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Uvod

Ve své bakalarské praci se vénuji obsahu organizacni kultury ve firmé H.S. Kytlica.
Organizacni kultura je neodd¢litelnou soucasti kazdé firmy. Organizacni kultura je
chdpana nejen jako interni soucast firmy, ale 1 jako jeji externi vystupovani
k zakazniklim a trhu. Pojem organizac¢ni kultura je velmi slozity pojem, ovSem je velmi
dalezity pro cely chod podniku, tedy i pro firmu H.S. Kytlica. Mym cilem je zlepSeni

organiza¢ni kultury v této firmé.

Nejdiive vymezim pojem organizaéni kultury, tak jak je chapana a popisovana
v odborné literatuie a pokusim se nalézt teoretické poznatky k vyieSeni probléma firmy.
Pomoci téchto poznatkli navrhnu zmény obsahu organizaéni kultury firmy H.S. Kytlica.
Hlavné se budu snazit presn¢ odhalit a popsat problémy, které tato firma ma a poté
predlozit navrhy na jejich odstranéni. Tyto ndvrhy by mély mit pfedevsim vliv na

zlepSeni vykonnosti zaméstnanct a tim i celé firmy.

Pro analyzu problémi firmy vyuziji pfedev§im metody pozorovani a dotaznikového

Setfeni.



1 Organizacni kultura

Tato kapitola obsahuje vysvétleni pojmu organizaéni kultura a dale popis prvk,

principti, determinanty, charakteristik, funkci a typli organizaéni kultury. Nakonec zde

uvedu popis moznosti zmény organizacni kultury.

1.1 Pojem organizacni kultura

Pojem organiza¢ni kultura se pouzivd od sedmdesatych let dvacéatého stoleti.

Organizacni kultura je velmi komplexni jev, a proto se pomérné nesnadno vysvétluje.

Mnoho lidi chépe tento pojem intuitivné. Existuje mnoho definic organizaéni

kultury(6).

1.1.1

Definice organiza¢ni kultury

V soucasné literatufe existuje mnoho definic organiza¢ni kultury. Organizacni

kulturu vymezuji soucasni autofi napf. takto:

»sdilené filosofie, ideologie, hodnoty, ptedpoklady, nazory, ocekdvani, postoje a
normy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a fesit problémy: jako zpiisob, jak se veéci u nas délaji (6, str. 21)*
»Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky,
které jsou sdileny ¢leny organizace (1, str. 485).

»zakladni hodnoty, nézory a ptedpoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznami, a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi predpoklady, hodnotami a chovanim ¢lent organizace (6,
str. 22)

»Pod pojmem podnikova kultura se chéape typické jednéani, uvazovani a
vystupovani ¢lent firmy. Tvofi jednotu spolecnych hodnotnych pfedstav, norem,
vzorcl jednani a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi
spolupracovniky a ve spoleéné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a

materidlnim vybaveni (1, str. 485).“
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e _Kultura firmy je souhrn piedstav, pfistupti a hodnot ve firm¢ vSeobecné

sdilenych a relativné dlouhodobé¢ udrzovanych (7, str. 9)

Z vySe uvedeného vyplyva, ze organizaéni kultura je velmi dilezita pro samotny chod
organizace. Je nezbytné, aby se vedeni firmy timto zabyvalo a snazilo se zjistit, jaka je

jejiuroven v dané firmé a co si o ni mysli zaméstnanci, dale ji rozvijet, poptipad¢ ménit.

Zakladni rovina organizac¢ni kultury spoc¢iva v celkovém pohledu na svét a v piistupu
k zivotu a v praci. Pisobi zcela samoziejmé, nevédomé a automaticky. Je jasné, ze
predstavy, hodnoty a pristupy kazdého jednotlivce se lisi, ale postupem Casu se v kazdé

organizaci vytvoii urCity vzorek, ktery je typicky pro vétSinu zaméstnanci.

Organizacni kultura firmy je tvofena hodnotami, postoji lidi, kteti v dané firmé pracuji.
Je nutné, aby ji zaméstnanci piijaly za svou a jednali podle ni. Aby se to mohlo
uskutecnit, musi byt zaméstnanci seznameni s tim, co se od nich ofekava a kam
spolecné s podnikem sméfuji. Vytvofeni takové organizacni kultury je dlouhodoba

zalezitost.

1.2 Prvky organizacni kultury

Za prvky organizacni kultury jsou nejCastéji povazovany: zakladni ptedpoklady,
hodnoty, normy, postoje a artefakty ( = vn¢j$i manifestace kultury). Artefakty jsou
materidlni ¢i nemateridlni povahy. Mezi materidlni patii napf. architektura budov,
produkty firmy, vyroéni zpravy, propagacni véci atd. Nematerialni jsou pak napt. jazyk,

historky, firemni hrdinové, zvyky atd. (6)

1.2.1 Zakladni predpoklady, hodnoty, postoje

Zakladni predpoklady jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé

povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Piedstavy maji tfi
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1.2.2

zdroje: rozumovy, emotivni, kombinovany. Z téchto tfi prament vyplyva, ze

ptedstavy jsou nejen ve védomi, ale i v podvédomi kazdého clovéka.

Hodnotou je to, co je povazovano za dilezité, ¢emu jednotlivec ¢i skupina
piiklada vyznam. Hodnoty ovliviiuji hodnoceni ve smyslu ,,dobry - Spatny* a
vyjadiuji obecné preference, promitajici se do rozhodovani jednotlivce ¢i
organizace. Vazba mezi hodnotami, které Clovek vyznava a zplisobem, jakym
jedna, neni za vSech okolnosti pfimocara. Sladéni hodnot jednotlivcl a firmy je
klicovym momentem budovani strategicky potfebné organizacni kultury firmy.
Klicové organizacni hodnoty byvaji vyjadfeny v poslani ¢i etickém kodexu

organizace a oznameny pracovnikiim organizace(6).

»Postoje jsou pozitivni nebo negativni pocity, které se tykaji n¢jaké osoby, véci,
udalosti ¢i problému. Jsou produktem hodnoceni, v némz jsou integrovany

kognitivni, emotivni a konativni slozky psychiky (6, str. 174).

Normy chovani

Normy chovani jsou nepsana pfijatd pravidla v urcité organizaci. Zptsob
chovani v jistych okamzicich, které bude akceptovano. Mohou se tykat
pracovnich ¢innosti, komunikace ve skuping€, oblékani apod. Dodrzovani téchto
norem je ve skupiné¢ pochvéleno a naopak nedodrzovani trestano. K osobam,
které nedodrzuji normy, se skupina chova chladné, odmitavé, nekomunikativné a
naopak k tém, kteti normy dodrzuji se chovaji ptatelsky a vstiicné. Skupinové
normy maji pro organizaci velmi podstatny vyznam, protoze tim reguluji

kazdodenni chovani pracovnik (6).
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1.3 Determinanty a charakteristiky

1.3.1 Determinanty

Determinanty, neboli vlivy, je v§e co na firmu plsobi, co mé na ni zasadni vliv
a co ji pfedurcuje. Determinanty organiza¢ni kultury lze délit na:
1) - hmotné: napt. majetek firmy, iroven strojniho vybaveni
- nehmotné: napft. z4jmy vlastnikil, zajmy managementu, zajmy
zaméstnancl
2) - minulé: napt. historie firmy, déjiny naroda
- soucasné: napft. pouzivané struktury a procesy, legislativa
3) - ovlivnitelné: napt. uroven vzdélanosti, zaméstnanci, pravni forma
firmy
- neovlivnitelné: napft. stafi firmy, narodni mentalita
4) vnitini - vngj$i — toto rozdéleni byva nejcastéjsi
- vnitini: napft. velikost firmy, historie, strategie, zaméstnanci, atd.
- vnéjsi: jsou hlavné ty které pisobi mimo firmu napt.: pozice na

trhu, legislativa, mentalita, atd.

1.3.2 Charakteristiky

Pokud chceme co nejlépe poznat podstatu organizacni kultury konkrétni firmy,
tak mizeme postupovat n€kolika kroky. Bud’ zcela intuitivné, nebo na zaklad¢
,paméti firmy®, neboli to o ¢em se ve firmé mluvi, co se traduje, o cem se Vi, i
kdyz se o tom nemluvi. DalSim zptsobem, jak nejlépe poznat podstatu kultury,
je podle zde uvedenych charakteristik a podle hledani odpovédi na to, co je
naplni kazdé z nich.
Zde je vycet nékterych charakteristik(7)

e Jaka je mira rozpéti mezi pracovnim pozicemi

e Jaka je informovanost?

e Jaky je vztah k nejistote?

