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Anotace

Bakal&ska praceesi problém ve firemni kulte ve spolénosti IFE-CR a. s. Prace
vychazi z pedem stanovenych hypotéz, které jsou polozeny dhk, se prace dale
mohla zabyvat problémem z nich vyplivajicim. &&sti je popis spotaosti, teoretické
poznatky z literatury a analytick&st, ktera obsahuje vlastni vyzkum ve s@obesti,

vysledky vyzkumu a navrhovaiiéSeni.
Anotation

This bachelor work describes problems in compatyiiin IFE-CR a. s. This work is
based on assigned hypothesis, which are answethab,work can iterested with
problem from resulting its. Constituent is descrilyecompany, principles knowledge
from literature and analytic part, which consistr@wesearch in company, outcomes

research and proposal resolution.
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Uvod

Zabyvame-li se tématem firemni kultura, fiebta usptadat si priority a moznosti tohoto
odwtvi. Nejprve je nezbytné wdomit si jaky dopad ma samotna firemni kultura na
kolobeh celé firmy z hlediska jeji vyrovnanosti a bezpéobového fungovani. Diky
firemni kulture mizeme vidt jak si firma vede nejen z hlediska ziskavani divaoe

svych zamistnand, ale také podle toho jaky ma dopad na svoje zakgzn

V odwétvi firemni kultury je dileZitd adaptace pracoviiikna ugity program firemni

kultury, ktery je vyvinut a vytvien odborniky z praxe, proto aby dochazelo ke zlgpse
a zefektivieni prace stavajicich pracoviikPomoci firemni kultury se tak firma snazi
dosahnout co mozna nejlepsi spoluprace se svyméstaamci za jednotnym cilem a

tim je dosazeni co nejvysSi efektivnosti tim, Zeahmou maximalniho vyuZziti svych

zdroja.

Tomuto od¥tvi jsem se rozhodlaénovat jiz @i pocatcich mého fsobeni v dané
spol&nosti. Diky volnosti, kterou mi dava moje higmbna, kterou je persondlni
feditelka mohu rozvijet své schopnosti v oblastispealistiky a firemni kultury.
Pomoci tohoto prostoru vyuzZzivam noveé znalosti zigkpra¥ v této spolénosti, kde
jsem nEla moznost pracovat na $micich Useku recepce a dalgepracovat
dokumenty o ID kartach a komunikovat tak i s vysoksnanagementem. Déle jsem se
podilela na uspadani spolkenské akce, ktera se konaldi piilezitosti Kestu
firemniho vina a sbirala jsem dalSi cenné zkuSenkigré te’ mohu vyuzit v této

bakal&ské praci.

Firemni kultura ma neodiskutovatelny podil na bebf@movém fungovani celé dané
spole&nosti. Na zakladl firemni kultury dana spodeost sestavuje hodnoty &epnosti,
které @ekava od svych stavajicich i potencionalnich &inmané. Ma vliv na
uspdadani Ukai, motivanich prostedki a Skolicich systéin pro stavajici
zanestnance, ale také na chod celéh@npaciho fizeni jehoz nedilnou soasti je
prvopaiateini setkani s potencionalnim zétnancem, jeho vystupovani, nailmh

samotného iijmaciho pohovoru — zde se poprvEjimany zaméstnanec seznamuje



s chodem spoteosti a zjifuje dilezité skuténosti ohledw firmy praw pomoci

firemni kultury.
1 Charakteristika problému, stanovené hypotézy, cil pace

Ve své praci se budu zabyvat rozvojem a reéw firemni kultury u spotmosti IFE-
CR a. s. Tuto spodaost jsem si vybrala diky mé pozici v ni. Nejprvelgzuji problém
vyskytujici se ve firemni kulte, ktera je Uzce spjata s efektivitou prace a dilglosti
tohoto problému pak mohu zavéstzmd opateni, které povedou k odstkam
nedostatlt ve firemni kultie a tim i ke zlepSeni efektivity prace.

