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Abstrakt

Bakal&ska prace se zabyva oblasti orgagmz&ultury a hlavnim cilem je navrh zmy
jejiho obsahu vedouci ke zvySeni vykonnosti orgarez Jsou v ni obsazeny teoretické
poznatky, které mohou poslouZit posouzeni org&niziultury jakéhokoliv podniku a
pomoci [ jeji pripadné zmng. V praktické ¢asti je pozornost detadji zamérena
predevsim na vnitrofiremni komunikaci sp&esti a jsou fedloZzeny navrhy na jeji

zefektivréni a tim gedpokladané zvyseni ziskpol&nosti.

Abstract

The Bachelor's thesis describes problems of org#oimal culture in company and
includes concept of organizational culture chanigat will lead to higher effectiveness
of work. In the theoretical part there are cludsttcan help to any organization to
review and change own organizational culture. Mask specify one of the biggest
problems of organizational culture in this companyompany communication, and

propose a motion for increasing its effectiveness.

Kli éova slova

organiz&ni kultura, efektivita prace, firemni komunikaceyna organizéni kultury

Key words
organizational culture, work effectiveness, comroation in company, organizational

culture change
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1. Uvod

s

Jednim z nejilezit¢jSich a zasadnich faktorovliviwujicich efektivitu prace v kazdé
spole&nosti je jeji organizani kultura. Kazdy podnik ma svou vlastni specificko
organiz&ni kulturu, kterd je ovlitovana a tvitena mnohatiznymi aspekty. Dostiasto
byva napiklad ovlivréna narodni kulturou vedeni spéatesti. Pokud je spoteost
nadnarodni, kloubi se v rasto rkolik kultur, nekolik raznych pohled na praci,
vykony a celkové chovani.

Kultura firmy je souhrn fedstav, pistupi a hodnot ve firm, vSeobect sdilenych a
relativré dlouhodols udrZzovanychPohled kaZzdéhslovéka na organizani kulturu a na
celkovy zmisob fungovani spodeosti je pirozert odlisny. Casem se ovdem ve
spole&nosti vykrystalizuje vzorekipdstav a hodnot, ktery maji vSichni nebo aléspo
vétSina zamistnan@ spol€ny, na kterém se shoduji, sp@ié uznavaji. Organizai
kultuie proto byvacasto pipisovana odpotdnost za idzné organizéni neshodyci
neduhy, pilezitostr® byva také povazovana za fitele kladnych vlastnosti. Je
nezbytnou sotésti kazdé spodaosti, proto je nutné zkoumat tento pojem, abychom
dokazali pochopit chovani organizaci a mohli sténeyswtlit a daleresSit organizéni
problémy atinnosti. Jednodud@éeno, podrobné znalosti a galomi o kultide by nam
mély pomoci analyzovat organizai chovani a diky ippadnym zminam kultury a
chovani ve spotmosti by nam mohly pomoci zefektivnit a zlepSit gréda vSech
arovnich organizace.

Kultura firmy je vzdy tvéena lidmi v ni pracujicimi. Pokud se chceme bauutiure
spol&nosti, musime vzdy brat v potaz specifické rysyaaghy jejich pracovnik
Organiz&ni kultura je produktem v minulosti prowad/ch ¢innosti a zarouve ma vliv
na vSechna nasSe s@sna i budouci rozhodnuti. Proces tvorby org&niz&ultury je
procesem dlouhodobym. Pakliz&jakou kulturu ve spolmosti utvdime a stanovime,
bude velmi &Zké ji dale nénit, jelikoZz jakmile se namd&eo vZzije, povaZzujeme to za
samozejmost adzce gijimame rEjaké dalSi zasadni zmy.

Jednou z velmi @lezitych sodasti organizéni kultury je vnitrofiremni komunikace,
jako nositel a $itel informaci a prosedek zvySovani informovanosti zastnand.
Komunikace je prosédek, diky Bmuz se informace dostavaji do celé spodsti. Je

aktivitou napomahajici lidem interpretovat jejiclystenky a ovliviovat tak jejich okoli.

10



Stejre tak to funguje v kazdé spdaleosti. Diky komunikaci mame moznost vyjadat
své nazory a myslenky a ouligvat tak alesppcéasté&né chod spolénosti.

Organiz&ni kultura a jeji vlivy jsou pro spalaost velmi dlezité, v dnesSni dabje
potteba mit stalou a udrZzovanou orgafidakulturu nezbytnosti a jédba ji zkoumat a
dale rozvijet. Bakaidkou préci jsem na zZadost personalniho manazeletspsti, pro
kterou jsem ji zpracovavala, zafila predevSim na vnitrofiremni komunikaci jako
jeden zwbec nejdlezitéjSich prviki organiz&ni kultury. Prace poiZe nastavit
piedevsim vnitrofiremni komunikaci, at@sté&n¢ i ostatni aspekty organiga kultury
tak, aby tyto zréiny dopomohly k ¥tSimu zefektivini prace v organizaci

Téma organizéni kultury a moznosti jeji zémy jsem si vybrala, protoZe toto téma je
posledni dobou dosti v ptgrdi zajmu. Clida jsem se tak prohloubit znalosti v této

oblasti.

2. Cile prace, metody a postupy zpracovani

Cilem mé prace bylo navrhnout &ny obsahu organizai kultury, tyto znény pak
povedou ke zvySeni efektivity prace dané spmdsti. Po domlu¥ s manazerem
personalniho oddeni, panem Samem CT Huangem, ktery mi ochgtomahal a se
kterym jsem préci i@d jejim zahjenim i v pbéhu konzultovala, jsem se rozhodla
zanefit pozornost na jednu ze specifickych &asti organizéni kultury — vnitrofiremni
komunikaci. Na této oblasti jsme se shodlikalika divoda. Hlavni divod byl ten, ze
si oba u¢domujeme veleilezitost interni komunikace, to, Ze jeji spravnétaaeni je
pro spolénost kltové. Dikim divodem pak fakt, Ze spaleost Qisda Czech, s.r.o. je
mezinarodni spotmosti, tudiz moznost tvorby jazykovych bartéémeshod jak mezi
managementem a zésinanci, ale i zagstnanci jako takovymi je mnohem
praveEpodobrgjSi nez u ostatnich spaleosti. Mezi hlavnimi cily byla pteba zjistit,
ktery z komunikanich zdrofi je pro zamistnance nejefektivijsi, zjistit Urove
informovanosti a dale pak prozkoumat fungovani koikace uvnit spol&nosti
vicemé® na vSech darovnich. Byl také proveden rozhovor gr&manazerem
personalniho oddeni, ktery pomohl posoudit staveékierych dalSich aspakt
organizani kultury spolénosti Qisda Czech s.r.o.
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2.1 Metody pouZzité pro zpracovani bakal&ské prace

SttZejni metodou vyzkumu v bak#tké praci jeanalyza (z fec. ana—ly§ rozvazovat,
rozebirat), kterd znamena rozbor, metodu zkounlaaitgsich skuténosti rozkladem
na jednodussSi. Budu analyzovat stavajici org&niz&ulturu pomoci dalSich metod,
jako je vlastnipozorovani a dotaznik mapujici nazory za#stnan& na organizéni
kulturu sledované firmy a za pomoci této analyzyddok cili své prace a to navrhu
zmeny organizéni kultury dané spotaosti.

Dotaznik obsahuje otazky tykajici se zhodnocenic¢ameého stavu fpdevsim
vnitrofiremni komunikace a také informovanosti Zatnand, je uzaven dotazem na
to, co by chili zamestnanci na fungovani spéleosti znenit.

Data ziskana diky dotaziiik a pozorovani byla vyhodnocena a zpracovana zagom
grafi a na zaklagl tohoto zhodnoceni byly navrzeny &my, které pomohou \eSit
Zjisttné problémy organizai kultury, potazmo vnitrofiremni komunikace této

spoleé&nosti. Tyto zndny pak povedou k vysSi efektiwiprace a tudiz vyssi vykonnosti

organizace.
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3. Teoretick&a vychodiska prace

3.1 Definice organiza&ni kultury

Definic organizani kultury Ize v odborné literata najit bezpget. Podnikova kultura je
definovana pedevsim jako ozreni ugitych spolénych gistupi, hodnot, pedstav,
norem sdilenych ve firth Tyto prvky nebo alespon¢které z nich se opakuji hned
v nékolika pramenech — od Pfeifera a Umlaufové (Firerknltura), ffes Siguta
(Firemni kultura a lidské zdroje) az po Charvatareflini strategie pro praxi).
Organiz&ni kultura je jakymsi duchem podnikucuje jakési ,vnitni pravidla hry* ve
spole&nosti, ktera ovliviuji, ale zarove jsou také ovlisovana myslenim a jednanim
pracovniki. Urcuje tak vyvoj vnitropodnikového Zzivota a celkovoumasféru a
prostedi ve firng.

Zpocatku je organizéni kultura ovlivnitelna a planovitd, postuprse zdéina sama
formovat diky viivam kazdodenniho Zivota podniku, proto jé&lekité, aby byla
organizani kultura stvrzovana a upgwana. Svoji kulturou se podnik stasigeln¢jsi
jak pro samotné zatstnance, tak i pro \¥Bi subjekty. Mezi podnikovou kulturou a
vykonnosti podniku byva silna vazk{al)

»Celkova firemni strategie a podnikova kultura s#r@veji v chovani za#atnana viici
zékaznikm: jak se firma chova ke svym lidem, tak se jejé Ichovaji navenek.”
(Horakova, Stejskalovéa, Skapova, 2000, str. 136)

3.2 Hlavni prvky kultury organizace

Jako zakladni kulturni prvky spdleosti jsou oznégovany nejjednodussi strukturalni a
funkéni jednotky, jez tvei zakladni stavebni komponenty systému. Jak byio ji
v definovani zakladniho pojmu, tedy orgagiziakultury, nazn&no, mezi tyto prvky
jsou povazovany zejménwdnoty, normy, postojea takématerialni a nematerialni
artefakty. LukdSova a Novy definuji tyto aspekty orgawiziakultury takto:

Hodnotou byva ozn#&ovano to, co je iezité, to,cemu jednotlivci nebo skupiny
piikladaji vyznam. Hodnoty jsou dlouhodgdi a stélejSi nez néjglad postoje a
ovliviiuji naSe hodnoceni ve smyslu toho, co je dobré rgminé,c¢imz urkuji
preference, jez se promitaji do rozhodovani, jakngdivce, tak skupinyci celé
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organizace. Hodnoty byvafiasto povazovany za jadro orgarizakultury a nastroj
jejino utvd&eni. Klicové hodnoty organizai kultury byvaji vyjadeny v poslani
spole&nostici etickém kodexu a byvaji skbvany zangstnanédm spol€nosti.
Normy chovani jsou nepsana pravidla a zasady chovani, kterymjedmpotlivci i
skupiny fidi. Mohou se tykat pracovriinnosti, komunikace ve skuginnebo také
napiklad odivani. Normy se t¥b v procesu vzajemnych interakci.ieBstavy,
hodnotovy systém a vzory jednani se rozvijeji ¢ilievre nebo Ziveld. Pisobi jako
normativni faktor, ktery upravuje a sjednocuje guinzandstnand. Vytvéareji vnitini
klima, styl fizeni, zfisob spoluprace zafstnand mezi sebou i s vedoucimi
pracovniky, zarouve odrdzi i jejich postoj k podniku (motivovanost, ndynika,
spoluprace apod.).
Postoje predevSim ty osobni, maji kbvy vliv na to, jakc¢lovék puasobi uvnit
organizace, odrazeji se totiz jak v kladném, takaporném chovani a jsotasto
odrazem formovani osobnosti. Postoje mohou byt tépirm kombinace &kolika
faktoni. Jsou produktem, ve kterém jsou integrovany kogriit ema@ni a konativni
slozky psychiky. Poznatky, jedovéku prinadSeji kognitivni aspekty, jsou ovligmy
vlastnimi emocemi, na jejich zakkadiojde k vlastnimu hodnoceni — zaujetéitgho
postoje — na jehoz zaklade ndm hodnoceny objekt jevi dobrgn$patnym.
Mezi artefakty materialniho postoje byvaji nefasgji fazeny architektura budogi
materialni vybaveni firem, vydmi zpravyci propagé&ni brozury.
Za artefakty nematerialniho postoje Ize povazovat jazyk, historky a myty, zvyky,
ritudly, ceremonidlyi firemni hrdiny. Nektetri autdi mezi nematerialni artefaktsadi
také symboly.
Jazykuzivany ve spolaosti odrazi hodnoty ar@dpoklady zastavané v organizaci,
miru formalnosti¢i neformalnosti vztal a je dilezitym prostedkem vzajemného
porozungni, koordinace a integrace ve fiénPojmy uzZivané ve spaeosti mize
totiz kazdy chéapat jinak a tyto odliSné pohledy wmohvést k neporozuéni a
konfliktaim. Je proto nutné, aby byl jazyk ve f#mo nejvice sjednocen antto
konfliktim se tak pedchéazelo.
Historky vyprawné v organizaci jsouifib¢hy pramenici ze skuteych udalosti, jez
se v minulosti ve spodaosti odehrdly. Jsou povaZzovany za vyznamny indikat
piedpoklad, hodnot a norem akceptovanych ve spdesti a také disledka, které
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piinasi jejich nedodrZzovani. Jelikoz historky jsoubigio zapamatovatelné, jsou
nejen dilezitym indikatorem kultury, ale také efektivnimigobem jejiho dalSiho
predavani.
Myty jsou zmisobem jak vykladati objasiovat Zadoucic¢i nezadouci chovani
v organizaci. Jsou vSak na rozdil od historek kmdonélniho zakladu, vznikaji
spiSe proto, Ze lidé patbuji rEcemu \&fit.
Zvyky, ritualy a ceremonialysou ustalené vzorce chovani, které jsou v orgemiz
udrZzovany a fedavany. Vytveeji tak stabilni a fedvidatelné prosedi a umo#uji
tak pracovnikm vytvaeni a dalSi rozvijeni vlastni identity.

