spise nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Ucelem této otizky bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svym
zaméstnanim. Bylo dosazeno velmi pozitivniho vysledku, protoze celkem
28 zaméstnancii uvedlo, Zze jsou v zaméstnani spokojeni a tvofi tak pozoruhodnych
84,85 %. Celkem 5 zaméstnancti neni v zamé&stnani spokojeno (15,15 %). Spokojenost
zaméstnancl se samoziejm¢ odrazi v jednotlivych pozicich. VSech 5 nespokojenych
zam&stnancl vykonava praci dé€lnika. Jejich nespokojenost ovliviiuje také fakt,
7e se nachazeji ve Spinavéj§im prostiedi v diln€. Pravé témto zaméstnancim by m¢él
podnik dokazat, ze na nich zalezi a Ze velice ptispivaji kK tispésnému fungovani podniku.
Clovek si musi také uvédomit, Ze svoji spokojenost miize sam ovlivnit, vie se odviji
od na$eho pfistupu k ni. Spokojenost také zalezi na tom, jaké ma respondent ukonéené
vzdélani. S vy$§im vzdélanim jsou zaméstnanci spokojenéjsi, maji vyssi piijmy a jejich
zivotni Uroven je lepsi. Spokojenost v zaméstnani a miru ztotoznéni zaméstnanct

S podnikem vyrazné ovliviiuje podnikova kultura.

Otazka 3: Jste spokojen/a s naplni prace, kterou vykonavate?

a. ano, maximalné pfi ni vyuzivam své znalosti a dovednosti

b. ano, ale myslim si, ze bych zvladla i jinou pracovni pozici s lepSim
platovym ohodnocenim

C. ne, vykonavam tuto praci pouze z finan¢nich divoda

d. ne, stale se setkavam s mnoha nejasnostmi
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Graf 5: Spokojenost s naplni prdce

Hano
spiSe ano
M spise ne

Hne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Otazka ¢. 3 byla zaméfena na spokojenost snaplni prace. Celkem
12 zaméstnanct (36,34 %) je s naplni prace spokojena a jejich znalosti a dovednosti
jsou pfi praci pln€ vyuZivany. 24,24 % zaméstnanct jsou také spokojeni, ale zaroven
si jsou védomi toho, ze jsou schopny zvladnout 1épe placenou pozici, a prevzit veétsi
zodpovédnost. Celkem 13-ti zaméstnancim nevyhovuje jejich ndplii prace, pficemz
hlavnim divodem vykonévani této pozice jsou piedevSim finanéni ditvody. V ptipadé,
Zze napln nevyhovuje zaméstnanci, miiZze si zazadat o ptfeloZzeni na jinou pozici,
ktera uspokoji jeho pozadavky. Krajni moznosti pro tyto zaméstnance je poohlédnout

se po jiném zaméstnani. Spokojenost tedy zvitézila 60:40.

Otazka 16: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi sloZzkami pracovniho prostiedi?

Tabulka 10: Spokojenost s jednotlivymi slozkami pracovniho prostredi

Velmi Spise Spise Nespokojen/a
spokojen/a  spokojen/a  nespokojen/a
vybaveni pracovisté 5 15 5 8
barevné feseni, osvétleni 7 15 2 9
mikroklimatické podm. 1 15 6 11
stav bezpec€nosti prace 5 18 2 8
hygienicka zatizeni 3 12 4 14

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 11: Primér bodového ohodnoceni jednotlivych slozek

Prumér bodového ohodnoceni

vybaveni pracoviste 2,52
barevné feSeni, osvétleni 2,61
mikroklimatické podminky 2,18
stav bezpec€nosti prace 2,61
hygienicka zatizeni 2,12
Zdroj: viastni zpracovani
Vysledky:

V této otdzce jsem vyuzila bodového ohodnoceni. Pokud zaméstnanec uvedl,
ze je velmi spokojen, pfipsala jsem 4 body, spiSe spokojen 3 body, spiSe nespokojen
2 body a nespokojen 1 bod. Jak vidime na 2. tabulce, vSechny slozky pracovniho
prostfedi se nachéazeji v priméru mezi ,,spiSe spokojen/a* a ,,spiSe nespokojen/a“. Vice
jak polovina zaméstnanct je nespokojena s hygienickymi zafizenimi. Pro spokojenost
zameéstnancl by se pro podnik jisté vyplatilo investovat do oprav a udrZzovani a vytvofit
tak pfijemnéj$i pracovni prosttedi. Polovin€ zaméstnanci také nevyhovuji
mikroklimatické podminky. S timto faktem vSak musime pocitat, protoze

2/3 zaméstnanci  vykonava délnickou profesi a nachdzeji se tak ve SpinavéjSim

4

Otézka 19: Co povazujete v praci za nevyhovujici? (Ize vybrat vice odpovédi)

Tabulka 12: Nevyhovujici aspekty

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
nedostate¢na motivace 13 39,39 %
Spatna komunikace 8 24,24 %
nejisté pracovni misto 6 18,18 %
psychicky naro¢na prace 3 9,09 %
fyzicky narocna prace 2 6,06 %
nespravedlivé ohodnoceni 7 21,21 %
Spatné vztahy na pracovisti 3 9,09 %
nedostate¢né vyuzivani 1 3,03 %
vlastnich schopnosti
nic 6 18,18 %
jiné 1 3,03 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6: Nevyhovujici aspekty
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
V grafu ¢. 6 vidime, co povazuji zaméstnanci v praci za nevyhovujici. V této

otazce méli respondenti moznost zaskrtnout vice odpoveédi. Nejvice se zaméstnanciim
nelibi, Ze nejsou dostatecné motivovani. Tuto odpovéd zaskrtlo celkem
13 zaméstnancti. Jen s dostatecnou motivaci budou zaméstnanci dosahovat
nadprimérnych vykont. Vysledek této otdzky by m¢l urcité podnik donutit zavést nova
opatieni, jak motivaci zlepSit. Nemusi jit jen o zvySeni platu, které také, jak vidime
Vv nasledujici otazce, zaméstnanci vyzaduji, urcit¢ by napomohla 1 pochvala,
naslouchani, trpélivost a mnoho dalSich krokl. V opa¢ném piipadé€, bez dostatecné
motivace, nemusi podnik své zaméstnance V podniku udrzet. Motivacnich prosttedkt
existuje mnoho, je jen na zaméstnavateli, jaké z nich svym zaméstnancim poskytne
a do jaké miry jejich motivaci naplni. 8 zaméstnanct vidi nedostatek také ve Spatné
komunikaci. 7 zaméstnancii zastdva nazor, Ze jsou nespravedlivé ohodnoceni.
Nespravedlivost v odménovani vede k demotivaci zaméstnancti. Neni dulezité, zda je
nespravedlivost pravdivd nebo zda jde jen o subjektivni pocit zaméstnance, v obou
pfipadech dojde ke sniZeni pracovni vykonnosti, ke ztraté divéry ¢i snahy napliovat
cile a strategie podniku. 6-ti zaméstnanciim v praci vSe vyhovuje, nezaSkrtli zadnou
z uvedenych moznosti. Jeden ze zaméstnancii vyuzil také odpovédi ,,jiné* a uvedl, ze je
nespokojen s organizaci prace na nékterych pracovistich. Ostatni odpovédi jsou

uvedeny v tabulce ¢. 12.
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Otazka 20: Jste spokojen/a s platovym ohodnocenim?

Tabulka 13: Spokojenost s platem

Alternativa Absolutni vyjadieni  Procentni vyjadieni
ano, jsem se svym platem 2 6,06 %
naprosto spokojen/a
ano, ale mohlo by to byt lepsi 23 69,7 %
ne, ale s mym vzdélanim nemam 2 6,06 %

V podniku néarok na vyssi plat
ne, me¢l/a bych dostavat vic 6 18,18 %

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:
Tématem dalsi otazky byla spokojenost s platem. Bylo dosazeno ptekvapivych

vysledkl, protoze ¥ vSech zaméstnanci je spokojeno s platem. Avsak necelych 70 %
zaméstnancl si mysli, Ze by platové ohodnoceni mélo byt vyssi, ale piesto uvedli,
Ze jsou spokojeni. 18, 18 % zaméstnanct je nespokojena s platem a mysli si, ze by méli
dostavat vic. 2 zaméstnanci (6,06 %) povazuji svij plat také za nevyhovujici,
ale zaroven jsou si védomi toho, Ze v podniku nemaji se svym vzdélanim narok na vyssi
plat, pficemz jeden z nich ukon¢il své vzdélani na zékladni Skole a druhy na stfednim
odborném wucilisti. Pokud si je zaméstnanec opravdu jisty, Ze by mél mit vyssi plat,
muze pozadat zaméstnavatele o zvySeni a dat svou nespokojenost najevo. Pokud k tomu

nedojde, zaméstnavatel pak Zije v domnéni, ze je zaméstnanec s platem spokojen.

