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Abstrakt

Bakalafskd prace je zaméfena na zlepSeni stavu firemni kultury ve spolecnosti
Sloane Park Property Trust, a. s., a to prostfednictvim vysledkd ziskanych
dotaznikovym Setfenim. Na zéklad¢ analyzy ziskanych vysledkti byly ve spole¢nosti
zjistény nedostatky v obsahu prace a pfi nastupu do spolecnosti. Nasledné byla navrzena
opatfeni vedouci k jejich odstranéni. Hlavnim cilem prace je navrzeni moznych zmén
v oblasti firemni kultury pfi expanzi spoleCnosti. Jmenovité se jedna o formalizaci
vztahil ve spolecnosti, sepsani etického kodexu, zaloZeni personalniho oddéleni, Skoleni

managementu, audit firemni kultury a vyuzivani intranetu.

The Abstract

The bachelor’s thesis is focused on improving the conditions of organizational culture
in the company Sloane Park Property Trust, a. s. through results obtained from a
questionnaire survey. The deficiencies in work content and entering into the company
were detected in the company on the basis of an analysis of these gained results.
Measures leading to the elimination of the deficiencies were proposed consequently.
The principal aim of this thesis is the proposition of possible changes in the area of
organizational culture by the company’s expansion. Namely these are formalization of
the company’s relationships, formation of the ethics code, founding of a staff
department, management training, audit of organizational culture and usage of the

intranet.

Klic¢ova slova

Firemni kultura, pracovni motivace, interni komunikace.

Keywords

Organizational culture, work motivation, internal communication.
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UVOD

Podnikani je v soucasné dob¢ ¢innosti, ktera je uskute¢iiovana ve vysoce konkuren¢nim
prostfedi. Pro kazdou spole¢nost, kterd chce dlouhodobé dosahovat dobrych vysledkd je
dualezité, aby pro ni pracovali loajalni, dostatecné motivovani a spokojeni zaméstnanci.

Uspésnost firmy tedy zavisi nejen na celkové urovni fizeni, ale také na prostiedi, které

ve spolecnosti panuje.

Kvalita firemni kultury ve spole¢nosti ma nepopiratelny vyznam. Pro n€koho
predstavuje firemni kultura pouze budovu, obleCeni nebo propisovaci tuzku s logem
firmy. Je vSak dilezité si uv€domit, Ze firemni kultura znamena mnohem vice. Zahrnuje
v sob¢ prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji, jazyk, jaky pifi komunikaci mezi sebou
pouzivaji a jak viibec komunikace mezi nimi probihd a zda vnitin¢ souhlasi s vizemi a
cily podniku. To vSe se odrazi na spokojenosti zaméstnancli, coz ma samoziejmé velky
vliv na jejich vysledky a tim i1 na vysledky firmy a jejim postaveni na trhu. Management
firmy si tedy pii kazdém svém rozhodnuti musi uvédomovat, ze pouze zaméstnanci,
kteti jsou spokojeni, ztotoznéni s cili a vizemi jsou schopni pfinaset spoleCnosti ty

nejlepsi vysledky své prace.

Cilem predkladané bakalarské prace je posouzeni soucasného stavu firemni kultury ve
spoleCnosti Sloane Park Property Trust, a. s. na zadklad¢ uskute¢néného dotaznikového
Setfeni a navrzeni opatieni k odstranéni zjisténych nedostatkii. Hlavnim cilem prace je
pak stanoveni postupu v oblasti firemni kultury pfi expanzi podniku. Bakalatska prace
je rozdélena na dvé zakladni Céasti, a to na Cést teoretickou a na Cast praktickou.
V teoretické casti je zvolené téma formulovano pomoci odborné literatury a zdroji.
Prakticka cast je rozd€lena na dvé Casti. Prvni ¢asti je ,,Analyza problému a soucasné
situace”, ve které bude analyzovan soucasny stav firemni kultury prostfednictvim
dotazniku, coz umozni odhaleni pfipadnych nedostatkii a bude navrzen zpiisob jejich
feSeni. Druhou ¢ast prace tvoii ,,Vlastni navrhy feSeni* a budou v ni navrzeny kroky,

kter¢ je tieba ucinit, aby silnd firemni kultura byla udrzena 1 pfi rozrastani spolecnosti.
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TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1 Kultura

Slovo kultura ma svij piivod v latin€. Tvar tohoto slova byl cultivare, coz znamenalo
,vzdeélavani® zemé, ale bézn¢ se také toto slovo uzivalo ve vyznamu rozsifeném, tedy

jako ,,obd¢lavani* a ,,vzdélavani®, a to v podstaté cehokoliv. [13, s. 42]

V obecném slova smyslu pojem kultura znamenda , specificky zpusob organizace,
realizace a rozvoje cinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni prdce*.

[10,s.17]
Kulturu je vSak také mozné chapat jako konkrétni zplisob, jakym ¢lovék uspokojuje své

potieby ve spolecnosti. Je vSak zarovenn tou Casti chovani, kterd respektuje postupy

obecnéjsi a také to, kde se nachazi spolecné znaky v chovani jedinct. [13, s. 42]
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2 Firemni kultura

Kulturu firmy je mozné definovat jako ,,souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firme

v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych*. [14, s. 19]

Firemni kulturu lze také chéapat jako zpisob, jakym se véci ve firm¢& délaji. Jednou

wev

a to ze vSichni jsou stejné dileziti. [7, s. 39-40]

Gunter a Furham tikaji: ,,Kultura predstavuje tmel spolecnosti a plodi pocit, ze ,,to jsme
my*, ¢imz pusobi proti procesum diferenciace, které jsou nevyhnutnou soucasti Zivota
organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systém vztahu, ktery je zdakladem
komunikace vzajemného pochopeni. Jestlize tyto funkce nejsou plnény uspokojujicim

zpusobem, miize kultura vyznamné oslabovat efektivnost komunikace. [7 s. 40]

2.1 Principy firemni kultury

Chce-li management proniknout do podstaty kultury a naucit se, jakym zptsobem ji
formulovat, aby nevznikl nesoulad s podnikatelskymi zaméry, je nezbytné respektovat

urcité zékonitosti, na kterych je firemni kultura postavena.

Kultura firmy

- je odrazem lidskych pozic, mysleni a chovani,

- pusobi jak na lidské védomi, tak i na podvédomi,

- je kvalitativni veli¢inou, tzn. nelze ji exaktné vyjadrit nebo kvantifikovat,

- je produktem ¢innosti minulych a zarovenn omezujicim faktorem budoucich ¢innosti,
- jesdilena a nelze se o ni pouze dohodnout,

- je mozno ji poznat, coz je zpusobeno viditelnymi projevy,

- je mozno ji strukturovat, ale sama je soucasti kultur vyssich radu,

- je-li vzita, ¢asto se povazuje za samoziejmost. [14 s. 23-26]
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2.2 Prvky firemni kultury

Ziakladni predpoklady
Jedna se o urcité zafixované predstavy, které jsou lidmi povaZzovany za samoziejmé,
pravdivé a také nezpochybnitelné. Tyto predpoklady funguji v Clovéku zcela

automaticky a aniz by si to uvédomoval. [10, s. 23]

Hodnoty

Pfeifer a Umlaufova hodnoty chapou jako ,uzndavané, chtené a zavazujici statky nebo
ideje, piisobici na chovani cloveka®. [14, s. 57]

Hodnoty je mozné rozdé¢lit do dvou kategorii, a to na hodnoty instrumentalni, které
vedou k uspokojeni potieby satisfakce, jednd se tedy o plat, o materidlni podminky
apod. a hodnoty moralni, které se u ¢lovéka projevuji jako hrdost nebo naopak ponizeni.
Toto plsobeni muze ¢lovéka omezovat (zabraiuje mu néco udélat), vést aby se s nécim

ztotoznil, vyzyvat nebo provokovat ¢lovéka, aby néco udélal. [14, s. 57]

Normy chovani

Jedna-li se o chovéani, které bylo pfijato uréitou skupinou osob, jedna se o chovani ve
skuping. Jde tedy o nepsana pravidla, zasady chovani v urcitych situacich, které ¢lenové
skupiny akceptuji. Mohou se tykat napt. jazyka, kterym se ve skupiné mluvi, pracovni
¢innosti (zpusob jednani se zdkazniky, zplisob a rychlost prace apod.) nebo odévu.
Dodrzovani norem ve skupiné¢ je ,,odménovano* naopak jejich nedodrzovani je
Htrestano®. Odmeény a sankce jsou v tomto ptipadé hlavné citového charakteru. Se Cleny
skupiny, kteti normy nedodrzuji je omezena komunikace, ostatni ¢lenové se vici nim
chovaji chladné az odmitav¢ a jejich spolec¢nost nevyhledéavaji.

Vyznam norem v urcité organizaci je tedy zasadni. Vymezuji totiz to, co je a co neni

akceptovatelné, ¢imz dochazi k regulaci kazdodenniho chovani pracovniki. [10, s. 24]

Postoje

., Termin postoje je uzivan ve vztahu k pozitivnim nebo negativnim pocitum, které se
tkaji néjaké osoby, véci,udalosti ¢i problému. “ [10, s. 23]

Maji vyznamny vliv na to, jakym zplisobem cloveék v organizaci pusobi. Postoje

Clovéka se odrazi jak v chovani kladném, tak v chovani zdporném. Postoje jednotlivce
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mohou byt také dasledkem nckolika spolecné ptisobicich faktori. V postoji mize byt
zahrnut emoc¢ni prvek, ktery odrazi pocity nebo nélady dané¢ho ¢loveka, dale pak néjaké
situace, udalosti a dalSim vyznamnym aspektem je také vzorec chovani dané¢ho jedince.

Zdrojem formovani postoji je vytvareni osobnosti, pfimé zkuSenosti jednotlivce

a spolecenské uceni, které odrazi postoje ptejaté ze svého okoli nebo rodiny. [3, s. 25]

Jazyk

Jazyk, ktery je ve firm¢ pouZzivan, je odrazem predpokladli, formdlnosti nebo
neformalnosti vztahi a hodnot, které jsou uznavany. Jedna se také o dilezity
determinant porozuméni v ramci podniku, koordinace a v neposledni fad¢ 1 integrace
vramci firmy. Pokud pracovnici piikladaji pojmim stejny vyznam a dileZitost,
dorozumivani mezi nimi je usnadnéno, coz vkonecném disledku napoméha

predchazeni konflikt a ptispiva k vétsi emociondlni pohodé na pracovisti. [10, s. 24]

Ritualy a ceremonialy

Ritudly jsou urcité typy zvykl a obycejl, které maji v urcitém case a na ur€itém miste
specificky vyznam. Byvaji formalizovany, institucionalizovany a opakovany v urcitém
Case. Ritudly potvrzuji a upeviuji stavajici mocenské struktury a stabilizuji existujici
podnikové hodnoty a normy. Pfi zméné firemni kultury dochazi k zamitnuti starych
ritudlt a vytvotfeni novych.

Ceremonialy maji mén¢ formalizovanou podobu a slouzi zejména k uvolnéni emoci.

[2,s.491]

Historky a myty

Historky, které se v ramci firmy vypravi jsou ,,vylepsené* piib¢hy, které se odehraly
v minulosti. Jsou zalozeny na skutecné udalosti, ale vzhledem k po¢tu raznych
interpretaci, je tézké pfesné urcit jejich obsah. Historky jsou pro pracovniky lehce
zapamatovatelné a emociondlné pfitazlivé, proto jsou dilezitym znakem kultury
vyznamnym nastrojem jejiho predavani.

Myty jsou ur¢itym zpusobem uvazovani nebo vykladu a jsou dilezitym ndstrojem
k objasniovani zddouciho a nezddouciho chovéni. Nejsou vSak postaveny na racionalnim

zakladu, tzn. od historek se odliSuji tim, ze jejich obsah je smySleny. [10, s. 24]
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Hrdinové
Funkce hrdinl je povazovéna za silny prvek kultury, a to zejména proto, Ze hrdinovou

jsou pro pracovniky zosobnénim hodnot.

Funkce hrdinti podle T. B. Deala a A. A. Kennedyho:
- ,,dokladaji dosazitelnost uspéchu pro kazdého zaméstnance,
- poskytuji modelové chovéani,
- nastoluji vysoké standardy vykonu,
- symbolizuji organizaci vnéj$imu svétu,
- udrzuji a posiluji jedine¢nost organizace,

- motivuji zaméstnance.” [10, s. 25]

Firemni architektura a vybaveni

V dnesni dobé je tomuto prvku firemni kultury vénovana vyznamna pozornost. Je tomu
tak zejména proto, ze spotiebitel je kazdodenné zahrnovan velkym mnozstvim
informaci, a to hlavné v oblasti sluzeb, kde se orientuje ve velké mife podle image
firmy. Architektura firmy se spolu s vybavenim mohou stat uritou konkuren¢ni
vyhodou, protoze odliSuji firmu od jinych a mohou ¢init firmu jedinecnou, a tedy pro

spottebitele atraktivni. [10, s. 26]

2.3 Determinanty firemni kultury

Determinanty firemni kultury lze nazyvat vSe, co ma na kulturu zdsadni vliv, co na ni
plsobi nebo co ji pfedurcuje. Determinanty je mozné rozdélit na vnéjsi vlivy a vnitini

vlivy. [14, s. 26-27]

2.3.1 Vnéjsi vlivy

- rychlost zpétné vazby trhu - konkurenti

- trzni pozice - ovéiena postoji zakazniki

- charakter kultury vysSich tadt - dé&jiny, ndrodni mentalita, kultury matetské
firmy

- geograficka dislokace - regionalni vlivy

- ekonomicky systém
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- socialni systém

- politické preference
- legislativa

- ckologie

- uroven vyzkumu, védy v oboru, ve kterém firma podnika [14, s. 27]

2.3.2 Vnitfni vlivy

- historie firmy - vliv zakladatele, stafi firmy, etapa vyvoje
- velikost firmy

- majetek firmy

- pravni forma firmy

- pfedmét podnikéani - mira rizikovosti

- pouzivané struktury a procesy

- dominantni technologie

- strategie firmy

- Tidici sily - zptisobilost, zajmy (kvalita fidicich impulst)
- zaméstnanci - mentalita, vzdélani, postoje k rlstu

- mira setrvacnosti vzité kultury [14, s. 27]

2.4 Funkce firemni kultury

Firemni kultura se promitd zejména do dvou oblasti, je tedy mozné fict, ze ma dvé
zakladni funkce:
Vnéjsi, kterou predstavuje
a) zpusob, jakym se firma ptizptisobuje okolnim podminkam
- zde zalezi zejména na sdilenych a rozvijenych piedstavach, pftistupech
a hodnotéch, protoze ty ovliviiuji to, jak rychle je firma schopna zareagovat na
zménéné podminky a jak se firma dokadze novym podminkdm ve svém okoli

prizpisobit,
b) image firmy

- tojakym zplsobem se firma navenek prezentuje a jak je vniméana okolim.