1.1 Stanovené hypotézy

Vzhledem k tomu, Ze ve zmiimé spolénosti pracuji déle nez rok na pozici retep—

asistentka, mohu seéwovat hypotézam tykajicim se firemni kultury, prmaiky mé

pozici ve firmé jsem ziskalaiehled o iznych situacich a o hlavni¢imnostech. Na mé
pozici se ¥nuji administrativni¢innosti, ale také&innosti, kde pracuji s vyrobnimi
vykresy acastokrat se setkdvam s lidmi, Ktse gijdou uchazet o zagstnani. Jsem
prvni ¢loveék, se kterym Hjdou uchazé& do styku, a proto vim jak jeutezité prvni

setkani.

VSechny hypotézy se snazim stanovit tak, aby pgkeglou Sirokou Skalu odwi
firemni kultury. Tyto hypotézy se budu snazit v ahé prace konfrontovat se
skute&nosti, které sem docilila.

Hypotéza:. 1: Domnivame se, Ze firma nema tiohspdadanou firemni kulturu.

Hypotézac. 2: Rredpokladame ochotnost z&stnand spolupracovat i tvorbé nového

systému firemni kultury.

Hypotéza¢. 3: Redpokldddme, Ze je firma ochotna financovat zaved@vého

systému firemni kultury.

Hypotéza¢. 4: Domnivdme se, Ze zavedeni nového systému izieggghy mezi

zanmgstnanci firmy.



Hypotézac¢. 5: Domnivame se, Ze zavedeni nového systému rfiréaltury povede
k niz8i fluktuaci zaréstnand.

Hypotézac¢. 6: Redpoklddame, Ze lepSi vztahy ve férmajisti vySSi spokojenost

zanestnand.

Hypotézac. 7: Domnivame se, Ze zvyseni efektivity prace pekvydaje, které firma

vynaloZzila pro zavedeni nového systému firemnidkylt
1.2 Cil prace

Cilem mé prace je nejprve vypracovat analyzu problédané spofmosti a poté
pomoci fiznych prostedki vyresSit problém ve firemni kulte a to se ve skutrosti

projevi vystupem zlepSeni efektivity prace.

Pro rozsahlé Sgni pouziji dotazniky, které diky mému postavenifiveé rozdam
hlavré vy$Simu a nejvySSimu vedeni sgolesti, abych réa jistotu, Ze tyto dotazniky
budou s¢¥domité vyplnény. Dale provedu dotaznikové i také ve vyrobnim Useku,
kde mam také dobrou pozici diky mé praxi u vyrdbriy.

Ve zmitované firn¢ podlehnou mému vyzkumu hlayrvyssi stediska ve firemni

organizaci. Diky dobréffstupnosti &chto pracovig, se pokusim praktikovat svou teorii
o programech na zvySeni efektivity prace. Diky &ihmi vedeni koncernu se mohu
spolehnout pravna vyssSi manazery, ktemi mohou pomoct. Diky mému pracovnimu

Gvazku v této firm budu mit zjednodusSenyiptup k informacim.
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2 Teoretické poznatky z literatury

Firemni nebo organizai kultura jecasto chapanaiedevsSim jako soubor ¥Sich
projevi firmy — zpisohi, jak se firma chova ke svym zakazintk obchodnim
partnefim ¢i spol&enskému okoli. Vyznam firemni kultury vSak neSpa jen v jeji
marketingové funkci a nevgrpava se jen jejimi Wsimi projevy. Firemni kultura je i
acinnym nastrojeniizeni osob v organizaci, jehoz vyznam rychleist v souvislosti
s postupuijici konsolidaci a stabilizaci firemnihamagementwRizeni firemni kultury je
dulezitou sodasti manazerskych UKol spojenych s vedenim a motivaci