Hodnoty spolu s normami a postoji tak maji funkeiujici, jak se majélenové skupiny

chovat v zasadnich situacich.(6)

3.3 Determinanty organizaéni kultury

Pro dikladné prozkoumani vzniku organéra kultury musime propojit vSechna
z&kladni hlediska adeckych disciplin a wdomit si vSechny faktory, které kulturu
spolenosti ovliviiuji. Témito determinanty vzniku organizai kultury jsou dle Siguta
zejmeéna:

Z&kladni faktory

» Osobni (osobnostni) profiidicich pracovnik (CV, sluzebni st&, doba setrvani
ve funkci, ochota k inovacim, ochotaitse, ...)

» Ritualy a symboly — zisoby chovanfidicich pracovnik, praxe pi vzdélavani
pracovniki, vedeni porad, vyuzivani tradic firmy, chovanednani pracovnik
uvnitt a na veéejnosti, reklamace, prostorové agjgi symboly, stav a vybaveni
budov, firemni obléeni, vozy, firemni ritualy a konvence

» Komunikace — v§Si a vnitni komunikace (PR, sponzoring, sluzebni cesty,
podnikovy casopis), komunikmi styl podniku (informéni a komunikani
chovani, otekenost v informovani, ochota ke konsenzu, kompromisu

Faktory okolniho prostiedi

» Hospod#ské, technické, technologické a ekologické aspekigosti podniku

(situace v narodnim hospadévi, rozvoj od¥tvi, analyza konkurence,

benchmarkingova srovnani, atd.)
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» Spole&enské a kulturni ramcové podminky rozvoje podnigaci@lré-kulturni
pifeména hodnot, socialni situace, socialni procesy aatkte, interkulturalni
procesy, atd.)

Faktory managementu

» Podnikova strategie a koncepce, obchodni stratdgigkcionalni strategie
(marketingovda, vyrobni a logisticka strategie, fiévél, personalni, vadlavaci
strategie)

» Organiz&ni struktury a procesy, stup&entralizace a decentralizacejigpby
vytvareni pracovnich mist, neformalni struktury a progcesgformalni si
podnikovych kontakt a komunikace, apod.

> Ridici systémy — typy, rozsah, technické vybavestéyt, atd. (11)

Sigut pak dale uvedené determinanty podnikové kyltili takto:
1. Podle zdrof pisobeni
» vnitini vlivy — zakladni faktory, faktory managementdled pak zamstnanci
(mentalita, vzdlani, postoje kirstu), mira setrvosti vzité kultury, majetek a
velikost firmy, pravni forma firmy, pouzivané sttuky (procesy)
» vngjSi vlivy — okolni prostedi podniku, spoleenské a kulturni podminky
2. Podle moznosti jejich ovlieni
» ovlivnitelné faktory (zakladni faktory, faktory magementu)
» obtizre ovlivnitelné faktory (okolni progedi, spoléenské a kulturni podminky).
(11)

Také gedmet cinnosti, uzivané technologie a technika maji ndaukul podniku silny
vliv. Kultura vyrobni spolénosti se rozhodhliSi od kultury spolénosti zabyvajici se
marketingem, nebo obchodovanim.

Problém podnikové kultury setrbe ¢asto vyskytnout v nadnarodnich spmlestech,
které byvajicasto dosti komplikovahorganizovany dizeny a kter&€asto zamstnavaji
lidi z raiznych narodnich kultur. Organizd kultura v takovychto spaleostech pak
byva ovlivrena jak kulturou zeh pivodu, tak také samégjme kulturou zend, v niz
spol&nost pisobi. Zkoumanim interkulturnich spéimsti se zabyval nizozemsky
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odbornik na psychologii managementu Geert Hofstéaiee o jeho vyzkumech a
teoriich v jedné z nasledujicich kapitol.

3.4Zasady organiza&ni kultury

Existuje rekolik zdsad organizai kultury, které by iy byt dodrZzovany a diky nimz
bude proces zavadi a udrzovani organizai kultury jednodussi (Janda, 2004):
» Kultura musi byt sotasti zralé osobnosti vedoucich pracovnik
Kultura musi byt zavedena &eia shora
Manazéi jsou gikladem zamastnaném na nizSich pozicich
Nesmi existovat vyjimky
Cile jsou profesionathplanovany a stanoveny

Probih& pravidelné hodnoceni

V V.V V V VY

Na podporu organizai kultury jsou v¢lenény finarcni prostedky

Z predchoziho textu je jasné, Z&zdjni roli v utovani, udrzovani ai&@ni organizéni
kultury ma management. Pokud zsmtmanci vidi na svych vedoucich, Ze se chovaji
podle jakéhosi weného vzorce, je procrmnohem jednodussiiptoupit na podminky
nastavené vedenim spétesti. Je nutné, aby tyto podminky dodrzovali v8ich
zanestnanci. Pokud by tomu tak nebylo, mohlo by dojfiréblénim a vyvstala by

nejspise pdeba znény organizani kultury.

3.5.0rganizaéni kultura a narodni kultura

Dulezitou otazkou, kterd nas vede k pfimni stup® kontroly, kterou management
spole&nosti ma, je ktera z kultur — organind nebo narodni — m&t#éi vliv na chovani a
uréeni hodnot zagstnand. Zalezi na tom, jak je vliv narodni kultury silnyedeni
vzdy doufa, Ze riwe potl&it mistni hodnoty, ale to neni vzdy Uplmpraktické a
takovéto pokusy mohou byt jenom ztratdasu. To ale neznamena, Ze hodnotovy
systém uznavany vedenim ni&re byt nikdy aplikovan v cizin Pokud jsou si kultury
blizké nebo pokud maji zawstnanci jiz zkuSenosti s narodni kulturou vedehénps

kultury maze byt relative jednoduchy. (7)
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3.5.1. Typologie narodnich kultur

Narodni kultura je nositelem zékladnich sgeteskych vzong chovani, které vyznanin
ovliviuji konkrétni podobu podnikové kultury. Narodnitkuml 1ze chapat jako kulturu
specifického, historicky podméného socialniho utvaru, spotesti lidi, spojenych
spole&nym wdomim specifické sounalezitosti, jez je dana mistildRozdily na narodni
arovni se projevuji spiSe v hodnotach, zatimco ednjkové Urovni Ize nalézt kulturni
rozdily p‘edevsim v postupech a praktikach. (11)

Studiemi narodnich kultur se zabyval nizozemsky oodix na psychologii
managementu Geert Hofstede. &ddomoval si, jak znamym vlivem pisobi na
mezinarodni management a komunikaci faktory kujagnotlivych zemi. Postugn
vyvinul typologii narodnich kultur s jejich speakiymi charakteristikami. Narodni
kulturou je ozn&ovana ta vrstva kulturylovek si jich v Zzivog osvojuje gkolik), jez je
vytvarena pislusnosti jedince k tité zemi, k uéitému narodu. Hlavnim a &wjicim
rysem narodnich kultur jsou hodnoty. Tyto narododroty jsou velmi setrémé,
pienaseji se z generace na generaciggivaasahy je jen &ka ovliviiuji. Hofstede na
zaklad vlastnosti narodnich kultur provedl rozsahlé vymké Sefeni za pomoci
dotazniku reflektujiciho hodnotové orientace asbh 1ikic zanistnané ze 74 zemi
pracujicich ve spotmosti IBM. Z tohoto obrovského souboru dat odvdditéria pro
odlidnosti narodnich kultur, tzv. dimenze, vyiéé nasledujicimi indexy9):

» Mocensky odstup(power distance, PDI), ktery vyjage vztah wité skupiny
lidi k autori€. Tedy to, v jaké nité obyvatelé, instituce a organizace witidr
zemi a@ekavaji a akceptuji, Ze moc je reélha nerovnorrné. Tato dimenze
vystihuje sociélni odstup mezi lidmi nestejného lsfEnského postaveni,
kuprikladu mezi vedoucimi pracovniky a gagenymi.

» Individualismus vs. kolektivismus (Individualism vs. collectivism, IDV) je
dimenzi vyjadujici rozsah zavislosti jednotlivce na kolektivurdru volnosti
pro jeho vlastni iniciativhost. Z vysletdlkvyzkumu Ize vysledovat, Ze sklony
k individualismu maji mnohem vice rozvinuté, bohant jako je USA,
Kanada, ¢i Velka Britanie. Naopak v rozvojovycki ne tak prosperujicich

zemich je vice zakeren kolektivismus.

! pouzité zkratky anglickych na@ivbudou pouzity i v dal$im textu, jako jiZ zavedemépouZivané
v odborné literatte
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Maskulinita vs. feminita (Masculinity vs. feminity, MAS) utuje zastoupeni a
vlivy  muzskych respektive Zenskych ptvk v hodnotach spobmosti.
Maskulinita se vztahuje na kultury, v nichZ jsouagé role retelrg odliSeny,

feminita zase na kultury, kde se rodové raiekpyvaji.

» Vyhybani se nejistot (Uncertainty avoidance, UAI) vyjadje, nakolik se lidé

citi byt ohroZeni nejistymii neznamymi situacemi.

Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace(long term vs. short term orientation,
LTO) je spjata s hodnotami a postoji odrazejiciozidily v ,zapadnim mysleni*
a ,vychodnim mysleni“. Zapad je tr&dé orientovan na kratkodobé cile, na
okamzité vysledky a zisky, oproti tomu asijské ystfgou orientovany na
dlouhodoljSi cile.(9)

JelikoZ byla praktick&ast bakalgské pracaeSena v taiwanské fiknnechala jsem si

na strankach Hofstedeho vyzkumu srovnat narodnikuCeské republiky a Taiwanu.

Jak je vidt, v pristupu k praci vtymu nebo individudélna véasové orientaci se

vysledky dosti podstatnodliSuji. V €chto oblastech by tedy &y vznikat nej&tsi

problémy ve zkoumané spotesti. Naopak ve vztahu kautoritam, sKion

k maskulini& ¢i predchazeni nejistot jsou na tom nasSe &podobi.

The 5D Model of professor Geert Hofstede

100
80 —
3 PDI... Mocensky odstup
5 ©0 IDV... Individualismus
40 MAS... Maskulinita
UAL... Vyhybani se nejistet
20 .
LTO... Dlouhodobé orientace
0

PDI IDV MAS UAT LTO

Bl C:zech Republik
Taiwan

Obréazek &. 1: Srovnani narodnich kultur Ceské republiky a Taiwanu dle modelu 5dimenzi Geertilofstedeho.
(zdroj: (13))
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3.6 Vnitrofiremni komunikace

JelikoZ je dotaznik a celé prace zgema spiSe na vnitrofiremni komunikaci, je nutno

zminit teoretické poznatky také o této velmiekité casti organizeni kultury.