¢ Kdo je dominantni nositel Gspéchu?
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e Jaky je prevazujici zptisob mysleni?
e Jaké jsou nejucinnéjsi stimuly?
e Jakd a v ¢em je mira ztotoZnéni zaméstnancti s firmou?
e Jaka je viid¢i idea firmy a kde je jeji ptivod?
e Jaké jsou ve firmée idealy
U kazdé z charakteristik, které jsou zde uvedeny je dobré si vSimat, nejen toho

co obsahuje, ale 1 toho s jakou intenzitou se projevuje.

1.4 Funkce

Existuji dvé zdkladni funkce organizacni kultury, a to je vnéj$i a vnitini(7).
1. Vnitini funkce:
e zpisob integrace uvnitf firmy na okolni podminky. Zptsob, kterym
nékdo nebo néco do firmy zapadnou ¢i nezapadnou.

e kooperace

2. Vnéjsi funkcee:
e Zpusob adaptace firmy na vné&js$i podminky. Jde o zptsob jak se firma
vypofada se zménénymi podminkami ve svém okoli a jak rychle a
pruzné dokdze reagovat na zménénou situaci na trh.

e Zpisob jakym se firma prezentuje navenek tedy jeji image.

K tomu, aby funkce organizace dobte plnila funkce, které jsou zde uvedeny, je nutné

pouzivat nékolik faktorti, nebo-li sil, podporujicich zdravé ptisobeni kultury organizace.
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1.5 Typologie organizacni kultury

Typologie jsou sestavovany, aby se rozc¢lenil a utfidil slozity obsah socidlni reality

(Socialni realitu tvoti konkrétni a jedinecni lidé, riizni ve své individualité i ve svych

zajmech). Vyzkum typologii je jiZ po nékolik desitek let velmi populdrnim pfedmétem

vyzkumu odbornikl. Typologie maji dvoji vyznam(6):

Teoreticky: typologie shromazduji typické obsahy organizacni kultury a
roz$ifuji tak védéni v daném oboru

Prakticky: v praxi umoziiuji managementu srovnavat obsah kultury jejich firmy
s typickymi pfipady, které v realité existuji a tim ji 1épe porozumét. Tvori
teoreticky podklad pro vyvoj diagnostickych nastroja, pottebnych v poradenské

¢innosti

Doposud vyvinuté typologie identifikuji typické obsahy organizacni kultury z odlisnych

stran a ve vztahu k odlisnym aspektim organizace ¢i vnéjSiho prostedi, ovlivitujici

organizaci. Typologie mizeme roztiidit do tii zakladnich skupin (6):

e Typologie formulované ve vztahu k organizacni struktuie.
e Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostifedi a reakci organizace na
prostiedi.

e Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

1.5.1 Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktuie

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho (6):

Tato typologie byla prvni typologii organizacni kultury, jez byla publikovana a
stala se vSeobecné zndmou. Publikovand byla poprvé v roce 1972. Nejdiive urcil
Harrison ¢tyfi zékladni typy a nazval je kultura moci, kultura roli, kultura tkolt
a kultura osob. Za par let navazal na Harrisona Charles Handy se svou knihou,
nazvanou ,,Understanding Organizations*“(vydana 1976). Handy rozpracoval

Harrisonovy myslenky, jednotlivé typy kultury popsal pomoci piktogramii.
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Jednotlivé typy:

Kultury moci: vtomto typu maji hlavni postaveni jedinci v centru
organizace. Nejlépe to popisuje pavucina, kde jeji vlakna vedou ze stiedu
a predstavuji silu a vliv.

Kultura roli: je kulturou zaloZenou na pravidlech a postupech, normach,
planech, logice a racionalité

Kultura ukolii: je orientovana na tkoly, které maji byt splnény a na
projekty, které maji byt realizovany

Kultura osob: Stiedem vSeho déni je jedinec. Schematicky se muze
znazornit jako shluk, vnémz Zadny jednotlivec nemd dominantni

postaveni, kde vztahy ¢lenti jsou partnerské.

Tato typologie je sice dnes povazovand za piekonanou, ale ve své dob¢ sehrala

velmi vyznamnou roli.

Typologie F. Trompenaarse (6):

Tato typologie je velmi podobna typologii R. Harrisona a Ch. Handyho. M4 také

Ctyfi typy, které nazyva: rodina, Eiffelova véz, fizena stela a inkubator.

Jednotlivé typy:

Rodina: charakterizuje se blizkymi vztahy ¢lenli ve spojeni s hierarchii.
,sotec, stojici v cele, ma zkuSenosti a autoritu. Tlak, vedouci
k respektovani moci a hierarchie, je predev§im moralni.

Eiffelova v&z: charakteristickym rysem je pfesné rozdéleni roli a funkci,
které jsou vedeny z vysSich pozic.

Rizena stiela: tento typ neni orientovan vztahy, ale na tkoly. Ve stiedu
zajmu této kultury stoji cile.

Inkubator: je zaloZena na myslence, ze organizace slouzi pfedevs$im pro
seberealizaci pracovnikd. Struktura i hierarchie jsou minimalni, autorita

prameni vyhradné z osobnich ptednosti jednotlivce
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1.5.2

1.5.3

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na

prostiredi

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

Podle Deala a Kennedyho je organiza¢ni kultura nejvice ovlivnéna socialnim a
podnikatelskym okolim firmy. Po prozkouméni stovky firem a se zfetelem
k vlivu prostfedi, dosli k zavéru, ze je mozné urcit Ctyti zékladni typy kultury:
kultura drsnych hocht, kultura tvrdé prace, kultura sazky na budoucnost a

procesni kultura.

Dalsi typologie, formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na
prostiedi: typologie R. E. Milese a C.C. Snowa, Ansoffova typologie, typologie
R.E. Quinna a jeho spolupracovnikii (6).

Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace

Kompasovy model W. Hall:

»lypologie americké autorky Wendy Hall, kterou autorka oznacuje jako
typologii kulturnich stylli chovani, prezentuje charakteristické vzorce chovani,
objevujici se jednak vramci narodnich kultur, jednak vramci kultur
jednotlivych spolecnosti. Specifickym ucelem této teorie, kterou autorka nazyva
kompasovy model (zkracené TCM), je poskytnout spole¢nostem, které funguji ¢i
chtéji fungovat v partnerskych vztazich s jinymi spole¢nostmi, teorie a na ni
postaveny nastroj, ktery by jim umoznil anticipovat, pochopit a zvladat kulturni
rozdily spolecnosti specifické pro takové formy partnerstvi, jakymi jsou fuze,

akvizice ¢i aliance (6, str. 84).

Typologie organizacniho charakteru W. Bridgese

,»Lypologie organiza¢niho charakteru, kterou prezentuje William Bridgese, je
stejn¢ jako u W. Hall zaloZzena na analogii mezi chovdnim organizace a
chovanim jedince. Jeho Sestndct typli organiza¢niho charakteru, pro jejichz

identifikaci vyvinul Bridges piislusny nastroj, je paralelou Sestndcti osobnich
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typt, znamych prostfednictvim dotazniku MBTI (Myers-Briggs Type Indicator),
vyvinutého na zaklad¢ Jungovy teorie Ameri¢ankami Katharine Cook Briggs a

Isabel Briggs Myers (6, str. 90).

Teorie ,,krychle 2S“ R. Goffeeho a G. Jonese
,»lato typologie je velmi specificka. Postihuje totiz obsah kultury organizace
z hlediska vztaht, které v ni panuji a to se zfetelem k charakteru téchto vztahii a

jejich disledktim pro efektivnost organizace(6, str. 94).

1.6 Zména organizacni kultury

1.6.1

»Podnikova organizace a jeji promény jsou vychodiskem, prostiedkem a do
ur¢ité miry i cilem veSkerého déni. Psychologické a sociologické poznatky jsou
tak nejen klicem kjejich pochopeni, ale predevSim k jejich aktivnimu
ovlivitovani (1, str. 544).

hlavné proto, ze zasahuje velké mnozstvi oblasti Zivota organizace a to Casto
v neptfedvidatelnych souvislostech. Pro svoji komplexnost zména organizacni
kultury firmy neni jen nova formalni organiza¢ni struktura, piesmérovani
komunikacnich cest a organizace prace, ale také tvorba a upevnéni novych
spole¢nych socialnich hodnot, norem, zasad a pravidel socidlniho chovéni

zaméstnancl uvnitt podniku i v kontaktu s vnéj$im okolim.