4.2.3 Komunikace a informovanost

Otazka 2: Jsou Vam znadmé cile a strategie podniku

Tabulka 14: Znamost cilii a strategii podniku

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
ano 12 36,36 %
spiSe ano 13 39,39 %
spise ne 4 12,12 %
ne 4 12,12 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 7: Zndamost cilii a strategii podniku

M ano
M spiSe ano
M spiSe ne

ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

V dal$i otdzce jsem se zajimala o to, zda jsou zaméstnancim znamé cile
a strategie podniku. Celkem 25 zaméstnanci si je védoma cili a strategii podniku
atvori tak % veSkerych zaméstnanct (75,75 %). Zbytku zaméstnanci nejsou cile
a strategie znamy. Téchto 8 zaméstnanci vykonava praci délnika. Neznalost cili
a strategii je ¢astecné ovlivnéna osobnosti zaméstnance. Pokud v praci neni spokojeny,
nezajima se ani o podnik jako celek. I pfesto, Ze jsou strategické cile podniku vyvéseny
na nasténce, tito zaméstnanci pravdépodobné nemaji aktivni z4jem, se o nich dovédet.
Rozvoj firmy je postaven na naplnéni strategie, které jsou pifedem definované.
V piipadé€, ze zaméstnanci strategii podniku neznaji, nemtize byt dosdhnuto zaméru

spole¢nosti.

Otazka 6: Jaky prostiedek komunikace se v podniku nejvice pouziva? (lze vybrat vice

odpoveédi)

Tabulka 15: Komunikace

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
e-mail, internet 10 30,30 %
telefon 10 30,30 %
nasténka 2 6,06 %
slovni komunikace 22 66,67 %
jiny 0 0%

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf 8: Komunikace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Na grafovém zndzornéni vidime, Ze v podniku je znacné zastoupena slovni
komunikace, kterou uvedlo celkem 22 zaméstnanci. Dal§im uz méné pouzivanym
prostfedkem je e-mail, internet a telefon. 2 zaméstnanci uvedli, Ze ke komunikaci
vyuzivaji nasténku, kterd se nachazi v 1. patfe administrativni budovy. Nésténka se
tak stava nejméné pouzivanym tokem informaci v podniku. Mezi délniky je zastoupena
pifedevS§im slovni komunikace, protoze v dilné nemaji pfistup k internetu,
tedy ani e-mailu. Komunikace mezi THP probiha naopak ptevazné prostiednictvi
e-mailu nebo telefonu. Na kazdém oddéleni maji pracovnici piistup k internetu. Délnici

takovou pfilezitost nemayji.

Otéazka 7: Dochézi v podniku K problémum v komunikaci?

Tabulka 16: Problémy v komunikaci

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
ano 18 54,55 %
ne 15 45,45 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
V dal§i otdzce mé zajimalo, jestli dochazi k problémim v komunikaci.
Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanci (54,55 %) odpovédéla ,,ano. Zbytek zaméstnancu

(45,45 %) uvedlo, ze k problémim v komunikaci nedochazi. Z vysledkl této otazky
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vidime, Ze komunikace v podniku by méla byt zlepSena, jinak mlze dojit ke snizeni
produktivity zaméstnanct, k jejich demotivaci ¢i neangazovanosti. Pravé spravna
komunikace je ptredpokladem uspéchu a zakladni cestou k tomu, aby zaméstnanec

dostaval veskeré informace potiebné ke své praci.

Otazka 8: Kde se problémy v komunikaci vyskytuji nejvice?

Tabulka 17: Vyskyt problémii v komunikaci

Alternativa Absolutni vyjadieni  Procentni vyjadieni
s vedenim firmy 2 11,11 %
mezi nadfizenymi a podiizenymi 6 33,33 %
mezi pracovnimi oddélenimi 5 27,78 %
mezi spolupracovniky navzijem 3 16,67 %
jiné 2 11,11 %
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Na tuto otdzku odpovédélo 18 zaméstnanct ze 33, kteii uvedli, ze k problémtim
Vv komunikaci dochdzi. Celkem 1/3 zaméstnancii (33,33 %) uvedla, Zze problém
v komunikaci nastdva nejvice mezi nadfizenymi a podfizenymi. Dal§im vyraznym
problémem je  komunikace mezi pracovnimi  oddélenimi (27,78  %).
Mezi spolupracovniky navzajem dochazi také k problémim v komunikaci, tuto
alternativu vybrali 3 zaméstnanci (16,67 %). 2 zaméstnanci vyuzili alternativu ,,jiné*
auvedli tak, Ze problémy se vyskytuji vSude, napfi¢ celou spolecnosti. Posledni
2 zamé&stnanci uvadi, ze problém spoc¢iva v komunikaci s vedenim firmy (11,11 %).
Jak mtizeme vidét z vysledkd, nejvétsim problémem je komunikace mezi nadiizenymi
a podfizenymi, mezi nimiZ probihd komunikace z velké €asti elektronicky. Urcité by
napomohlo rizné pracovni ukony probirat Gstné a tak se vyvarovat problémim a vést
tak pracovniky k co nejlepSim vykonim. ProtoZe fungujici vzdjemnd komunikace
Vv podniku velice pfispiva ke spokojenosti zaméstnancli, mél by podnik mit zjem v tom,
ji zlepsit. Pokud mezi zaméstnanci panuje vzajemnd ucta a respekt, ma z toho prospéch
pak celd spolecnost. V podniku chybi pfiméd zpétnd vazba. Nadfizeny by mél umét
zamestnance pochvalit, vazit si jejich prace, vyvarovat se nepfijemnych vytek nebo
kritizovat tak, aby zaméstnance nezbavil pracovni motivace. M¢l by se stat nositelem

podnikové kultury a vzorem pro své podfizené.
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Otazka 25: Napiste jeden cil a strategii podniku.

Vysledky:

Jedna z otevienych otazek, kterou jsem respondentim polozila, byla, zda by uvedli

jeden cil a strategii podniku. Co se tyce cili podniku, odpovédélo 48,48 % respondenttl.

Zde vidite vycet uvedenych cilti a procentni vyjadieni:

stavba nov¢ haly (12,12 %),

kvalita (12,12 %),

inovace (3,03 %),

piezit v konkurenci ostatnich (3,03 %),

zisk (3,03 %),

dosazeni nartstu obratu proti roku 2012 o 10 - 15 % (3,03 %),
dalsi rozvoj (3,03 %),

dobré jméno firmy (3,03 %),

vydélat co nejvice penéz (3,03 %),

co nejvice usettit (3,03 %).

Na otazku ohledné strategie podniku odpovédélo pouhych 12,12 % vSech

zaméstnancl (4 zaméstnanci). Jestli za tim stoji neznalost strategii nebo nezajem

odpovédét, je pro mé nezodpovézenou otazkou. Vice bych se pfiklonila k druhé

varianté, protoze vycet strategii podniku je vyvéSen na nésténce a kazdy, kdo ma z4jem

se o nich dozveédét, ma moznost si je kdykoliv piecist. V kapitole ¢. 4.1.1 jsou strategie

uvedeny. Odpovédi respondentil zni:

vyssi kvalita a produktivnost
dosahnout lepsi pozice na trhu
rozvoj firmy

okradat zaméstnance
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4.2.4 \/ztahy na pracovisti

Otazka 17: Jak hodnotite VA4S vztah s nadfizenym pracovnikem?

Graf 9: Vztah s nadrizenym pracovnikem

0,00% m pratelsky
nepratelsky

B pouze pracovni

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Nadfizeny pracovnik by mél jit vZdy piikladem svym zaméstnanclim. ProtoZe
pravé prace zaméstnancl stoji za Uspéchem spolecnosti, mél by k nim nadfizeny
pracovnik vzhlizet, ocenovat vykonanou praci, dostatecné je motivovat a odmeénovat.
Kdyby vedl vedouci pracovnik ptatelsky vztah se v§emi zaméstnanci, mohlo by dojit
ke ztraté autority, respektu a profesionality. Vice jak 63 % pracovnikii uvedlo,
Ze se svymi nadfizenymi vede pouze pracovni vztah, cemuz také odpovidd vykani mezi
nadfizenymi a podfizenymi, ¢imz se vytvaii jasna hranice mezi pracovnimi liniemi.
Tato hranice je pro pracovni prostiedi nutna, m¢l by byt oddélen pracovni vztah od toho
osobniho. Jako pratelsky oznacilo vztah celkem 12 pracovnikl. Mezi témito pracovniky
stoji pfedev§im zaméstnanci, ktefi jiz pracuji v podniku vice jak 6 let nebo také ti,
ktefi zastavaji vysSi pozice. Jako neptatelsky necharakterizoval vztah s nadiizenymi

zadny ze zaméstnancil.
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Otazka 18: Jaké jsou vztahy s VasSimi spolupracovniky?