[14, s. 33]
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Vnitini, coz je

a) zpusob integrace uvnitt firmy

- jedna se o zplisob, jakym se néco nového (novy zaméstnanec, nové technologie
nebo fidici metody apod.) stane soucasti firmy nebo naopak odumfou.
Vyznamnou roli zde hraji normy chovéni, které pracovnici odvozuji

z uznavanych piedstav, ptistupt a hodnot.

b) pribojnost strategie firmy

- strategické zdméry jsou zivotaschopné nejen z profesionality jejich tvired, ale
1 z toho, nakolik se shoduji s kulturou firmy.

- Soulad strategie a kultury firmy dava strategickym zdmértim vétsi silu uspét. Pri

nesouladu téchto dvou aspektll nemaji strategické snahy témeft Sanci. [14, s. 33]

2.5 Typologie firemni kultury

I ptesto, ze kazdou firemni kulturu lze povazovat za origindl, bylo na zaklad¢
empirickych vyzkumil zjisténo, ze je mozné nalézt shodné znaky a vytvorit tak urCité
typy firemnich kultur. [2, s. 482]

NiZze jsou uvedeny typy firemnich kultur podle rtiznych autort.

2.5.1 Typologie podle T. B. Deala a A. A. Kennedyho

Obrazek ¢. 1: Typologie podle T. B. Deala a A. A. Kennedyho

A
_____________________________ R
| 1
velke »analyticko-projektova* i kultura ,,vSechno nebo nic* i
kultura : ]
RIZIKO E
| 1
malé »procesni‘ kultura i kultura ,,chléb a hry* i
| .
pomala DYNAMIKA rychla

Zdroj: Bedrnova, E. a Novy, Psychologie a sociologie fizeni, s. 482
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,, VSechno nebo nic*

V takovém podniku pracuji zejména idealisté hvézdy s velkymi nadéjemi. Vyskytuje se
zde mladistvé a temperamentni chovani, nekonvenéni komunikace a casto dochazi
k vypadavani z profesnich roli. Pfenos osobnich zéalezitosti a problému na pidu podniku
se povazuje za nepiipustné. Uspéchy jsou slaveny, naopak netspéchy rychle
zapomenuty. Castym jevem je rychly profesni vzestup (nebo naopak sestup) a doba
zaméstnani neni pfiiliS dlouhd. Muzi 1 Zeny maji rovnoprdvné postaveni, tzn. Ze
1 pozadavky na né€ kladené jsou stejné tvrdé. Podnikovym hrdiniim je v takovéto kultufe

mnohé tolerovano.

»Chléb a hry*

Spolecnost je silné extrovertné orientovand a odrazi se zde tvrzeni ,,svét je plny
moznosti, kterych je tieba vyuzit“. Piatelstvim a sympatiemi podminéné chovani je zde
vysokou hodnotou. Velky vyznam mé vzajemnd spoluprace bez komplikaci uspéch.
Velmi ¢astym a zddoucim jevem je verbdlni komunikace. Vertikélni hierarchie moci
zde nema velky vyznam a profesni kariéra je zejména zaleZitosti spoleCenskou.
V takovémto podniku jsou casté oslavy, ud€lovani cen a hovofit o osobnich
zalezitostech je piipustné. Obleceni byva Casto neformdalni. Hrdinou je ten, kdo udé€la

néco pro kolektiv.

»Analyticky projekt*

Je tieba vyvarovat se kazdého chybného rozhodnuti, které¢ mize ohrozit firmu. Proto je
tteba se maximalné koncentrovat, provadét komplexni analyzu a nasledné dlouhodobou
prognodzu. Intuice, zkuSenost tradice, Stésti nebo nalada jsou neptipustné, protoze jsou
povazovany za nebezpecné. V takovém podniku je uznavan hlavni ritudl, coz je
zasedani, kde mé kazdy prfedem urcené misto dle zasedaciho potadku a kde je vSe tieba
dlouho a diikladné prozkoumévat. Doba zaméstnani je zde dlouha kariéra s uskuteciiuje
po krocich, tzn. rychla kariéra zde neni mozna. Slovnik i obleceni jsou korektni. Za
hrdinu je povazovan ten kdo s dlouhodobou houzevnatosti sleduje a rozpracovava

jedinou myslenku, a to bez ohledu na podminky.
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»Procesni kultura*

Veskeré aktivity v podniku se soustied’uji bezvyhradné na proces. Cil je zde povazovan
za podradny. V takovéto kultuie se chyby nedélaji, vSe se registruje a proti chybam je
piijmu. O kazdém povysSeni se kazdy dozvi. Emoce se zde neprojevuji. Za hrdiny jsou

povazovani lidé, ktefi pro podnik pracuji bez chyb desitky let. [2, s. 482-483]

2.5.2 Typologie podle Pfeiffera a Umlaufové

Typy kultury podle Zivotni fize organizace:

Kultura prikopnicka

Tato kultura existuje ve firm¢ v dob¢, kdy dochazi ke zrodu firmy a v obdobi do
dosazeni pozadované velikosti firmy. VyznaCuje se entusiasmem, improvizaci

a impulsivnosti, coz je zptisobeno snahou prosadit se.

Kultura ustaleni
Tento typ kultury se ve firmé vyskytuje v dob¢, kdy firma dosdhla pozadované velikosti
a je tfeba stanovit pevnou organizacni kulturu. Pivodni cil se pomalu vytraci a je

nahrazen hodnotami jako je potadek, jednoznacnost nebo vytrvalost.

Kultura vzajemnosti
Tato kultura se objevuje v dobé&, kdy se firma vraci zpét k orientaci na zédkaznika. Je

zaloZena na spolupraci a spoluodpovédnosti. [14, s. 41-42]

2.5.3 Typologie podle Handyho

Mocenska kultura

Je typickd pro malé podnikatelské organizace a spociva v centralni moci, neformalni
jsou pruznost, schopnosti a dynamic¢nost centralni mocenské sily. Pfi rozristani by
mohlo dojit k naruseni vztahi a vazeb, proto je vhodnéjsi vybudovat ptidruzenou
organizaci nebo kopii spolecnosti. Na persondl v tomto typu kultury jsou kladeny

vyznamné poZzadavky.
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Funkéni kultura

Tento typ kultury je charakterizovan vysokou urovni formdlnosti a byrokracie.
Koordinace mezi funkénimi oblastmi a specialisty je fizena malou skupinou vedoucich
pracovnikl. Postupy, popisy prace a pravidla jsou zde normovana. Pfedpokladd se
racionalni rozloZeni prace mezi zaméstnance. Pro tento typ kultury je obtizné vypotadat

se se zménami.

Ukolova kultura

Tento typ kultury se vyskytuje v organizacich s maticovou organizacni strukturou, ktera
umoziuje rychld pracovni rozhodnuti. Zaméstnanci pracuji pomérné samostatné a snazi
se udrzovat spolecnou zodpovédnost. Hlavnim vlivem je zde odbornost, nikoliv
postaveni. Vzhledem k individudlnimu fizeni a tymové praci je zde sniZzena potieba

autority.

Osobni kultura

Tento typ kultury je zaloZzen na existenci jedince, tzn. kultura existuje pouze za
predpokladu, ze jedinci za¢nou spolupracovat. Neexistuje zde zadny prvorady cil ani
formalni fizeni, pievazuji zde cile individualni. Vétsinou zde neexistuje zadna formalni
struktura. Autorita je rozlozena mezi vSechny jedince a je zaloZena na odbornosti

a vzajemnych ohledech. [3, s. 223]

2.5.4 Typologie podle K. Vriese a D. Millera

V této typologii jsou uvedeny typy podnikovych kultur, které predstavuji deformované
socidlni prostiedi, jakozto disledek nezvladnuti fizeni podniku. Podniky, které jsou
zalozeny na takto zaméfenych kulturach jsou neefektivni a pomérné brzy se vnitiné

rozpadaji.

Mezi takové kultury patfi:

a) paranoidni kultura — panuji zde neustalé obavy, strach a ohroZeni vSeho druhu,

projevy a aktivity vSech spolupracovniki;
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b) natlakova kultura — velmi dilezita je perfektnost, detaily, pro vSe je ziizen fad,
vztahy jsou zaloZeny na piikazech, veskeré Cinnosti jsou organizovany a fizeny,
emoce jsou zde nepfipustné;

¢) dramaticka kultura — centrum pozornosti je tvofeno charismatickou vedouci
osobnosti, kterd rozhoduje o vSem, je ostatnimi idealizovana a vytvaii pocit
zavislosti na ni. Pozitivni emoce jsou povaZzovany za projev loajality. Regule
a struktury jsou Casto ruSeny jako zbytecné;

d) depresivni kultura — panuje zde strach, pesimistické progndézy moc je Siroce
rozde¢lend, ale bez praktického vyznamu, zptisob jednani je urcen rutinou;

e) schizoidni kultura — vyskytuje se plachost, ostychavost, mocenské vakuum, boj

o moc, koalice, taktizovani. Rozhodujici je zde prestiz kariéra. [2, s. 484]

2.6 Silna firemni kultura

Aby bylo mozné oznacit firemni kulturu za silnou, je nezbytné aby spliiovala tato

kritéria:

Jasnost a zretelnost
Kazda jednotliva oblast firem ni kultury musi vSem zaméstnanciim davat jasné
a zfetelné najevo jaké jednani, chovéani a aktivity jsou nutné a zadouci, které¢ jsou

akceptovatelné a které jsou zcela nepiijatelné a vyloucené.

RozsiFenost
Je nutné, aby vSichni zaméstnanci s jednotlivymi prvky kultury sezndmeni a aby se

s jejich vlivem a ptitomnosti setkavali neustéle.
Zakotvenost
»Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych hodnot, vzora

a norem jednani.“ [2, s. 470]

Teprve ve chvili, kdy se firemni kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho jednéani

vetsiny spolupracovnikil, je mozné fict, ze je kultura silna. Je vSak tfeba také odliSit
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kulturné konformni jednani, jez je schopno zajistit dlouhodob¢ stabilni systém firemni

kultury od ptizptsobeni, které je diisledkem osobni kalkulace. [2, str. 471]

Je nezbytné také zminit, ze sila a slabost souvisi také s vnitini diferenciaci podniku,
tedy sjeho subkulturami. Ty jsou v podniku relativné samostatnymi kulturami.
Jednotlivé subkultury se od sebe mohou znacné lisit. Tento typ diferenciace vznika mezi
riznymi Urovnémi fidici hierarchie nebo mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi.