Charakteristika zmény

Vytvorit potiebnou a dobrou organizac¢ni kulturu je mimotadné obtizny proces.

Organizace, kter¢ jsou nedostate¢né ptizpiisobivé a az moc Ipi na tradice, mohou

ohrozit nejen svou ekonomickou prosperitu, ale i svou vlastni existenci. Zména

v organizacich se mize uskutecnit dvéma zptlisoby:
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e planované (pfedem vypracované);
e adaptivné (postupné pfizpiisobovani se okoli);
Diky necekanym udalostem je vétSinou na planovanou zménu velmi malo

casu(l).

Nejvetsim problémem je nezbytnost vybudovat novou organizaéni formu,
pfi¢emz udalosti jako je vyroba nebo prodej zbozi, musi neustale probihat dal.
Muzeme urcit tii zakladni, vzajemné kombinované piistupy k realizaci zmén (1):
1) Procesni planovani:
»Nejcastéji jde o postupnou implementaci urcité, spoleéné vytvorené a
ptijaté strategie. Cile 1 postup jsou koncipovany vrcholnym vedenim a
jejich realizace se uskuteciiuje na nizSich stupnich firemni hierarchie (1,
str. 545).%
2) Rizeni zmény na zikladé vize:
,Jde o takovy pristup predstavitelti vrcholného vedeni, v jehoz ramci pro
prezentaci a realizaci své vize budouci podoby podniku vyuzivaji své
charisma (1, str. 545).%
3) Induktivni uceni:
Tato zména se déje spiSe pfirozenou nez umyslnou cestou. Zmeéna
vyplyvd zbéznych pracovnich zkuSenosti a obvykle nebyva nijak

radikalni (1).

1.6.2 Postup pri zméné organizacni kultury

Tento postup Ize formulovat nasledovné(6):

1) Jednoznaéna, srozumitelna a dlouhodobé udrzitelna strategie firmy:
Proces zmény organizacni kultury je dlouhodobym jevem. V zavislosti
na velikosti firmy se musi pocitat s n€kolikaletym obdobim, nez se
zmény prosadi do vSedniho Zivota organizace. Kdyby se doba zbytecné
urychlovala, tak by to mohlo vést k nejistoté, ¢i az k chaosu, nez néceho,

co ma pro firmu vyznam.
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2)

3)

4)

5)

6)

7

Formulace o¢ekavani organizace vii¢i zaméstnanciim:

Potieba formulace idedlniho zaméstnance z hlediska jeho odbornych,
vykonovych a osobnostnich charakteristik.

Formulace rozhodujicich parametri, charakteristik budouci,
Zadouci organizacni kultury, a to v co nejvétSim rozsahu souvislosti
s ostatnimi oblastmi Fizeni:

Organizacni kultura je spiSe abstraktnim pojmem, pfesto musi existovat
urcity fyzicky dokument, ktery obsahuje jasné¢ formulované parametry

zadouci firemni kultury.

Deskripce a hodnoceni souc¢asné kultury organizace v rozhodujicich
dimenzich, vazicich se ke strategii firmy:

»Nemusi se nutné jednat o analyzu stdvajici kultury v celé jeji Sifi,
v kazdém ptipadé by vSak méla odraZet charakteristiky v dimenzich
klicovych pro realizaci strategie. Aby bylo mozné co nejrychleji,
nejucinnéji a nejefektivnéji z hlediska vynalozenych nakladti postupovat
ve zméné kultury vpted, je bezpochyby dobré znat jeji aktudlni stav (6,
str. 117).%

Vymezeni nejdilezitéjSich oblasti podnikového Fizeni, Kkteré
bezprostiedné souviseji s organiza¢ni kulturou a maji charakter
podminek jejiho dosaZeni:

Je nutné vymezit pojmy, jako jsou organizacni struktura, organizacni
systémy, procesy a jejich fizeni, technické vybaveni prace, fyzické
pracovni podminky, atd.

Informovani zaméstnancii:

Informovani zaméstnanct je velmi dilezitad podminka uspéchu.
Vzdélavani, vysvétlovani, trénink:

Je velmi podstatné nové pozadavky zaméstnanciim nejen zprostfedkovat,

ale dat jim 1 moznost si je vyzkouset a osvojit.
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8) Kontrola, sankce:
Proces zmény organizacni kultury by se mél priibézné kontrolovat a
v piipadé negativnich a nezddoucich duasledkii by se mélo vyuzit
né&jakych opravnych prostiedk, ¢i sankci.

9) Diagnostika zmén v kulture:
Podobné jako je dillezitd diagnostika stavajici organizacni kultury, je
nutné po jisté dobé zopakovat diagnostiku s cilem identifikovat zmény a

tedy 1 efektivnost celého procesu.

1.7 Diagnostika organizacni kultury

K tomu, aby se mohla prozkoumat a pochopit organizacni kultura v urcité firmé a
nasledné 1 popf. pfijmout néjaké rozhodnuti, diilezité pro vykonnost organizace, pak
informace ziskand na zaklad¢ subjektivniho odhadu, nemutze byt chapana jako
dostate¢na, ¢i spolehliva. K tomu, aby byly ziskany dostatecné a spolehlivé informace,

musi byt provedena diagnostika organiza¢ni kultury.

Pti diagnostice lze vyuzit:

a) Kbyvalitativni metody: Tyto metody jsou vhodné hlavné tehdy pokud
nemame o zkoumaném jevu zadné poznatky. Mezi tyto metody patii:
pozorovani, hloubkovy rozhovor, skupinovy rozhovor, analyza
dokumenti, projektivni metody.

b) Kvantitativnhi metody: Tyto metody jsou zalozeny na deduktivni
logice. Poméhaji mapovat vyskyt znakli a testovat hypotézy, které
byly formulovany. Mezi tyto metody patfi: pozorovani, strukturovany

rozhovor, dotazniky.
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1.7.1 Kvalitativni metody (6)

a) Pozorovani:

Pozorovani znamena cilené vnimani studovaného jevu a to bez apriorit
zvolenych kritérii pozorovani. Pozorovani miize byt provadéno jako
zucastnéné, nebo nezhcastnéné. Zucasténé pozorovani vyzkumnik
sleduje kazdodenni zivot lidi v organizaci. Pfi pozorovani neziucastnéném

se chovani lidi pozoruje z vnéjsku.

b) Hloubkovy rozhovor:

Hloubkovy rozhovor je nestandardizovanym rozhovorem uskute¢iiovany
na zéklad¢ predem pfipraveného schématu. Tazatel nema ptipravené
otazky, ale spiSe tématické bloky, v jejichz ramci klade volné dotazy a

pruzné reaguje na situaci, aby stimuloval odpovédi dotazovaného.

¢) Skupinovy rozhovor:
Ve skupiné se vyuziva vzijemné interakce a vymény ndzort clent

skupiny.

d) Analyza dokumentii:
Dokumenty, které mohou byt analyzovany za ucelem diagnostiky
organizatni kultury, jsou nejriznéj§i psané zdznamy, uchovavané

v organizaci. Napf. vyro¢ni zpravy, zapisy z porad, atd.

e) Projektivni metody:
Projektivni metody jsou zalozeny na tom, ze respondentovi je pfedloZen
podnét, ktery jej pfinuti k interpretaci, zalozené na jeho vlastnim

kulturnim citéni a vnimani.
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1.7.2 Kvantitativni metody (6)

a) Pozorovani:
Pozorovani v kvantitativnim vyzkumu se pouziva tak, ze pozorovatelé
musi mit pfedem pfipravené zaznamové archy s kategoriemi typt

chovani a jejich projevil v organizaci.

b) Strukturovany rozhovor:
U tohoto typu sbéru informaci je potfeba mit pfedem piipravené otazky,
a ty musi byt respondentiim kladeny jednotnym zpiisobem.

Strukturovany rozhovor je postup velmi zdlouhavy a nakladny.

¢) Dotazniky:

Pii sestavovani dotaznikli nardzime na problémy s jejich konstrukei.
Kritickou fazi konstrukce dotaznikii je volba indikatorG obsahu
organizac¢ni kultury. Vzhledem k tomu, Ze organizac¢ni kultura je slozitym
a komplexnim jevem, neni mozné, aby polozky dotazniku postihovaly

vSechny aspekty, které jsou pro zkoumany jev relevantni.