3.6.1. Komunikace

Pojem komunikace, z latinskéhmpmmunicare- sdilet, radit se, Ize definovat jako
scleni, spojovani, spoteou (East na ufité skuténosti. Je také procesem sbirajicim,
zasilajicim a interpretujicim &ité zpravy ¢i informace, které napomahaji lidem
porozungt jejich zkuSenostem. Kazda komunikace maj kel a cil, obsahuje uté
sckleni, informaci. Informace je tedy produktemvysledkem komunikace. Vyznam,
ktery lidé informacim pdéli, zalezi na interpretaci holych dat, které mandidpozici.
Komunikace je satasti kazdé lidské spdaieé ¢innosti a vSech mezilidskych vziah

predstavuje zakladni spojovatéanek mezi lidmi a pro lidi je absolutresencialni. (5)

3.6.2. Organizaéni komunikace

Organiz&ni komunikace je procesem,ii pkterém zamstnanci sbiraji relevantni
informace o jejich organizaci a diky ni také morsdedovat zrany vztahujici se ke
spole&nosti. Komunikace pomaha zastnaném dosahovat jak individualnich, tak
organiza&nich cili, diky klicové funkci skru dat mize komunikace za#stnaném
poskytovat relevantni, smysluplné informace. Korkaoe je také zakladnim nastrojem,
ktery pom&hé& realizovat organéré zmény ovliviovanim aktivit ostatnich jedidc
v organizaci pracujicich. Jak uz bylo jedntateno, komunikace je zakladdianek
spojujicim lidi, proto je velmi @lezité a pro spolaost zasadni spra¥rkomunikovat.
Pokud komunikace ve spdleosti nefunguje spraé¥n miaze to vést k dznym
informainim Suniim a neshodam, které jak atmosféru ve spmlsti, tak udrZzovani a
rozvijeni organizéni kultury rozhoda nepodpéi. Komunikace je v poslednich letech
jednim z nejrychleji se rozvijejicich olfiorVyznam schopnosti efektivniho vyuziti

informaci se stavagtici ¢arou mezi Usgchem a neusghem. (5)
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3.6.3. Vnit¥ni a vnéjSi komunikace

Existuje mnoho rozéinych zdroji, které poskytuji zasstnaném informace. Mezi
z&kladni informani kandly pat vnitini a vnéjSi komunikace, které hraji vyznamnou
roli v procesech organizace. &8i, ¢i také externi komunikaci se rozumi komunikace
s organizacemi, jedinci a dalSimi subjekty, ktes@uj mimo spoknost. Vnitni, neboli
interni komunikaci se rozumi soubor zprav sdilenych lidmei spolénosti. (5)
Prednttem vyzkumu je pedevSim vnitrofiremni komunikace, proto se 2éime spiSe
na tuto oblast. Mezi formy interni komunikace |zgazlit nasinky, firemnicasopisy,
memoranda, zapisy z porad, firemntivky a akce @ada dalSich &ci, které ovliviuji
nazor, nefimo tak i postoj zagstnan& viaci podniku. Komunikace uvnitpodniku
musi byt stejé jako ostatni druhy komunikace obousma. Je nezbytné poskytovat, ale
samozejmk i ziskavat zptnou vazbu, ktera napomaha lepSimu porainpostoi,
nazon a také motivace zatstnand.(2)

Cilem wvnitrofiremni komunikace je prastnictvim spokojeného zastnance,
spokojeny zé&kaznik, ktery znamendé pro organizachotni Uspch. V dnesni dabje
pro usgch podniku nezbytné, aby interni komunikace ponshgtvaet nepetrzity
tok napad, podréta, pripominek a zptnych vazeb. Zgsob interni komunikace zalezi
na oboru, ve kterém spdéleost misobi, jeho velikosti, obchodni strategiiaak dalSich
faktoni. (2)

3.6.4. Tok informaci v organizaci

Informovéani zansstnané ve spolénosti dle Horakové, Stejskalové, Skapové probiha
odshora ddl, tzn. od nejvysSichiftek hierarchie fes fizné manazerské pozice az
k zameéstnanédm na nizSich pozicich. P vzniku sdleni, v nejvysSich Urovnich
organizace znaji jeho dwci jak celkovy obraz cile, tak i souvislosti s ngpojené.
Postupi se vedeni za#ii na rekolik vybranych myslenek, které jsou pak na nizsSich
stupnich hierarchie rozpracovany. JednotlivA ¢id pak tyto mySlenky
rozpracovavaji dale, na nizSich arovnich pak magispati mensi pedstavu o celkové
problematice. Nejvice lidi pak dostane jeffkpzy bez dalSiho kontextu. Zastnance

ale samoiejme tento kontext zajima, takzeaaji vznikat fizné domeinky, které se
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¢asto od reality velmi liSi. Je nutné, abylimzaméstnanci informace o aktivitach
podniku a jasnouipdstavu o siru, kterym se spot@most ubira. (2)
.Interni komunikace musi usilovat o glavani cili zan@stnana s celkovymi cili

podniku.“ (Horakova, Stejskalova, Skapova; 2000, str. 139)

Z vySe uvedeného nam vyplyv&kolik zasad, které bychom din pii predavani
internich sdleni dodrzovat (2):

» Je nutné poskytovat kontext. Tak, aby i lidé ifkjsou v podnikové hierarchii
nize, znali smysl své prace.

» Zprava, kterou chce spdéleost dale &it, musi byt jiz na p&atku jasna. Pokud je
zanestnanédm komunikovana zprava nejasna, stane se z ni poplf po
informacnich kanalech” spot@osti Uplny nesmysl.

» Pokud se zpravaisiza pomoci prosednilki (manazek) do nizSich drovni, je
treba na kazdé drovni zfidvat zgtnou vazbu, o¥fovat, zda ma zprava stéle
stejny obsah jako na pétku.

» Ten, kdo pedava informace dale, musidét, jak zodpo¥dét piipadné otazky a

jak tuto zpravu obhajit.

Obecrk se za nejefektivi)Si zpisob komunikace a nejlepSi prestek sdlovani
povazuje pistup tvdi v tvér, to znamenaima komunikace. Tento #apob je nezbytny

pii projednavani d@lezitych otazek tykajicich se jak zastnand, tak spolénosti.
Napiklad zpisoby dosazeni strategickych tcispolé&nosti, jednani o platu, apod.
Elektronickd komunikace (e-mail, videokonferenceiji@é) i pies svou nygsSi
rozvinutost nerize nikdy nahradit blizkost a bezpi@stnost dvou lidi houdcich spolu

v jedné mistnostiRe téla, kterou Ize pouzit jenom u tohototsebu komunikace, dosti
ovliviiuje to, jak bude sdeni posluch&em gijato a pochopeno. U vSech ostatnich
forem komunikace si musimeé&ehni ,prebrat‘ sami a zalezi na pocitu kazdého jednoho

¢loveka, jak tuto zpravu pochopi.(12)
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3.7Zména organizatni kultury

Formovani organizmi kultury je zaloZzeno na dlouhodobém procesu $utia weni.
Casem se tak ustali a vzijicité vzorce chovani a jednani. Vyvstava nam tedykata
jestli je vibec mozno tuto jiZ jednou ustanovenou a vzitouukulspolé€nosti réjakym
zpisobem modifikovati ovliviiovat. V&tSina autol se tady fiklani k moznosti, Ze je
to mozné, ale zeémy by nely byt postupné, neiflis rychlé.

Zmeény organizani kultury souvisi s fizpasobenim podniku wjSimu okoli. Zng¢nou
organiz&ni kultury se podle Siguta rozumfgehod od vychoziho stavu k cilovému.
Vychozim stavem je tedy situace, kdy nenastavaadsopiedstav, pistupi a hodnot
zanestnand s predstavami, fistupy a hodnotami, oé@ usiluje vedeni podniku a které
jsou dilezité pro budouci prosperitu podniku. Cilovym stawvje pak sjednoceni
postofi kvySe zmignym aspekim organizani kultury spolénosti s postoji
zanestnand. Dosazeni tohoto cilového stavu ale neni cilenndiehim, je to spiSe
zatatek nasledné neustavajici ¢péo rozvoj, pstovani kultury a dalSi fjpadné
provadni zmen.(11)

3.7.1. Potreba znény

Dle Brookse lze v zasadkonstatovat, Ze cilédoma prace na rozvoji aégtovani
kultury firmy je kazdodenni nutnosti. iddto vSak nastavaji okolnosti, které
piredznamenavaji pibu zménit charakter obeen sdilenych pedstav, pistupi a
hodnot. Plati, Ze takové okolnosti nastavajiyrazné zminé ptsobicich vnitnich i
vngjSich determinant organiai kultury, které na ni maji vyrazny vliv.(1)
Rizeni a ovliwovani organizéni kultury je ovdem velmi obtizna zalezitost. Ekona.
Pettigrew stanovil sedmidoda, prod neni snadné kulturu zmit (1):
1. Urovre — kultura existuje néac drovni, od nazdr a predpoklad ke kulturnim
artefakfim
2. VSudypitomnost— kultura neni jen hluboka, ale i Sirok&d a zahrmggechnu
organizani ¢innost.
3. Implicithost— mnohé z kultury se zda byt sarrgjmé. Je proto obtizné zmit
véci, které jsou implicité sowasti mysleni a chovani lidi.
4. Socializace- kultura ma hluboké historické temy.
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5. Politichost — kultura méa vztahy k roZteni moci v organizaci, protoZe dibé
mocenské skupiny maji pravrearieny zdjem o to, aby panujici nazory a
kulturni chovani éstalo tak, jak je.

6. Pluralita — organizace majiasto pluralitni kultury nebo vice nez jednu kulturu
tzn. soubor subkultur a rozdilné skupinové zvylchavani.

7. Vzdjemna zavislost kultura je Uzce spojena s politikou organizacgeja
strukturou, systémy, lidmi a prioritami.

Kazdy z tchto zasadnich aspékje v kultue spolénosti velmi silk zakaeren, jeji
zmena proto neni&bec jednoducha. Je nutné zvazit, jestli j@ranorganizéni kultury

N 1

opravdu pateba, jestli by nebyla néiglad jednodussi zéma strategie.

Poukazme nadkteré situace, v nichz je geba znény kultury organizace neobgjné
citelna, nebo ve kterych je alespoezbytné polozit si otazku, zda by &m kultury

firmy byla opravdu prosgna.

Mezi tyto okolnosti dle Siguta, resp. Pfeifera aldufiové pati (dle 8, 11):
» nesoulad mezi vzitou kulturou firmy a strategiclotipbnou kulturou firmy
piekonani charakteru vzité kultury firmy 2mami v prostedi
piechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalSi
fadova znina velikosti firmy
generani vymena ve spolénosti
zavazna zrna v gednetu podnikani

zmeéna postaveni spalrosti na trhu

YV V. V V V V V

pievzeti nebo fuze firmy

Z toho tedy plyne, Ze pokud ve sp#iiesti nastane daka zasadni z#ma, v jakékoliv
oblasti, byva¢asto nutnosti zvazit i zénu organizani kultury. Je nagiklad jasné, ze
pokud se vedeni ujme nova generadedstavy o vedeni a chodu organizace budou
odliSné. Nastava tedy chvile, kdy se&ma o znén¢ kultury v organizaci uvazovat. Je
samozejme nutnosti tyto fipadné zminy velmi dolie zvazit. Pokud spateost funguje
bez problém a efektivié s pivodni kulturou, bylo by pak bemdmétné a nezadouci

takto nastavenou kulturudmit.
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3.7.2. Postup pred znménou organizani kultury

Nez se rozhodneme, Ze kulturu sgalesti znénime, je dle Geerta Hofstedeheha

zvazit aridit se rekolika kroky (zde zpracovano dle 11):

1.

Rizeni a zmna organizéni kultury je edevdim Ukolem vrcholového
managementu organizace.
Tento proces se opira jak 0 moc a autoritu, talllmmou expertizu.
Vychodiskem je kulturni mapa a diagnéza organizace.
Predtim, nez se rozhodneme kulturu spotesti znénit, je nutné zodpaidét si tyto
otazky: - Odpovida s@asna kultura strategii organizace?
- Pokud ne, Izeifizpasobit strategii stvajici kulka?
- Je tato zréna proveditelnd?
- Jaké budou naklady na realizaci tétaimg? Mohou je ¢éekavané zisky
priblizit?
-V jakémc¢asovém horizontu je z¢na realg proveditelna?
- Neni frece jen lepSi pokusit se o &nu strategie?
Je nutné vytudt sit’ klicovych lidi v organizaci.
Moznost vzniku nové organigd kultury je vazana na tité strukturalni zrany
(zavit odcEleni nebo vytvét nové, je teba slodit nebo rozdlit raizna oddleni ¢i
ukoly, atd.)
Je nutné projektovat také nezbytné ¢myn procef, tykajici se kontroly

komunikanich kanal a vazeb, zjisohi, technologie produkce, atd.

8. Nezbytnym pedpokladem zwmy organizéni kultury je také revize a zna

personalni politiky organizace zejména v oblast@iimani, rozmisovani a
adaptaci pracovnik hodnoceni a odéovani pracovnik, fizeni profesni kariéry,
obohacovani prac# oblasti tréninku a dalSim rozvoji pracoviik

DalSi monitorovani a diagnostika orgasizakultury.

Z predchoziho tedy vyplyvéa, Ze nez se rozhodneme paujeliv zmeénu organizéni
kultury, musime nejdve diagnostikovat a prozkoumat kulturu stavajigio prizkumy
by vSak rozhodh nently byt jednorazovym aktem, jeeba pravidelér zkoumat a
revidovat stav organizai kultury. Pokud zjistime v sgasném nastaveni organina

kultury zavaZzné nedostatky, je nutné formulovaitstyicky patebnou budouci kulturu.
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DalSim krokem by ma byt konfrontace stavajici kultury s pozadovarauturou
budouci, odhadnout moZzna rizika a dale paiit ynodstatu Zadouciho posunu a rozsah

%

zmen.