[2,s. 471]

2.7 ManaZeri a rozvoj kultury firmy

Manazeti hraji ve firemni kultufe vyznamnou roli. Klicovou ulohu maji zejména
manazeti v prvni linii, ktefi jsou svymi ndzory a postoji schopni nejvice ovlivnit
hodnoty, predstavy a pfistupy téch, kteti jsou diky vysledkiim své prace nejblize
zakaznikiim. K tomu, aby manazefi byli schopni pracovniky ovliviiovat, musi svou
dilezitost v tomto ohledu nejen uvédomovat, ale musi se i podle toho chovat. Manazery
je tedy nutné k chapani pozice, kterou maji vychovat a ke zplsobilosti pozice, kterou

zastavaji je nutné je vycvicit. [14, s. 105-106]

,Zadouci vlastnosti manaZert pro rozvoj kultury firmy:
- schopnost a ochota tvofit rozvijet idealy, cile hodnoty,
- schopnost a ochota §ifit predstavy a nadchnout pro né¢,
- schopnost a ochota vnimat ovliviiovat zajmy, postoje, ptistupy,
- schopnost a ochota objasiiovat a zprostfedkovat smysl a vyznam véci,

- schopnost a ochota byt osobni, jit se svou kiizi na trh.“ [14, s. 106]

2.8 Zména kultury firmy

Péstovani firemni kultury neni ndrazovou zalezitosti, ale kazdodenni nutnosti. Existuji
vSak okolnosti, které jsou predzvésti potieby zmény charakteru obecné sdilenych
hodnot, ptedstav a ptistupt. Tyto okolnosti jsou vétSinou spojeny se zménou vnitinich

a vné¢jSich determinant firemni kultury, protoze ty na ni maji vyrazny vliv.
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Okolnosti, kdy je vhodné uvazovat o zmén¢ firemni kultury:

soulad mezi vzitou kulturou firmy a strategicky potifebnou kulturou firmy,
piekonavani charakteru vzit¢ kultury firmy zménami — v ekonomickém,
socialnim nebo technickém okoli firmy,

piechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi,

fadova zména velikosti firmy,

generacni zmeéna ve firmé — jak vedenti, tak v prvni linii,

zavazna zména v pfedmétu podnikani,

zména v postaveni firmy na trhu,

prevzeti nebo fuze firmy.* [14, s. 63-64]
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3 Komunikace

Ze sociologického hlediska Ize komunikaci definovat jako: , preddavani informaci

jednim socidlnim subjektem jinému socialnimu subjektu . [13, s. 34]

Komunikace se obvykle ucastni dvé strany. Na jedné strané stoji komunikator, tedy
subjekt, ktery zpravu vysild a na stran¢ druhé stoji komunikant, coz je subjekt, ktery
zpravu pfijima. Zprava nebo mySlenka, kterd je pieddvana je oznacCovana jako
komuniké a mize byt sdélovana verbalné ¢i neverbalné. Cesta, prostiednictvim které je

zprava posilana, je pak komunikacnim kanalem. [11, s. 24-27]

Verbalni komunikace

Jedna se o komunikaci, kterd probiha prostfednictvim jazyka a pomoci slov. Miize byt
zprostiedkovana nebo piima, ale také psana ¢i mluvend, ziva nebo reprodukovana.
Verbéalni komunikace je nezbytnou soucasti socidlniho zivota a tedy i podminkou

mysleni. [11,s. 113]

Neverbalni komunikace

Jde o komunikaci, ktera probiha prostfednictvim feci té€la a odehrava se na nevédomé
urovni. Neverbalni komunikace mtze byt doplitkem verbalniho projevu a mulze tak
napf. zesilit jeho uc¢inek nebo jej upln€¢ nahradit. V piipadé€, ze verbalni komunikace
neni v souladu s neverbalni, posluchaci se piiklani spiSe k neverbalnimu projevu.

[11,s. 113]

3.1 Interni komunikace

Interni komunikace je komunikace s interni vefejnosti, coz nemusi byt pouze
zaméstnanci spole¢nosti, ale 1 dalsi fada lidi, ktefi jsou do ¢innosti podniku zapojeni.
Tato komunikace je uskuteciiovdna prostfednictvim firemnich nastének, casopist,
zapisu z porad, podnikovych akei apod. Celkovy vztah zaméstnance ke spolecnosti neni
formovan jen uvnitt podniku, ale velky vliv zde mé i ,status”, ktery ma v ramci

spolecnosti zastavana pozice.
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Interni komunikace neni jen nastroji, jednd se o obousmérny proces piedavani

a pfijimani informaci a zpétnych vazeb. [6, s.134-135]
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4 Motivace

Armstrong ve svém dile uvadi: ,, Motivaci Ize charakterizovat jako cilené orientované

chovani. “ [1, s.160]

Profesor Nakone¢ny tvrdi, Ze: ,,Motivace je intrapsychicky proces, ktery ma svij zdroj

ve vnitrni a vnejsi situaci individua.* [12, s.17]

Jini autofi uvadi, ze:

“Motivace je obecny pojem zahrnujici celou tridu ruznych snazeni, tuZeb, potieb, prani
apod. Rici, Ze manazeri motivuji své podrizené, znamend, Ze délaji takové véci, o nichz
Jsou presvédceni, ze povedou k naplnéni téchto tuzeb a prani a priméji podrizené

k zZadoucim aktivitam.* [8, s. 440]

4.1 Pracovni motivace

Motivaci k préaci se rozumi takovy aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni Cinnosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice a se splnénim

pracovnich ukolll. Vyjadiuje pracovni ochotu a celkovy pfistup ¢lovéka k praci obecné.

4.1.1 Teorie pracovni motivace

V teorii pracovni motivace se rozliSuji dva druhy motivi:
1. motivy, které souviseji se samotnou praci (intristickd motivace);

2. motivy, které lezi mimo vlastni préci (extrinsickd motivace).

Intristickou motivaci se rozumi pohnutky, které jsou uspokojovany praci samotnou.
K vyznamnym intristickym motiviim patii napft.: potfeba Cinnosti, potfeba kontaktu
sjinymi lidmi (u obchodnich profesi, fidicich pracovniki, apod.), potfeba vykonu,

touha po moci, potieba smyslu zivota ¢i seberealizace.
Extrinsicka motivace je v takovych pfipadech, kde pracovni motivace je uspokojovéana

disledky ¢i okolnostmi prace. K extrinsickym motiviim napf.: motiv penéz, potieba

jistoty, motiv potvrzeni vlastni diileZitosti ¢i potfeba socialnich kontakta. [12, s.123]
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4.1.2 Stimulace jako ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti

Existuje znacny rozdil mezi vykonnosti motivovaného a nemotivovaného pracovnika,
ktery se projevuje zejména piistupem k praci. V piipadé, ze Clovek pracuje bez vnitini
motivace, odrdzi se to i na jeho pracovnim vykonu. Motivace pfedstavuje vnitini hnaci
sily, které davaji chovani urcity cil. Pokud se cile pracovnika a podniku dostanou do
souladu, pfinasi to maximalni uzitek jak pracovnikovi tak podniku.

Stimulace jako celek tedy slouzi zejména k tomu, aby ovlivnila motivaci a ochotu

pracovniki identifikovat se s cili, které si podnik stanovil.

Mezi stimulaéni prostiedky patfi:
- hmotnd odména (je povazovana za hlavni stimula¢ni prostfedek, mize mit
podobu penézni i nepenézni),
- obsah prace,
- neformalni hodnoceni (povzbuzovani),
- atmosféra pracovni skupiny,
- pracovni podminky a rezim préce,
- identifikace s praci, podnikem a profesi,

- externi stimula¢ni faktory. [2, s. 290]
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5 Konflikty

Jako konflikt je oznacovana situace, kdy dochazi ke stfetu protichidnych sil, motivi
nebo tendenci, a to u dvou nebo vice subjektii. Konflikty se mohou vyskytovat jak
u n¢jaké skupiny (rodiny, ptatel, pracovni skupiny a pod.) tak u jedince. Konflikty
existujici v pracovni skupiné vzdy narusuji pracovni moréalku a jsou ptic¢inou poklesu
pracovni vykonnosti (pozornost pracovnikl je sméfovana na konflikty namisto prace).

Z tohoto tedy plyne, Ze konfliktiim by se mé¢lo pfedchazet.

Z hlediska subjektu (subjekttt) 1ze rozd¢lit konflikty na:
e intrapersonalni — jedna se o konflikt vnitin¢ osobni, individualni,
e interpersonalni — nastava mezi dvéma a vice lidmi, tedy mezi vice lidmi

uvnitt skupiny, jedincem a skupinou nebo mezi skupinami. [13, s. 152-153]

5.1 Konflikty v pracovni skupiné

Konfliktt, které vznikaji uvnitt pracovnich skupin, je velmi mnoho, lze je vSak rozdélit
na:
e Strukturni prifiny
Jedna se o jiz existujici struktury, jako je napf. mocenskd struktura, struktura
pozic a roli, komunikaéni struktura, které v sob¢ jiz obsahuji zarodek konfliktu,
coz muze byt pfiliSnd vzdalenost mezi jednotlivymi mocenskymi tGrovnémi,
prekryvani pracovnich roli, nespravedlivy systém odménovani atd., ddle mohou
byt konflikty vyvolany nedostatky v organizaci prace, nevyhovujicimi
pracovnimi podminkami pracovnim prosttedim, pfiliSnou fyzickou ¢i
psychickou ndro¢nosti vykondvané prace, nizkou kvalifikaci pracovniki,
mohou vznikat v disledku nevyjasnénych kompetenci, organiza¢nich smérnic
podnikovych ptedpisti a norem, jez si kazdy vyklada jinak popf. je pracovnici

vibec neznaji. [13, s. 154]
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e Priciny v chovani a jednani pracovniki

Tyto konflikty vyplyvaji vétSinou z chyb v fizeni, z pocitl nespravedlnosti nebo
1 z odlisSnych vlastnosti osobnosti. Jednotlivi pracovnici mohou mit pouze rtizné
z4jmy, motivace, postoje, cile a volbu prostfedkll k jejich dosazeni. Zdrojem

konfliktd mohou byt i ¢innosti (koufeni, vétrani apod.). [13, s. 154-155]

Ridici pracovnik ma pro vznik konfliktnich situaci specificky vyznam. DuleZitou roli
hraje jeho odborna uroven, povahové vlastnosti, moralni profil, jak umi jednat s lidmi

jaky styl fizeni uplatituje. Z hlediska konfliktd 1ze styly fizeni rozdélit takto:

e Autokraticky styl Fizeni — fidici pracovnik si ndrokuje pravo rozhodovat
sam, bez zajmu o vyjadfeni nazoru podtizenych. Takovy fidici pracovnik
vytvari prostiedi k pomluvam, zavisti a dava piilezitost podlézaveim

e Liberalni styl Fizeni — Ridici pracovnik ponechava vécem volny pribéh, coz
casto vyvola zmatek, neptehlednost, nejistotu pfi plnéni povinnosti

e Demokraticky styl Fizeni — tento styl fizeni je nejméné konfliktni. Jsou

nastoleny pravidla, pfipousti se vSak diskuse o nich. [13, s. 155-156 ]

5.2 Konflikty mezi subkulturami

Kudrzeni kolektivniho chapani a jednoty v subkulturach je dulezita existence
pocateCnich procesti, které napomadhaji socializaci jedinct. Subkultury maji také své
hodnoty, normy a chovani a pospolitost zajistuje zdklad moci. A i1 zde probihaji ritudlni
¢innosti, existuji pozadavky na vzdélani a dodrzuji se urcita pravidla, at’ uz psana ¢i
nepsand. Vzhledem k tomu, ze subkultury se od sebe 1isi, mize i mezi nimi vznikat

rivalita, ktera mtize vyustit v konflikty. [3, s. 232]

5.3 ReSeni konflikti

Reseni konfliktl by mé&lo probihat nasledovné:
1. Utastnik konfliktu by mé&l rozebirat problém ze svého pohledu — jak on citi
projednavany problém, jaky dopad na n¢j ma. Jak mtze popsat chovani druhé

osoby a jaka jsou fakta z jeho pohledu.
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2. Oba ucastnici by méli posuzovat problém spole¢né uvédomit si jejich rozdilné
vnimani, které je tfeba sledovat. Je tedy nutné naslouchat a poskytovat druhému
ucastnikovi zpétnou vazbu. Je zde dulezitd shoda ve faktech a ujasnéni —
vernalizace postojové shody a je tfeba hledat cestu k moznym ustupkim.

3. Zaméfit se na prani a potifeby kazdého zucastniki a hledat moZznost
kompromist.

4. Zhodnoceni feSeni s posouzenim miry spokojenosti na obou strandch.

[11,s. 203]
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6 Etika v podnikani

Definice etiky v podnikani americkych autort Farrella a Friedricha :,.Etika podnikani
zahrnuje zasady a normy, které usmérnuji chovani ve sveéte podnikani. Zda specifické
chovani je spravné nebo nesprdvné, etické nebo neetické, casto urcuje verejnost
prostrednictvim sdélovacich prostredkii, zajmovych skupin podnikatelskych organizact

a také prostrednictvim osobni mordlky a hodnot jednotlivci. [18, s. 174]

Definice Marie Bohaté: ,,Jde o reflexi etickych principii do veskerych podnikatelskych
cinnosti zahrnujicich individualni, korporativni a spolecenské normy a hodnoty. Tato
reflexe se miize tykat zakladnich ideji, rozhodovani, ale i specifickych oblasti jako je
napr. marketing, finance, pracovni vztahy, ochrana Zivotniho prostiedi atd.*

[18, 5. 174]

V oblasti podnikatelské etiky je vyZadovéano dodrzovani zékladnich hodnot, bez kterych
by podnikani jako Cinnost nebylo mozné uskutecniovat. Pfed vlastni podnikatelskou
¢innosti ma prednost moralka a jako zdklad podnikatelské etiky jsou povazovany
spravedlnost, kterd vychéazi ze zasady stejného zachazeni a uplatinuje dodrzovani smluv

a poctivost, kterd se vztahuje k pravdomluvnosti. [18, s. 174-175]

6.1 Eticky kodex

Pod pojmem kodex rozumime: ,,systematicky zpracovany soubor norem a predpisi,

které vymezuji upravuji vztahy mezi cleny urcité komunity®. [15,s. 71]

Kodexy jsou Casto tvoreny smésici praktickych, technickych a moralnich voditek. Jejich
uzitecnost plyne ztoho, ze subjekty, pro které byly vytvoreny védi, co se od nich
ocekava. Jsou také ndvodem jak postupovat a co je v jejich ramci mozné, jsou tedy
normami pro konkrétni Cinnosti. Ve vétSin€ kodexit jsou také formulovany obecné
zédsady a hodnoty. Uéinnost kodexii etiky plyne z redlnosti pravidel a z vynutitelnosti

jejich dodrzovani. [18, s. 193]
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Etické kodexy jsou specifické svym univerzalnim charakterem, coz znamend, ze se

vztahuji vzdy na veSkerou ¢innost ¢lovéka. [15, s. 71]
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ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

7 Hodnoceni soucasného stavu firemni kultury

7.1 Charakteristika spolec¢nosti

Sloane Park Property Trust, a. s. je spoleCnost zabyvajici se podnikanim v oblasti
telekomunikaci. Cinnost firmy je zaméfena pouze na velkoobchodni sféru, coz
spolecnost stavi do partnerské pozice pro firmy podnikajici v telekomunikacich.
Vzhledem k vyvoji technologii v oblasti telekomunikaci, spolecnost stale investuje do

rozSifovani sit¢ a prenosovych technologii.