Obsahovymi aspekty se rozumi ty aspekty vniméni, citéni, mysSleni a
chovani ¢leni organizace, v nichz se obsah kultury organizace nejvice
projevuje a jejichz podstatné charakteristiky jsou podstatné proto, aby
mohl byt obsah organizaéni kultury identifikovan. Z hlediska tvorby
dotazniku jde tedy o to, do jakych oblasti maji sméfovat otazky, které

budou respondentiim kladeny.(6)
1.8 Shrnuti teoretickych poznatkit o organizacni kultuie
V této kapitole jsme se dozveédéli jak se definuje organizacni kultura. Dale jaké
jsou jeji prvky. Jako jeji prvky jsme si uvedli zdkladni piedpoklady, postoje,

hodnoty a normy chovani. Pak jsme si fekli, ze organiza¢ni kultura mé své

determinanty, charakteristiky a funkce. Déle jsme fesili typologii organizacni
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kultury. Zde jsme uvedli rozd€leni do tii zakladnich skupin: typologie
formulované ve vztahu k organizacni struktufe, typologie formulované ve
vztahu kvlivu prostfedi a reakci organizace na prostiedi a typologie
formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace. Popsali jsme si také
zménu organizacni kultury a nakonec jsme si vysvétlili metody diagnostiky
organiza¢ni kultury. Rekli jsme si, Ze jsou dvé skupiny metod a to kvalitativni a

kvantitativni.
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2 Analyza organizacni kultury ve firmé

2.1 Historie firmy

Od zahajeni ¢innosti Hlidaci sluzby Kytlica, spol. s r.o. uplynulo vice nez desetileti.
Podnét k jejimu vzniku dal v roce 1991 pan Vilém Kytlica, ktery se rozhodl podnikat,
tehdy jesté jako fyzicka osoba s vlastni registraci prave v oblasti bezpecnostnich sluzeb.
Zpocatku se jednalo o fyzické hlidani raznych objektt. Tieti listopad 1992 se tedy stal
dnem, kdy byla spole¢nost zapsana v Obchodnim rejstiiku v Ostravé pod soucasnym

nazvem H.S. Kytlica.

Rodinny charakter spole¢nosti zlistal zachovan, kdyz v roce 2003 pievzal vedeni firmy
syn Vilém. Spolecnost stala u zrodu Komory podnikii komeréni bezpec€nosti a je jednim
ze zakladajicich ¢lenti Asociace soukromych bezpeénostnich sluzeb Ceské republiky.
Spolecnost v soucasné dob¢ nabizi své sluzby predev§im na uzemi Olomouckého

a Zlinského kraje.

Ptedmét podnikani:
e Ostraha majetku a osob.
o Uklidové prace

e (dchov a hon zvére

2.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura celé firmy je zndzornéna v ptiloze 1: Organizacni struktura.

Jedingm majitelem a zaroven generdlnim feditelem firmy je Vilém Kiytlica.
Zaméstnanci firmy jsou rozde¢leni do tii sekei, a to pod ekonomického, obchodniho a
vykonného feditele. Vykonny feditel ma na starost chod dvou divizi firmy, a to divizi 1

Olomoucko a divizi 2 Mohelnicko.
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Organizacni struktura divize 2 Mohelnicko vypada takto:

Provozni feditel — operator na objektu — vratni na objektu

V divizi 2 Mohelnice firmy zaméstnava v soucasné dob& 48 zaméstnanci a to na 6

objektech.

2.3 Persondlni politika firmy

2.3.1

2.3.2

Mzdova politika

Zaméstnanci maji uzaviené individudlni smlouvy, které maji stejnou zékladni
sazbu (v€etn¢ brigaddnik, ti ovSem nemaji ptiplatky za noc¢ni, vikendové smény
a ani za smény ve svatcich). K tomu maji pfiplatky za vikendové, nocni a
svateni smény. Operatofi a fidi¢i na smé€nach maji o dvé koruny v zékladu vic.

Mzdy se vyplaceji vzdy ke 12 kalendainimu dni v mésici.

Skoleni a vzdélavani zaméstnanca

Firma poskytuje Skoleni povinné i dobrovolné. Mezi povinné Skoleni patii
BZOP (tzn. Bezpecnost a ochranné pomucky) a pozarni Skoleni. Tato Skoleni
musi absolvovat kazdy zaméstnanec alespont jednou do roka. Mezi dobrovolna
Skoleni, kterd firma nabizi, je sebeobrana, stielba, ovladani auta (to je povinné
pro fidice), prace na pocitaci. Vzdélavani, jako je tfeba jazykové, ovsem firma
neposkytuje, coz potom citelné¢ chybi zaméstnancim pfii kontaktu s cizimi
statnimi ptislusniky. Jazykové kurzy firma neposkytuje ani recepcnim, které se

alespoii zakladni fraze musi naucit sami.
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2.3.3 Socialni vyhody

Firma neposkytuje prakticky zadné socialni vyhody a to ani stravné, ptispévky
na pojisténi, na stavebni spoteni, dary na jubilea a pracovni vyroci, pristup ke

sportovnim akcim, atd.

Vyhody, které firma poskytuje, jsou firemni prohlidky u doktora a rozvozy
zaméstnancll o vikendu na sménu a ze smény. Firma poskytuje, a zaroven
pozaduje po zaméstnancich, alesponn jednou do roka navstévu u své firemni
Iékatky. Ordinace je v Olomouci, ale firma dopravuje zaméstnance k této
doktorce na svoje naklady. Druhou véci, kterou firma poskytuje, jsou vikendové

rozvozy. Za tuto sluzbu ovSem musi zaméstnanci platit 2 K¢/km.

2.4 Dotaznikové Setieni

Po dohod¢ s vedenim ve firmé H.S. Kytlica, s.r.o. jsem provedl prizkum organiza¢ni

kultury u vSech pracovnikl divize 2 Mohelnicko za pomoci dotazniku.

Vedeni firmy zajistilo distribuci dotazniki a zaroven poprosilo zaméstnance o jejich
vyplnéni. I pfes tuto prosbu se mi vratilo pouze 21 vyplnénych dotazniki, a to z poctu

48 zaméstnancu.

Dotaznik obsahuje 25 otazek, rozdélenych na dvé casti. Na vétSinu otdzek je mozno
odpovidat vybérem ze Ctyt, ¢i péti odpovédi. U nekterych odpoveédi existuje moznost
doplnéni, ¢i k SirSimu vyjadieni se k otdzce. Tti otazky jsou pak zcela oteviené, aby

mohli zaméstnanci plné vyjadfit své nazory.
Odpovédi na otazky, interpretace odpoveédi s grafy sprocentnim vyjaddienim

jednotlivych variant odpovédi se nachazi niZze, a to podle poradi otazek. Ukazku

dotazniku ptikladam v ptilohové ¢asti ( viz Ptiloha €. 2)
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2.4.1 Slozeni zkoumaného vzorku

Tato ¢ast ma hlavné za ukol zjistit v€kovou strukturu, pohlavi, typ a délku

pracovniho uvazku.

1) Jste muz nebo Zena?

Pohlavi

38%

8 muz

| Zena

graf 1: sloZeni vzorku dle pohlavi

Z grafu je vidét, ze dotazniky vyplnily ze 62% Zeny, je to logické, protoze ve

firmé pracuji vétSinou Zeny.

2) Do které vékové skupiny patrite?

vékova struktura

5%

24% 37% o 18 - 25 let
m 25 - 35 let
O35 -45 let
O 45 - 60 let

MW nad 60 let

24% 10%

graf 2: sloZeni vzorku dle véku respondentu

Vékova struktura odpovidajicich je zhruba shodna i s vékovou strukturou firmy.

Diky tomu muzeme fici, ze slozeni vzorku zobrazuje skutecnost.
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3) Jste u firmy zaméstnan:

typ pracovniho uvazku

@ Na plny uvazek

19%
m Na ¢asteCny uvazek
10% y
O Na dohodu o provedeni
5% 66% prace
O Na dohodu o pracowni
¢innosti

graf 3: typ pracovniho ivazku

Zde je vidét, ze ve firmé je mnoho zaméstnancti na dohodu o provedeni prace, ¢i
jiné formé zkraceného Uvazku. Zameéstnancii, ktefi maji pracovni smlouvu na

plny uvazek, odpovidalo 66%.