Graf 10: Vztah se spolupracovniky

W pratelsky
nepratelsky

B pouze pracovni

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Necelych 76 % charakterizovalo vztah se svymi spolupracovniky jako pratelsky.
Pracovni Zivot ndm poskytuje mnoho pfilezitosti najit nové pratele. Kolikrat lidé travi
vice Casu v praci mezi lidmi nez doma a je tedy takika nemozné vést se vSemi
zaméstnanci pouze pracovni vztah. Clovék se musi snaZzit v praci najit potéseni,
ke kterému je také nezbytné vést pratelsky vztah s ostatnimi a mit si s kym popovidat
i 0 jinych nez pracovnich zalezitostech. Druhou lod’ tvofi ti zaméstnanci, ktefi nahlizi
nasvlj vztah sostatnimi zaméstnanci pouze pracovné. Téchto zaméstnancii je
v podniku 8 (24,24 %). Nevyhledavaji tak zadny kontakt s ostatnimi a jejich povaha se
fadi spiSe k tém introvertnim. Mezi témito zaméstnanci jsou také ti, ktefi v podniku
plusobi méné jak 2 roky. Pratelské vztahy si za dobu svého ptisobeni bud’ jesté nestihli
utvofit, nebo o né ani nestoji. Samoziejm& neni klicové, zda jsou vztahy pratelské
nebo pouze pracovni, dalezité je, aby vztahy byly kvalitni, postavené na vzajemné
diivéte, pomoci a spolupraci. Zadny ze zaméstnanci nepovaZuje vztah se svymi

spolupracovniky za nepratelsky.

50



Otazka 23: Dochézi ve Vasi firmé i k mimopracovnim setkanim?

Tabulka 18: Mimopracovni setkdni

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ano, vsichni se jednou 18 54,55 %
za Cas sejdeme
Ano, ale pouze v ramci 12 36,36 %
pracovnich skupin
Ne, nic se nekona nebo o 3 9,09 %

ni¢em nevim

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:

Ucelem dal3i otazky bylo zjistit, zda se ve firmé konaji i mimopracovni setkani.
54,55 % zaméstnancii uvedlo, Ze k mimopracovnim sraziim jednou za Cas dochazi.
36,36 % zaméstnancl se setkava pouze se svymi spolupracovniky v rdmci pracovni
skupiny. 3 zaméstnanci si nejsou védomi zadnych mimopracovnich setkéni. Podle mé je
dilezité, aby se n€kolikrat do roka firemni srazy konaly. Urcité to pfispéje k upevnéni
vztahil, zaméstnanci se o sobé mohou vice dozvédeét a poznat se navzdjem a tim prispét
k pratelské atmosféfe. Je to také dobra prilezitost probrat jiné zalezitosti, nez ty
pracovni. Aby se o pracovnim srazu dozvédéli vSichni zaméstnanci, je nutné, o ném dat

védet vice doptedu, napt. na pracovni schiizi nebo prostfednictvim nésténky.

4.2.5 Pracovni atmosféra

Otazka 9:Jaka panuje ve Vasi spole¢nosti pracovni atmosféra?

Tabulka 19: Pracovni atmosféra

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
pratelska 14 42,42 %
konkuren¢ni 1 3,03 %
stresujici 8 24,24 %
neutralni 10 30,3 %

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf 11: Pracovni atmosféra

M pratelska
W konkurencni
stresujici

M neutralni

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

V dal$i otdzce mé zajimalo, jak zaméstnanci vnimaji pracovni atmosféru
V podniku. 42,42 % zaméstnancti oznacilo pracovni atmosféru jako pratelskou. Necela
polovina zamé&stnancii v podniku tedy tdhne za jeden provaz. 10 zaméstnancu (30,3 %)
oznacila pracovni atmosféru jako neutralni a ptfidavaji se tak k ndzoru, ze kazdy je
zaujat svou praci a jedna sam za sebe. 24, 24 % zaméstnancu se pohybuje ve stresujicim
prostiedi. Tuto alternativu vybrali pfedev§im zaméstnanci délnické profese, kteti maji
pocit, Ze se vpraci musi neustile néco feSit. Pouze 1 zaméstnanec, ktery je
technicko-hospodafskym pracovnikem, oznacil pracovni atmosféru jako konkurenéni
a snazi se tak svym vykonem ptedb&hnout ostatni. Z ndzoru téméf % zaméstnancu, ktefi
oznacili atmosféru jako pratelskou nebo neutralni, vyplyva, ze pracovni atmosféra je
na dobré urovni, ale samoziejmé i piesto by meélo dojit ke zlepSeni a odstranit tim
stresna pracovisti. Cilem je vytvofit pozitivni pracovni atmosféra, kterd by méla
zaméstnancim zajistit pfijemny pracovni den, uvolnit napjaté vztahy, ¢i vyvolavat
snahu maximalniho pracovniho vykonu, a tim pfispivat k vykonnosti celého podniku.

Ptijemna pracovni atmosféra je jednim z kli¢t k tispéchu.
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Otazka 10: Ovliviiuje pracovni atmosféra Vasi praci?

Graf 12: Viiv pracovni atmosféry na praci

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Ucelem této otazky bylo zjistit, zda pracovni atmosféra ovliviiuje praci
zamé&stnancl. Celkem 24 zaméstnanct zvolilo alternativu ,,ano“ nebo ,,spiSe ano*
atvori tak 72,73 %, tedy téméf ¥ vSech zaméstnancti. Pracovni atmosféra neovliviiuje
zbytek zaméstnanct (27,27 %). Vysledek této otazky se dal predpokladat,
protoze pracovni atmosféra patii k velmi dalezitym faktorim na pracovisti. Pokud je
pracovni atmosféra spravné naladéna, zaméstnanci se citi pfijemné, a to se odrazi

V pozitivnim vlivu na jejich pracovni vykon a chovani.

4.2.6 Motivace

Otazka 13: Které z uvedenvch faktortt Vas nejvice motivuji?

Tabulka 20: Motivace jednotlivymi faktory

Faktor Pocet bodi Faktor Pocet bodi

dobré pracovni podminky 77 neustala komunikace 27

plat 116 vy$$i zodpovédnost 2

daveéra vedeni firmy 45 ucast na rozhodovani 11

pochvala a uznéani 59 moznost pracovat vtymu 1

dobry vztah s ost. zamést. 83 firemni vyhody 10
zajimavost prace 54 jiné 5

moznost profesniho ristu 5

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf 13: Motivace jednotlivymi faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

V této otdzce jsem Zzadala po respondentech, aby z nabidky vybrali 5 nejvice
motivujicich faktord, a ty srovnali od 1. mista do 5. K vyhodnoceni jsem vyuZzila
bodového ohodnoceni. Pti¢emz faktory, které staly na 1. misté ziskaly 5 bodd,
na 2. misté 4 body a postupné na poslednim misté¢ 1. bod. Kdyz jsem uvedené body
secetla, ziskala jsem tak pofadi faktorti od nejvice motivujicich po nejméné motivujici.
Jak miizeme vidét na predchozim grafu, nejvét§Sim motivatorem je plat, ktery se
I v nasledujici otazce stal nejdulezitéjsim faktorem pro zaméstnance. Motivace penézi
hraje u pracovnikii firmy CENTES, s. r. o. nejvétsi roli. V druhé tfad€ jsou také
dostatecné motivovani, pokud vychéazi s ostatnimi zaméstnanci a jsou jim nabidnuty
dobré pracovni podminky. Pochvala a uznéani také dokaze hodné pracovat s motivaci
zaméstnancl. Pocet bodil ostatnich faktori je uveden v pfedchozi tabulce. Jeden
zaméstnanec vyuZzil odpovédi jiné a uvedl, Ze nejvice motivujicim pro négj je, kdyz ma

moznost se naucit néco nového.
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Otazka 14: Jaky stupen dulezitosti byste piipsali jednotlivych faktorum?