Firemni kultura v této spolecnosti neodpovida zadné konkrétni typologii firemni kultury
z typologii, které jsou uvedeny v teoretickych vychodiscich prace. Aplikovatelné jsou

zde pouze dil¢i ¢asti jednotlivych typt firemni kultury z jednotlivych typologii.

7.1.1 Historie a souc¢asnost

Spolecnost byla zaloZena strategickym investorem vroce 1998, kdy byly také
odkoupeny optické trasy podél ropovodii od spole¢nosti MERO, a.s. a podél trati
Ceskych drah, a.s.. Nasledné doslo k osazeni optickych vlaken Cisco technologii a

zacala byt poskytovéana prvni sluzba — pronajem transportnich okruht.

Sloane Park Property Trust, a. s. je vlastnikem optickych tras, na kterych provozuji své
patefni spoje piedni operatoii z Ceské republiky i ze zahraniéi. Provozované optické
trasy jsou vybudovany v ochrannych pasmech ropovodii Druzba a IKL, déle pak podél
trati Ceskych drah. Délka optickych tras spole¢nosti Sloane Park v Ceské Republice
a v Némecku je ptiblizné 3 500 km.

Cilem spolecnosti Sloane Park Property Trust, a. s. je poskytnout Sirokému spektru
zékaznikli z fad telekomunikacnich firem produkty pro podporu jejich podnikani.
Pétefni propoje napfi¢ republikou jsou vyuzitelné jako nenasvicena vldkna, digitdlni
okruhy na technologiich SDH a DWDM, nebo jako ethernetové okruhy v siti Cisco

Gbps Ethernet. Pro lokalni poskytovatele dodava spole¢nost konektivitu do sité¢ Internet.
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Pro tuto sluzbu vybudovala spolecnost bezpec¢nou a rychlou WAN strukturu s kruhovou
topologii a nejvétiim nasazenim Gigabit Ethernet technologie CISCO v Ceské

republice.

7.2 Zakladni informace o spole¢nosti

7.2.1 Organizacni struktura

Spolecnost Sloane Park Property Trust, a. s. vsoucasné dobé zaméstnava 21
pracovnikl. I pfesto, ze se jedna o v soucasné dobé malou spole¢nost, je 1 zde zietelna

jeji organizacni struktura.

Ve spolecnosti je oddéleni marketingu, sekretariat, ekonomicky usek, technické

oddéleni a obchodni oddéleni.

Obrazek ¢. 2: Organizacni struktura

Generalni feditel
Sekretariat Ekonomicky usek
Technicky feditel Obchodni feditel Oddéleni marketingu
. . Obchodni
Projektové oddé&leni
oddéleni
IP odd¢leni
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Podet pracovniki v jednotlivych utvarech:

Generalni feditel: 1

Ekonomicky usek: 2

Sekretariat: 2 (asistentka generalniho feditele, recepéni)
Technicky feditel:1

Projektové oddéleni: 8 (projektové oddéleni 4, IP odd€lni 4)
Obchodni feditel: 1

Obchodni oddé€leni: 5

Odd¢leni marketingu: 1

7.2.2 Popis jednotek organizacni struktury

Projektové oddéleni

Projektové oddéleni realizuje obchodni zakazky, zpracovava projektovou dokumentaci
a projekty pfipojeni zdkaznikli k pateini siti. Dale realizuje vystavbu novych popt
(ptipojnych bodl na patefni siti), ziskdva povoleni pro vystavbu a realizaci novych
popi, objedndva material pro vystavbu a objednava prace u jinych spolecnosti pfi

vystavbe novych siti a ptipojeni.

IP oddéleni

IP oddéleni stejné jako projektové oddéleni spada pod technického teditele. Jde
o odd¢leni spravy pateini sité, které s projektovym oddélenim uzce spolupracuje. Toto
oddéleni v zavérecné fazi realizace novych popl a pfipojeni zakaznikd konfiguruje

sluzby a fyzicky realizuje predani sluzeb na pateini siti a spusténi provozu.

Obchodni oddéleni

Obchodni oddéleni je pilitem spolecnosti. Jeho tukolem je sjednavani novych
obchodnich kontrakti a podminek realizace sluzeb, a to po technické i cenové strance

a nasledn¢ pak terminy pievzeti sluzeb.

37



Oddéleni marketingu

Oddéleni marketingu ptipravuje podklady pro obchodni oddéleni a zpétné sleduje
efektivitu obchodnich €innosti. Pfipravuje ve spolupraci s obchodnim a projektovym

odd¢lenim podklady pro podporu prodeje novych sluzeb.

7.3 Rizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti

7.3.1 Profesni rust

Vzhledem k soucasné velikosti a organizacni struktuie je profesni rust v této spole¢nosti
znacn¢ omezen. Pokud bychom na tento rist nahlizeli také jako na seberozvoj clovéka
v dané oblasti profese, kterou vykonava, je zde rozvoj pomérné zna¢ny. Je to zplisobeno

dynamicky se rozvijejici oblasti, ve které spolecnost ptisobi.

7.3.2 Skoleni pracovniki

Pti nastupu do spolecnosti absolvuji novi pracovnici Skoleni, pfi kterém se seznameni
s informacnim systémem spolec¢nosti, s procesy a se sluzbami, které Sloane Park svym

zakaznikim nabizi a které realizuje.

Dodavatelské firmy dodavajici hardware zajistuji i Skoleni, ktera se tykaji jejich
produktl. Jedné se zejména o technickéd Skoleni. Tyto Skoleni absolvuji pracovnici IP

oddéleni a projektovi manazefi.

Skoleni obchodnikli neprobihaji Casto, ale pracovnici obchodniho oddé€leni se casto
ucastni vySe uvedenych technickych Skoleni organizovanych pro pracovniky IP.
Diivodem je, ze obchodnici také musi védet, jak veskera zatizeni funguji a na ¢em se

zaklada poskytovani sluzeb spolecnosti.

7.3.3 Systém pracovni motivace

Ve spolecnosti je v souasné dob¢ nastaven zejména systém hmotné motivace. Lze jej

rozdélit na fixni finanéni odmeénu a variabilni finanéni odménu.
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Fixni financni odména (mzda) — jeji vySe se lisi podle pozice, na které zaméstnanec

pracuje.

Jako 1 v jinych spoleCnostech, i zde je dodrzovano pravidlo — ¢im vyssi pozice, tim

vys$i fixni odmeéna.

Variabilni finanéni odména (prémie) — je vypoclitdna a vyplacena v tifimési¢nich
intervalech a je zavisla na osobnim vykonu dle néasledujicich kritérii:

e produktivita prace - odména pro obchodniky je vyplacena po tiech mésicich

od ptedani sluzby ve vysi 100 % sjednaného mési¢niho pausalniho poplatku.
Odmeény projektovych manazerii se vyplaceji mésicné na zakladé mnozstvi

uspésné realizovanych zakazek v terminu. Jedna se o 20 % z vySe mzdy.

e kvalita prace - jednotlivi obchodnici jsou hodnoceni obchodnim manazerem.
Je hodnocena jejich prace s databdzemi, orientace v telekomunikacni
problematice, reakce na reklamace, vedeni obchodnich pfipadl, specialni

dovednosti apod.

Zameéstnanecké vyhody - kazdému obchodnikovi je po dobu trvani pracovniho poméru
pridélen mobilni telefon a notebook, je mu nabidnuta moznost piispivani
zaméstnavatele na dichodové pojisténi, dale dostavd mésicné stravenky (spolecnost

hradi 55% celkové ceny) a ma narok na ptidéleni sluzebniho vozidla.

Pracovnici obchodniho oddéleni spolu s projektovymi manaZery maji navic hrazeno

pripojeni k internetu z domova.

7.3.4 Komunikace ve spole¢nosti

Komunikaci ve spolec¢nosti je nezbytné rozdélit na dvé urovné. Prvni Groven se tyka
komunikace mezi zaméstnanci, jde tedy o komunikaci interni a druha uroven se tyka
komunikace mezi spolecnosti, resp. jejimi zaméstnanci a zakazniky, dodavateli,
partnery, popt. konkurenci, zde se tedy jednd o komunikaci externi. Pro potieby této

prace se zaméiim na komunikaci interni.
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Vinterni komunikaci tvoii hlavni suburoven komunikace generalniho fteditele
s obchodnim a technickym feditelem. V této urovni je komunikace zaméfena zejména
na projednavani jednotlivych obchodnich pfipadi pfed uzavienim kontrakti,
projednavani jejich individudlnich technickych pozadavkl zdkaznikli ke sluzbam,
sledovani obchodnich a projektovych ptipadil, fesi se piipadné nestandardni situace

v prub¢hu realizace sluzeb.

Dalsi suburovni je komunikace technického feditele a obchodniho teditele se svymi
odd¢lenimi. Hlavnim tématem komunikace technického teditele a jeho oddéleni jsou
projektové a technické zalezitosti pii realizaci sluzby. Obchodni feditel se svym
oddélenim projednava hlavné nové obchodni zakazky, sleduje stav rozpracovanych
nebo potencidlnich obchodnich ptipadl, konzultuje cenové podminky. Komunikace na
této suburovni probihd ve zna¢né mife prostiednictvim telekomunikacnich technologii
jako je icq, email nebo komunikace prostiednictvim mobilniho telefonu, a to hlavné
proto, Ze vétSina pracovnikii at’ uZ obchodniho nebo IP oddé€leni Casto pracuje mimo

hlavni sidlo spole¢nosti.

Dalsi suburovni spadajici do oblasti prvni urovné je pak komunikace mezi fediteli
a ekonomickym usekem a v neposledni fadé také komunikace mezi ekonomickym

usekem a oddélenim marketingu.

7.4 Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou nadstandardni. Spolecnost sidli v pronajatych kancelatskych
prostorach v nové zrekonstruované budové, kterd ma 14 pater, pficemz spolecnost
vyuziva jedno patro. Je zde kladen diiraz na bezpec¢nost a zdravi pfi praci.

Kazdé pracovisté je vybaveno moderni technologii. Pracovni prostiedi je prostorné
a realizovéano jako tzv. open space, coZ je jasn¢ organizovany, otevieny a propojeny
prostor kancelafi. VSichni zaméstnanci maji k dispozici veskeré vybaveni kanceléii

(kopirky, tiskarny, faxy, vazaci stroje apod.).
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7.5 Firemni akce

Stejné jako jiné firmy, i tato spolecnost pofada pro své zaméstnance vanocni vecirek.
Druhou pravidelnou akci je tzv. firemni vyjezd, ktery se pravidelné kond na jafe a jehoz
vyznamem je zhodnoceni pfedchoziho roku. Diskutuji se zde vysledky, smlouvy
uzaviené za predchozi rok, novi zakaznici, nové osazené popy a plan a vyhled na dalsi
rok. Dvakrat rocné také spolecnost potfada spolecenské a kulturni akce pro své stavajici
zakazniky. Pti pftilezitosti zavedeni nové sluzby na trh se porddaji akce mimotadné —

konference.

7.6 Firemni materiidly a propagacni predméty
Mezi firemni materidly patii zejména firemni slozky a produktové listy, které informuji

o sluzbach a produktech spolecnosti, ddle pak propisovaci tuzky, tricka a kalendéte.

Predepsany odév zaméstnanci spolecnosti nemaji.

7.7 Empirické Setfeni

Pro zpracovani praktické c¢asti bylo vyuZzito dotaznikového Setfeni ve spolecnosti.
Dotaznikové Setfeni bylo doprovézeno rozhovory tykajicimi se oblasti komunikace,
motivace a odménovani, zaméstnaneckych vyhod, pracovniho prostfedi, S$koleni

a konflikta.

7.7.1 Cile Setfeni

Vzhledem k tomu, Ze Sloane Park Property Trust, a. s. je pomérné¢ malou spolecnosti,
neni zde firemni kultura definovdna zddnym jednotnym dokumentem, coZ se ani
u spolecnosti o této velikosti nepiedpoklada. S ohledem na zamysSlenou expanzi vSak
bude tfeba uvazovat o vytvoreni takového dokumentu. Zalezi vsak také na tom, o jak
velkou expanzi se zde bude jednat. Vychozim krokem je zde tedy zjisténi soucasného
stavu firemni kultury, zjiSténi pfipadnych nedostatkli a piijeti opatfeni pro jejich

napravu.
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Cilem dotaznikového $etieni bylo:

1. Zjistit souCasny stav v oblasti spokojenosti zaméstnancli, motivace, komunikace
a konfliktd.

2. Identifikovat problematické oblasti a divody nespokojenosti.

3. Formulovat vhodna feSeni pro tuto spolecnost.

4. Navrhnout postup tykajici se firemni kultury pfi expanzi.

7.7.2 Charakteristika dotazované skupiny

Dotaznikového Setifeni se ucastnilo 20 pracovnikii spolecnosti Sloane Park Property
Trust, a. s. Z toho bylo 16 muzi a 4 Zeny. Deset pracovnikil je ve véku od dvaceti do
tficeti let, osm pracovniki je ve véku od tficeti do Ctyficeti let a dva pracovnici jsou ve

veéku nad Ctyfticet let.