zamestnand.[Bedrnova, Novy, s. 16]
2.1 Co je to firemni kultura

Firemni kultura, to jsou zakladni hodnoty, normghb&cna pravidla, ktera ve figm
vladnou. Tyto hodnoty duji vedouci pracovnici atim davaji najevo, jak lspmaji
jednat vSichni zagstnanci. Pokud nd&jklad podnik obeckh vychazi z nézoru, Ze
zanestnanci chiji podavat vykony, vede to k atmosd#édivéry a svobody a jednotlivi
pracovnici maji pak velké poleigobnosti pro uskutee¢ni svych napai a kreativni
feSeni pracovnich Ukinl Naopak panuje-li ve firthpreswdéeni, Ze jsou za#sstnanci
spi$ lini a nesamostatni, je zavedeno mnoho kaoittolmechanisin Disledkem
takového nézoru je princifizeni zadej a kontrolu;.

K firemnim hodnotdm i1i¥e patit treba Ucta k Zivotnimu prdasdi. Projevuje-li
se to dislednym tidénim odpadu na pracovistich, pak uz nehraje rolj jakova
zasada &kde napsana nebo ne. Odpovidajici chovani¢gkévano automaticky od
vSech zaréstnand ijimi samotnymi. To samé plati i pro nevyslovemavidla jako
jsou zasady oblékani nebo fakt, Ze poradiinagi vzdy gesré. Takové zasady jsou
vétSinou pouze neoficialni. Pro nového zmtmance je nezbytné co ni#jeke za&it
rozliSovat mezi tim, co hlasaji firemnistniky atim, jaka jsou skuted pravidla
kazdodenniho jednani a souziti zstnand. Firemni kultura by m@la byt kulturou

davery.
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Firemni kulturu nelze rk&it, musi byt Zita. Jde o projevivkEry mezi managementem
a zangstnanci podniku. Firma by #a byt orientovdna na U&ph a zamistnance.
Orientace na usgh znamena hledat Usgh a vyhody pro firmu, jakoZz i zajistit kvalitu
a produktivitu. Orientace na z&stnance spiva v divére pracovnikim, umo#uje jim

velkou miru svobody a vZthvani a zaroveodnenuje dosazené vykony.

Za vSech okolnosti je dobré povzbuzovat tymovéhohdua spolupraci. &tovat
soudrznost, oslovovat své spolupracovniky jako tygst je k zajmu o praci svych
kolega. ZvySuje to pruznost tymu a pocit sounalezitadtioho vyplyvéa, Ze je nutné
vyhnout se nazovani gkterych skupin zagstnand.[Bedrnova, Novy, s. 21]

Priklady definic podnikové kultury:

»Podnikovou kulturu Ize chapat jako systéem hodnatamem w@elového spok&enstvi
podniku.” (E. Heinen, 1985, s. 987)

»Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodigh p-edstav, které uita skupina

nalezlaci vytvaila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se w@da zvladat problémy
vrejSi adaptace a vnihi integrace a které se tak a@siily, Ze jsou chapany jako
vSeobec# platné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladatpzmit se

s nimi a jednat podle nich(E. H. Schein, 1989, s. 3)

~Podnikovou kulturu tvéi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a darky, které
jsou sdilenyleny organizace.(G. W. Dyer, 1985, s. 204)

Splreni Ukok:, povinnost a pgadek je mozné v podniku zajistit pr@stnictvim mixu
vlastnich peswdceni, podnikové ideologie, rituala myt:, které spojime pod etiketou
podnikové kultury.{W. Pettigren, 1979, s. 24)

Z&kladni rovina podnikové kultury sgisa v celkovém pohledu na &va p@istupu
k Zivotu jednotlivych spolupracovnik Pisobi zcela samogjnmg, newdone,
automaticky, obvykle bez promysleni a zvazovéaipgunych dsledki pro sebe sama i

podnik. [Bedrnova, Novy, s. 20]
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2.2 Charakteristika firemni kultury

1. Firemni kultury jako celek nema Zadnou vlastni, indvidualni objektivni
formu své existence, ktera by stdla mimo subjektivin rovinu
interpersonalnich vztahi konkrétnich spolupracovniki. Jde o sdilena
pieswdéeni, normy a hodnoty, které si nejen ugjg ale i definuji a interpretuji
¢lenové sociélniho systému sami. Firemni kulturay tednize byt vrgjSimu
pozorovateli snadno srozumitelna ani explicignobjektivié vyjaditelnd. Mize
mit i velmi silny emotivni obsah.