Tabulka 21: Diilezitost jednotlivych faktorii

Faktor velmi diilezity méné zaned- prumér

duilezity dilezity batelny  bodu
plat 25 8 0 0 3,76
spravedlnost v odménov. 20 12 1 0 3,56
interpersonalni vztahy 9 21 3 0 3,18
vyvoj kariéry 3 16 11 3 2,58
péce podniku o zamest. 14 19 0 0 3,42
pracovni podminky 20 13 0 0 3,61
jistota zaméstnani 23 9 1 0 3,67
daveéra v organizaci 11 18 3 1 3,18
povest a dobré jméno spol. 12 17 3 1 3,21
napln prace 13 16 4 0 3,27
pracovni doba 11 13 8 1 3,03

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 14: Serazeni jednotlivych faktorii podle priméru bodového ohodnoceni
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Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:
Na tomto grafu jsou sefazeny jednotlivé faktory podle priméru bodového

ohodnoceni. Stupen diilezitosti jsem obodovala od 4 bodu (,,velmi dilezity*) do 1 bodu

vvvvvv

vvvvvv

zivoté. | pfesto, ze pracovni jistota nam zaruCuje dlouhodobé zaméstnani,

U zam&stnanci stale vyhrava plat. Jako ,velmi dulezity” ho oznacilo celkem
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25 zaméstnanct, tedy vice jak ¥ vSech. S tim je také spojena spravedInost odménovani,
kterd hraje u spokojenosti zaméstnancii také velkou roli a na kterou ma kazdy pravo.
SpravedInost v odménovani je hned za jistotou zaméstnani dal$im velice dulezitym
aspektem. Naopak mezi mén¢ dulezité faktory patii vyvoj kariéry, ktery stoji
v dilezitosti na poslednim misté. Celkem 14 zaméstnanci (42,42 %) oznacilo vyvoj
kariéry jako ,,mén¢ dulezity” nebo ,,zanedbatelny* faktor. Mezi témito zamé&stnanci se
nachazi piedevs§im lidé se zakladnim vzdélani nebo s vyucenim, ktefi si jsou védomi
toho, ze pracovni postup u nich neni tak pravdépodobny, tudiz nepfipisuji vyvoji kariéry
takovou véahu. Na predposledni misté stoji pracovni doba. V nésledujici otdzce vidime,
Zze u tohoto faktoru neni potieba zlepsSeni, jak uvedlo ptfes 80 % zaméstnancti.
Za umisténim tohoto faktoru na zadnich ptickdch v zebticku dulezitosti stoji podle
mého nazoru spokojenost vétSiny zaméstnancl s pracovni dobou, a proto nepiikladaji

takovy diraz na tento faktor vzhledem k tém ostatnim.

Otazka 15: Je podle Vas potieba zlepsit néktery z nasledujicich faktora?

Tabulka 22: Potieba zlepseni faktorii

Faktor ano ne ¢astecné
plat 23 2 8
pracovni podminky 14 9 10
interpersonalni vztahy 6 21 6
motivace zaméestnancu 20 5 8
péce podniku o zaméstnance 17 6 10
pracovni doba 1 27 5
napln prace 8 20 5
slozeni vedeni 6 22 5
organizace prace 17 9 7

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15: Potieba zlepSeni faktorii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Utelem této otazky bylo zjistit, zda je potfeba zlepsit néktery z uvedenych
faktordi. Podle pfevazné vétSiny zaméstnancti by mélo dojit ke zlepsSeni u platu. Tuto
zménu by uvitala (jak uplné, tak ¢astecn¢) celkem 31 zaméstnancd, ¢imz tvoii téméer
94 %. Pouze 2 zamé&stnanci jsou s platem spokojeni a Zadnou zménu nevyzaduji. Tito
zaméstnanci se nachdzi na vyssich pozicich, tudiz i jejich platové ohodnoceni je vyssi.
ZvySenim platu by jist¢é zaméstnavatel své zameéstnance vice ocenil, zvysil jejich
pracovni nasazeni a jejich motivace k praci by vyrazné stoupla. Zvyseni platu je také

investici do udrzeni zaméstnancti a do lepSiho pracovniho vykonu.

Dal$im faktorem, u kterého mé zajimalo, zda je u né& potieba zlepSeni, jsou
pracovni podminky. Celkem 42,42 % zaméstnanci by rado zmélnilo pracovni
podminky upln¢, 30,30 % zameéstnanct Casteéné a zbytek zaméstnanct (27,27 %) je
nazoru, Ze zména neni nutnd. Interpersondlni vztahy bych v této firmé hodnotila velice
kladné. Pies 60 % zaméstnanci ma takovy ndzor, Ze co se tyCe, vztahd neni
co zlepSovat. Prestoze vztahy na pracovisti mohou byt rizné, v této firme panuje spiSe
pratelstvi. Samoziejme se najdou vyjimky, kteti vyzaduji zlepSeni vztahi (18 %). Tito
zamé&stnanci by vSak neméli pfipisovat nasledek nevrazivych vztahl ostatnim

zamé&stnanciim, ale chybu by méli zacit hledat sami v sobé.

Motivaci vidi vétSina zaméstnancii jako nedostatecnou. Pres 84 % zaméstnanct

by uvitalo jeji zlepSeni (jak Uplné&, tak Castecné€). Systém motivace zaméstnanct lezi
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Vv rukou feditele, praveé on by se mél na néj vice zaméfit a snazit se tak odstranit veskeré
mezery a nedostatky, protoze pravé motivace je hlavnim klicem ke spokojenosti
zaméstnancl a k dobrym pracovnim vysledkiim. Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancii by
hodnotila velice kladné, kdyby o né bylo vice peCovano. Zaméstnance by jisté potésilo,
kdyby zaméstnavatel podpofil jejich profesionalni rozvoj, umoznil jim moznost dalsiho
vzdélavani, poskytoval vice zaméstnaneckych vyhod ¢i prohluboval jejich znalosti
a dovednosti pomoci raznych kurzi. Stejny pocet zaméstnanct by zménilo organizaci

praci, kterou povazuji za nedostatecnou.

Samoziejmé nevidi zaméstnanci vSechno jenom zle. Podle nich neni naptiklad
zména potiebna u pracovni doby, jak uvedlo ptes 80 % zaméstnanci. V podniku je
pro délniky zaveden provoz o 3 sméndch. Ranni sména zacind v 6:00 a konci ve 14:15,
odpoledni sména je od 14:00 do 22:00 a no¢ni sména je od 22:00 do 6:00.
U technicko-hospodatskych pracovnikii je pracovni doba zahdjena v 5:50 a ukoncena
ve 14:50. Protoze zaméstnanci jiz dlouhou dobu dopiedu védi, jakou sménu budou
V nésledujicich tydnech vykonavat, mohou se tak na ni dostatecné piipravit, C¢i
popiipad¢ zazadat o zménu. Pfes 60 % zaméstnancii také nevyzaduje zménu v naplni

prace nebo ve slozeni ve vedeni, o cemz také vypovidaji dobré vztahy na pracovisti.

4.2.7 Nazory zaméstnanci a jejich postoje

Otazka 4:Mate jistotu, ze toto zaméstnani muzete povazovat za dlouhodobé?

Graf 16. Jistota dlouhodobého zaméstnani
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M ne

Zdroj: viastni zpracovani
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Vysledky:

Z vysledkl je patrné, Ze jistota dlouhodobého zaméstnani prevazuje. Celkem
23 zaméstnanct (69,7 %) odpovédéla kladné a 10-ti zaméstnanctim (30,3 %) chybi tato
jistota, ktera jim zarucuje dlouhodobé zaméstnani. Jistotu ztraceji vétSinou zaméstnanci
V délnické profesi snizSim vzdélanim. Na druhou stranu zaméstnanci, pulsobici
vV podniku delsi dobu, povazuji svou praci za stabilni a dlouhodobou. Protoze patii
posilovat divéru v zaméstnancich a snizovat pocit strachu ze ztraty zaméstnani.
| v Maslowové pyramidé potieb se nachdzi pocit jistoty na 2. urovni a ukazuje

tak dualezitost této potieby pro nas zivot.

Otazka 5: Jsou ve Vasi firmé pfijimany nové napady a myS$lenky?