7.7.3 Dotaznik

Pouzity dotaznik byl anonymni a jeho podoba je uvedena v Ptilohach jako Ptiloha €. 1.
Dotaznik obsahoval zejména variantni otazky, tzn. ze respondenti méli moznost vybirat
z nabidnutych odpovédi. Skala byla sestavena tak, aby zastupovala ve stejné mife
odpovédi kladné, neutrdlni 1 zdporné. VéEtSinou meéla formu nésledujicich moznosti: 1 =
Rozhodné ano, 2 = SpiSe ano, 3 = Nevim, 4 = SpiSe ne, 5 = Rozhodné¢ ne. Vyrazy

rozhodné¢ a spiSe zde vyjadiuji jednotlivou miru vahy odpovédi.

U n¢kterych otazek byla nabidnuta moznost dopsani vlastni odpovédi. V ptipadé, ze
respondenti méli zdjem se k nékteré z otdzek vyjadiit konkrétnéji, byl jim k tomuto
ucelu nabidnut prostor na rubové stran¢ dotazniku. Celkem bylo rozdano dvacet

dotazniki, zpét se vratilo dvacet.

7.8 Analyza vysledkii empirického Setieni

Ptedlozeny dotaznik byl rozd€len do jednotlivych oblasti, kterych se Setfeni tykalo.
Tyto oblasti vSak byly respondentim zdmérné zatajeny, aby nemohli o svych

odpovédich rozhodnout pfedem a tim zkreslit pravdivost uvedenych odpovédi.
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7.8.1 Oblast prace

V oblasti prace byla zkoumana tato tvrzeni:

1. Prace, kterou ve spolecnosti vykonavam, je pro m¢ diilezita.
2. V prostiedi, ve kterém pracuji se citim piijemné.

3. Pfemyslim o zméné zamé&stnani.
4

S obsahem prace, kterou vykonavam, jsme spokojen/a.

Z odpovédi, které respondenti uvedli vyplyva, Ze prace, kterou pro spolecnost
vykonavaji je pro n¢ dualezitd. Hlavnim divodem je spokojenost se soucasnym

zaméstnanim a pocit, Zze diive nabyté znalosti se zde zhodnocuji a dale zvysuji.

S ohledem na prostory, ve kterych spolecnost sidli neni ptekvapivé, jakym zplsobem
respondenti zodpoveédéli otazku tykajici se pracovniho prostfedi. Prostorné a moderni
prostory, které spoleCnost vyuziva a jejich vybaveni, zajistuje zaméstnanciim pracovni
komfort a pfijemné pracovni podminky. Management spoleCnosti navic umoznuje
pracovnikiim vykonévat svou praci z domova, ¢ehoz v soucasné dobé vyuziva pouze
jeden obchodnik, ktery jedna se zdkazniky vétSinou na izemi Moravy. Bylo by pro néj
tedy nevyhodné dojizdét kazdy tyden do sidla firmy a odtud nékolikrat tydné zpét za

svymi zékazniky.

Odpovéd’ ,,Rozhodné ne* na tfeti otdzku oblasti prace zvolila vétSina respondenti,
zbyvajici respondenti az na jednoho volili odpovéd’ ,,Spise ne“. Z téchto odpovédi lze
usuzovat, ze zaméstnanci spolecnosti jsou ve svém soucasném zameéstnani spokojeni
natolik, Ze o zmén¢ zaméstnani (aZ na jednoho respondenta) neuvazuji. K této otdzce
byla pfipojena podotazka, kterd umoznila zjistit divod uvah o zméné zaméstnani.
Dtivodem zde byla zména pracovni pozice, z ¢ehoz lze usuzovat, ze respondent, ktery
takto na otdzku odpovédél si uvédomuje, Ze spolecnost je mald a nabizi pouze
omezenou moznost profesniho ristu. V ptipadé€, Ze se jednalo o obchodnika je mozné,
ze respondent chce zménit pracovni pozici z divodu silného psychického tlaku
vyplyvajiciho z vykonavané pozice. Obchodnici jsou zde ti, ktefi musi plnit stanovené
plany, jsou v nepfetrzittm kontaktu se zdkazniky (at wuz stavajicimi nebo

potenciondlnimi) a musi feSit jejich problémy, pozadavky a nasledné¢ veskeré tyto
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ziskané informace zpracovavat. Pokud je respondentem, ktery uvazuje o zméné
zaméstnani pracovnik IP oddé€leni, bude divodem zména pracovni pozice. Zaméstnanci
pracujici v IP oddéleni travi vétSinu Casu praci a je mozné fict, Ze jejich prace je uplné
pohlcuje. Travi v zaméstnani pracovni dny tydne a dale se stfidaji ve vikendovych
sluzbach. V podstaté se jednad o sluzby nepietrzité a to pro piipad, Ze nastane situace,

kdy je nutny neodkladny zésah na siti.

Na ctvrtou otdzku vétSina respondentd odpovédéla ,,Spise ano®, coz znamend, ze
v globdlu jsou se svou praci spokojeni. Dotaznik nebyl jedinym prostiedkem ziskavani
informaci. Pravé v této otazce bylo tfeba vyuzit i rozhovoru, aby bylo mozné zjistit, co
by respondenti na obsahu prace zmeénili. Pracovnici obchodniho oddé€leni ptipousti, ze
jim spoustu c¢asu zabira administrativa, kam spadd zejména zpracovani smluv
a objednavek. Obsah prace zaméstnancti [P odd€leni neni mozné zménit, protoze se
jedna o technické zalezitosti, které mohou délat jen v oboru vzdélani pracovnici.

Grafické zndzornéni vyjadieni respondentti na toto tvrzeni je uvedeno niZe.

Graf €. 1: Spokojenost s obsahem vykonavané prace

S obsahem prace, kterou vykonavam, jsem
spokojen/a

‘D Rozhodné ano m SpiSe ano O Nevim O SpiSe ne B Rozhodné ne

7.8.2 Oblast spoleCnosti

V oblasti spole¢nosti byla zkoumana tato tvrzeni:

1. Pfi nastupu do spolecnosti jste byl/a sezndmena s vizi a dlouhodobymi cili
spolecnosti.

2. Cile stanovené spolecnosti povazujete za dosaZitelné.
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3. Piinastupu jste mél/a pocit, Ze se stavate soucasti spole¢nosti.

4. Jste hrdy/a, Ze pracujete pravé ve spolecnosti Sloane Park Property Trust.

Na prvni tvrzeni vSichni respondenti shodné odpovédéli , ze s vizi a dlouhodobymi cili
byly seznameni pouze neoficidln€. S ohledem na velikost spolecnosti nebylo mozné
ocekavat, ze sezndmeni s vizemi a cili spolecnosti by probihalo formalnim zpiisobem.

Ten je totiz zddouci zejména u vétSich spolecnosti.

Dosazitelnost stanovenych cili byla respondenty hodnocena pomérné pozitivné. Cilem
spolecnosti je obsdhnout cely trh lokélnich poskytovatelti internetovych sluzeb, coz
s ohledem na technologie, které spolecnost pouziva, je dle zaméstnancti dosazitelné.

Grafické zndzornéni odpovedi respondentl je uvedeno nize.

Graf ¢. 2: Dosazitelnost stanovenych cili

Cile stanovené spolecnosti povazujete za
dosazitelné

@ Rozhodné ano m SpiSe ano O Nevim O SpiSe ano B Rozhodné ano ‘

Do nového zaméstnani kazdy pracovnik vstupuje surcitym ocekavanim. Velkym
pozitivem je, kdyz jiz pfi ndstupu do zaméstnadni maji pracovnici pocit, ze se stavaji
soucasti spolecnosti. Tento pocit je zapti¢inén chovanim a vstficnosti pracovnikd, kteti
pro spolecnost jiz pracuji. ProtoZze zejména ti vytvaii pracovni atmosféru a piisobi na
zaclenéni nového pracovnika do kolektivu a jeho pocit, Ze se stdva plnohodnotnou
soucasti pracovniho kolektivu. Odpovedi na tieti tvrzeni jiz nebyly tak jednoznacné.
Vétsina respondentli sice odpovédela, Zze méla pocit, Ze se stadva soucasti spolecnosti,

avsak objevila se zde u nékolika respondentti i odpovéd’ ,,SpiSe ne®. Tyto riiznorodé
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odpovédi Ize piisuzovat praveé tomu, Ze kazdy pracovnik ptichazi do nového zaméstnani
s urCitymi ocekavanimi. U respondentl, ktefi odpoveédéli pravé takto lze uvaZovat

o tom, Ze jejich ocekavani se od realné situace lisily.

Zhodnotime-li posledni tvrzeni tykajici se oblasti spole¢nosti, pak je mozné fict, ze
zaméstnanci jsou hrdi na to, pro jakou spolecnost pracuji. Pouze tii respondenti uvedli
jako svou odpovéd’ ,,Nevim®. Z této odpoveédi neni mozné zjistit, zda si v souc¢asné dobé
pouze nejsou svou odpovedi jisti, anebo se spise priklani k odpovédi, Ze nejsou hrdi na

to, pro jakou spole¢nost pracuji.

7.8.3 Oblast komunikace

V oblasti komunikace byla zjist'ovana:

1. Formalnost komunikace ve spolec¢nosti.
Formalnost komunikace podfizenych s nadtizenymi .
Castost komunikace s nadfizenymi.

Frekvence komunikace s pracovniky jinych oddéleni.

A

Frekvence komunikace prostfednictvim riiznych druhtt komunikaénich

prostiedkd.

Zaméstnanci povazuji komunikaci ve spolecnosti za spiSe neformalni. S ohledem na
velikost spolecnosti, nejsou tyto odpovédi respondentii neocekdvané. V mensich
spoleCnostech témét vzdy panuje spiSe neformalni atmosféra, protoze nizsi pocet
pracovnikli umoziuje a ¢asto i vyzaduje Castéjsi kontakt mezi jednotlivymi pracovniky.
Ti maji nésledné pocit pratelského prostfedi, coz se samoziejmé odrazi i v jejich

komunikaci.

Neformalnost komunikace se projevuje také v komunikaci mezi podiizenymi
a nadfizenymi. V pfipadé, ze by se jednalo o spolecnost vétsi, nebyla by tato
neformélnost moznd, a to zejména proto, ze ve vétSich spolecnostech je kladen vétsi
diraz na hierarchii. Grafické znazornéni vyjadieni respondentli je uvedeno na

nasledujici stran¢.

46



Graf ¢. 3: Komunikace s nadiizenym

Komunikace s nadiizenym je

@ Velmi formaini m SpiSe formaini O SpiSe neformalni O Velmi neformalni

Komunikace s nadfizenymi je v této spoleCnosti pomérné Castd. VétSina respondenta
uvedla, Ze komunikuje se svym nadiizenym kazdy den. V piipad¢ obchodnikl to neni
zpisobeno nizkou samostatnosti v oblasti rozhodovani nebo naopak kontrolou ze strany
nadfizenych, ale nezbytnosti konzultovat jednotlivé obchodni ptipady, nakladové
modely, navratnost jednotlivych zakazek, jednotlivé smlouvy a také pohledavky za
zakazniky. Pracovnici IT oddé€leni se svym nadfizenym komunikuji nejcastéji kvtli
investicim do infrastruktury — tyka se to zejména novych zafizeni jako jsou switche
a routery, dale pak typologie infrastruktury a rekonfigurace pateini sité. Grafické

znazornéni odpovédi respondentd na toto tvrzeni je uvedeno nize.

Graf ¢. 4: Frekvence komunikace s nadiizenym

Se svym nadfizenym komunikujete

O Jednou tydné m Jednou az tfikrat tydné O Trikrat nékdy Ctyfikrat tydné O Kazdy den
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Respondenti také nejcastéji odpovedéeli, ze s kolegy z jinych odd€leni komunikuji kazdy
den. Tyto odpovédi bylo také mozné pfedem ocekéavat. Je tomu tak z divodu, Ze
obchodnici i pfes to, ze absolvuji vybrana Skoleni organizovana pro pracovniky IP,
potiebuji v ptipadé specifickych pozadavkl zakaznikd kvalifikovaného nazoru, aby
bylo mozné rozhodnout o proveditelnosti dané zakéazky. Vzhledem k tomu, ze tyto

technické znalosti obchodnik jsou omezené, je ¢asta komunikace naprosto nezbytna.

Co se tyka frekvence komunikace prostfednictvim riznych komunikacnich prosttedki,
nejcastéj$im zpisobem komunikace je komunikace prostfednictvim telefonu, icq nebo
e-mailu. Ve spolecnosti jako je tato se komunikace prostiednictvim komunikacnich
technologii o¢ekava. Obchodnici Casto vyjizdi na schizky se svymi klienty, provadi
mistni Setieni, ale také zpracovavaji pozadavky klientl a sestavuji smlouvy. Vzhledem
k tomu, ze travi mnoho Casu mimo kanceldf je vyuzivani e-mailu, icq a telefont

soucasti kazdodenni komunikace, a to nejen v této spolecnosti.

Za nejcastéjsi zptisob komunikace byla oznacena komunikace osobni. Pracovnici spolu
travi ¢ast dne ve spoleénych prostorach kancelafi a osobni komunikace se zde tedy

piimo nabizi jako prostfedek nejvhodnéjsi. Toto vSak neni jedinym divodem.

vvvvvv

prosttedkem. UmoZziiuje obéma stranam ucinnéji vyjadfit jejich stanoviska a vést

jednani.