3.7.3. Nastroje zmeény organizaéni kultury

Poté co se nam zidarojit zakladnim procesem 2ny a dosahneme cilového stavu, je
nutné implementovat tyto zmy do mvodni kultury organizace. K tomuto nam dle

Pfeifera a Umlaufové napomahaiji jakkme, tak nefimé nastroje z#n (8).

Piimé néastroje znény
Mezi piimé nastroje ziny lze zaadit:

» vzdlavani a vycvik

» tvorba pracovniho prasdi

» projekty znén kultury firmy
zmeny zpasohi pridélovani zdrof
zmeny v organizani struktude

zmeény v uzivané technice/technologii

YV V VYV V

zmeény v fidicich procesech (vygpvani cifi, planovani, kontrole, rozvoiji
kvalifikace)
» personalni zemy (prijimani oswdéenych ,leadet zmen“, cirkulace)

Dopad jejich pouziti 1ze po#né spolehliv sledovat, podobaji sé¢etelns vymezitelné
akci nebo opdeni, rychlost s jakou se mohou dostavit vysledkyzenbyt vySsi, coz
vSak neznamena, Ze by se jednalo o vysledky ho&ggtmez nize @inést pouZziti

nastrofi negimych.
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Neprimé nastroje znény
Musime pgitat s tim, Ze vliv ngfimych nastraj zmén se projevuje zprosdkovar,
obvykle téz s uiitou ¢asovou prodlevou. Jejichusledné a systematické pouzivani vsak
muze @inést gekvapiv silné efekty. Zde iiveme zeadit:

» pouziti vnitropodnikovych médii k podfm nové kultury §asopisy a bulletiny,
nastnky, rozhlas, video, vypgetni technika)
jiny zpasob komunikace (vSestrannost, genost)
cileny rozvoj neformalnich siti
Siteni rituéh, historek
nové ,oslavy hrdig"

osobni piklad (prezentace a podpora jinych po&tajjinych norem chovani)

V V.V V V VY

vedeni spolupracovnik (8)

.....

diky kterym bude zna zavedena nejlépeiié nastroje by tyto zémy urychlily, ale

je samorejme, Ze kdyZz uz nastane f®iia organizani kulturu nenit, nezalezi na tom,
jak rychle tyto zminy nastanou, ale nakolik budou kvalitni a nakoldnmpomohou
zlepsit a zefektivnit chod spdieosti. Proto se tedy nebudeme zaobirat a smisse

na rychlost zélenéni a fFijeti novych hodnot, fedstav a fistupi, ale zansitime se na
kvalitu provedeni &hto znén. Znalost vlastnich zatetnand by nam ndla pomoci
rozhodnout se pro nejinngjsi formu implementace. Kazdy manazer byl mnat své
zanestnance a # by veédét, na co nejlépe reaguji a podle toho rozhodnout o

nejiEinngjSim nastroji zmny.
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3.7.4. Proces zngny podnikové kultury

Proces zrény organizéni kultury byva vyjagen tiznymi schematickymi modely. Tim
nejzakladejSim je ti-etapovy model z#my organizéni kultury dle Scheina (zde
prevzato od Sigut, 2004, str. 46):

3. zamrazeni

2. rména

1. rozmrazeni

Obréazek ¢. 2: Tii-etapovy model zrény podnikové kultury podle Scheina. (Zdroj: Sigut,2004, str. 46)

1. etapa: rozmrazeni — zavedeni pdstogasad
2. etapa: zavedeni 2Zmy — seznameni se s novymi hodnotami, postoji,getin,
osvojeni v praxi

3. etapa: zamrazeni — ustaleni nového modelu popealgirnych nastraj

Osobré bych rozhod# pridala jeS¢ 4. etapu, kterd by zahrnovala dalSi diagnostiku,

zkoumani a snahy o dalSi udrzbu jiz&né organizéni kultury.

3.7.5. Implementace nove organizéni kultury

Sigut ve své publikaci uvadi jako zakladni faktamyplementace nové organizd
kultury nasledujici (11):

1. Informovanost

Pro vedeni podniku je velmiutkzite, aby zamstnance oteend informovalo a to
nejenom o obecné vizi spoleosti a jeji strategii, ale také dalSich aspektech
ovlivaujicich formovéani organizai kultury. Prostedky informaci se ve firmachizni,

predavani informaci probiha na poradach, mitinciobsiednictvim intranetu, atd.

28



2. Osobni Fiklad manazeni
Cilem implementace podnikové kultury je stav, kdgy manaZé podniku kladnym
piikladem svym pokzenym tim, Ze zachovavaji stanovena pravidlatiazmené

organizani kultury by n&li byt prvnimi, kdo se z&ne novymi pravidlyidit.

3. Podnikové dokumenty

Podnikové dokumenty t¥d psané, jednoziaé vymezené normy podniku.
Podnikovymi dokumenty jsou n#glad strategicky program podniku a snim
souvisejici plany jednotlivych odtni, jako nagiklad finareni plan, vyrobni plan a
dalSi, pracovnéi organiz&ni fad, apod.

4. Systém personalnihd@izeni

Je nutné mit dobrou strategii v systému persondliiireni, v navaznosti na tento
systém lze totiz dale vybudovat efektivni systérgaoiz&ni ho vzalavani, velmi
dulezitého pro rozvoj zasstnand a tim padem i rozvoj spaleosti. Rednmeétem
personalnihdizeni je charakterizovatgvaZzujici stykizeni ve firng, osobnostni rozvoj

pracovniki a g'enos hodnot uvnitfirmy i ve vztahu firmy a jejiho okoli.

5. Podnikovy vzdlavaci systém

Podnikovym vzdlavacim systémem se rozumi cidemé, koordinované a
naplanované {jsobeni spoknosti na zamstnance tak, aby neustale ziskavali,
prohlubovali a udrzovali &domosti patebné k plgni aktuélnich i budoucich Ukol
souvisejicich s jejich pracovni pozici.

Personalni management tedy hraje vyznamnou rolpjakodnoceni, tak ip zmené i
nasledné interpretaci organipd kultury. Vzdilavaci systém by #h odpovidat
potrebdm organizace a z&ast zamistnan@ na vzalavani a dalSim rozvoji pracovnich
schopnosti by # byt zodpo¥dny jak gisluSny vedouci pracovnik, tak personalni

odctleni a v neposleditad také jednotlivi pracovnici.
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3.8.Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka ¢ast je reSerSi zabyvajici se orgatidakulturou podniku. Jsou zde
zdiurazrény dw, pro mou praci sfejni, casti organizéni kultury a to vlivy narodni
kultury na organizéni kulturu a vnitrofiremni komunikace.

Je definovan zakladni pojem orgamizia kultura, ktera je chapana jako soubor
spol&nych gistupi, hodnot, pedstav, norem sdilenych ve figmOrganizéni kultura je
stala a porrné t¢Zce nenitelna. Byly uvedeny jak otazky, kdy je pelbu znény treba
zvazit, tak i situace, ve kterych jsou &my vice nez pdgebne.

Dale byl zmign Hofstedeho vyzkum tykajici se narodnich kultuylobuvedeno
srovnani narodnich kultuteské republiky a Taiwanu. &tito daty bude v praktické
¢asti dale pracovano.

Vyzkum praktickécasti je zamiren edevSim na vnitrofiremni komunikaci, proto byla
uvedena teoreticka fakta také o této vyznag@sti organizéni kultury.

Teoretickacast byla uzatena postupemipd znénou a také byl dan obecny navod pro
zmenu organizaéni kultury. Byly uvedeny také faze, kterymi bychangli v prabéhu
zmeény organizani kultury projit.

Takto zpracovana teorie ttbe byt podkladem pro kteroukoliv spétest, kterd by
chtéla pra¥ svoji organizéni kulturu prowiit, v piipad nalezeni nedostatkzmenit.
Ve své praci jsem ziskané teoretické poznatky apéila na spolmost Qisda Czech

s.r.o., zfisob aplikace a jeji vysledky jsou popsany v pr&iéigsti této prace.
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4. Prakticka ¢ast

Praktickacast mé prace byla zpracovavana pro vyrobni gpokt Qisda Czech, s.r.o.,
jez je sodasti taiwanské korporace Qisda CorporatiofsdBeni spokanosti Qisda
v Brn¢ bylo zahdjeno ied tengt peti lety, v z& 2005, pod sitové znamym jménem
BenQ. Ke zming struktury spolénosti a pejmenovani na spajaost Qisda doSlo v Ha
roku 2007. Firma Qisda Czech vyrabi v &sné dob prevazre LCD monitory.

4.1 Zakladni informace o spol€nosti

Qisda Corporation p#tk 5 nej#tsim vyrobé@m LCD televizofi, monitofi a tiskaren ve
swté. Celosetové zamestnava okolo 8 000 zamstnand ve ¢tyiech zemich Cina,
Ceska republika, Taiwan a Mexiko. Sp#iest byla zaloZzena roku 1984 na Taiwanu.
Qisda v sodasnosti fisobi v nasledujicich oblastech: LCD televizory, itmmy,
projektory, mobilni komunikace, multimedialni prddy — fotoaparaty, tiskarny a

palubni pgitace.

2007

Osamostatnéni
obchodniznacky BenQ
a pirejmenovdni na

200" giDs:SE—Mdsodavaiel

-I 9 9 6 g:ﬁgeni nacky
Obchodovdnina

.I 9 84 thaiwanské burze (TAIEX)

ZaloZeni
spolecnosti

1998

1997 ‘ '

-LCDTV
- Navigace do au
- Digit@lnifotordmecky
CRT - GSM mobilnitelefony - Multifunkéni tiskémy - Prenosné LCD TV
Monitory - LCD monitory - Digitdlni Projektory

Obrazek ¢. 3: Historie spol&nosti Qisda Corporation. (Zdroj: Interni materidly spolaénosti)
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Qisda Czech, s.r.o. je spéimsti srdenim omezenym, se zakladnim kapitdlem
435 000 000,- K Nyni zamstndva v brinskych dvou halach fiplizn¢ 200
zanestnand, predmétemcinnosti této spokénosti je gedevsim vyroba LCD monitdr
Vekovy praimér zameéstnand je pongrné nizky, coz pispiva k jejich otekenosti a @tsi
flexibilnosti. Lidem pracujicim v kancdigh, wtSinou neni vice nez 30 let, podébn
tomu je i na vyrobnich linkach. Zasstnanci s niz§im&kem jsou obech odolrgjSi a
lépe gijimaji pripadné zmny. Co se tykad narodnostniho sloZzeni Zstmand,

v sowasné dob pracuji jak v kanceféch, tak na vyrobnich linkachigdevsim lidé
zCeské a Slovenské republiky. Vedeni a managementd@k tvden vyhrads
zamestnanci taiwanské narodnosti, itgsou sem vysilani z matké spolénosti. Diky
piedchozi praci v matské spolénosti jsou fadre prowieni, celoswtové vedeni
spole&nosti ma tak jistotu, Ze jim @ie divéiovat, navic pro komunikaci a jednani je
rozhodr lepSi mit na manazerskych pozicich lidi mluviejrsgm jazykem. Na nizSich,
pievazrié technickych pozicich pracuje také ¢etna skupina Taiwaici Cinani a
dalSich asidt Tento multikulturni mix je fislibem bohaté a velmi specifické

organizani kultury a také pochopitedrpricinou olasnych neshod.

4.2 Motto spolefnosti

Motto spol&nosti zni: Quiality - kvalita
Inovation - inovace .
Speed - rychlost QISdG
Driving - dosazeni

Achievement - Usfchu

Tato hesla plé vyjadtuji hlavni myslenky a cile spaleosti, jejich pgéateni pismena
navic davaji dohromady nazev spmlesti. Nazev spotmosti je kratky, jednoduchy,
snadno zapamatovatelny, jednoduSe vyslovitelny iaskdvatelny, tudiz
z marketingového hlediska by émbyt pongrné GsmsSny. Hesla maji navic velmi
logickou provazanost. Diky vyrobkn dodavanym a vyréghym v zakazniky

pozadované kvalit neustalym inovacim, které jsou na trhu s elelikan v dnesni
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doke esencialni, rychlosti, kdy firma musi dodrZzovatnstvené terminy, aby si udrZzela
uréitou seridznost, iiive spolénost dosahovat poZadované &dpy.