Tabulka 23: Prijimadni novych ndpadii a mysilenek

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ano, firma se je snazi 9 27,27 %
maximalné vyuzit
Ano, ale jsou pouzity jen 16 48,48 %
Vv krajnich ptipadech
Ne, vSe probiha podle 8 24,24 %
stalych postupii

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:

Pfijimani novych napadi a myslenek nam ukazuje tabulka ¢. 23. Celkem
9 zamé&stnanct (27,27 %) si je jista tim, ze navrzené napady a mySlenky se firma snazi
maximalné vyuzit. Nejpocetnéjsi skupina zaméstnancti (48,48 %) udava, ze napady
a myslenky jsou pfijimany, ale zastavaji nazor, Ze k jejich pouZiti dojde jen v krajnich
pripadech. Podle zbytku zaméstnancii (24.24 %) vSe probihd podle stalych postupti.
1. alternativu vyuZili pfedev§im technicko-hospodaisti pracovnici, u kterych je podil
narozhodovani a aktivita pii feSeni problému jist¢ vyssi. Délnici se drzeli
2. a 3. alternativy. I pfesto, Ze by firma nechtéla v§echny nédpady nebo myslenky vyuzit,
pfingjmensim by méla mit snahu zaméstnance vyslechnout, protoze kazdy z nich
disponuje Sirokou Skalou znalosti, které mohou byt pro podnik uzite¢né. Zaméstnanci se
stavaji také zdrojem kreativity, proto by nemély byt jejich navrhy smeteny ze stolu.
Odpovédi na tuto otazku bych hodnotila pozitivné, protoze % zaméstnancti uvadi,

navrzené napady a myslenky jsou alesponi ptijimany.
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Otazka 11: Pokud dojde ve spole¢nosti k néjakému problému, jak je tento problém
vyreSen?

Tabulka 24: Reseni problémi

Alternativa Absolutni vyjadifeni Procentni vyjadieni
Rozhodne o ném feditel spolecnosti 12 36,36 %
Rozhodne o ném vedouci pracovnik 15 45,45 %
oddélent, kterého se problém tyka
Dojde k dohodé mezi zamé&stnanci 3 9,09 %
Jiny zplsob 3 9,09 %

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky:
V dalsi otazce jsem hledala odpovéd’ na to, jak jsou ve spolecnosti vyfeSeny

problémy, pokud knim dojde. Necela polovina zaméstnanci (45,45 %) uvedla,
Ze 0 problému rozhodne vedouci pracovnik oddéleni, kterého se problém tyka.
12 zaméstnanct (36,36 %) vybralo alternativu, Ze o problému rozhodne feditel
spole¢nosti. Pouze 3 zaméstnanci (9,09 %) vybrali odpoveéd’, ve které se hlési k nazoru,
ze dojde k dohodé mezi zaméstnanci. Posledni 3 zaméstnanci vyuzili inikové odpovédi
,Jiny zpusob®. Jeden z nich uvedl, ze plati odpovédi a-c dle zavaznosti problému, druhy
zaméstnanec zakrouzkoval odpovédi a-c, ¢imz chtél také naznacit, ze plati vSechny
alternativy, a posledni uvedl odpovéd’ ,,jak kdy*. Jak vidime z grafu, feSeni problému je
témet vzdy presunuto na nadfizeného pracovnika, bud’ vedouciho oddéleni
nebo feditele. Jen v nékterych piipadech jsou zaméstnanci schopny vyfesit problém
sami mezi sebou. Schopnost firmy uspésné a rychle vyfesit n¢jaky problém, znamena
znacnou konkuren¢ni vyhodu oproti ostatnim a pomaha tak spole¢nosti distojné¢ obstat

na trhu.

Otazka 12: Jaké postaveni zaujimate k feSeni problému vy?

a. chci problém aktivné vyftesit a tim pfispét k ispéSnému chodu
spole€nosti a mé ndzory jsou piijimany

b. problém bych chtéla vyfesit, ale nikdo mé nevyslechne

€. necham problém vyfesit své nadiizené pracovniky

d. o problémy se nezajimam
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Graf 17: Postoj k reSeni problémii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Protoze k problémim ve spole¢nost dochazi téméet kazdy den, je dilezité,
aby kazdy ze zaméstnanct zaujimal sviij vlastni postoj k feSeni problému, a pravé tim
jsem se zabyvala v této otazce. Neceld polovina zaméstnancu (48,48 %) chce problém
aktivné vyftesit, a tim pfispét k uspésnému chodu spolecnosti a jejich nazory jsou
podnikem pifijimany. 9 zaméstnanct (27,27 %) by chtélo problém vyftesit, ale maji
takovy pocit, ze je nikdo nevyslechne. 7 zamé&stnancl (21,21 %) pfenechd feSeni
problémi nadiizenym pracovnikiim. Posledni odpovéd’ vyuzil pouze 1 zaméstnanec
(d€lnik), ktery se o problémy nezajima. Odpovédi této otazky bych hodnotila celkem
pozitivn€, protoze ¥4 vSech zamé&stnancii chce problém se zdjmem vyiesit, ale bohuzel
v nékterych piipadech jejich ndzory nejsou ani vyslechnuty, tudiZz ani pfijimani.
V tomto ohledu by méla spolecnost zaujmout lepsi postoj a moznost feSeni vyslechnout,
jinak muZze u zaméstnanct dojit k pocitu ménécennosti a také ke snizeni jejich
produktivity. Témér 1/3 vSech délnikd necha feseni problémi na svych nadfizenych,
ignoruji je a pfenechavaji tak zodpovédnost za feSeni probléml na zaméstnancich

nad nimi.
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Otéazka 21: Na ¢em podle Vas zavisi pracovni uspéch ve Vasi spolecnosti? (seradit)

Tabulka 25: Zavislost pracovniho vispechu

Pocet Primér bod.

ziskanych bodu ohodnoceni
na znalostech a dovednostech zaméstnanct 143 4,33 b.
na uspesném vedeni nadiizené¢ho pracovnika 117 3,55 b.
na vztazich mezi pracovniky 89 2,7h.
na dostate¢né motivaci 73 2,21 b.
na osobnosti feditele 68 2,06 b.
jiné 5 0,15 b.

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 18: Zavislost pracovniho uspéchu
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Vysledky:

Uspéch spolegnosti miize zaviset na mnoha faktorech. J4 jsem se snaZila vybrat
ty nejdalezitéj§i a nechala jsem zaméstnance je sefadit podle zavislosti
od 1. do 5. (resp. 6). Opét jsem vyuzila bodového ohodnoceni — 1. misto (5 bodi),
2. misto (4 body), atd. a poté provedla primér bodového ohodnoceni. Respondentim
jsem dala moznost odpovédi ,,jiné*, které vyuzil jeden ze zaméstnanct, ktery uvedl,
ze uspéch spolecnosti zavisi na znamosti Sfeditelem a postavil tuto moznost
na 1. pficku. Nikdo jiny odpovédi ,,jiné*“ nevyuzil, proto stoji v pofadi zavislosti
na poslednim misté. Jak vidime z grafu, podle zaméstnancii zavisi uspéch z nejvetsi
¢asti na znalostech a dovednostech zaméstnanc. Toto umisténi jsem ocekavala,

protoze podle mého nazoru jsou znalosti a dovednosti zaméstnancii zakladnim kli¢em

K uspéchu spolecnosti. Jak uvedli zaméstnanci, uspéch zavisi také na Gspésném vedeni
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nadfizeného pracovnika. Na 3. mist¢ stoji vztahy mezi spolupracovniky. MenSim

davodem k uspéchu je dostatecna motivace a osobnost feditele.

Otazka 24: Napadd Vas néco, co byste rdda zménil/a ve Vasi firmé nebo co by se dalo

zlepsit?
Vysledky:

Do svého dotazniku jsem =zatadila dal$i otevienou otdzku a znemoznila
tak respondentovi vybér z n¢kolika variant. Chtéla jsem, aby se zaméstnanci hloubé&ji
zamysleli nad otazkou, a napsali sviij vlastni ndzor. Samoziejmé jsem si byla také
védoma toho, ze ne vSichni respondenti budou mit zrovna naladu na otevienou otazku
nezustala kolonka vzdy prazdnéd a na tuto otdzku odpovédelo alespont 9 zaméstnancli

(27,27 %). Zde je uvedeny navrhy na zmény nebo zlepSeni, které zaméstnanci uvedli:

» ohodnoceni pracovnikli u strojii, pak ptijde kvalita, penize a spokojenost,
» zdokonaleni dokladii pii ndkupu, likvidace dokladd,

» snizit zmetkovitost vyroby,

* Organizace prace,

= 0obédy,

= vétsi délka dovolené,

» Kkomunikace mezi jednotlivymi pracovisti,

» dotahovat feSeni problémui,

= chci zménit svoji pfitomnost ve spolecnosti.