7.8.4 Oblast motivace

V oblasti motivace byla zkoumana tato tvrzeni:

1. Mzda je pro mé dulezitym motiva¢nim faktorem.

2. Zasvij vykon jsem ohodnocen/a spravedlive.

3. Odmény a prémie maji pro mé velky vyznam a jsem spokojen/a s jejim
sloZzenim.

4. Ve Vasi spole¢nosti nachazite perspektivu osobniho ristu.

Vétsina respondentll na prvni tvrzeni uvedla jako odpovéd’ ,,Rozhodné ano®. Lze

predpokladat, ze stejnou odpoveéd by volila vzdy vétSina respondentti a to v jakékoliv
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spolecnosti. Je to zpusobeno tim, ze mzda je zdrojem existenCnich prostiedkl

nezbytnych pro pieZiti at’ uz pracovnika nebo jeho rodiny.

Vétsina respondenti se domniva, ze je za svlj vykon ohodnocena spravedlivé.
S ohledem na to, jakym zplisobem je systém odmeénovani nastaven, Ize na ohodnoceni
vykonu pracovnikli nahlizet jako na spravedlivé. Zalezi zde na jednotlivych
pracovnicich jak jsou motivovani a jakych vysledkl chtéji dosdhnout. Takto dosazené
vysledky se odrazi ve variabilni finanéni odméné (prémii), ktera se u kazdého
pracovnika li§i v zavislosti na jeho ,aktivite“. Grafické znazornéni odpovédi

respondentli na toto tvrzeni je uvedeno nize.

Graf ¢. 5: Spravedlivost ohodnoceni vykonu

Za svuj vykon jsem ohodnocen/a spravedlivé

@ Rozhodné ano m SpiSe ano O Nevim O SpiSe ne ® Rozhodné ne

S pfedchozim tvrzenim souvisi také tvrzeni nasledujici. Velky vyznam prémiim
a odménam zde ptisuzuje vétSina respondent. Lze to pfipisovat tomu, ze praveé diky
variabilni slozce financni odmény se stava pfijem pracovnikl ,,zajimavy*. Prémie
a odmény jsou to, co stimuluje pracovniky k vy$Simu vykonu. Pokud bychom na
odmény opét nahlizeli z pozice obchodnika, jeho zdjmem je ziskat co mozna nejvétsiho
klienta, protoze ten zarucuje vysoky meésicni pausal, od kterého se, jak jiz bylo zminéno,
vySe odmény odviji. Se slozenim odmén jsou zaméstnanci v soucasné dob¢ velmi

spokojeni.
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Vzhledem k tomu, Ze se jedna o spolecnost malou, je zde, jak jiz bylo uvedeno, velice
omezena perspektiva osobniho ristu. Pokud bude na tento osobni riist nahlizeno ne
z pozice ristu profesniho, ale ristu osobniho ve smyslu seberozvoje, pak je mozné fici
ze rust je znacny. Je to zpusobeno zejména dynamicky se vyvijejici oblasti, ve které
spolecnost piisobi, coZ ma za nasledek i nezbytnost rozvijeni znalosti pracovnikli. Na
toto tvrzeni bylo respondenty nahlizeno pravé jako na perspektivu seberozvoje.
Z odpovédi je ziejmé, Ze 1 pracovnici si tuto perspektivu uvédomuji, protoze vétSina

z nich odpovédéla ,,Rozhodné ano®.

7.8.5 Oblast konfliktu

V oblasti konflikta byla zkoumana tato tvrzeni:

1. Mezi jednotlivymi oddélenimi spoleCnosti existuje rivalita.
2. Mezi pracovniky riznych oddéleni existuji konflikty.

3. Mezi pracovniky jednoho oddé€leni existuji konflikty.
4

Mezi vedenim spole¢nosti a pracovniky existuji konflikty.

Rivalita mezi jednotlivymi oddélenimi podle pracovnikli spole¢nosti spiSe neni. Je to
zpusobeno zejména druhem vykondvané prace. Kazdé oddéleni ma jinou oblast
specializace. Ekonomické nebo obchodni oddéleni nemtize konkurovat oddé€leni IP, kde
je zapotiebi specifickych technickych znalosti a naopak. Grafické znazornéni odpoveédi

respondentll na toto tvrzeni je uvedeno nize.

Graf ¢. 6: Rivalita mezi jednotlivymi oddélenimi

Mezi jednotlivymi oddélenimi spoleénosti existuje
rivalita

@ Rozhodné ano m SpiSe ano 00 Nevim 00 SpiSe ne m Rozhodné ne
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Konflikty mezi pracovniky rtznych oddéleni se vyskytuji ziidka. Pokud se néjaky
vyskytne, jedné se o konflikt pracovni, ktery spociva ve vyjasiiovani technickych fesSeni
konkrétni zakazky, tedy co, kde a jaka sluzba mtize byt v ur¢itém terminu realizovana.
Tyto konflikty vznikaji z diivodu zjednodusenych ptedstav obchodnikid o technické

realizaci.

Podle vysledki dotazniku, konflikty mezi pracovniky jednoho oddéleni se témér
nevyskytuji. Je to ddno pfesné vymezenym okruhem pracovnich tkonti, geografické
oblasti a okruhu zakazniktl, kterym se jednotlivi pracovnici zabyvaji. V piipade, Zze se
n¢jaky konflikt vyskytne, jedné se o konflikt organizacni, ktery je spiSe vyjasnovanim,
kdo jakého zdkaznika oslovi, jakou sluzbu nabidne a kdo bude vyftizovat jakou
poptavku. Jedna se vSak o konflikty vyjimecné. Takovéto konflikty v§ak mohou ptsobit
1 pozitivné. V pripade€, ze jednotlivi ucastnici vi, jakym zptisobem konflikty tesit, tedy
hovofit o nich a snazit najit vhodné feSeni. Pracovnici tak mohou ziskat napt. novy
pohled na problém, ktery je divodem konfliktu, a ziskat diky nému nové znalosti ¢i
zkuSenosti, které mohou zurocit ve své dalsi praci. Grafické zndzornéni odpovédi

respondentl na toto tvrzeni je uvedeno nize.

Graf ¢. 7: Konflikty mezi pracovniky jednoho oddéleni

Mezi pracovniky jednoho oddéleni existuji konflikty

@ Rozhodné ano m SpiSe ano O Nevim O SpiSe ne ® Rozhodné ne

Mezi vedenim spolecnosti a pracovniky konflikty nevznikaji. Je to zpiisobeno zna¢nou
samostatnosti jednotlivych pracovnikli v ramci jejich pracovnich tkonii. Nadfizeni zde

pusobi Casto v roli radce, nikoliv nafizovatele.
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7.9 Shrnuti vysledku empirického Setieni

Pro ptehlednost je shrnuti vysledkli zpracovano ve formé tabulky, ktera je uvedena nize.

Tabulka €. 1: Shrnuti vysledk empirického Setieni

Oblast Zhodnoceni

Prace Vykonavana prace je pro vétSinu respondentti dulezita.
Zaméstnanci jsou s prostiedim, ve kterém pracuji spokojeni.

O zméné zaméstnani uvazuje pouze jeden respondent.

S obsahem vykonavané prace je vétSina pracovniki spokojena.
Jedinou vyhradou je zde pfiliSnd administrativa pracovnikil
obchodniho odd¢leni.

Spolec¢nosti S vizemi a cili spolecnosti jsou novi pracovnici seznamovani pouze
neformalné.

Dosazitelnost cilt, které si spole¢nost stanovila, povazuji
zaméstnanci vétSinou za dosaZitelné.

Pracovnici odpovédéli, ze méli pii vstupu do spolecnosti pocit, Ze
se stavaji jeji soucasti.

V¢étSina pracovniki je hrdych, Ze pracuji prave pro tuto spolec¢nost.

Komunikace Komunikace ve spolecnosti je hodnocena jako spiSe neformalni.
Komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi probiha ve vétSing
pripadii kazdy den.

Komunikace mezi pracovniky jednotlivych odd¢leni je také Casta.
Osobni komunikace byla hodnocena jako nejpouzivangjsi. Casto je
zde také vyuzivano mobilnich telefont, icq a emailu.

Motivace Mzda byla pracovniky hodnocena jako dalezity motivacni faktor.
Zaméstnanci povazuji ohodnoceni svého vykonu za spravedlivé.
Prémie maji pro pracovniky také velky vyznam a jejich sou¢asnym
slozenim jsou spokojeni.

Perspektiva profesniho ristu je v této spolecnosti omezena,
perspektiva seberozvoje je v§ak znacna.

Konflikta Vétsina respondentti uvedla, ze rivalita mezi jednotlivymi
oddélenimi spiSe neni. Stejn¢ odpovidali i na tvrzeni tykajici se
konflikth mezi pracovniky jednotlivych oddéleni.

Konflikty mezi pracovniky jednoho oddéleni a konflikty mezi
pracovniky a vedenim spolecnosti se objevuji dle odpovédi
respondenttl ziidka.

Na zéklad¢ skutecnosti zjiSténych dotaznikovym Setfenim, lze firemni kulturu ve

spole¢nosti povazovat za silnou.
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7.10 Navrhy a doporuceni pro jednotlivé oblasti

Oblast prace

Z analyzy této oblasti vyplyva, Ze respondenti jsou spokojeni jak se svou praci a jejim
obsahem tak s prostfedim, ve kterém ji vykonavaji. O této spokojenosti hovofi také
odpovédi tykajici se zmény zaméstnani. K témto tfem tvrzenim proto neuvadim zadna
doporuceni. Co se tykd obsahu vykonavané prace, zde bych doporucovala zaméstnani
alesponi jednoho pracovnika, ktery by fungoval jako asistent obchodniho oddéleni

a zpracovaval pro obchodniky smlouvy a objednavky.

Oblast spolecnosti

S ohledem na soucasnou velikost spole¢nosti 1ze neformélni sezndmeni s vizi
a dlouhodobymi cili povazovat za vyhovujici. Pokud to vSak konfrontujeme se tietim
tvrzenim, které se tyka novych pracovnikli a jejich pocitu, ze se stavaji soucasti
spolecnosti, bylo by vhodné je i1 pfes tuto neformalnost seznamovat se zalezitostmi
tykajicimi se spolecnosti cilenéji. Zde navrhuji, aby se o veskerych téchto zaleZitostech
novy zaméstnanec dozveédél jiz pti podpisu pracovni smlouvy od ¢lovéka, ktery s nim
danou smlouvu uzavird. Dosazitelnost cil byla hodnocena pomérné pozitivn€, proto

doporuceni tykajici se jich zmény neuvadim.

Oblast komunikace

Neformélnost komunikace a frekvence komunikace a pouzivani riznych druhi
komunikac¢nich technologii mezi pracovniky a mezi pracovniky jejich nadiizenymi
povazuji pro soucasnou velikost spolenosti za vyhovujici a neshleddvam davod

k zavadéni jakychkoliv opatieni.

Oblast motivace

Systém motivace se odviji od redlného vykonu jednotlivych pracovniki, s ¢imz jsou
zaméstnanci vétSinou spokojeni. Tento systém povazuji za promysSleny a pro
zaméstnance motivujici. Na perspektivu osobniho riistu je nahlizeno vétSinou ve smyslu
seberozvoje a je hodnocena pracovniky pozitivn€. Neni tedy divod, co se tyce této

oblasti, cokoliv ménit.
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Oblast konfliktu
Atmosféru ve spolecnosti nelze povazovat za konfliktni. Dulsledkem ojedinéle se
vyskytujicich konflikti jsou zejména pracovni a organizacni zalezitosti, které jsou ve

vétSing pripadu rychle vyfeseny. Ani zde tedy neni diivod k jakymkoliv opatfenim.
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VLASTNI NAVRHY RESENI

8 Navrh postupu pri expanzi podniku

Aby byl podnik schopen udrzet soucasny stav, tedy silnou firemni kulturu, je nezbytné
nutné stanovit postup, ktery bude pfi rozsifovani podniku dodrzen. Déle je nutné
piihlédnout k tomu, o jak velkou expanzi se bude jednat. V ptipad€, ze spolecnost
rozs8iti souCasny pocet svych pracovnikli o dva, neni nutné premyslet o zménach
soucasného systému zaclenovani pracovnikii do kolektivu.

Nasledujici navrhy se tykaji situace, kdy by se vedeni spole¢nosti rozhodlo svou firmu
vyrazné rozsifit a zalozit n&kolik pobocek, at’ uz v Ceské republice nebo v jiné zemi

EU.

8.1 Formalizace vztahii ve spoleCnosti

V mensich spole¢nostech se neformalni vztahy a firemni kultura objevuji velmi casto.
Pouze vnich to vSak mize takto fungovat. V okamziku, kdy se spole¢nost zacne
rozrustat, je nezbytné nutné zacit pracovni vztahy formalizovat. V organizacni struktuie
mensich spole¢nosti jsou i pfi neformalnich pracovnich vztazich pozice jednotlivych
pracovnikli zfetelné. Pfi narGstu pracovniki se vSak tyto pozice vzhledem
k neformalnosti prostfedi stavaji neptehlednymi. Proto je tieba vztahy pfedem jasné

vymezit a formalizovat.