4.3 0Organizacni struktura spole¢nosti

Reditel spoleénosti

Materidlové Persondlni IT Finanéni Vyrobni Oddéleni
oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni udrzby
Skladove Oddéleni Oddéleni Oddéleni Technicke

hospodat. logistiky produkce kvality oddéeleni

Obrazek ¢. 4: Organizani struktura spoleénosti Qisda Czech s.r.o. (Zdroj: Interni materialy pole¢nosti)

Organiz&ni struktura spolaosti neni nijak slozita. VeSkera hlavni ¢ldohi tykajici se
provozu spolénosti se zodpovidajiediteli spolé€nosti. Vyrobni oddleni je pak dale
roz&kleno na dalSi odideni, ktera jsou zodp@dna za jednotlivé vyrobni procesy.
Manazerovi materidlového oéldni se pak dale zodpovidaji vedouci skladu a figis
Kazdé oddleni spravuje manazer. VSichni jsou, jak jiz bylmiano, pivodem ze

zahrandi.

4.4 Politika jakosti

S vySe zmidnymi hesly také Uzce souvisi nastaveni politikygtkspol€nosti:
»Zavazujeme se dodavat nasim zaka#mik/yrobky a sluzby v pozadované kvabery

a terminech.”

.P 7 navrhovani a realizaci naSich vyrablusilujeme o sniZzovani sgeby energii,
ohleduplnost  k Zivotnimu  préetli a dodrzovani profesiondlni  socialni
odpowdnosti.“(14)
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Kazdy zamstnanec dostanefipnastupu do spotmosti karttku pra¥ s vepsanou
politikou jakosti a ma& povinnost ji nositipsole, zangstnanci pracujici v kanceéiéh
maji dokonce povinnost znat tato hesla zggarPro spolénost Qisda, stefnjako by to
melo byt pro vSechny spalaosti na trhu, je spokojeny zakaznik tim régditéjSim
cilem a uzpsobuje mu veskeré procesy, které ve spulsti probihaji a také vlastni
organizani kulturu.

Firma ma velmi propracovany systém Skoleni éen@iichozich zaréstnand. Toto
Skoleni zahrnuje zékladni informace o fésmeedeni, vyrobcich, seznameni s pracovnim

fddem a s veSkerymi procesy pro Zatnance tlezité.

4.5 Certifikaty ziskané spol&nosti

VSechny certifikaty, které ma spohost v drzeni jsou vyzadovany celdswym
standardem Qisda, jsou také pozadavkem zakazmik neposlednirad také
souwasnym trendem modernich podinik

» 1SO 9001- systéem managemenrkuality
OHSAS 18 001- rizeni systémuochrany zdravi a bezp€nosti prace (BOZP)
ISO 14001- systénenvironmentalniho managementu
ISO 14064 -emise sklenikovych plyi
SA 8000- tizenispolatenské odpo¥dnosti

YV V V VYV V

HSPM QC080000 - fizeni systéemu praomezeni nebezpsych latek v

elektrotechnickém pmyslu a elektronice

DrZeni &chto certifikafi je jistou znamkou prestize a napomaha dobrémuyrfigmy.

4.6 Analyza stavajici situace organizéni kultury

JelikoZz jsem byla vice neZz raladovym zamstnancem této firmy, jako asistentka
mzdové detni (toto oddleni je soddasti personalniho odni), znam jeji organizai
kulturu pongrné dolre. Proto je ¢ast analyzy provedena za pomoci vlastniho
pozorovani.Cast je provedena také na zaklawzhovoru s manazerem personalniho
odctleni, ktery je ve spotamosti Qisda Czech 3 roky, v Qisda Corporation calks let,
takZze organizéni kulturu spolénosti a jeji celkové prostdi znd velmi dote. Pro
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zhodnoceni problémovychasti tykajicich se vnitrofiremni komunikace&ch, které
jsem povazovala za nejzavajgi, bylo pouzito dotazniku mezi zéstnanci. Jelikoz je
firma pontrn¢ velka, byl ptizkum proveden pouze v omezenéndtpgnebyla dotazana

cela firma).

4.6.1. Stav organiza&ni kultury

Mrivriw s

Jak bylo jiz vySe zmimo, nejdilezit¢jSi aspekty organizai kultury, mimo
vnitrofiremni komunikaci, informovanost a spolugraaméstnand, byly zhodnoceny
na zaklad rozhovoru s manazerem personalnihoéd a takécasténé na zaklad
vlastniho pozorovani.

Jednim ze zndkorganiz&ni kultury jejazyk pouzivany na pracovisti, ktery je spiSe
neformalni, zangstnanci si vzajemntykaji, tim je atmosféra ve firnpratelsgjSi a
uvolnéngjsi.

DalSim prvkem ovliviujicim organizéni kulturu spolénosti je poZzadavek nablékani
zaméstnanai. Nejsou kladeny pozadavky na noSeni formalnihoesebli ani
stejnokrofi. Pouze ve vyrabmaji zanéstnanci povinnost nosit firemni ochranné piast
které jsou zabarveny stylo\do modra. Modra je totiz barvou sp@iesti, jak je vidt
jiz napiklad z loga nebo internetovych stranek spobsti. Povinnost nosit tyto plést
ve vyrol® nemaji jenom operéto ale také kterykoliv fichozi zamistnanec
z kteréhokoliv oddeni.

Pfimou otazkou na manazera personalnihcledd bylo, jestli on sam je informovan o
strategii spole&nosti. Bylo mi odpo¥zeno, Ze v elektrotechnickém tpnyslu se
strategie mni ténet ze dne na den, diky tomu, Ze elektrotechnickymnysl je jednim
z nejrychleji se rozvijejicich oblastnitpnyslu vibec. V dnesni dabneustalych inovaci
elektrotechniky je pry tést nemozné stanovovat séjaké dlouhodo§Si strategie a
cile ¢i planovat rjak dalece dofedu.

ManaZzéi jednotlivych oddleni striktré dodrzuji vesSkera interni pravidla spaiesti,
tak aby Sli zarsstnaném prikladem a aby si byli zagstnanci ¥domi toho, Ze pokud
jsou stanovenadaka pravidla, je nutno je dodrZovat.

Provést opravdu kvalitni a vypovidajici vyzkum ael& organizéni kultury by bylo na

velmi obséhlou praci. Proto bylo manazerem persdndlod@leni navrzeno, aby byl
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proveden pizkum pouze déi ¢asti organizéni kultury a to vnitrofiremni komunikace
a informovanosti, ktera ale s interni komunikacémweizce souvisi. Dalstast, tedy

dotaznikovy vyzkum, je proto zaien pouze na tyto dil casti organizéni kultury.

4.7Vyzkum

Vyzkum byl proveden ve vySe zngimé spolénosti Qisda Czech, s.r.o. Byl proveden
mezi lidmi z kancel, protoZze zahrnuti i zarathnand pracujicich na niZzSich pozicich
by nejspiSe dosti zkreslilo vysledky.

Cilem vyzkumu bylo zhodnotit stav vnitrofiremni kanikace a oblasti jako je
informovanostéi spoluprdce na vSech Urovnich hierarchie danéesposdti a odhalit
problémy, které spotmost v oblasti interni komunikace ma. Tyto vystiggypoté staly
podkladem pro navrhy zin vnitrofiremni komunikace tak, aby se dikynto zménam
stala prace v organizaci efektijsi.

Pro zjiS&ni stavajiciho stavu vnitrofiremni komunikace veolsfnosti jsem pouzila
nékolik metod. S¥Zejni bylo dotaznikové Jeni, kdy bylo rozdano celke¢v71l
dotazniki, zpst se jich vratilo 64. Bylo rozdano 14 dotazinik anglickém jazyce a 57
dotazniki v jazyce ceském. Zpt se vratilo 55 dotaznik v ¢eStire a 9 dotaznik

v angliting. Dotaznik osahoval celké\20 otazek. Na Uvod byly F@zeny otazky, které
by mohly pomoci dalSimu, hlubSimu zkouméni i#p@dnému provedeni obséhlejsi
analyzy. Dotazala jsem se na pohlavi, @eldi, na kterém dany zastnanec pracuje,

narodnost, vzélani a délku zagstnani ve spotaosti.

Dotaznik byl rozdlen do rékolika oblasti:

» zpasob informovani zagstnand
informovanost zagstnand o strategii spoknosti
informovanost zagstnand o cilech oddleni
komunika&ni vztah — natizeny vs. potizeny
komunik&ni vztah — zarstnanec vs. zagstnanec

komunikani vztah — oddeni vs. oddleni

YV V. V V V V

zpisob prace — tymova vs. individualni
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4.7.1. Specifikace dotazaného vzorku zastnanai

Na dotaznik odpasdélo 64 zangstnand, z toho 33 mui a 31 Zen.

Dle oddleni: Oddleni udrzby: 4 Materialové odigni: 10
Oddleni kvality: 4 Finatni oddleni: 2
IT odctleni: 6 Personalni odekni: 14
Vyrobni oddleni: 8 Technické oddeni: 5
Oddleni neuvedlo 11 dotazanych

Malajskéa: 1

Dle narodnosti: Cinska: 2

Taiwanska: 6 Slovenskéa: 8

Ceskéa: 42 Narodnost neuvedlo 5 dotazanych

Stedni Skola: 19
Vysoka Skola: 34

Dle dosazeného vtni:

VySSi odborna Skola: 5
Vziani neuvedlo 6 respondént

Dle délky zamistnani ve spotaosti:

mér nez 6 ndsial: 3

6 nésia1 az 1 rok: 16
1 az 2 roky: 21
2 roky a vice: 24

37



4.7.2. Vyhodnoceni dotaznila

Prvni otazkou z dotazniku byl dotaz mpisob informovani zan€stnanai. Otazka
zrela: Ktery komunika’ni pros#edek spolénost pouziva kinformovéani lidi?
Z dotaznik vyplynulo, Ze nepouziva&sim komunik&nim prostedkem je elektronicka

posta, kterou zatrhlo jako nepouZzivgsh informasni zdroj 55 ze 64 dotazovanych. Déle
komunikaci tvéi v tv&, kterd je zaroue nejefektivgjSim komunik&nim prostedkem.
Nejmére se vyuziva komunikace prostnictvim nasinek ¢i webovych stranek.

Spol&nost sice ma intranet, ale myslim si, Zze ho nep@u#iliS mnoho zaréstnand.

W Tvariv tvar
M E-mail

[ Papirova podoha

Webowé stranky
Papirovd podoba OWebove stranky
E-mail

Tvari v tvar

Graf ¢&. 1: Ktery komunikaéni prostiedek spolg€nost pouziva k informovani lidi?
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DalSi otdzkou jsem c#la zjistit, zda je volba e-mailu, jako préstku ke sdovani
informaci lidem vhodna. Celych 60% dotdzanych odpée na otazkuKtery z &chto
prostedki je pro vas k ziskavanéthto informaci nejefektivéjSi? (Graf¢. 2.), ze je
pro rg naopak nejjefektiviSim zpisobem ziskavani informaci komunikacertwatva.
Myslim si, Ze tento zisob je nejefektivéjSi ze vSech nabizenych a zZstmanci to vi a

citi potebu stavajici stav &itym zpisobem zminit.

Papirovou Webové
formou stranky
0% 0%

Graf ¢&. 2: Ktery z téchto prostiedki je pro vas k ziskavani takovychto informaci nejefetivn &jSi?

DalSi otazkou byloJdaky komunika®ni prostedek preferujete pro&Znou komunikaci
ve firmé? (Grafé. 3). Na tuto otazku byly také 4 mozné odgativa ke kazdé z nich byla
pfipojena stupnice, kterd umidvala odpowdét ve Skale od 1 do 4, kdy 1 znamenalo
nejmért, 4 naopak nejvice. 40 respondgnbdpowdélo, Ze preferuji oft primou
komunikaci. 19 dalSich dalo komunikaci itva tv& stupe 3, ¢imZ moznost tvid v tv&
jasre prevazuje nad ostatnimi. Druhym nejvice oblibenym koikecnim prostedkem

je komunikace skrze e-mail, kdy stuipd zatrhlo 33 dotazovanych, stup& byl
oznaen 20 lidmi. Nejméa lidi by pak ocenilo komunikaci prdasdnictvim webovych

stranek, ktera je také nejntéosobni a taktéz nejméefektivni.
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Graf ¢. 3: Jaky komunikaéni prostiedek preferujete pro biznou komunikaci ve firmé?

Otazkacislo 4 otevela témainformovanosti zaméstnanai. Prvni ti otazky byly
mifeny na informovanost zamstnand o strategii spokosti jako takove, dalSi dv
otazky byly zamteny na informovanost o cilech adiehi.

Na otdzkuMate informace o cilech a strategii firmy®dpowdélo shodr, 19 lidi, jak
SpiSe ANO, tak SpiSe NE, vysledek je tedy pawh nejisty, ale piklani se spiSe
k moZnosti NE, protoZe tuto moznost vybralo 15, lgdhy souhlas s touto otdzkou vSak
projevilo pouze 8 lidi ze vSech dotazanych.