4) Jak dlouho jste zaméstnan u firmy:

délka prace u firmy

5% 14%
o,
4% @ méneé jak 1 rok
®m 1 -2 roky
O2-5let
29% Oo5-10let
38% m vice jak 10 let

graf 4: délka prace u firmy

Podle tohoto grafu vidime, Ze vétSina zaméstnanct ve firmé neziistava déle nez
pét let. Pokud zde nékdo pracuje déle nez onéch pét let, tak to jsou zaméstnanci,

ktefi maji par let pted diichodem a boji se, Ze by jinde nesehnali praci.
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2.4.2 Vysledky vyzkumu
V této Casti jsou zahrnuty vysledky samotného vyzkumu. Jsou zde hlavné
otazky, které se tykaji vztahti uvnitt firmy, informovanosti zaméstnancti, socialni

a platové podminky a celkové spokojenosti zaméstnanct s organiza¢ni kulturou.

5) Jste spokojen s praci ve firmé H.S. Kytlica?

spokojenost s praci u firmy

5%

@ NE

W spiSe NE
OspiSe ANO
OANO

33%

24%

graf 5: jste spokojen v praci

Zhruba 2 tfetiny dotazovanych uvedlo, Ze je s praci ve firm¢ nespokojeno a 38%
dokonce uvedlo, ze je naprosto nespokojeno a piemysli, nebo uz si hledaji
zamé&stnani u jiné firmy. V této souvislosti jsem se od zaméstnancii doslechl, Ze
se ¢ast z nich stydi za svou préci a vétSinou se ani nechtéji pfiznat, ze ve firmé

pracuji. Tito lidé povazuji svou praci za podfadnou a jen na piechodnou dobu.
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6) Pokladate pocet pres¢asovych pracovnich smén za:

pocet prescasii

5% 5% 5%

@ pfiliS mnoho prescasu
B spiSe mnoho pfes¢asu
O whowje

O spiSe malo pfes€asu

W pfiliS malo pfes¢asu

66%

graf 6: pocet prescasu
66% respondentli poklad4d pocet piesCasovych hodin za naprosto vyhovujici,

pouze asi 19% respondentii by si piradlo mensi pocet prescast. Piicemz kazdy
zaméstnanec odpracuje 3 — 4 dvandacti hodinové smény navic, tedy 36 — 48 hodin
piesCast v priméru kazdy meésic. Prestoze méli zaméstnanci prostor se k této

otazce vyjadtit obsirngji, tak tuto moznost nikdo z nich nevyuzil.

7) Jakou jistotu prace citite u firmy H.S. Kytlica?

jistota zamés tnani

10%

33% P
24% O neciti jistotu
W spiSe neciti jistotu

O spiSe citi jistotu

O citi jistotu

33%

graf 7: jistota zaméstnani

Na tuto otazku 66% dotazanych odpovédélo, Ze neciti a nebo spise neciti jistotu

zaméstnani ve firmé.Toto je zptisobeno hlavné velkou fluktuaci zaméstnancii, at’
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uz z diivodu, ze sami odchazeji, ale 1 diky castému propousténi zaméstnancii.
K tomuto vysledku ptispiva ve zna¢né mife i vedeni firmy, které neustdle strasi

zameéstnance, ze v piipad¢ chyby budou propusténi.

8) Dostavate vcas informace od vedeni firmy?

Vice jak polovina respondentii si mysli, Ze vedeni firmy jim dodavéa informace
véas. OvSem 30% respondentli je presvédceno, Ze k nim informace od vedeni
prichdzeji velmi pozd¢ a potom ztoho vyplyvaji zbytecné problémy. Téchto

30% je tvofeno ze zaméstnanc, ktefi nejsou zaméstnani u firmy na plny tvazek.

véasné informace od vedeni

24%

29%

O NE

| spiSe NE
O spise ANO
O ANO

graf 8: véasné informace od vedeni

9) Dostavate dostatecné informace od vedeni firmy?

dostatecéné informace od vedeni

24%

29%

o NE

| spiSe NE
O spiSe ANO
O ANO

33%

graf 9: dostate¢né informace od vedeni
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Zde vysly stejné vysledky jako u pfedchozi otazky. OvSem s tim rozdilem, ze
v téch 30% zaméstnanct, ktefi jsou presvédceni o nedostatecném informovani
od vedeni, jsou zhruba pul na putl, jak zaméstnanci na plny uvazek, tak i ti

ostatni.

10)Jak hodnotite spolupraci s vedenim firmy?

spolupriace s vedenim firmy

14% 10%

O velmi Spatnou
| spiSe Spatnou

0O spiSe dobrou

33% O velmi dobrou

graf 10: spoluprace s vedenim firmy

Na tuto otazku odpoveédélo 53% negativné. Ti, co odpovidali, ze je spoluprace
s vedenim Spatnd, Casto zminovali velmi $patnou az skoro nulovou komunikaci
vedeni s fadovym zaméstnancem. Dalsi véc, kterou zaméstnanci kritizovali, byl
Spatny pristup pracovnikii v kancelétich, kteti se podle nich povysuji nad ostatni
zaméstnance, takze néjakd rozumnd komunikace s lidmi v kanceléfi neptipada
v uvahu. Diky tomu vznikd zaméstnanclim mnoho zbytecnych problému hlavné

co se tyka mezd, danovych pfiznani, a jinych styki s urady.
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11)Jak hodnotite spolupraci s pfimym nadfizenym?

spoluprace s primym nadfize nym

14% 10%

@ velmi Spatnou
| spiSe Spatnou
O spiSe dobrou

0O velmi dobrou

graf 11: spoluprace s pifimim nadfizenym
Zde jsou opét stejné vysledky jako v pfedchozi otdzce. V této otdzce se

zamé&stnanci Casto rozchazeji ve svém pohledu na danou véc. N&kteti z nich
napsali, Ze se s pifimym nadfizenym bez problému domluvi na ¢emkoli. Jini zase
poukazuji na to, ze nadfizeny méni velmi Casto sva rozhodnuti a tim padem
¢lovék nikdy nevi na ¢em piesné je. Dalsi problém vidi v ¢asto nepochopitelném
chovani toho nadfizeného, at’ uz to je nesmyslné nafizeni, ¢i ptikaz. Nakonec se
zaméstnanci domnivaji, ze tento nadfizeny rad rozestvava své zaméstnance proti

sob¢ a tim utvari nepiijemnou atmosféru.

12)Je Vas nadrizeny ochoten naslouchat a pop¥. pomoci Vam s pracovnimi

problémy?

ochota nadrizeného naslouchat

0%

19%

o NE

| spiSe NE
O spise ANO
O ANO

43%

graf 12: ochota nad¥izeného naslouchat
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Vétsina dotdzanych odpovédéla, ze je jejich nadiizeny ochotny naslouchat.
Ovsem jednim dechem dodavaji, Ze se jejich pfipominky skoro nikdy neberou

v potaz a tedy se ani neprojevi.

13) Obavate se vyjadrit sviij nazor nadfizenému?

obava vyadrit sviij nazor

19%
38%

O NE
m| spiSe NE
O spise ANO

19% O ANO

24%

graf 13: strach z vyadfeni vlastniho nizoru

Tento graf nam sdé€luje, ze se zaméstnanci vétSinou neboji vyjadiit svlij ndzor,
ovSem zde musime vzit v potaz, Ze mezi 38% zaméstnancu, ktefi se neboji fici
svij ndzor jsou hlavné lidi, ktefi nejsou zaméstnani na plny pracovni uvazek. Ti

ostatni maji pfirozeny strach o zaméstnani a tedy jsou vzdy opatrnéjsi.

14)Mite dojem, Ze Vas$ nadiizeny déla rozdily mezi svymi podrizenymi?

rozdilné chovani nadfiizeného ke svym podiizenym

24%

28%

o NE

B spiSe NE
O spiSe ANO
0O ANO

graf 14: rozdilné chovani nadfizeného ke svym podrizenym
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Na tuto otazku odpovédélo 53% respondent tak, Ze si mysli, nebo jsou
pfesvédCeni o jiném chovani jejich nadfizen¢ho k riznym zaméstnanctim.
Hlavné ve smyslu trestti, pochval, ale i k tomu co si mohou v praci dovolit
k nadiizenym, ¢i ke kolegim. Ti ostatni si toho podle svych slov nevS§imli, nebo

je jim to jedno.