8.2 Sepsani etického kodexu

Eticky kodex dnes neni zalezitosti pouze velkych firem. Spole¢nost se nezabyva pouze
technickou strankou v oblasti poskytovanych sluzeb. I zde dochazi ke kontaktu zastupcu
spoleCnosti a zdkaznikii a je tedy dualezité upravit jednani pracovniku ku prospéchu

obou stran.
Prosttednictvim etického kodexu spole¢nost ziska vétsi diveéryhodnost, klient ziska

vétSich jistotu co se tykéa ¢innosti spolecnosti a dodrZzovani zasad tykajicich se jednéni

se zékazniky. Klient si také bude pfedem schopen utvofit ndzor na spolecnost a ten
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nasledn¢ porovnat s realitou. Je proto dulezité¢, aby se s kodexem sezndmili vSichni

zaméstnanci spolecnosti a tidili se jim.

Zasady, které by mél eticky kodex obsahovat:

Spolecnost
- dba na dodrzovani platné legislativy
- neohrozuje svou ¢innosti zZivotni prostredi
- dodrzuje etické ptistupy v podnikani
- klade zékaznika na prvni misto, jeho spokojenost je cilem spolecnosti
- vystupuje korektné vici konkurentim
- klade diraz na dodrzovani sjednanych podminek
- dbé na vzdélavani a profesni rozvoj svych zaméstnanct
- se zaméfuje na nové prilezitosti, které vyuziva ve svlj prospéch a zejména
v prospech zakaznikl
- vyftizuje reklamace vcas a ku spokojenosti zdkaznik

- ajeji zaméstnanci nepfijimaji Gplatky a ani je sami neposkytuji

V Etickém kodexu by mélo byt uvedeno, Ze vSichni pracovnici jsou jim vazani. Tato

zalezitost by méla byt spolecnosti kontrolovana, aby nedoslo k poskozeni jména firmy.

8.3 ZaloZeni personalniho oddéleni

S ohledem na soucasnou velikost spolecnosti a pocet jejich pracovnikl, nebylo dosud
zaloZeni personalniho oddéleni nezbytné nutné. Dosud veskeré zélezitosti tykajici se
fizeni lidskych zdrojii a personalistiky obstarava generélni feditel. Pfi expanzi vSak
bude potieba persondlni oddéleni zalozit. Neni redlné¢ mozné, aby to fungovalo jako
dosud, protoze v okamziku, kdy pocet pracovnikli vzroste, je potieba, aby veskeré

¢innosti spojené s fizenim lidskych zdroji byly vykondvany systematicky.
Pted rozhodnutim o velikosti personédlniho utvaru, je dalezité stanovit, jaké pozadavky

budou na toto oddéleni kladeny a jaké pravomoci jeho pracovnikim budou udéleny,

protoze tento utvar se bude nove starat o spokojenost zaméstnancii.
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Pracovnici personalniho oddéleni by neméli byt pouze administrativnimi pracovniky.
Meéli by byt informovani o chodu spolecnosti a byt schopni zjiStovat a analyzovat
informace o jednotlivych pracovnich mistech a stanovovat odpovédnost a jiné
podminky spojené s pracovnim mistem. Personalni oddéleni by mélo tzce
spolupracovat s managementem Vv otazkach tykajicich se personalniho plénovani.
S ohledem na pocet volnych pozic se snaZit ptildkat co nejvétsi mnozstvi uchazect, aby
bylo mozné vybrat ty nejvhodnéjsi a ziskat tak odpovidajici pracovniky. Velmi dilezity
je zde diraz na koncipovani nabidky pracovnich mist. Spole¢nost by se méla vyvarovat
prilisSného vyuzivani nabidky vysoké mzdy. Existuji i jiné divody zdjmu uchazect
o danou spolecnost. Miize se zde jednat o zaméstnanecké vyhody nebo prestiz
spole¢nosti. Persondlni oddéleni by se tedy mélo zabyvat i témito skute€nostmi. Dal§im
ukolem persondlniho ttvaru by mélo byt pfijimani novych pracovnikii, podpis smluv
snimi, pouceni o zasadach bezpecnosti prace a ochrany zdravi ve spolecnosti
a s povSechnym sezndmenim novych pracovnika s chodem spolecnosti. Dalsi oblasti ve
které by mél tento utvar uzce spolupracovat s managementem je zafizovani Skoleni
a zvySovani kvalifikace pracovnikd. Persondlni oddéleni by také mohlo byt jakymsi
tlumoc¢nikem, co se tyka pracovniho prostiedi a jinych zalezitosti, mezi pracovniky
a managementem, pokud ve spole¢nosti neexistuji odbory. ZaleZzitosti tohoto oddéleni je

také neopomenutelna kontrola povinnosti vyplyvajicich ze zadkona.

Veskeré vyse uvedené Cinnosti je nutné svétit kvalifikovanym odborniktim, ktefi timto

odeberou pracovni povinnosti souvisejici s pracovniky, které musel obstaraval dosud.

Moznosti v oblasti fizeni lidskych zdrojl je 1 vyuziti outsourcingu. Nespornou vyhodou
je zde finan¢ni Gspora v oblasti vzdélavani a Skoleni pracovnikil personalniho oddéleni
a mzdovych nakladl na tyto zaméstnance. Je vzdy nezbytné zvazit, zda se tato tispora

nepromitne v kvalité.

Cinnosti, které by mélo personalni oddéleni ve spolenosti zabezpetovat jsou uvedeny

ve formé obrazku na nésledujici strané.
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Obrazek ¢. 3: Cinnosti zabezpeCované persondlnim oddélenim

Personalni oddéleni
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personalniho
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be’zp.ecnostl pr managementem
praci
Uskutecnovani
pfijimacich
pohovort Kontrola
Seznameni povinnosti
pracovniki vyplyvajicich ze
s chodem zakona
spole¢nosti

8.4 Skoleni managementu

I pfes soucasny zajem o firemni kulturu a snahu o jeji posileni v kazdé spolecnosti, ne
kazdy manazer si uvédomuje vyznam tohoto pojmu. Vliv firemni kultury na vysledky
spole¢nosti je zde vSak nepopiratelny. Vzhledem k tomu, ze ne kazdy je schopen, bez
predchoziho vzdélani, presné urcit, které prvky firemni kulturu vytvareji, je Skoleni
nezbytné nutné. Pfi takovych Skolenich je dilezité upozornit na veskeré aspekty, které
se firemni kultury tykaji a co vSechno mtize firemni kulturu narusit. Pouze management,
ktery ma znalosti v tomto ohledu je schopen jednat tak, aby silnd firemni kultura byla

zachovana.

Skolenim managementu se v sou¢asné dob& zabyva pomémé velky pocet firem. Pro
potieby této spolecnosti bych navrhovala spole¢nost APERTA, s. r. o.. Tuto firmu jsem
vybrala z toho divodu, Ze se mj. zabyva i1 nastavenim firemni kultury, coz zahrnuje
workshopy, které zptesiuji a nastavuji potfebnd pravidla, zvyklosti apod. Vzdélavani

spole¢nost nabizi ve formé uzavienych kurzii a cena se zde stanovuje pro celou skupinu,
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tzn. neni zde rozdil v cené pokud je ve skupiné pét nebo deset ticastnikii. Ceny za den se
pohybuji mezi 28 000 az 32 000 K& (bez DPH) pro skupinu. APERTA, s. r. 0. nabizi
také koucovani jednotlivell, kde se cena stanovuje za hodinu a vétSinou se pohybuje
okolo 4 000 K¢/hod. Ceny nelze urcit naprosto presné, protoze do vysledné ceny vzdy

vstupuje jesté mnoho dalSich podminek, které si zadavajici spole¢nost klade.

8.5 Audit firemni kultury

Dosazeni stavu, kdy ve spole¢nosti existuje silna firemni kultura, je Zadouci. Nezbytné
nutné je ale také uvazovat o tom, jak tento pozitivni trend vyvoje spole¢nosti udrzet i pii
expanzi. S rozSifovanim spolecnosti a se zvySovanim poctu pracovnikll je stale tézsi

silnou firemni kulturu udrzet.

Audit firemni kultury umoznuje zjistit soucasny stav a odhalit problematické oblasti.
Existuji rizné formy auditu. Mtze se jednat o dotazniky distribuované ve firmé nebo
o interview uskutecnéné se vSemi zaméstnanci spolecnosti. V dnesni dobé jiz existuje
fada firem, které se pravé na audit firemni kultury soustfed’uji. Namitkou, které mize
byt proti auditu vznesena jsou dodatecné naklady, které jim budou zplsobeny.
Argumentem jsou zde opét vysledky, kter¢ jsou se silnou firemni kulturou spjaty, coz si

musi management vzdy uvédomit.

Audit firemni kultury neni nendkladnou zalezitosti a stanoveni ceny je pomérné
naroénym procesem. VétSina firem stanovuje ceny na zaklad¢é vstupniho seminare,
v némz auditorska firma ziska informace o struktufe firmy, systému fizeni, rozmisténi
apod. Cena je vzdy kalkulovdna postupné krok za krokem prostfednictvim redlného
odhadu néaro¢nosti auditu a vySe internich a externich nakladi. V ptipad¢ firmy, ktera
zaméstnava dvacet pét zaméstnancl by se cena auditu firemni kultury provadéna
spolecnosti FIDES POPULLI, s. r. 0. pohybovala ptiblizn¢ mezi 40 000 az 50 000 K¢.
Dalsi firmou vhodnou pro provedeni firemniho auditu je Assessment Systems, s. r. 0.,
kde by se cena auditu provedena prostfednictvim dotaznikového Setfeni pohybovala
mezi 50 000 az 100 000 K¢. Presnd cena se odviji od pouzité metody, licen¢nich

poplatkii za danou metodu a také zdlezi na tom, kolik dotaznikli je na zaklad¢ Setieni
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generovano. Pokud by se Setfeni provadélo prostfednictvim polostrukturovanych

rozhovortl, cena za jeden rozhovor by byla stanovena mezi 1 500 az 3 000 K¢.

8.6 Intranet

Pti soucasné velikosti spolecnosti nebyl intranet postradan. Veskera komunikace se
odehrava na pracovisti a nebo prostfednictvim komunikacnich technologii, které
pracovnikiim umoziuji dozveédét se vse potiebné. Pii rozsifovani spolecnosti, zakladani
novych pobocek, at’ uz v Ceské republice nebo v jiné zemi EU (nebo i jiné zemi na

sveéte) vSak hraje intranet vyznamnou ulohu.

Prostfednictvim intranetu se pracovnici dozvidaji o pfipravovanych Skolenich,
o novinkach ze svého oboru, komunikuji se svymi spolupracovniky z jinych pobocek,
se kterymi mohou konzultovat pracovni zalezitosti, coz umoziuje jejich dalsi rozvoj
a vzdélavani. Na intranetu se vystavuji vnitini smérnice spole¢nosti a eticky kodex,
pokud jej mé spolecnost sepsan. Dale miiZe byt intranet zdrojem informaci o produktech
a cenach vpobocce se sidlem vjiné zemi. Jeho dal$im vyuZitim je motivace
zaméstnancl. Pracovniky nékterych utvari lze hodnotit méné nez jiné, ale napf.
u obchodnikii by bylo mozné na zéklad¢ poctu a velikosti zakazek sestavit zebiicek
nejuspésngjSich obchodnikli v rdmci celé spolecnosti. Dal§im vyuzitim intranetu je
informovani zaméstnanct o volnych pozicich jesté diive, nez budou volna pracovni
mista nabidnuta zdjemcim zven¢i (tedy na internetovych strankach spolecnosti

a v inzerci).
I zde v8ak spole¢nosti vzniknou dodatecné naklady se zaméstnanim dalSiho pracovnika,
ktery by se bezproblémovym fungovanim intranetu zabyval. Pracovnici IP by pfi svém

vytizeni nebyli schopni tuto dalsi ¢innost plnohodnotn¢ vykonavat.

Shrnuti hlavnich funkci, které ma intranet v ramci spolecnosti, je pro piehlednost

uvedeno v grafické podob¢ na nésledujici strané.
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Obrazek €. 4: Funkce intranetu ve spole¢nosti

Vzdélavani

Hodnoceni
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ZAVER

Ze skutecnosti zjisténych prostfednictvim dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze v soucasné
dob¢ existuji ve této spolecnosti pouze drobné nedostatky, které mohou byt divodem
nespokojenosti zaméstnancii. Konkrétné se jedna o oblast prace v ptipadé pracovnika

obchodniho oddéleni a o oblast spolecnosti v ptipadé nastupu novych zaméstnancli. Za

jednoznacéné bezproblémovou oblast Ize povazovat oblast motivace.

Pracovniky, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani, je mozné povazovat za spokojené.
Vyplyva to z odpovédi, které uvedli. Spolecnost umoziiuje pracovnikim vykonavat
jejich €innost v pfijemném a modernim prostiedi, ve kterém maji k dispozici veskera
potfebna technicka zafizeni. Spole¢nost vychazi svym pracovniklim vstfic moznosti
prace z domova, kterou také nabizi. Komunikace probihd vétSinou na neformalni
urovni, coz pracovnikiim pii této velikosti spolecnosti vyhovuje. V komunikaci se
problémy nevyskytuji. S ohledem na oblast plisobeni je ve vétSiné pfipadi kazdodenni
kontakt mezi zaméstnanci navzdjem a nadfizenymi podfizenymi nezbytné nutny. Za
pozitivni je mozné povazovat, ze i pres v souCasné dobé Casté pouzivani rtiznych
komunikacnich prostfedki, je nejpouzivanéjSim zpisobem komunikace osobni.
Konflikty se ve spole¢nosti vyskytuji pouze ziidka. VétSinou se vSak jedna o konflikty
pracovni nebo organizacni, které jsou vzdy okamzit¢ feSeny. Z uskutecnéného
prizkumu déale vyplyva, Ze s motivaénim systémem, ktery v souCasné dobé
ve spolecnosti funguje, jsou zaméstnanci také spokojeni. Za velmi dilezitou informaci
lze povazovat fakt, Ze vétSina pracovnikll v dotazniku uvedla, Ze jsou hrdi, Ze pracuji
pravé pro tuto spolecnost. Z tohoto vyplyva, Ze vétSina z nich s ¢innosti firmy souhlasi

a je ztotoznéna s cili, které si klade.