4.2.8 Firemni vyhody

Otazka 22: Jaké firemni vyhody Vam podnik poskytuje? (Ize vybrat vice odpovédi)

Tabulka 26: Firemni vyhody

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
dichodové pripojisténi 1 3,03 %
zivotni pojisténi 0 0%
stavebni spoteni 0 0%
podnikové ptijcky 0 0%
ptispevek na stravovani 24 12,73 %
piispévek na dopravu 0 0%
odévy a pracovni pomtcky 27 81,82 %
sluzebni automobil 2 6,06 %
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Alternativa Absolutni vyjadieni Procentni vyjadreni
mobilni telefon 1 3,03 %
Skoleni a kurzy 2 6,06 %
delsi dovolena 1 3,03 %
zadné vyhody 3 9,09 %
jiné 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 19: Firemni vyhody
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Vysledky:

Firemni vyhod vyuziva celda fada firem, protoze vedou K vétsi motivaci,

spokojenosti a maximalnimu vykonu zaméstnancii. Cim vice benefitil firma nabizi, tim

ma veétsi Sanci udrZet své zaméstnance v podniku. Firma Centes, s. r. 0. poskytuje svym

zaméstnancim odévy a pracovni pomucky, jak uvedlo 27 zaméstnanci (necelych

82 %). Dalsim velice pouzivanym benefitem je pifispévek na stravovani, ktery dostava

72,73 % zaméstnancii. Ve firmé je vyuzivano zavodniho stravovani, kazdy den je

zajistén dovoz obédl. 3 zaméstnanci uvedli, ze jim nejsou poskytnuty zadné firemni

vyhody. Sluzebni automobil maji k dispozici 2 zaméstnanci (6,06 %). Stejny pocet

zamg&stnancl také uvedl, Ze jim bylo umoZznéno zlcastnit se riznych Skoleni a kurzi.

Tfem procentim zaméstnancl je poskytnuto diichodové pfipojisténi, mobilni telefon,

¢1 delsi dovolena.
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4.3 Navrhy na zmény

V této kapitole bych chtéla na zékladé¢ analyzy podnikové kultury ve firmé
CENTES, s. r. 0. navrhnout zmény, které by byly mozné v podniku zavést, aby se
podnikova kultura stala siln€j$i, podnik vice prosperoval a jeho UspéSnost na trhu se
zvysila a zaméstnanci se stali spokojenéjsimi. Cilem je navrhnout, jak utvofit zddouci
podnikovou kulturu a odstranit tak nedostatky, které se v podniku vyskytuji. Rada bych

identifikovala tyto problémy a na zaklad¢ nich navrhla mozné feSeni.

Jako prvni nedostatek bych vyzdvihla informovanost zaméstnancu. Spravna
informovanost zaméstnanci je jasnou podminkou k uspéchu, proto by mél mit podnik
veétsi zajem v tom, ji zlepsit. VSichni zaméstnanci by méli byt stejné informovani
bez ohledu na jejich pracovni pozice. Zaméstnanec délnické profese by mél disponovat
stejnymi informacemi o strategiich a cilech podniku jako pracovnici na vysSich
pozicich. Pfestoze ¥ zaméstnancl uvedlo, Ze jim jsou cile a strategie znamy, otdzce
¢. 25 se mnoho z nich radgji vyhnulo. Cile uvedla jenom necela polovina zaméstnanct
aco se strategii tyCe, odpovédélo pouze 12,12 % zaméstnanci. Podniku bych
doporuéila, aby min. jednou za mésic délal pracovni schiizky pro cely podnik, kde se
zameéstnanci mohou dovédét vSe, co jim nebylo doposud jasné. Tyto porady se
samoziejmé konaji 1 né€kolikrat tydne, ale zii€astnéni jsou pouze technicko-hospodaisti
pracovnici a veSkeré informace se tak dostavaji k zaméstnanctim na niz8ich pozicich
neuplné a zkreslen&. Pro zlepSeni informovanosti zaméstnancii bych také zavedla néjaky
vnitini interni systém, ve kterém budou zvetejiiovany veskeré nové informace ¢i zmény.
Pokud budou na zaméstnance spravné delegovany informace o ndplni praci, snizi se
zmetkovitost vyroby, zvysi se obrat, spolecnost se bude rozvijet spravnym smeérem

a budou z toho mit prospéch nejen zaméstnanci, ale cela spolecnost.

S nedostatkem spravné informovanosti také souvisi komunikace. Jak uvedlo
necelych 55 % zaméstnanct, k problémim v komunikaci opravdu dochazi a v nejvetsi
mife mezi nadfizenymi a podfizenymi. Kazdy nadfizeny pracovnik ma samoziejmé
svou praci, musi plnit své tkoly, ale nikdy nesmi opominat komunikaci se svymi
podiizenymi, musi je dostate¢né informovat a kontrolovat vysledky jejich prace. Kazdy
nadfizeny pracovnik by si mél byt védom toho, Ze jeho podfizeni pracovnici jsou

rovnocennymi partnery, a uspéch spole¢nosti nestoji jen na bedrech vedouciho,

v
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Pro kazdou organizaci je spravna a efektivni komunikace klicova. Pokud chce
podnik piezit ve vysoké konkurenci na trhu, naplnit strategie podniku a dosahovat
maximalnich Gspéchli, musi ji vénovat velkou pozornost. Komunikace souvisi se vSemi
¢innostmi napfiic¢ celou spolecnosti. Musi byt zajisténo jeji fungovani ve vSech smérech.
V ptipad¢ spravné komunikace se vytvaii pfijemné pracovni prostiedi, ve kterém se

dosahuje snahou vSech zaméstnancii dobrych pracovnich vykond.

Podnik by mél pro zaméstnance také vytvaret prostredi, ve kterém se nemusi bat
vyjadfit své nazory a myslenky. Kazdy ze zaméstnanci by mél mit zdjem vyftesit
problémy a jeho navrhy by nemély zlstat vedoucimu lhostejné. At jsou jeho navrhy
pro praxi vyuzitelné ¢i ne, podnik by je mé¢l vyslechnout a reagovat na n¢. Jak bylo
uvedeno Vv otazce ¢. 12, necelych 28 % zaméstnanci by rado napomohlo pii feSeni
problému, ale jejich rady nejsou vyslechnuty. Tim se pak projevuje u zaméstnanct
ztrata komunikace, iniciativy a zajmu. Komunikace v podniku by méla byt oteviena
a méla by vzdy poskytovat prostor vyjadfovat ndzory, pfipominky, napady a myslenky.
Vétsina zaméstnancu si ze strachu z odezvi nechd rad¢ji své ndzory pro sebe. Jako navrh
na zlepSeni bych zavedla v podniku schranku na nazory a pfipominky. Zaméstnanec se
tak mize anonymn¢ vyjadrit k ur¢itym problémim a vyvold to v ném pocit, ze podnik
ma zajem ho zapojit do chodu spolecnosti, a na zakladé jeho nazort zlepsit jeji

fungovani.

Dalsi zménu, kterou bych navrhla, je moZnost dal§iho vzdélavani a kurza
k rozvoji znalosti a dovednosti pro zaméstnance, protoze jak jsem se dozvédéla z otazky
¢. 23, firma tuto vyhodu zaméstnancim neposkytuje. Snaha podniku vyuzit tohoto
benefitu miize zaméstnanciim zajistit kariérni rist a tim ma také velky vliv na jejich
motivaci. S pocitem, Ze maji oteviené dvete k vys$§im pozicim, je jejich piistup k praci
zlepSen. Naopak 1 podnik ztoho ma vyhodu, protoZe je znatné zvySena jeho
konkurenceschopnost a posilena pozice na trhu. Pokud podnik chce, aby zamé&stnanci
drzeli krok s dobou a aktualnimi technologiemi, musi je neustale proSkolovat a tim
zajistit efektivnost vyroby. Mezi mozné kurzy, které by podnik mohl vyuzit, bych
zafadila napf. rizné jazykové kurzy, kurzy na podporu tymové prace, kurz
komunika¢nich dovednosti nebo kurzy na ochranu zdravi pii praci a mnoho dalSich.