Spise ANO

31%

Graf ¢&. 4: Mate informace o cilech a strategii firmy?
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Otazka¢. 5 zrela: Jak jste informovan/a o cilech firmy?Z odpowdi vyplyva, Ze lidé
jsou o cilech spotmosti informovani nejvice od svychiimych nadizenych, 22
dotazanych ohodnotilo tuto otazku stapm3 a 18 lidi stupgm 4, kde 4 znamena
nejvice. Z neoficialnich zdrdjziskava informace oédi ve firmg pomerné dost lidi,
celkow 28 lidi ozn&ilo stupe&i 3 a 4 u této moznosti. Nejm&informaci dostavaji
zamestnanci ze zdroje, ktery by dnbyt nejdilezitéjSim pro poskytovani takovychto
informaci, to znamena, oikditele spolénosti. 75% odposdi na tuto moznost bylo
oznaeno stupsm 1 nebo 2, kde 1 znamena nej@én

25
20

15 Neoficidlnimi zdroji

10 Od radfizeného

Pfimood fecitele

nejmené nejvice

Graf ¢&. 5: Jak jste informovéan/a o cilech firmy?

DalSi otazkou jsem c#lt zjistit, jestli tyto informace iichazeji k zardstnaném as.
Na otazku:Myslite si, Ze dostavate tyto informacéas? odpowdélo 58% lidi jasnym
NE, coz neni pro firmu zrovna nejlepSi. Pokud &stmanci nevi o strategii a cilech
firmy véas, pak je komunikace a cela prace neefektivnihBrck opo#ovani termii

a diky #mto nepesnostem rize také dochazet k poruSova@zmych internich pravidel
a proces8, coz chodu, ale také jménu a pstr spol€nosti na véejnosti rozhod#é
neprospiva.
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Graf €. 6: Myslite si, Ze dostavate tyto informacedas?

Z odpovdi na otazky tykajici se tématu informovani Zamané o strategiich, na
celopodnikové Urovni vyplyva, Ze z&stnanci nejsou ifilis informovani o dni ve
firmé, pokud ano, tak tyto informace pochazejidbwod nadizenych anebo
z neoficialnich zdrdj, navic tyto informace nejsou lidem poskytovakgs:

Dalsi dw otazky byly mfeny podobnym s#tem, ale byly vztazenyifmo na jednotlivé
organiz&ni celky. Na otazku¢. 7: Mate informace o cilech a strategii vaseho
odd¢leni?, odpowdély dvé tretiny dotazanych pozitien to znamena, Ze je
informovanost na nizSich darovnich vySSi nez inforamwmst tykajici se celkév
spole&nosti, coz je porrné dilezity ukazatel. Znat strategii vlastniho &hi a cile,
kterych by nélo odctleni dosahovat je mnohem podstggh nezli obecné cile celé
spol&nosti. Je nutné mitipsreé stanoven finélni stav, kterého jeeha docilit, aby
zamestnanci pesré védéli, ceho maji dosahnout, & urcitou motivaci, pocit, Ze jejich

prace ma smysl.

Spise ANO
35%

Graf ¢. 7: Méte informace o cilech a strategii vaSeho odt&ni?
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Otazka:Myslite si, Ze dostavate tyto informacéas?, jenom potvrzuje, Ze situace na
arovni oddleni je gece jenom lepSi nez na Urovni celofiremni. Sityadady naprosto
opana. 58% lidi tvrdi, Ze maji informace o cilech, lda a strategii oddeni &as,
42% je opaného nazoru.

Graf ¢&. 8: Myslite si, Ze dostavate tyto informacedas?

DalSi 3 bloky otazek jsou zateny na 3 moznosti komunikace. Prvnim blokem byla
komunikace mezi n&tkenym a potizenym, dalSi blok byl za&en na komunikaci
mezi zandstnanci navzajem a posledni blok na komunikaci roddtlenimi.

Nasledujici otazky jsou zaffeny nakomunikaci s nadfizenym Otézka, nebo spiSe
tvrzeni¢. 9 zrélo: Piijiméd mé navrhy a nazory otéené. V naprosté #tSine (95%)
odpowdéli dotdzani na tuto otazku klaginTento vysledek je velmi pozitivni a ukazuje
pomeérné velkou otevenost vedeni k ndziom a napadim zangstnand, coz je rozhodh
tieba. Je nutné, aby vedeni znalo nazory gepgtzandstnand a neli od nich zgtnou
vazbu, kterd je nezbytnd pro dalSi rozvoj spubsti. Tento postoj vedeni je pro
zameéstnance moznosti vlastni realizace &Siho zapojeni do éhi spolé€nosti,
zamestnanci to mze dat ¥tSi pocit loajality wici firmé. Tento zjfisob oteveného
jednani a chovani si mandize Taiwanu nejspiSe osvojili zde Geské republice.
Manazerem personalniho atiehi mi bylo sdleno, Ze na Taiwanu tomu tak rozhédn
neni. Sice&lovék mazefici svij nazor, ale tento nazor neni v&sing pripadi absolutg
prijat, prakticky vlastd nikoho nezajima. Za#stnanec dostane dity Ukol a bez
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dalSich otazek affpominek ho musi splnit. Nesejde na tom, jak térkol spini a co si
o rem mysli, jakékoliv dalSi diskuse nejsotigustné.

NE  SpiseNE
2% 3%

,.//// ........
/
ANO
52%

S TTY]

Na tvrzeni¢. 10: Mam od ¢} zpétnou vazbu v kratkém*ase, odpovidali respondenti
také pomdrné jednoznané. 38% dotazanych odpéslo jasre ANO, dalSich 46%
dotazanych odp@délo, Ze z@tna vazba spiSe funguje. 16% responileméni se
zpétnou vazbou svého manazera spokojeno. Tento vyslede ponerné dosti

piekvapil, protoZze sfovani si na zgnou vazbu od naienych bylo ve spobaosti

mozné, Ze spodmost vtomto srru udilala pokrok a manake swvij pristup

ke komunikaci se zagstnanci zninili.

Graf ¢. 10: Mam od nadfizeného zgtnou vazbu v kratkém ¢ase.
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Tvrzeni¢. 11 zrelo: Jeho piikazy/argumenty jsou jasné a srozumitelrida tuto otazku
byla také podana pafme jasnd odposd’. Pres 80% zarstnand se vyjadilo kladre a
vicemér souhlasilo s timto tvrzenim. To je také velntileZity aspekt komunikace,
protoZze pokud jsou zatstnandm podavany nejasné, riegné informace¢asto se
musi prace éat opakovan a dochazi tak k neefektivnosti.

NE

3%

Graf ¢&. 11: Prikazy/argumenty nadéizeného jsou jasné a srozumitelné.

Jelikoz se jedna o firmu vlagtmou cizinci a jedinym jazykem, kterym se da dontluvi
S managementem je angina (a to ne Upkh nejsrozumitel®jSi anglitina) pogFipact
¢instina, byla poloZena také otazka 12: Existuje jazykova bariéra?Z odpowdi
vyplynulo, Ze témd polovina dotazanych citi &itou jazykovou bariéru. Pinsi pi
jednani s nadzenym i 33% lidi, 26% respondeihima utité drobné pochybnosti o
své jazykoveé vybavenosti. Z vlastnich zkuSenostiunieci, Ze jednani v angfiing, co
vicecinské angliting, jsou rekdy opravdu slozita. VZdy j€Si jednat v jazyce, ktery je
odliSny od rodného, nikdy si nérrete byt jisti, zda jste mldiho sprava pochopili, i
zda jste byli spravhpochopeni.
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Graf ¢. 12: Existuje jazykova bariéra mezi mnou a natizenym.

DalSi blok otazek je zaffen nakomunikaci mezi ¢leny jednoho oddleni. Tato
komunikace je velmi wezita, protoZze pokud vazne jiz komunikace mefimgmi

kolegy, pak je velmi obtizné v takovémto presii pracovat.

Otéazkaci spiSe tvrzentislo 13 bylo ponsrné nefastré formulovano, z&lo: Nemam
problém v komunikaci s nimi Az pii vyhodnocovani jsem si &domila, Ze na tuto
otazku Ize odposdét jak ANO, tak NE, odpoxd ma pak stejny vyznam u obou
moznosti. Proto nebyla otazka vyhodnocena. Z vladtaSenosti mohu ovseifti, Ze
komunikace mezileny jednotlivych oddeni je bezproblémova, velmi neformalni a na
oddlenich vSe funguje spiSe na&atelské arovni. Spotmost si u¢domuje, jak je
dulezité, aby pra¥ komunikace na jednotlivych odénich fungovala bezproblémgv
proto ma kazdé odteni moznost &kolikrat za rok peadani team-buildingovych akci,
které hradi podnik. Tyto akce jsou asi nejlepSimsppem, jak utuZovat kolektiv a
prohlubovat patelské vztahy na pracovisti. Navic marfadaldleni i casgji jimi
powiené osoby) vybirajidtSinou akce, kde je nutno spolupracovat v tymuzdade tim

také vice di tymové spolupraci.

Nasledujici otdzka byla poloZena analogicky k aazgedchoziho bloku (komunikace
s manazerem). Na dotaExistuje jazykova bariéra mezileny vaSeho oddeni?,
odpowdéla naprostéa &sSina lidi NE nebo SpiSe NE. Tento rozdil plynevpratoho, ze
vedeni je sloZzeno z Taiwalcale EZni zangstnanci jsou $tSinou ¢eskéci slovenské

narodnosti (je zde zamstnano i &kolik cizinci jiné narodnosti a také jeé¢kolik
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Taiwand, ktefi nepracuji na manazerskych postech, ale jenompakipora, naipklad
pii implementacici rozjiz&ni novych projelt) to znamena, Ze na této Urovni by ani

nently vznikat nijak velké jazykové bariéry.

Spiée ANO -
10% \ - -
_),../"" 6%

Graf ¢. 13. Existuje jazykova bariéra mezileny vaseho oddleni?

Ucelem daldi otazky z dotazniku bylo zjistit jaka (eovei bdzné komunikace na
pracovisti, zda je oficialnti spiSe patelska. O komunikaci na pracovisti si 49%
zameéstnand absolutd nemysli, Ze by byla oficialndi formalni, dalSich 30% se také
priklani spiSe k tomuto nazoru.

Jelikoz oficialnim jazykem ve spd@leosti je anglitina, jsou jeji prvky penaseny i do
jazykaceského, kterym se santepre také &zné komunikuje. NejvyrazgSimi prvky
angliétiny jsou tykani mezi zagstnanci a oslovovani sédstnimi jmény. Komunikace

je takécaste&ne diky tomu velmi uvolana a patelska.

< Spi§e ANO

4 14%

Graf €. 14: Komunikace na pracovisti je oficialni (odn#enost).
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Treti blok otazek byl zasien nakomunikaci mezi odd€lenimi.

Na tvrzeni Od kolegi z jinych od@leni mam jasné a srozumitelné informace
odpowdélo jen 5% dotazanych jasné ANO, dalSich 49% zatnhdznost SpiSe ANO.
Ale zbytek respondetitodpowdélo, Ze takovéto informace nedostavaji. Tento vyeted
byl pro me také pondrné prekvapujicim. Vzhledem k tomu, Ze dalSidasigjSi veci, na
kterou si lidé ve spotmosti s€Zzovali, byla komunikace se z&sinanci z jinych

odctleni, jseméekala vysledek mnohem vice negativni.

Graf ¢&. 15: Od koledi z jinych oddéleni mam jasné a srozumitelné informace.

Na tvrzeniOd koled: z jinych od@&leni mam vas z@gtnou vazbu,odpowdélo pres
60% zapord, to znamena, ze&itpétiny lidi nejsou spokojeny s tim, jak jim jejich
kolegové z jinych oddleni odpovidaji a komunikuji s nimRekla bych, Ze toto je asi
nejasejSim a velkym problémem komunikace zkoumané spalsti. Zangstnanci se
totiz, pokud jsou jiz opravdu zoufali, domahaji oddi ¢asto tak, Ze poSlou zadost o
odpowd’ e-mailem, ve kterém je v kopii jak jejich vlastmanazer, tak manazer kolegy
z druhého odéeni, ve stavu nejvysSiho zoufalstvi je v kopii doke samieditel
spole&nosti. Tento proces doméhani se informaci je veleefektivni a pedevsim
zdlouhavy. Zptna vazba jako jeden z néjdzitéjSich aspekt komunikaceiasto Uplw
chybi nebo naopak #méa vazba existuje, ale obsahuje nejasngepesné informace,
kterych se musite dozadovat dalSimi e-ma&ilytelefonaty. Tento zjsob je velmi

neefektivni a rozhodnje treba tento problérresit.
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Graf ¢. 16: Od koledh z jinych oddéleni mam Was zgtnou vazbu.