Na zéklad¢ zjisténych informaci lze fict, ze spolecnost o své zaméstnance poméerné
dobfe pecuje. Umoziuje jim zvySovani znalosti v oblasti, ve které plisobi, vychazi jim
vstiic v podstatnych vécech jako je pracovni prostfedi, technickd vybavenost nebo
zaméstnanecké vyhody, pofdda pro své zaméstnance i zdkazniky spoleCenské akce
a snazi se je motivovat k co mozné nejlepSim vykoniim. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze
management firmy se snazi vytvofit silnou firemni kulturu a uvédomuje si jeji vyznam

pro vysledky spole¢nosti.
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Soucasny stav ve spolecnosti lze povazovat za pozitivni. S pldnovanou expanzi vSak
vyvstava otazka, co vSe je tfeba udélat, aby byl tento stav zachovan. Vztahy ve
spolecnosti jsou v soucasné dobé zalozeny ve velké mife na neformdlnosti. V ptipade,
ze spolecnost pocitd s vyznamnou zménou své velikosti, je tfeba vztahy formalizovat,
aby nedochazelo k nejasnostem v piipadé jednotlivych pracovnich pozic. DalSim
krokem by mélo byt sepsani etického kodexu a diraz na jeho dodrzovani. Ten umozni
spole€nosti ziskat vétsi divéryhodnost ze strany zakaznikli a stanoveni pravidel pro
zaméstnance. Nezbytnym se nasledné stava také zalozeni personalniho oddéleni, které
bude zajistovat veskeré potfebné cinnosti, jako je analyza pracovnich mist,
uskutecnovani vybérovych fizeni, sepisovani smluv snovymi pracovniky a jejich
informovani o chodu spolecnosti a bezpec¢nostnich opatieni, které je nutné dodrzovat
apod. S ohledem na to, Ze ne kazdy vedouci pracovnik si uvédomuje vyznam firemni
kultury a veskerych faktorti, které ji ovliviluji, je nezbytné zajiStovat vzdélavani
managementu ve vSech potiebnych oblastech. Aby nedochdzelo k oslabovani firemni
kultury, je dtlezité provadét audit firemni kultury a jeho prostfednictvim odhalovat
pfipadné nedostatky a stanovovat vhodna opatieni. Pokud spole¢nost vyznamné zméni
svou velikost, méla by dale uvazovat o zavedeni intranetu, ktery mtize byt v mnoha
ohledech pifinosem, coz se tyka zejména informaci piedavanych pracovnikiim,

komunikace mezi nimi, ale tfeba i hodnoceni zaméstnanctli nebo jejich motivace.

Vyse uvedené navrhy s sebou nesou i dodatecné naklady. Management firmy vSak vzdy
musi byt schopen zhodnotit redlné piinosy, které s sebou tato opatieni ptinasi. Velka
spole€nost totiz neni schopna fungovat stejné kvalitn¢ pti stejnych skute¢nostech jako
spole¢nost mald, proto jsou kroky vedouci k popsanym opatienim nezbytné. VSechny
vyse uvedené navrhy pozitivn¢ ovlivni prostiedi ve spole¢nosti a tim i jeho

zamestnance, coz se nasledné odrazi v jejich vykonech a tim 1 vysledcich spolecnosti.
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Priloha ¢. 1

DOTAZNIK

Vazena pani, vaZeny pane,

dotaznik, ktery se Vam dostava do rukou je zaméfen na zjisténi stavu soucasné firemni
kultury ve spolecnosti, ve které pracujete. Firemni kultura je tématem mé bakalaiské
prace, kterd bude zpracovana na zakladé udaji zjisténych prostiednictvim tohoto
dotazniku. Udaje, které zde uvedete nebudou vyuzity k zadnému jinému téelu nez je jiz

zminovana bakalafska prace. Vasi odpovéd’ prosim oznaéte kiizkem.
bakalarsk A/ d d te kiizk

1. Pro spole¢nost Sloane Park Property Trust, a. s. pracujete:

"1 méné nez rok ] jeden az tfi roky 1 tf1 az pét let ] pét a vice let

2. Prace, kterou ve spolecnosti vykonavam je pro mé dilezita:

") rozhodné ano U] spiSe ano "l nevim '] spiSe ne '] rozhodné ne

3. V prostiedi, ve kterém pracuji, se citim pfijemné:

"] rozhodné ano [l spiSe ano [l nevim ] spiSe ne [l rozhodné ne

4. Pfemyslim o zméné zaméstnani:

1 rozhodn¢€ ano L] spiSe ano "I nevim ] spiSe ne ] rozhodné ne

4a. O zméné zaméstnani premyslite z divodu™:
] zmény pracovni pozice

" nedostatecného ohodnoceni Vasi prace

"1 nevyhovujiciho pracovniho prostiedi

"1 z divodu existujicich neshod na pracovisti
"] jiny diivod,

Prosim,uved’te:

*Prosim vypliite v ptipade€, ze uvazujete o zmén¢ zamestnani.



5. S obsahem prace, kterou vykonavam, jsem spokojen/a:

"] rozhodné ano [l spiSe ano [l nevim ] spiSe ne [l rozhodné ne

6. Pfi nastupu do spoleCnosti jste byl/a seznamena svizi a dlouhodobymi cili
spole¢nosti:

"I ne ] pouze neoficialné ] byl/a jsem seznamen/a s obojim oficialné

7. Cile stanovené spolecnosti povazujete za dosaZzitelné:

1 rozhodné ano L] spiSe ano "I nevim ] spiSe ne ) rozhodné ne

8. Pi1 nastupu jste mél/a pocit, Ze se stavate soucasti spolecnosti:

"I rozhodné ano U] spiSe ano "I nevim '] spiSe ne ') rozhodné ne

9. Jste hrdy/a, ze pracujete pravé ve spolecnosti Sloane Park Property Trust:

"] rozhodné ano [l spiSe ano [l nevim ] spiSe ne [l rozhodné ne

10. Komunikace ve Vasi spolecnosti je:

1 velmi formalni 1 spiSe formalni 1 spiSe neformalni 1 velmi neformalni

11. Komunikace s nadfizenymi je:

1 velmi formalni "] spiSe formalni "] spiSe neformalni "1 velmi neformalni

12. Se svym nadfizenym komunikujete:

"] jednou tydné [ jednou az trikrat tydné [ tfikrat nekdy Ctytikrat tydn€ [ kazdy den

13. S pracovniky jinych oddéleni komunikujete:

"] jednou tydné [ jednou az tiikrat tydné [ tfikrat nékdy Ctytikrat tydné [ kazdy den



14. Nejcastejsim komunika¢nim prostfedkem ve Vasi spolecnosti je:
] e-mail

] fax

"] telefon

] icq nebo skype

" tiSténd zprava

[ osobni komunikace

15. Nejcastéjsim komunika¢nim prostfedkem pii komunikaci nadfizeného s podiizenym
je:

] e-mail

] fax

"] telefon

] icq nebo skype

" tiSténd zprava

[ osobni komunikace

16. Nejcastéjsim komunikacnim prostiedkem pii komunikaci podiizeného s nadiizenym
je:

] e-mail

) fax

"I telefon

"1 icq nebo skype

" tiSténd zprava

[ osobni komunikace

17. Mzda je pro mé& diileZitym motiva¢nim faktorem:

1 rozhodné ano L] spiSe ano "I nevim ] spiSe ne ) rozhodné ne

18. Za sviij vykon jsem ohodnocen/a spravedlive:

") rozhodné ano U] spiSe ano "I nevim '] spiSe ne '] rozhodné ne



19. Odmeény a prémie maji pro me¢ velky vyznam a jsem spokojen/a s jejim slozenim:

") rozhodné ano U] spiSe ano "l nevim '] spiSe ne ') rozhodné ne

20. Ve Vasi spole¢nosti nachazite perspektivu osobniho ristu:

"] rozhodné ano [l spiSe ano [l nevim ] spiSe ne [l rozhodné ne

21. Mezi jednotlivymi oddélenimi spole¢nosti existuje rivalita:

1 rozhodné ano L] spiSe ano "I nevim ] spiSe ne ) rozhodné ne

22. Mezi pracovniky riaznych oddéleni existuji konflikty:

") rozhodné ano [] spiSe ano "l nevim '] spiSe ne ') rozhodné ne

22a. Jedna se o konflikty™:
] osobni ] pracovni ] organizaéni 1 tykajici se jednotlivych projekti
"] jiné, prosim uved’te:

23. Mezi pracovniky jednoho oddéleni existuji konflikty:

1 rozhodné ano L] spiSe ano "I nevim ] spiSe ne ) rozhodné ne

23a. Jedna se o konflikty":
] osobni ] pracovni ] organizaéni 1 tykajici se jednotlivych projekti
"] jiné, prosim uved’te:

24. Mezi vedenim spolecnosti a pracovniky existuji konflikty:

1 rozhodné ano U] spiSe ano "I nevim ] spiSe ne ) rozhodné ne

*Vypliite prosim v piipad€, ze konflikty existuji.



24a. Jedna se o konﬂikty*:

"] osobni ] pracovni ] organizaéni
projekti ] jiné, prosim uved'te:

Jste:

] zena I muz

Je Vam

120-30 let 1 30-40 let 140-50 let

[ tykajici se jednotlivych

[1 50 a vice let

V ptipadé, ze chcete nékterou z Vasich odpovédi slovné doplnit, mizete tak ucinit na

rubové strané dotazniku.

De¢kuji Vam, ze jste se rozhodl/a zii€astnit provadéného vyzkumu.

* Vypliite prosim v ptipadé, ze konflikty existuji.



Priloha ¢. 2

Vysledky dotazniku
Otazka €. 1 Méné nez 1 rok 1 az 3 roky 3az5let 5 a vice let
Odpoveéd 6 8 6 0
Otiazka €. 2 Rozhodné ano SpiSe ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
Odpoveéd 17 3 0 0 0
Otazka ¢. 3 Rozhodné ano SpiSe ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
Odpoveéd 12 8 0 0 0
Otazka ¢. 4 Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
Odpoveéd 0 1 0 4 15
Otazka ¢.4a | Zmény prac. Nedostatecné Nevyhovujici Neshody na Jiny divod
pozice ohodnoceni prac. prostiedi pracovisti
Odpoveéd 2 0 0 0 0
Otazka ¢. S Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
Odpovéd 4 15 0 1
Otazka ¢. 6 Ne Pouze neoficidlné S obojim oficidlné
Odpoveéd 0 20 0
Otazka ¢. 7 Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
Odpoveéd 6 8 3 3 0
Otazka ¢. 8 Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
Odpoveéd 2 13 2 0 0
Otazka ¢. 9 Rozhodné ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
Odpoveéd 11 7 2 0 0
Otazka ¢. 10 Velmi formalni SpiSe formalni SpiSe neformalni Velmi neformalni
Odpoveéd 0 2 18 0
Otazka ¢. 11 Velmi formalni SpiSe formalni SpiSe neformalni Velmi neformalni
Odpoveéd 0 1 13 6
Otazka ¢. 12 Jednou tydné 1 az 3krat tydné 3 az 4krat tydné Kazdy den
Odpoved 3 2 3 12
Otazka ¢. 13 Jednou tydné 1 az 3krat tydné 3 az 4krat tydné Kazdy den
Odpoved 0 3 4 13
Otazka ¢. 14 E-mail Fax Telefon Icq nebo Tisténa Osobni
skype zprava komunikace
Odpoved 18 0 19 17 0 20
Otazka ¢. 15 E-mail Fax Telefon Icq nebo Tisténa Osobni
skype zprava komunikace
Odpoved 18 0 4 0 0 20
Otazka ¢. 16 E-mail Fax Telefon Icq nebo Tisténa Osobni
skype zprava komunikace
Odpoved 19 0 20 0 0 20
Otazka ¢. 17 Rozhodné SpiSe ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
ano
Odpoved 18 2 0 0 0
Otazka ¢. 18 Rozhodné Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
ano
Odpoved 13 6 1 0 0
Otazka ¢. 19 Rozhodné Spise ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
ano
Odpoveéd 18 2 0 0 0
Otazka €. 20 Rozhodné SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
ano
Odpoveéd 11 5 3 1 0




Otazka ¢. 21 Rozhodné Spise ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
ano

Odpoveéd 0 0 5 15 0

Otazka €. 22 Rozhodné SpiSe ano Nevim SpisSe ne Rozhodné ne
ano

Odpoveéd 0 0 4 16 0

Otazka ¢. Osobni Pracovni Organizacni Tykajici se Jiné

22a projekti

Odpoveéd 0 5 3 5 0

Otazka ¢. 23 Rozhodné SpiSe ano Nevim Spise ne Rozhodné ne
ano

Odpoved 0 0 2 4 14

Otazka ¢. Osobni Pracovni Organizacni Tykajici se Jiné

23a projekti

Odpoveéd 0 6 2 7 0

Otazka ¢. 24 Rozhodné SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozhodné ne
ano

Odpoved 0 0 1 1 18

Otazka €. Osobni Pracovni Organizacni Tykajici se Jiné

24a projekti

Odpoved 0 0 1 2 0