vvvvv

na jejich spokojenost a udrzeni v podniku. Jak mizeme vidét v otazce ¢. 13, motivacni

systétm by rado zmeénilo téméf 85 % zaméstnancl. Motivacnich prostiedkl existuje
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mnoho, mohou byt penézni i nepenézni. Tim nejvétsim je vSak pro zaméstnance vyse
platu, jehoz zménu zada skoro 94 % zaméstnancl. ZvySeni platu vSem zaméstnancum
je pro firmu velkym krokem a je potfeba ho hodné promyslet. V ptipad¢€, Ze si firma
nemuze dovolit zvysit plat kazdému zaméstnanci, bych navrhla, aby zaméstnavatel
poskytoval alespon vice pené¢znich odmén, napf. za dobré pracovni vykony, za nartst
obratu, za kvalitu splnénych ukolii nebo splnéni terminu a tim se snazit vyrovnat nizkou
mzdu. Pouze vytvofenim efektivniho motivaéniho systému se bude podnik vyvijet
spravnym smérem a povede zaméstnance k nadprimérnym vykonum a ke snaze
napliovat cile a strategie podniku. Ocenéni prace je dalsim z vyznamnych motivacnich
faktordi. V zaméstnancich vyvola pocit dobie odvedené prace a citi, ze jsou ze strany
zaméstnavatele podporovany. Vedle ocenéni prace je také dulezité dat zaméestnancim
najevo, ze jejich prace je pro podnik zdsadni a ze pravé oni stoji z velké Casti

za uspéchem spolec¢nosti, a jejich ¢innost je nezbytna pro chod spole¢nosti.

Poslednim z mych navrht je zlepSeni organizace prace. Tuto zménu by uvitalo
73 % zaméstnancii, z cehoz soudim, Ze v podniku je organizace prace na Spatné Grovni.
Pro zlepSeni je potieba zkoordinovat veskeré ¢innosti v podniku, od pfijeti objednavky
az po samotnou vyrobu, a zajistit tak efektivni fungovani podniku. S organizaci prace
souvisi i informovanost zaméstnancii a jejich vzajemna komunikace, které jsou také

vV mych navrzich na zlepSeni.
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5 ZAVER

Cilem mé prace bylo popsat zakladni teoretické znalosti a zakonitosti v problematice
podnikové kultury. Po nastudovani odborné literatury jsem danou problematiku
seskupila do literarniho ptehledu, ktery tvoii 1. ¢ast mé bakalaiské prace. Na zaklade
prostudovani literatury jsem zanalyzovala podnikovou kulturu u vybraného podniku,
tato analyza tvofi 2. ¢ast mé prace. Spolupracovala jsem s firmou CENTES, s. r. 0.,
sidlici v Ceskych Budgjovicich. Cilem praktické &asti bylo analyzovat a definovat
soucasny stav podnikové kultury ve vybraném podniku. Pro analyzu podnikové kultury
jsem vyuzila jedné z metod kvantitativniho vyzkumu, a to dotaznikového Setfeni.
Ostatni dulezité¢ informace potfebné ke zpracovani prace jsem zjistila na zékladé
rozhovoru s feditelem spoleénosti. Poslednim cilem bylo navrzeni vhodnych feSeni
pro zlepSeni stavajici situace. Pfi zpracovani bakaldiské prace jsem se snazila ubirat

takovym smérem, aby vesker¢ cile, stanovené pted zaCatkem zpracovani, byly splnény.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni jsem zjistila mnoho dulezitych informaci,
které jsou postupné detailné rozebrany v ¢asti praktické. Nejenze byly tyto ziskané
informace pfinosné pro mou bakalaiskou praci, doufam, ze i samotny podnik si z nich
vezme ponauceni, a pokusi se tak zlepsit stavajici situaci. V nasledujicich odstavcich

vvvvv 4

bych rada vyzdvihla ty nejdalezité;si

V prvni fadé je to spokojenost zaméstnancid, ktera dosahla necelych 85-ti %.
Alternativu ,,spokojen* nebo ,,spiSe spokojen* zaskrtlo neuvéfitelnych 28 zaméstnanci.
Podle m¢ firma dosdhla velmi pozitivniho vysledku, protoze pravé spokojenost je
jednim ze zakladnich pilif, na kterém stoji uspéch firmy. Spokojeny zaméstnanec si
vazi svého mista a chce si ho za kazdou cenu udrzet. Podava nadpriimérny vykon, chce
se vice zapojit do podnikového déni a feSeni problému. Aktivita téchto zaméstnanci je
mnohem vétsi, neZ u té&ch nespokojenych.

Zajimavého vysledku bylo dosazeno také v otdzce €. 4, ve které necelych 70 %
zamé&stnanci uvedlo, Zze maji jistotu, povazovat praci za dlouhodobou. Vzhledem
k takovému vysledku bych spolecnost pfifadila k t€ém stabilngjsim, protoze tento faktor
Centes, s. r. 0. ho postavili v otazce ¢. 14 na 2. misto (na 1. misté stoji plat). Aby si

spolecnost své zaméstnance udrzela, je potiebné pocit jistoty zaméstnani neustéle
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posilovat, davat jim najevo jejich dulezitost pro chod spole¢nosti a zvySovat tim divéru
zamgstnancu.

Dale bych také vyzdvihla vztahy mezi spolupracovniky. Jako pratelské je oznacilo
necelych 76 % zaméstnancl. Se svymi nadfizenymi vedou zaméstnanci spiSe pracovni
vztahy, jak uvedlo 64 % zaméstnancl. Je samoziejmé, ze vztahy nemtzou byt napfic
celou firmou pouze pratelské, mohlo by dojit ztraté autority, respektu a profesionality
a k naruSeni hranice mezi pracovnimi liniemi. Vzdy by m¢l byt oddélen pracovni vztah
vztahy se svymi spolupracovniky a nadfizenymi jako neptatelské.

Dalsi okolnosti, u kterych neni spokojenost zaméstnanct tak naplnéna, jsou uvedeny
v piedchozi kapitole navrhii na zmény. Patii sem piedev§im Spatnd informovanost
zaméstnancl, neefektivni komunikace, nedostatek prostoru vyjadfovat nazory
a myslenky, absence moznosti dal$iho vzdélavani a kurzl, nedostatena motivace,
nespokojenost s platem, $patna organizace prace nebo malé ocenéni prace.

Na ziklad¢é teoretickych poznatkli, uvedenych v literdrnim piehledu, bych
podnikovou kulturu piifadila ke kultufe tvrdé prace. Uspéch piichazi s aktivitou,
s mnozstvim, srychlosti a tym pak produkuje objem. Tato kultura se objevuje
u vyrobnich organizaci, kde jednou z dilezitych hodnot je zaméfeni na zakaznika a jeho
potieby. V druhé typologii formulované ve vztahu k organizac¢ni kultufe bych podnik
ptifadila ke kultufe tkoll, protoze prave tato kultura je orientovana na ukoly, které musi
byt splnény a projekty, které musi byt realizovany. Firma je zaméfena na vysledky,
prizptisobivost, ztotoznéni individudlnich a skupinovych cili a na dobie fungujici
vztahy, zaloZenych na schopnostech a vykonnosti.

Nejenze je bakalatska prace povinnosti k uspéSnému zakonceni bakalarského studia,
byla pro mé i velkym pfinosem, a to jak diky informacim, ziskanych nastudovanim
odborné literatury, tak i diky poznatkim, které jsem nabyla zpracovanim praktické ¢asti

bakalarské prace.
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6 SUMMARY

The aim of my bachelor thesis was to describe the basic theoretical knowledge
and regularities in the issue of corporate culture. After studying the literature
I summarized the issue in the research of the literature, which forms the first part of my
thesis. Based on the study of literature, | analyzed corporate culture in a selected
company, this analysis forms the second part of my thesis.

| cooperated with Centes, Ltd., which is located in Ceské Bud&jovice. The Aim
of the work was to evaluate and determine the current state of corporate culture
in the selected company. For the analysis of the corporate culture | used one
of the methods of quantitative research - questionnaire survey. | constructed
a questionnaire containing 30 questions. The questionnaire survey was conducted
in January 2013. Of the total of 39 employees completed the questionnaire 33 workers.
The total return was 84,6%. The last objective was to suggest a suitable solution to
improve the current situation.

On the basis of theoretical knowledge in the literature research, | assigned
a corporate culture to the culture of hard work. Success comes with activity, with
amount, whit speed and then the team produces volume. This culture is found
in manufacturing organizations, where one of the important values is focus
on the customer and his needs. The second typology formulated in relation to
organizational culture | would assign the company to the task culture, because the
culture is focused on tasks and projects. The company is focused on results,
adaptability, identification of individual and group goals and good working

relationships, based on the capabilities and performance.
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Priloha 1: Dotaznik
Vazeny respondente,

toto dotaznikove Setreni probiha v ramci vyzkumu na ekonomické fakulté Jihoceske
univerzity v Ceskych Budéjovicich. Je zaméfeno na podnikovou kulturu ve Vasi
spolecnosti. Veskeré Vase uvedené informace budou zpracoviny anonymné a budou
pouczity pouze pro studijni ucely ke zpracovani bakalarske prace s nazvem ,, Podnikova
kultura ve vybraném podniku “.

1) Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
a. velmi spokojen/a
b. spise spokojen/a
c. nespokojen/a
d. spiSe nespokojen/a

2) Jsou Vam znamé cile a strategie podniku?

da. ano

b. spise ano
C. spiSe ne
d. ne

3) Jste spokojen/a s naplni prace, kterou vykonavate?
a. ano, maximaln€ pii ni vyuzivam své znalosti a dovednosti
b. ano, ale myslim si, ze bych zvladla i jinou pracovni pozici s lep$im
platovym ohodnocenim
C. ne, vykonavam tuto praci pouze z finan¢nich divoda
d. ne, stale se setkavam s mnoha nejasnostmi

4) Mate jistotu, Ze toto zaméstnani miZete povaZovat za dlouhodobé?

a. ano

b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne

5) Jsou ve Vasi firmé pfijimany nové napady a mySlenky?
a. ano, firma se je snazi maximalné vyuzit
b. ano, ale jsou pouzity jen v krajich ptipadech
C. ne, vSe probiha podle stalych postupt

6) Jaky prostifedek komunikace se v podniku nejvice vyuziva? (Ize vybrat vice

odpovedi)
a. e-mail, internet
b. telefon
C. nasténka
d. slovni komunikace
LT 111 A



7) Dochazi v podniku k problémim v komunikaci? (v pripadé odpovédi ne,
prejdete na otdzku ¢. 9)
da. ano
b. ne

8) Kde se problémy v komunikaci vyskytuji nejvice?
s vedenim firmy

mezi nadfizenymi a podiizenymi

mezi pracovnimi oddélenimi

mezi spolupracovniky navzajem

Jiné: ...

P00 T

9) Jaka panuje ve Vasi spole¢nosti pracovni atmosféra?
a. pratelska — vSichni tAhneme za jeden provaz
b. konkuren¢ni — snazim se byt lepsi nez ostatni
C. stresujici — neustale se néco fesi
d. neutralni — kazdy je zaujat svou praci a jedna sam za sebe

10) Ovliviiuje pracovni atmosféra Vasi praci?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne

11) Pokud dojde ve spole¢nosti k néjakému problému, jak je tento problém
vyreSen?
a. rozhodne o ném feditel spole¢nosti
b. rozhodne o ném vedouci pracovnik oddé€leni, kterého se problém tyka
c. dojde k dohodé mezi zamé&stnanci
d. Jiny zpusob: .......ccoiiiiiiii

12) Jaké postaveni zaujimate k FeSeni problému vy?
a. chci problém aktivné vytesit a tim piispét k ispésnému chodu
spole€nosti a mé ndzory jsou piijimany
b. problém bych chtéla vyiesit, ale nikdo mé nevyslechne
€. necham problém vyfesit své nadiizené pracovniky
d. o problémy se nezajimam

13) Které z uvedenych faktori Vas nejvice motivuji? (vypiste pod vycet 5 faktori
Z nabidky a-n a srovnejte je od 1. nejvice motivujici do 5. méné motivujici)

a. dobré pracovni podminky I.  vyssi zodpoveédnost

b. plat J.  cast na rozhodovani

C. divéra vedeni firmy K. moznost pracovat v tymu

d. pochvala a uznani I.  firemni vyhody (napt. dichodové

€. dobry vztah s ostatnimi piipojisténi, Zivotni pojisténi,
zameéstnanci podnikové pujcky, ptispévek na

f. zajimavost prace stravovani, ...)

g. moznost profesniho rlstu M. Jinéi......ooovvvviniiniinnnnn..

h. neustald komunikace



5 vybranych faktort: 1. ..... 3. S5..
2. ... 4. ...
14) Jaky stupeii diileZitosti byste pripsali jednotlivym faktorim? (Oznacte
krizkem)
Stupen dilezitosti
Faktor velmi o1 wi. | MENE ,
diilezity dualezity diilezity zanedbatelny
plat

spravedlnost v odménovani

interpersonalni vztahy

vyvoj kariéry

péce podniku o zamé€stnance

pracovni podminky

jistota zaméstnani

davéra v organizaci

povést a dobré jméno firmy

napln prace

pracovni doba

15) Je podle Vas potieba zlepsit néktery z nasledujicich faktoru? (Oznacte

krizkem)

Faktor

Potieba zlepSeni

ano

ne

castecné

plat

pracovni podminky

interpersonalni vztahy

motivace zaméstnanci

péce podniku o zaméstnance

pracovni doba

napli prace

sloZeni vedeni

organizace prace

16) Jak jste spokojen/a s nasledujicimi sloZkami pracovniho prostiedi?

(Oznacte krizkem)

Velmi
spokojen/a

Spise
spokojen/a

Nespokojen/a

Spise
nespokojen/a

vybaveni pracovisté
(nabytek, vypocetni
technika,...)

barevné feseni, osvétleni

mikroklimatické
podminky (teplota,
vlhkost,...)

stav bezpecnosti prace

hygienicka zatizeni




17) Jak hodnotite Vas vztah s nad¥izenym pracovnikem?
a. pratelsky
b. nepratelsky
C. pouze pracovni

18) Jaké jsou vztahy s VaSimi spolupracovniky?
a. pratelské
b. nepratelské
C. pouze pracovni

19) Co povazujete v praci za nevyhovujici? (Ize vybrat vice odpovédi)
nedostate¢na motivace

Spatna komunikace

nejisté pracovni misto

psychicky naro¢na prace

fyzicky naro¢na prace

nespravedlivé ohodnoceni

Spatné vztahy na pracovisti

nedostate¢né vyuzivani vlastnich schopnosti
nic

JINE: L

o S@ e a0 o

20) Jste spokojen/a s platovym ohodnocenim?
a. ano, jsem se svym platem naprosto spokojen/a
b. ano, ale mohlo by to byt lepsi
C. ne, ale s mym vzdélanim nemam v podniku narok na vyssi plat
d. ne, mél/a bych dostavat vic

21) Na ¢em podle Vas zavisi pracovni ispéch ve Vasi spolecnosti? (seradte
nasledujici moznosti od 1. zavisi do 5. méné zavisi)

Poradi

na znalostech a dovednostech zaméstnanct
na uspésném vedeni nadtizeného pracovnika
na vztazich mezi pracovniky

na dostate¢né motivaci

na osobnosti feditele

JINE: ot

N

22) Jaké firemni vyhody Vam podnik poskytuje? (Ize vybrat vice odpoveédi)
dichodové ptipojisténi h. sluzebni automobil

zivotni pojisténi i. mobilni telefon

stavebni spofeni J.  Skoleni a kurzy

podnikové ptjcky k. delsi dovolena

piispévek na stravovani I.  zadné vyhody

piispévek na dopravu m. ji

odévy a pracovni pomucky

@200 o

23) Dochazi ve Vasi firmé i k mimopracovnim setkanim?
a. ano, vSichni se jednou za Cas sejdeme
b. ano, ale pouze v ramci pracovnich skupin



C. ne, nic se nekona nebo o ni¢em nevim

24) Napada Vas néco, co byste rada zménil/a ve Vasi firmé nebo co by se dalo
zlepsit?

25) Napiste jeden cil a strategii podniku. (pokud Vam cile a strategie nejsou
znamy, neodpovidejte)
0
N8 21 )0 S

V zavéru bych Vas chtéla pozadat o nékolik identifikaénich idaju pro statistické
vyhodnoceni:

26) Jaka je VaSe pracovni pozice?

27) Jak dlouho pusobite v podniku?

a. 0—2roky
b. 3-5let

Cc. 6-8let

d. 911 let
e. 12 let a vice

28) Pohlavi
a. Zena
b. muz

29) Vék

. do 25

. 26-35
. 36 -45
. 46 — 55
nad 55

P o0 oTw

30) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Z8
b. SS
c. SOU
d. VOS
e. VS

Velice Vam dékuji za ochotu a Vas cas, ktery jste mi vénovali vyplnénim tohoto
dotazniku.

Tereza Fedorkova
studentka Ekonomické fakulty Jihoceskeé univerzity v Ceskych Budejovicich
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