Posledni 2 otazky byly zaffeny na zfisob prace. Otazkéislo 18 zrla: Jaky pfistup
Kk praci je ve spoknosti nejvice podporovan®le mého éekavani naprostorevazila
tymova prace. Ve spalrosti je totiz kazdé odteni brano jako tym a jednotlivi
¢lenové oddleni jsou podporovani ke spolupraci. Tu podporuie ySe zmigny
systém team-buildingovych akci a toto vychazi htaenTaiwanské kultury. Podle
studie Geerta Hofstedeho zabyvajici se narodninfiudeumi jsou Taiwanci velci

LLymovi hr&i“, ostatre jako manazé a vibec lidé z ¥tSiny asijskych zemi.

Graf ¢&. 17: Jaky pFistup k préaci je ve spol€nosti nejvice podporovan?
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Na predposledni 19. otdzk\Wy osob@ radéji pracujete: A. V tymu, B. Individual#&
odpowdeély dve tretiny lidi, Ze se jim pracuje lépe v tymu meZliiidualré. To je pro

spole&nost dolse, protoZe fistup spolénosti k praci ¥tSiné zaméstnané vyhovuije.

- Indivicudlng
y 34%

Graf ¢. 18: Vy osobré radéji pracujete:

Otazkacislo 20 byla otekena a z#éla: Co byste z@nil/a na komunikaci ve firng? Na
tuto otazku byla spousta odpal, vlast® témei co dotaznik, to jina odpéd’. Mezi
zajimavé a jist pfinosné byly navrhy jako &Si otewenost v komunikaci, vice

komunikace mezi oddenimi, jeS¢ vice tymové spoluprace, ....
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4.8 Navrhy reSeni zjisé€nych problémi

Po dikladném prozkoumani organtzd kultury spolénosti Qisda Czech s.r.o.,
zejména tedy vnitrofiremni komunikace jsem nalexikolik problént, diky kterym
neni prace dostatee efektivni. Je proto nutné navrhnout mozegeni &chto probléni
a pokusit se navrhnout, jak tateSeni nejlépe implementovat do stavajici orga&niza

kultury spol€nosti.

4.8.1. Zjisténé problémy a navrhy na jejichreSeni

Problém¢. 1
Nedostatek komunikace ttf&v tva

Navrh reSeni

Prvni problém vzeSel jiz z Gvodni série otdzek &@mych na zfisob komunikace ve
spole&nosti. Z prvni otazky vyplynulo, Ze nejpouzi¢@im komunik&nim prostedkem
ve spolénosti je e-mail, kdezto ve druhé otadzce se nadpoiowetSina iklonila

k tomu, Ze je pro&efektivrejSi komunikovat osobs) tedy tvdi v tv&. Vznika nam zde
tedy rozpor mezi péebou ¢i pozadavkem zagstnan@ a realitou ve firm. Tento
poZzadavek zadstnan@ je opraveny, komunikace td vtv& je bezpochyby
nejefektivrEjSim komunik&nim prostedkem vibec. Je jasné, Ze ve velkych firmach je
ponerné slozité zajistit, aby lidé i moznost jednat n&mmo. Jsem ovSem toho
nézoru, Ze pokud zarstnanci opravdu o tento &gob komunikace stoji, pak by tento
fakt nengl zistat bez povSimnuti. ManaZzdy se tedy nili zanmgfit na zlepSeni této
situace a rozhoanzalit podporovat fima jednani. Mli by poradat mitinky, na kterych
by mgli zaméstnanci moznost diskuse, moznoggozit své napady. Spaleost by se
mela otewit také napiklad neformalnim mitinkm zangstnand v pracovni dob, kdy
maji moznost posadit se rédgad do kantyny a prodiskutovat projekt, na kterém
pracuji. Tento zfisob jednani je dosttaso¥ narany, ale rozhod# je efektivni a

piinasi vysledkyasto lepsi, nezli jakérimese komunikace elektronicka.
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Finanéni naroénost

Tuto znenu je velmi €Zké posoudit z finamiho hlediska. Pokud by spotest
zanestnan@m poskytla teba i jen hodinu tydnna mitink, je jasné, Ze by tim figm
castén¢ uchazel zisk, diky tomu, Ze by se zstnanci v tuto chvili nasnovali gfimo
feSeni svych aktualnich UKolNa druhé stran by tim zamdstnanci néli moznost
diskutovat aktualni témata ftiav tvé, tato komunikace by byla rychlejSi nez
elektronickou formou a spairosti by mohla finaSet inovace a nové napady. Diky
rozvoji a gipadné dalsi implementa¢ichto napad ¢i inovaci by pak spot@ost mohla

pokryt tento usly zisk.

Casovy horizont mozného provedeni
Zménu by bylo mozno zavést ihned. 8la by jenom zamistnanédm naznait, Ze je

v pifimé komunikaci spotaost podporuje.

Problém¢. 2

Sireni informaci od vedeni smem niZze v hierarchii spaileosti

Navrh reseni

Navrh/eSenic. 1

DalSim problémem ve spdieosti je Spatny zjsob Sifeni informaci od vedeni
k jednotlivym zamistnaném. Informace jsou Eény postup#, tedy shora, iy Siceni
informaci takovymto zfisobem se velké mnozstvi z nich ztraci.éRiformovani jsou
jenom zamistnanci ve vedeni, tedy management. Zgmanci na nizSich pozicich maji
informace jenom kusé a neudplné, vytrzené z konteRtkud vedeni za¥stnaném
neda informace o tom, kam by svou praclilmmérovat aceho je pateba ve finale
dosahnout, zaou si tyto informace domyslet a vnasSet do firmmy&i tvorit raizné
myty a tim¢asto vytvdet pocit nejistoty.

Je nutné zagstnance vice informovatfimou cestou. Off ndm zde vyvstava
problematické implementovani takovychto &mkuwili velikosti podniku. V tak velké
spol&nosti, jakou je Qisda Czech s.r.0., nelze zajistiby zanistnanci dostali

informace pimo od feditele podniku. Nejefektivipsim feSenim by bylo, kdybyip
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kazdém ditim dkolu, ktery oddeni dostane, manazer svolal informativnitsaitu a
poskytl na ni zagstnanédm svého oddéeni vesSkeré informace (nejlépe nezkreslené a
aplné) o cili, jak pimo oddleni, tak celkovém cili, kterého jgeeba dosahnout a rodd

dil¢i ukoly, které jeieba splnit. Zargstnanci by tak réi jasnou gedstavu o tom, co je
od nich poZadovano. Zpob dosazeni bych nechala na &stmancich. Pocit
zodpovdnosti za ufitou praci je vzdy vyzvou a motivaci k vySSim vykam a
prohlubuje v lidech pocit loajalnostiadi spole&nosti. Tato zraina by byla rozhodn
velkym piinosem pro spotmost. Prace by byla diky ni mnohem efek&jgn rychlejsi a

plynulejsi, zamistnanci by nili jasné stanovené cile a nezaobirali by se spekulacemi.

Navrh/eSenic. 2

V podniku probihd kazdy tyden mitink, na kterém emidspolénosti ieSi aktualni
problémy, jez spolmost ma. Tohoto mitinku secastni pouze nejvySsi vedeni
spol&nosti, tzn. pouze Taiwanci. Vysledkychto jednani jsou pak sice déle
zprostedkovany, ale je tady saniepr¢ problém jazyka a iekladi. Jednani totiz
probihaji kompleté v ¢instirg. Jednotlivi manaZe pak v anglétiné tlumaci vystupy

Z &chto jednani svym, dalo by siei zastupdm (na kazdém oddeni je utenclovek —
Cech, ktery za odfleni zodpovida, integhnazyvany asistent manazera) a ti pak dale
tlumaci tyto informace svym dalSim ptidenym. Diky gmto neustalym fekladim a
predavani informaci se tyto informace modifikuji ficje ¢asti se ztraciRedenim by
bylo pozvani asistefitmanazeir na tyto mitinky, které by byly vedeny sameme

v angliétiné. Byl by to sice stéle cizi jazyk, ale tento propgsnésSeni informaci by se
tak zkratil o jednu fazi. Informace by tak bylyesrEjSi a (istSi*. Navic by tento
zpiasob vedeni porad usitspoustucasu, prav diky tomu, Ze by mana#ieénformace

ziskané nagthto sclizkach nemuseli tluntdt z ¢instiny do angtitiny.

Finanéni naroénost

Zde se p kalkulovani objevuje stejna komplikacéi pokusech o kalkulovani jako u
problému¢. 1 a to v navrhu oboteSeni. Ot by zangstnanci museli na chvili zanechat
Své prace adnovat se jin€innosti, ale ob tatotreSeni by byla pro spaleost jenom
prosgchem. Pokud za#éstnanci neznajiesre jim swiené ukoly a cilovy stav, kterého

je treba dosahnout, vznikaji neustalé dotazy a spekuldesé praci samadejme
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zpomaluji, tudiz jkini mére¢ efektivni, nez by ve skutrosti mohla byt. AreSenic. 2,
celkovy proces informovani aignosu informaci logicky urychli, navic informace
nebudou tak modifikované, jako kdyby prosly §g&dnim informé&nim kanalem navic.
Opet zde vznikaji uslé zisky, ki ¢asu, ktery je nutno za¥stnaném poskytnout. Ve

findle ndam ovSem tyto procesy v dalSich faziab, potazmo také tedy penize kiSet

Casovy horizont mozného provedeni
S implementaci této ziny by bylo mozno z&t ihned poté, co by se spolest
rozhodla gktery navrh pijmout.

Problém¢. 3

Jazykova bariéra

Navrh reSeni

Problémem #&stava dle mého nazoru i jazykova bariéra. Z dokazsice nevysla tato
oblast jako upla problematicka, kolem 60% lidi nepovazuje komunikeanglicting za
problematickou, ale musime pamatovat na to, Zewpran jen omezeny vzorek
responderit. Zamgstnanci na nizSich pozicich, pozicich opefatoe vyrok®, kteri
nentli moznost vyjadit se, by tohoto nazoru rozhotimebyli. Tyto pozice jsou
vétSinou obsazeny lidmi s nizSim &énim. Pokud by takovyto zafstnanec ré
néjakou zavaznou ifpominku ka&ni ve firmg, vzadném fpack by se
s managementem nedoh#lo A také v kancelfich je pomdrné dost lidi, jejichz
anglictina neni na upkhidealni arovni, tedy takove, aby mohli jednat xii jazyce.
Resenim tohoto problému by bylo, kdyby sgolest poskytla zagstnaném moznost
navstvovat kurzy anglitiny. Tyto kurzy by navic byly benefitem pro zésinance,
moznosti dalSiho vZthvani zdarma.

Byly by dobrovolné, tedy kdo by citil p@bu si svou angitinu zlepSit, mohl by se
takovéhoto kurzu ziastnit. JelikoZz ma spaleost rekolik jednacich mistnosti, mohly
by kurzy angktiny probihat pimo v jejich prostorach, kam by dochazel lekt&imom

z jazykové Skoly. Kurzy by byly samigmeé rozckleny podle Grovni angitiny
jednotlivych zamistnané. Bylo by nutné rozdit zaméstnance do 3 vyukovych skupin

a to na z&ateeniky, mirrg pokraiilé a pokrailé. Probihaly by jednou az dvakrat tydn
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(dle ochoty a finaénich prostedki spol&nosti) po pracovni dab Navazovaly by
piimo na pracovni dobu zastnand, tak aby zarstnanci mohli po praciistat a dale

se vzdlavat.

Finanéni naroénost

Vybrané jazykové Skoly (JS):

JS Pelikan cena vyukové hodiny — 45 min 400,-K¢
JS Eurolingua cena vyukové hodiny — 45 min 270 - 380,- K
JS PARK cena vyukové hodiny — 45 min  od 450,- K&

Ceny jsou orientai, bylo by nutné projednat finalni centimo s jazykovymi Skolami.
VySe poplatk jsou zavislé najklad na pozadavcich spotesti napiklad na typ
vyuky, lektora Cech ¢i rodily mluvei), pastu studeni. VSechny uvedené JS jsou
ochotny vyslat svého lektor&imo do firmy. Bylo by teba, aby spotaost zéidila pro
kazdou Urove studeni minimalné 2 tyto 45 minutové hodiny ty@n nejlépe hned po
soke, aby zamistnanci ndli Sanci se #co naudit. NizSi paet hodin neni efektivni (z
vlastni zkuSenosti). Kurzy by bylo dobrétadat ve dvou blocich &a¢ — se zsatkem
na jade a na podzim, jelikoz léto a zima byvé&pasem dovolenych, bylo by proto
zbytegné za kurzy platit, kdyz by je zastnanci nenav&tovali. Jarni kurzy by bylo
vhodné zait nagiklad za&atkem lezna a ukotit v poloviré ¢ervna, vychazi to tedy na
15 tydm, 15 vywovacich hodin, kazda po 90 minutach. Podzimni kibszpyly kratsi,
zatatek kurz by byl v polovireé z&i, konec pak v polovih prosince. Zimni kurzy by

byly po dobu 13 tydi tzn. 13 vydovacich hodin.