15)Jak hodnotite spolupraci s kolegy na sménach?

spoluprace s kolegy

14% 10%

3 velmi Spatnou
W\ spiSe Spatnou
O spiSe dobrou

33% O velmi dobrou

graf 15: spoluprace s kolegy

Zde odpovidali respondenti prakticky ptl na pul. Ti, ktefi odpovidali zaporné
zminuji hlavné Spatnou, az neexistujici komunikaci mezi zaméstnanci. Lid¢ si ve
firm¢ délaji naschvaly, podrazeji se, donaSeji na sebe a to vSe je navic
podporovéno vedenim. Navic ve firm¢ existuji skupinky, které¢ spolu bojuji o

moc.

16) Vérite svym spolupracovnikim, miiZete se na né spolehnout?

diivéra ke spolupracovnikam

10% 14%

o NE
| spiSe NE
O spiSe ANO

38% o ANO

graf 16: divéra ke spolupracovnikim

36



Odpovédi v této otazce se vztahuji k otdzce predeslé a jsou velmi podobné.
Podle nékterych lidi ve firmé&, se zaméstnanci boji na sménach s urcitymi kolegy

cokoli fici ze strachu odvetnych opatteni.

17)PovaZujete pracovni vybaveni za dostate¢né pro vykon vaseho povolani?

kvalita pracovniho vybaveni

24% 29%

o NE

| spiSe NE
O spise ANO
O ANO

33%

graf 17: kvalita pracovniho vybaveni

Podle zaméstnancii je sehnat od firmy jakékoli vybaveni, at’ uz i ty nejdulezitéjsi
veci, velmi slozity proces. Firma by méla zaméstnancim dodavat uniformu,
kanceléiské potteby, a nakonec véci potfebné pro ochranu zaméstnanct a pro
komunikaci s operatorem. S uniformami vétSinou problém nebyva, ovSem
s ostatnimi vécmi je to jiz jinak. Pro komunikaci ma firma vysilacky, které
nefunguji a proto musi zaméstnanci pouzivat své mobilni telefony. S vécmi
uréenymi pro ochranu firma poskytuje obusek, pepfovy sprej a fidi¢im
neprustielné vesty. Problém zde vznikd v tom, pokud se sprej vyprazdni. Pak
totiz trva pomérné dlouho nez se koupi novy. Ostatni véci jako je vybaveni
vratnic atd. poskytuje zédkaznik firmy, coz na nékterych objektech znamena, ze

chybi i zékladni véci jako jsou propisky, toaletni papir, atd.
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18) PovaZujete své pracovni prostiedi za:

pracovni prostredi

0%

24%

@ velmi Spatné
| spiSe Spatné
O spSe dobré

O velmi dobré

43%

graf 18: pracovni prostiedi

Vétsina lidi je se svym pracovnim prostiedim spokojena a to hlavné z divodu
velmi dobfe vybavenych vratnic na hlavnich objektech. Na téchto objektech
vzdy zékaznicka firma vybavila své vratnice v§Sim potfebnym pro samotné byti a
jako bonus dodéava pitnou vodu, ¢i nékde i kancelarské potfeby. OvSem jsou zde

vyjimky, zalezi na objektu kde zaméstnanec pracuje.

19) PovaZujete soucasny zptisob odménovani prace za:

zpusob odménovani prace

5%

O velmi $patny
W spiSe Spatny

O spSe dobry

O velmi dobry

47%

graf 19: zpisob odménovani prace

38



VétSina respondentli neni s vysi a zplisobem odménovani spokojeno a to hlavné
proto, Ze vySe mezd o moc nepfekracuje minimalni mzdu. Dal$im divodem je
nepfili§ priuhledné placeni piescasti, vikendovych, no¢nich a svate¢nich smén, ¢i
odmén. Nikdo potadné nevi, kolik dostava za tyto smény a jestli viibec néco.
Jedini, kdo jsou pomérné spokojeni s odménovanim prace, jsou brigadnici a to
jak uz studenti, nebo i diichodci a to proto, Ze na mohelnicku je problém sehnat

1épe placenou brigadu, kterou si 1ze ptivydélavat béhem celého roku.

20) Mnozstvi socialnich vyhod je podle vaseho nazoru dostacujici?

dostatecnost socialnich vyhod

14% 0%

43% o NE

| spiSe NE
O spiSe ANO
0O ANO

graf 20: dostatecné socialni vyhody

Vétsina respondentli neni spokojena s mnozstvim poskytovanych sociadlnich
vyhod. Tento vysledek je duasledkem prakticky zadnych poskytovanych
socidlnich vyhod pro zaméstnance. Ti zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni
s nyn¢jSim stavem, nikdy ani nepocitali s néjakymi socidlnimi vyhodami a radéji

by méli vétsi mzdu.

Jako doplnujici otazka zde byla polozena tato: Jaké vyhody by jste Vy osobné
uvital/a. VétSina dotazovanych uvedla ptispévky na stravu, jelikoz sména trva 12
hodin a podle jejich ndzoru na to zaméstnanec mé pravo. Mezi dalSimi
uvadénymi vyhodami byly odména za odslouzené roky u firmy, néco k jubileu,

nebo odmeéna za to, ze zaméestnanec neni nemocny.
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21)Zde napiSte, prosim, co vas osobné motivuje k praci:

Tato otdzka byla zcela oteviend, ale vétSina zaméstnancl se k ni nevyjadiila
stejn¢ jako k otdzce nasledujici. Ti zaméstnanci, kteti odpovédé€li, zminovali
hlavné motivy jako samotny vydé€lek potfebny asponl k zajisténi zivota a nebyt
zavisly, at’ uz na rodin¢ ¢i na staté. Dal$i motiv uvadéli kontakt s nékterymi
ptateli a jeden zaméstnanec uvedl, Ze ho ptitahuje prace ostrahy a tedy motivace
je pro n¢ho samotna prace. Nékteti vyplnili tuto otdzku slovem ,,nic*, tedy nic je

podle nich nemotivuje k praci.

22)Zde napiSte, prosim, co vas osobné demotivuje:

V této otazce se zaméstnanci jiz rozepsali o mnoho vice. Hlavni véci, které
zamg&stnanci uvadéli k této otazce, byly nizké mzdy, ndladovost nadiizeného,
nepiijemné klima mezi zaméstnanci, nékteré nesmysilné ptikazy a povysenost

nékterych nadiizenych.

23)Domnivate se, Ze v pripadé néjakého problému, ¢i chyby je kritika popfr.

trest pfiméreny?

primérenost trestu pri chybé

5% 14%

33% o NE
| spiSe NE
O spiSe ANO

0O ANO

graf 21: pifiméfenost trestu pri chybé

Vétsina respondentil neni spokojena s trestem za chybu, popt. odménou za dobie
odvedenou praci. Zaméstnanciim se hlavné nezda vyse a tvrdost trestu vici
piipadné odméné. Za chybu je vétSinou okamzité pokuta ve vysi 500 K¢, coz pro

clovéka s pfijmem pohybujicim se kousek nad minimem, je velkd suma. Zato
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odména je vétSinou feSena ustni pochvalou, nebo maximaln¢ 200 K¢&. OvSem
mnohdy je trest i za sebemensi chybu ukonceni pracovni smlouvy, coz mnohdy

neodpovida spachané chybé.

24)Domnivate se, Ze vam zaméstnavatel poskytuje dostate¢né Skoleni popf.

vzdélani k vykonu vaseho povolani?

dostatecnost skoleni
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O spiSe ANO
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graf 22: dostatecné Skoleni

Trochu vice jak polovina dotdzanych je spokojena se Skolenimi, které firma
poskytuje. V tomto ohledu firma poskytuje pomérné Sirokou Skalu skoleni, ale

vetSina zaméstnancli o né nema zajem.

25)Z.de mate prostor k tomu, aby jste se mohli vyjadrit k ¢emukoliv chcete:
Na tuto posledni otdzku, ¢i snad spiSe prostor pro vyjadreni se k ¢emukoli,
vyuzivali respondenti hlavné k doplnéni nékterych uzavienych otazek. K nicemu

dal$imu bud’ respondenti neméli co dodat, nebo se jim nechtélo.
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3 Navrhy na zlepSeni

Po provedeni analyzy budu v této ¢asti navrhovat feSeni problémi ve firmé.

3.1 Jistota prace a spokojenost v praci

Na zaméstnance je vyvijen obrovsky tlak ze strany vedeni, a to ve smyslu, aby
zaméstnanci méli strach udélat jakoukoli chybu. V ptipadé chyby hrozi velka pokuta
nebo ukonceni pracovniho poméru, a to 1 za chyby, které povazuji zaméstnanci za
banalni a pomérné bezvyznamné. Jako ptiklad uvadéli nepozdraveni feditele, atd. Proto
by mohlo byt feSenim nastaveni jistého standardu pii udélovani trestli, aby zaméstnanci
veédéli co mohou ocekavat pii chyb¢. Dalsi véci je urCité srovnani trestl a odmén na
stejnou uroven. Napf. ud€lit za malou chybu ustni pokarani, za vétsi chybu pokutu 200
K¢ a pfi velké a zavazné chybé bud’ vétsi finanéni pokutu, nebo teprve v krajnim

ptipadé za hrubé porusSeni predpisti ukoncit pracovni smlouvu.

3.2 Informace od vedeni

V tomto bodu maji problém hlavné pracovnici, ktefi nejsou zaméstnani na plny
pracovni uvazek. Tito zaméstnanci nejsou v praci pravidelné a tedy nemaji vzdy
aktudlni informace. Hlavni problém vznikd pii ur€ovdni smén, kdy se musi
pracovnikovi na nelplny pracovni uUvazek (tento pojem pouzivaji ve firmé pro
zaméstnance, ktefi maji smlouvu jiného typu nez na plny tivazek) volat vzdy kdyz ma
mit sménu. Nékdy se stava, ze odpovédny pracovnik zapomene a potom jsou z toho
zbyteéné problémy. ReSenim tohoto problému by mohlo byt zavedeni dennd

aktualizovaného rozpisu smén na internetu a to na strankach firmy www.hskytlica.cz.

Dalsi problém, souvisejici s informovanosti, jsou ¢asté zmény v natizenich a pokynech
od vedeni nebo napf. zména zdkona. Toto by mohl vyfeSit pravidelny mésicnik,
vydavany vedenim pro zaméstnance, kde by byly uvedeny nejdilezitéjsi informace o

zménach a timyslech firmy.
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3.3 Komunikace

3.3.1

3.3.2

Komunikace s vedenim

Vedeni firmy prakticky nekomunikuje se zaméstnanci, tedy jedind komunikace
probiha v nutnych ptipadech. Toto by se mélo zcela urcité¢ zménit, a to z diivodu
zpétné vazby od zaméstnancti. Vedeni by mélo zajimat co zaméstnance trapi, co
je motivuje, popt. nemotivuje k praci. Pokud by nasli problém, tak v ptipadé
jeho vyfteSeni, by se mohli zaméstnanci v praci citit 1épe a to by zlepsilo jejich
produktivitu v praci. ReSenim by mohly byt pravidelné porady vedeni se
zameéstnanci. Nyni sice ve firm¢ takové schiize probihaji, jsou ov§em urcené jen
pro vedouci pracovniky na sménach, ale ti uz potom nefeSi probrané
problematiky se svymi podfizenymi, coz by se mé¢lo urc¢ité¢ zménit. Posledni véc,
kterd by se mé¢la vyfesit, je povySenost nekterych nadfizenych. Vedouci by se
mél umét chovat k zaméstnanci a spiSe ho povzbuzovat a pomahat v préci, nez
zn¢ho délat néco méneécenného, coz ma pouze nemotivujici ucinky. Firma by
méla zajistit seminafe pro vedouci pracovniky, kde by se fesil pfistup a chovani

k zaméstnancum.

Komunikace s kolegy

Ve firm¢ existuji dv€é mocenské skupiny, ke kterym se pfifazuji témét vSichni
zaméstnanci. Tyto dvé skupiny spolu bojuji o moc ve firmé, coz ma neblahé
disledky na komunikaci mezi spolupracovniky. Vedeni firmy by se na tento
problém mélo urychlen¢ zamétit, mélo by se pokusit smifit tyto dva tdbory nebo
prerozdélit v rdmci moznosti moc rovnomérné mezi obé strany. Popf. to fesit
jiné sekce firmy. Po vyfeSeni tohoto problému by se zaméstnanci citili v praci

daleko 1épe, a to by vedlo k lepsi efektivité prace.
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3.4 Mzdy, socidlni vyhody a pracovni vybaveni

Zameéstnanci, obzvlasté pracujici na plny tivazek, nejsou spokojeni s odménovanim za
svou praci. Nejjednodussim, ale zaroven nejdrazSim feSenim je navySeni zakladni
sazby. To, co bych doporucil, je zptehlednéni a sestaveni ceniku za piescasy, svatky,
no¢ni a vikendové smény a odmény. Toto by pomohlo hlavné v tom, Ze se nyni stava
zaméstnanciim, ze i pies stejny pocet odpracovanych hodin maji jinou vysi mzdy a

neveédi pro€, coz vede k zavisti a rozCarovani.

Ze socidlnich vyhod zaméstnancim nejvice chybi stravné a piispévky na penzijni
pripojisténi. Cést stravného se da zahrnout jako dafiové uznatelny vydaj do nakladii pro
vypocet dan¢ z ptijml pravnickych osob. Pro pdsmo prace od 5 do 12 hodin to je 70%
z pfispévku na stravné, pficemz zaméstnavatel miize poskytnout piispévek do vyse 55%
z ceny jidla. Piispévek zaméstnavatele na penzijni piipojiSténi se statnim piispévkem
poukazany na ucet jeho zaméstnance u penzijniho fondu mize zaméstnavatel, aby to byl
danové uznatelny vydaj a tedy mohl si ho zahrnout do zakladu dané¢, poskytnout
maximalné do vySe 3% uhrnu vyméfovacich zdkladi zaméstnance pro pojistné na
socialni zabezpeceni a pfispévek na statni politiku zaméstnanosti za zdanovaci obdobi
nebo jeho ¢ast. Z divodu moznosti snizeni zakladu dan€ to neni zase az tak drahé feSeni

a urcit¢ by potésilo zaméstnance, kteti by méli vétsi ditvod si cenit firmy.

S pracovnim vybavenim byl hlavni problém v pozdnim dopliiovani chybéjicich potieb,
jako jsou kancelaiské potfeby, peprovy sprej, uniformy atd. Mozné feSeni by mohlo byt
urc¢eni odpovédného pracovnika, ktery by se o tyto zalezitosti staral. Dale by bylo

potieba zakoupit funkcni a vykonné vysilacky.
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3.5 Rozpracovany ndvrh na zavedeni rozpisu smén na internetu a

vydavani pravidelného mésicniku

3.5.1 Zavedeni denné aktualizovaného rozpisu smén na internetu

Zavedeni tohoto rozpisu smén by nemél byt problém, a to zdivodu jiz

existujicich internetovych stranek firmy. Na strankdch www.hskytlica.cz staci

dodélat odkaz s rozpisem smén. Odkaz by vytvofil autor téchto internetovych

stranek. Zpracovani zadané¢ho ukolu by trvalo asi 3 hodiny pii sazbé 350 K¢/h.

Tento odkaz by byl pfistupny na heslo, kde by zaméstnancovo piihlasovaci

jméno tvofilo jeho pravé jméno a heslo by se generovalo automaticky po

registraci zaméstnance. Tuto registraci by zajiStoval urCeny odpovédny

pracovnik pii podepsani pracovni smlouvy. Po zavedeni rozpisu smén by se o

jeho aktudlnost staral vedouci pracovnik, ktery vytvaii rozpis smén.

Finan¢ni zajiSténi:

Tvorba odkazu: cca 950 K¢
Dalsi vydaje jsou ¢ast pracovni doby zaméstnancii, kteti se budou
starat o aktualnost a registraci. Jedna registrace 1 aktualizace bude

trvat cca 5 az 10 min.

Harmonogram zavedenti:

zadani

cca tyden na tvorbu odkazu
tyden na registraci zaméstnancti
2 tydny zkuSebniho provozu

Zavedeni do provozu po cca mésici
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3.5.2 Vydavani pravidelného mési¢niku

Tento mési¢nik by mél mit asi 2 listy a mél by informovat zaméstnance o
veskerych zménach a novotach ve firmé. O tvorbu a distribuci tohoto mési¢niku
by se mél starat provozni feditel, popt. néktery pracovnik kancelare. Tisk by se
provadél pomoci tiskdrny v kancelafi. Cena jednoho listu cca 1,50 — 2 K¢&.
Me¢ésicnik by se daval min. jeden na objekt, zalezi na poctu vratnic v objektu. To
znamena, ze pro divizi 2 mohelnicko by bylo zapotiebi 10 vytiski. Distribuce by

se provadéla pii pravidelnych kontrolach objektu.