Kalkulace pro jednotlivé Skoly (v K&)

JS Pelikan jarni kurz:2 000,- x 3 arovit = 36 000,-
zimni kurz:10 400,- x 3 urovi = 31 200,-
JS Eurolingua jarni kur8 100,-az11 400,- x 3 urovi = 24 300,-az234 200,-
zimni kurz:7 020,-az9 880,- x 3 urovi = 21 060,-az 29 640,-
JS PARK jarni kurz: od3 500,- x 3 Grovi = od 40 500,-

zimni kurz: odL1 700,- x 3 Grovi = od 35 100,-
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Ceny jsou pouze z&kladni, orietnig navic bez DPH, byly byéei dohody spoknosti
a jazykové 3koly. Ze zékladni kalkulace by vyslgéme JS Eurolingua. ZaleZelo by
ovSem na urovni poskytovanych sluzeb a déh@hlSi pfizkum by musela spataost

udélat sama, vybr by byl pouze na ni.

Casovy horizont mozného provedeni
Tento navrh by Sel realizovat, jakmile by spolest vybrala jazykovou Skolu, se kterou
by se rozhodla spolupracovat a projednala s niwSepodminky. Realné by bylo &a

S prvnim kurzem jiz tuto zimu.

Problém¢. 4

Nedostatena komunikace a spoluprace mezi &ddimi

NavrhresSenit. 1

Z odpowdi na otazkw. 17 vyplynul dalSi problém a to komunikace mezildenimi.
Jsem toho nazoru, Ze komunikaci by pomohla zleg&i spoluprace mezi odignimi.
Nékteré ukoly, které se ve spotmsti objevuji, musiesit d ¢i dokonce vice oddeni.

V sowasné dob tyto problémyieSi kazdé oddeni zvla$. Tomu, aby byla prace
v tomto ohledu efektiw)Si, by rozhods pomohlo, kdyby se pro &ité akoly, pro které
to samozejm¢ bude mozné, vytudy tymy sloZzené ze za#stnand z riznych oddleni
(téch, kterych se dany problém tyka). Tdeseni by: 1. urychlildeSeni &chto dikich
ukolu, protoze by odpadla faze ,spojovai@&Seni, 2. pomohlo by rozvoji komunikace
mezi od@lenimi. Hlavnim problémem komunikace mezi dlédimi je, Ze zagstnanci

z raiznych oddleni se sice znaji, ale ne natolik jako se svyntedp z oddleni. Ochota
pomahat lidem z vlastniho o#ldni je tedy mnohem vysSSi neZ ochota spolupracovat
s kolegy z oddeni ostatnich. Ochota santepr¢ zavisi také na lidském faktoru a
charakterucloveéka, ale tento zjsob spoluprace by byl pro spétest rozhoda

piinosem.

56



Finanéni naroénost
Tuto znEnu by bylo taktéz, stegnjako zneény u prvnich dvou probléin velmi ©zké
prokalkulovat. Velké ztraty by zde nevznikaly, m¢ zamistnanci by pracovali na

svych ukolech podolénjenom by je niesili kazdy sam.

Casovy horizont mozného provedeni zimy

Tento systém spoluprace je mozné zavest ihned.

Navrhresenit. 2

DalSimteSenim zlepSeni komunikace a vitahezi oddlenimi by mohlo byt téz vice
team-buildingovych akci mezi od&lénimi. Firma v sotasné dob sice pdada
kazdor@n¢ dvé velké akce, letni a vanoi vetirek, na které je zvana cela spwiest,
ale na &chto akcich se zatstnanci bohuzel zdrzuji pé&d jen ve svych ,tymech*.
OptimalnimieSenim by bylo uspédat gkolikrat rocné¢ team-buildingové akce mezi
odcklenimi. Tymy by byly ovSsem smiSené, tudiz by byidgové ziiznych oddleni
nuceni spolupracovat. Zastnanci by se tak Iépe poznali a prohloubily byasevztahy
mezi nimi. Atmosféra a spoluprace mezi giddimi by pak byla rozhodprijemngjsi a
pratelSEjsi.

Ptijemnou team-buildingovou akci je rédgad bowling¢i stolni fotbal, které neni ani
piehnart finantné narané a zvladne je tégnkazdy.

v lanovém centru. Jde zdgedevSim o neformalni setkani zsmimand, podporu
vzajemné spolupracefipteSeni nestandardnich situagi ukoli, ale také zabavu a
relaxaci. U takovéhoto typu akce bkepi jenom mohly nastat &ité problémy. Bylo by
nutné udlat prizkum zajni, zda by byli zaréstnanci ochotni ztastnit se takové akce
mimo pracovni dobu. JelikoZz ve spétesti Qisda Czech pracujeitgina mladych,
akenich, vcelku sportowhzaloZzenych lidi, $im, Ze by o takovyto Zfsob posilovani

spoluprace zajem byl.
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Finanéni naroénost

Bowling Cihelna Brno, 1 draha 320 Ké/hod
Nutno objednat minimat2 drahy na minimakh2 hodiny 1280,- k&
idealni podnik, je zde i stolni fotbal — mozZnospaiddat 2 turnaje — bowlingovy a
~fotbalkovy“. (nenasla jsem zadny jiny podnik v BrrjeZz by nabizel jak bowling tak

stolni fotbal, proto jei@dloZzen pouze jeden navrh)

Lanové centrum PROUD, Brno-Lesna

Program pro skupinu 10 - 45 lidi

Délka programu: 3 — 6 hodin

Cena bez DPH (20%):70,-/hodina/osoba

Tento program by nebyl pro celou spwlest. Bylo by nutné vybrat ékolik
zamestnand, podle ukitého vzorce, nafklad za odminu za vykonanou pracki

z rozhodnuti mo spolénosti, které tymy je nutno nejvice provazat a poahit jejich
spolupraci. Pokud by si spéleost objednala program na zakladni 3 hodiny fikégu
pro 30 lidi, pak by konma cena bylal5 300,- K. Prinosem by pak bylo poznani
zamestnand navzajem, zlepSeni tymové spoluprace. Navic bdyytdenefit a moznost

odreagovani se pro z&sinance.

Casovy horizont mozného provedeni

Mozno realizovat ihned.
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5. Zavér

Stala a zawstnanci klada prijimana a hlava udrZzovand organizai kultura je
v dnesni dob pro spolénosti jednou z kliovych aspekt jejich byti a je naprostou
nezbytnosti. Podolénje tomu tak také u interni komunikace, nedilné caeti
organiz&ni kultury. Pokud nemame tyto &tivé sloZky sprawhnastaveny a nesnazime
se 0 jejich udrzovani, pak trhe dochazet k tomu, Ze se prace stava neefektivni a
neefektivnost potéasto vede ke ztratam.

Ve spolénosti Qisda Czech s.r.o. byl takovytoupkum, zabyvajici se interni
komunikaci proveden prentzn. az po §ti letech existence spaleosti. O problémech,
které podnik v ramci interni komunikace a orgatndakultury jako takové ma se
védelo, ale jednodussi bylo sanfepn¢ tyto problémy n&esit. Diky mému przkumu
ma nyni spolénost v rukou podklady o opravdovém stavu vnitropkaveé komunikace

a casteén¢ i organiz&ni kultury, spolu s navrhy vhodnydkSeni problémovych situaci
mnou nalezenych. ZalezZi jenom na spotesti, jak sd&mito daty a navrhy naloZi.

Tyto zmeny vSak nejsou jen o jednordzovéeseni. Podnik by #h mit zdjem nejlépe
kazdor@n¢ revidovat stav komunikace a orgarizakultury jako takové, tauz mnou
navrzenym dotaznikendj osobnimi pohovory, které by byly také rozh¢drektivni a
vypovidajici. Dotaznik pouZzity pro vyzkum je sar@m aplikovatelny také na jiné
spolenosti, které by clity prozkoumat svou vnihi komunikaci.

Po gedloZzeni mych navihse firma jiz rozhodla implementovatkteré z nich do své
organiza&ni kultury. Za&ala kugikladu zvat zastupceéeskych zaréstnand na vyse
zmiréné tydenni mitinky vedeni. &8ina mych névnn neni nijak extrém finantné
naraina, ve valneé &Siné se jedna pouze o Zmy v chovani zagstnané ¢i manazei.
Pokud by se manaZen poddilo preswdcit zamestnance o spravnostéchto znen,
rozhodé by tim spolénost jenom ziskala. &im, Ze se organizace rozhodne

v budoucnu pouzit igkteré dalSi mnouiedloZzené navrhy.
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Prilohy
Priloha ¢. 1

Dotaznik — analyza vnitrofiremni komunikace

Che&la bych Vas pozadat o vygni dotazniku, ktery bude slouzit pro zhodnoceni
vnitrofiremni komunikace v této spdleosti a po jeho vyhodnoceni jako podklad pro
vypracovani praktick&asti mé bakaigké prace, jejimz tématem je Navrh &
organiz&ni kultury ve vyrobnim podniku.

Osobni Udaje (pohlavi, narodnost,...) jsou vyZadoy@noymoznost obsahlejSi analyzy
dotazniku v zavislosti n&dthto polozkach.

Dotaznik by ner@d zabrat vice nez 5 minut a je naprosto anonymni!

Dotaznik slouzi pouze pro mé soukromly a bude pouzit jenom jako podklad mé
bakal&ské prace!

Dé¢kuji za Vascas

Zaneta Gaova

Pohlavi: [Imuz []Zena

Oddleni (vypsat slovem, ne kéd a#ldni):

Narodnost:

Vzdélani:

Ve spol€nosti pracuji: [] mére nez 6 nisial
(16 mesiai az 1 rok
111 az 2 roky
712 roky a vice

Pokyn k vyplnéni dotazniku:

Skalové otazkyve Skale 1-41 — plré nesouhlasim, 2 — spiSe nesouhlasim, 3 — spise
souhlasim, 4 — pthsouhlasim; bodovani 1-4:— nejmég, 4 — nejvice boil

Otazky s vydrem vice moznostizyberte prosim pouze jednu moznost

1. Ktery komunikaéni prostiredek spol€nost pouziva k informovani lidi:

nejméné 1 2 3 4 nejvice
A. Tvari v tva (meeting s lidmi) ] 1 [ O
B. E-mail L1 [ [ [
C. Papirovou formou (na néste) 1 O O O
D. Webové stranky I I N

2. Ktery z téchto komunikaénich prostiredki je pro vas k ziskavani takovychto

informaci nejefektivnéjsi:



. Tvéti v tva (meeting s lidmi)
. E-mail

. Papirovou formou (na néste)

o 0O W >

. Webové stranky

4. Mate informace o cilech a strategii firmy?

NE1 2 3 4ANO
OO OO

5. Jak jste informovan/a o cilech firmy?

A. Pfimo odreditele (oficialni oznameni)

v9)

. Od nadiizeného

C. Neoficialnimi zdroji (spolupracovnici)

6. Myslite si, Ze dostavate tyto informacedéas?
A. Ano B. Ne

7. Mate informace o cilech a strategii vaseho odkdni?
NE 1 2 3 4 ANO
1 O OO [

8. Myslite si, Ze dostavate tyto informacedas?
A. Ano B. Ne

Komunikace s nadfizenym:

3. Jaky komunikaéni prostiedek preferujete pro béZznou komunikaci ve firmé?
A. Tvai v tva 1 O O O
B. E-mail L1 [ [ [
C. Telefon 1 O O O
D. Webové stranky (intranet) OO oo



NE 1 2 3 4 ANO
9. Rijima mé navrhy a nazory oti&ns OO O
10. Mam od #j zpétnou vazbu v kratkérsase N I Ny B
11. Jeho fikazy/argumenty jsou jasné a srozumitelné 1 [ O [
12. Existuje jazykova bariéra 1 O O O

Komunikace séleny vaSeho oddleni:
NE 1 23 4 ANO
13. Nemam problém v komunikaci s nimi 1 OO OO O
14. Existuje jazykové bariéra OO 0O 0O
15. Komunikace na pracovisti je na oficialni (agemost) [] [] [] []

Komunikace s jinymi oddélenimi:

NE 1 2 3 4 ANO
1 O OO [
1 O OO [

16. Mam od nich jasné a srozumitelné informace

17. Mam od nich &as zgtnou vazbu

18. Jaky pristup k praci je ve spol€nosti podporovan (kéemu se nejvice blizi):
1 2 3 4 5 6

Tymovéprécelj OO0 O 0O O Individualismus

19. Vy osob radéji pracujete:
A.V tymu

B. Individualrs

20. Co byste zrinil/a na komunikaci ve firmé?