Potiebné financni prostiredky:
o Tisk 15-20K¢
e Price na vytvofeni mési¢niku 3 — 4 h/mésic, tisk a svazani asi 0,5

h/mésic
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Z.aveér

Ukolem moji bakalafské prace bylo navrhnout feseni sou¢asného stavu organizaéni
kultury tak, aby vedla ke zefektivnéni kazdodennich pracovnich postupti ve firm¢ H.S.
Kytlica, s.r.o. divize 2 Mohelnicko. Nejdfive jsem vymezil pojem organizacni kultura,
jeji diagnostiku a zménu v teoretické rovin€. Poté jsem provedl analyzu obsahu
organiza¢ni kultury ve firm¢ H.S. Kytlica, s.r.o. Nakonec jsem navrhl mozna feSeni

zjisténych problémd.

Analyzu firmy jsem provedl pomoci rozhovoru s vedoucim pracovnikem pro zjisténi
zakladnich faktt, jako jsou mzdy, odmény, tresty, socidlni vyhody, poCet zaméstnanct,
atd. Dalsi informace jsem ziskal analyzou dokumentl. Nejdilezitéjsi informace pro
svou praci jsem pak ziskal dotaznikem, ktery obsahoval 25 otazek. Cilem
dotaznikového Setfeni bylo zjistit aktudlni stav obsahu organizacni kultury firmy

z pohledu zaméstnanct.

Zaméstnanci ve vétSiné nebyli spokojeni s celkovym stavem organizac¢ni kultury.
Spokojeni byli s poétem pres¢asi a Skoleni, kvalitou pracovniho prostredi (tzn.
vybavenosti vratnic) a posledni véc, se kterou jsou zaméstnanci spokojeni, je ochota

nadfizeného naslouchat jejich problémim.

Nespokojeni jsou hlavné se mzdami, socidlnimi vyhodami, pracovnim vybavenim,
komunikaci s vedenim, ¢i kolegy a se samotnou praci u firmy. Dal§im problém je ze

naprosto neciti jistotu v prace a jsou pod velkym tlakem vedeni.

Navrhy jsem rozdélil do ¢tyt skupin. Prvni byla jistota prace. Zde jsem dal navrh na
nastaveni jistého standardu pii udélovani trestii a srovnani vySe tresti a odmén. Dalsi
skupina byla informovanost, kde jsem navrhl zavedeni denné aktualizované¢ho rozpisu

smén na internetu a to na strankach firmy www.hskytlica.cz a vydavanim pravidelného

mési¢niku. Treti skupina se tykd komunikace. Pro vyfeseni stavajici situace jsem navrhl
konéni pravidelnych schiizi a porad. Posledni skupina navrhi se tyka mezd a socialnich

vyhod. Prvni véci, kterou jsem ptedlozil, je zpfehlednéni a sestaveni ceniku za ptescasy,
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svatky, nocni a vikendové smény a odmény. Dal$i navrh je zavedeni ptispévki na

stravné a penzijni pfipojisténi.
Navrhy které jsem piedlozil jsou koncipovany, tak aby co nejméné zatizily spolecnost

po finan¢ni strance a byly proveditelné v praxi. Vétim, ze nckteré z navrhit mohou

ptispét k ndprave problémi firmy, které odhalila analyza.
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Priloha €. 1: Organizacni struktura spoleénosti
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Priloha €. 2: Priizkum mezi zaméstnanci H.S. Kytlica, s.r.o.

Toto je ANONYMNI dotaznik. Tento dotaznik ma za tukol, co nejpiesn&ji popsat
nazory a pocity zaméstnancti H.S. Kytlica, s.r.o. na pracovni poméry ve firm¢ a na
zakladé téchto postiehli by mély vzejit navrhy na zlepSeni. Z toho diivodu Vas zadam o
co nejoteviengjsi, nejupiimnéj$i a nejpresnéj$i odpoveédi. Na otdzky odpovidejte
zakrouzkovanim spravné odpovédi, popt. zdivodnéte svoje odpoveédi pokud jste o to

pozadani.
Ptedem dékujeme za odpovédi.
Demograficka ¢ast
1. Jste muz nebo Zena?
a) Muz

b) zena

2. Do které vékové skupiny patfite?

a) 18-25
b) 25-35
c) 35-45
d) 45-60
e) nad 60

3. Jste u firmy zaméstnan:
a) Na plny tivazek
b) Na castecny uvazek
¢) Na dohodu o provedeni prace (coz znamena maximalni
odpracovanou dobu 150 hodin v kalendarnim roce)

d) Na dohodu o pracovni ¢innosti



4. Jak dlouho jste zamé&stnan u firmy:

a) méné jak 1 rok

b) 1-2roky
c) 2—5let
d) 5—10Ilet

e) vice jak 10 let
Prizkumna ¢ast:

5. Jste spokojen s praci ve firm¢ H.S. Kytlica?
a) Ne
b) SpiSe ne
c) SpiSe ano

d) Ano

6. Pokladate pocet ptesCasovych pracovnich smén za:
a) Prilis velky
b) Spise vétsi
¢) Vyhovujici
d) Spise mensi
e) PriliS maly
Pokud mate navrh, jak urCovat prescasové smény, vyjadiete se prosim zde:

7. Jakou jistotu prace citite u firmy H.S. Kytlica?
a) Necitim jistotu
b) Spise necitim jistotu
c) Spise jistotu

d) Citim jistotu



8. Dostavate v¢as informace od vedeni firmy?
a) Ne
b) SpiSe ne
¢) SpiSe ano

d) Ano

9. Dostavate dostatecné informace od vedeni firmy?
a) Ne
b) Spise ne
c) SpiSe ano

d) Ano

10. Jak hodnotite spolupraci s vedenim firmy?
a) Velmi Spatnou
b) Spise Spatnou
c) Spise dobrou
d) Velmi dobrou

Své odpoveédi se prosim pokuste zdivodnit zde:

11. Jak hodnotite spolupréci s pfimym nadfizenym?
a) Velmi Spatnou
b) Spise Spatnou
¢) SpiSe dobrou
d) Velmi dobrou

Své odpovédi se prosim pokuste zdivodnit zde:



12. Je Vas nadfizeny ochoten naslouchat a popt. pomoci Vam s pracovnimi problémy?
a) Ne
b) SpiSe ne
¢) SpiSe ano

d) Ano

13. Obavate se vyjadrit svilj ndzor nadiizenému?
a) Ne
b) Spise ne
c) SpiSe ano

d) Ano

14. Mate dojem, ze Vas nadiizeny déla rozdily mezi svymi podiizenymi?
a) Ne
b) SpiSe ne
¢) SpiSe ano

d) Ano

15. Jak hodnotite spolupraci s kolegy na sménach?
a) Velmi Spatnou
b) SpisSe Spatnou
c) Spise dobrou
d) Velmi dobrou

Své odpovédi se prosim pokuste zdivodnit zde:



16. Vérite svym spolupracovnikiim, mizZete se na né spolehnout?
a) Ne
b) SpiSe ne
¢) SpiSe ano

d) Ano

17. Povazujete pracovni vybaveni za dostate¢né pro vykon vaseho povolani?
a) Ne
b) Spise ne
c) SpiSe ano
d) Ano

Pokud mate ptipadné piipominky ¢i névrhy, tak je prosim uved’te zde:

18. Povazujete své pracovni prostiedi za:
a) Velmi Spatné
b) Spise Spatné
c) Spise dobré
d) Velmi dobré

Své odpoveédi se prosim pokuste zdavodnit zde:



19. Povazujete soucasny zptisob odménovani prace za:

a) Velmi Spatny

b) SpiSe Spatny

¢) Spise dobry

d) Velmi dobry
Své odpovédi se prosim pokuste zdiivodnit, popt. uved’te svoji piedstavu, jak by jste
chtéli byt odménovani:

20.Mnozstvi socialnich vyhod je podle vaSeho nazoru dostacujici?
a) Ne
b) Spise ne
c) SpiSe ano
d) Ano
Jaké vyhody byste vy osobné¢ uvital/a:



23. Domnivate se, ze v pripad¢ né¢jakého problému, ¢i chyby je kritika popf. trest
pfiméieny?

a) Ne

b) Spise ne

c) SpiSe ano

d) Ano
Své odpovédi se prosim pokuste zdivodnit zde:

24. Domnivate se, ze vam zamé&stnavatel poskytuje dostatecné Skoleni popt. vzdélani
k vykonu vaseho povolani?

a) Ne

b) SpiSe ne

¢) SpiSe ano

d) Ano

25. Zde mate prostor ktomu, aby jste se mohli vyjadfit k ¢emukoliv chcete:
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