2. Firemni kultura oznacduje spola&né hodnoty a normy. V Zadném pipadé se
nejednda o prosty souhrnéi pramér individualnich hodnotovych preferenci,
postoji, ¢ norem jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je
nadindividualni a ma vyrazné socialni povahu.Pro firemni kulturu nosné
postoje, normy a hodnoty vznikaji v procesu vzajénmerakce a komunikace,
a proto mistem jejiho vzniku je samotny podnik. iRod prostedi, zajmové
skupiny a dalSi sociélni prasti, do kterého pracovnici vstupuji,aibe byt
charakteristické naprosto odliSnymi kulturnimi zpake vSech fipadech vSak
firemni kultura fisobi jako normativni faktor upravujici a sjednocujcdome
jednani jednotlivé v organizaci.

3. Firemni kultura vznika, rozviji sefipadré se néni ¢i zanik& v uitém, zcela
konkrétnimcéase a mist M4 tedy zcela jednozn&né historicky prechodny
charakter, v zavislosti na formach a intenzi€ interakci uvnit¥ organizace i
mezi organizaci a vjSim prostiedim. Historicka grechodnost firemni kultury
je tak dana jednak neustalou konfrontaci s aktomdlnpodnikatelskymi
prioritami, jednak s dynamickym ¥$im spoléenskym prosedim, které je
nositelem ninicich se hodnotovych a normativnich systéida druhé stran
skute&nost, Zze kazda firemni kultura maag\piirozeny historicky vyvoj, své
dgjiny a tradici, musi vést k opatrnostii givahach a snahach o radikalni¢om
stavajici kultury. A to i tehdy, je-li podnikové deni geswdéeno, Ze jiz splnila
sveé poslani a Werpala vSechny své moznosti.

4. Firemni kultura je vysledkem piedevSim procesu &eni, jehoz zaklad

spativa ve vzajemném fisobeni vréSiho okoli a vnittni koordinace.
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ZvolenaieSeni, postupy, pravidla a normy se vyhodnocufingep ve vztahu
k formulovanym podnikovym diim a prioritam a nasledovrdochazi k jejich
upevreni, Upra¥ ¢i odmitnuti. Firemni kultura se tak nejen stalenmale jeji

konkrétni obsah je &dom¢ upravovan v zavislosti na realnémiinosu

k dosahovani podnikovych @il

5. Firemni kultura je dale zprostiedkovana v adapt&nim procesu.Organizace
rozviji navic fadu dalSich mechanisin kterymi obja#iuje nov¥ prichozim
¢lemim, jak jednat v souladu s kulturnimi tradicemi fymJde o adaptai
programy a plany, podnikové kursy a Skoleni apod.

6. Firemni kultura reprezentuje ,konceptualngtsvclena organizacelUmoziuje
snadnou orientaci ve vnitropodnikovém d@ni a sjednocuje a
zprostredkovava vyznam jednotlivych skuténosti a udalosti v podniku.
Vzor vzdy umoduje a usnailje selekci a naslednou interpretactlanové
organizace tak ziskavaji pémé snadno a rychle obraz o Ukolech a udalostech
na zaklad spol&éného a jednotného chapani. Podnikova kultura teakakly
ramec, kontext pro veskeré rozhodovaci prod¢edigich pracovnik i fadovych
zanestnand, kterym sodasré urcitym zpisobem zjednoduSuje a abtediuje
déni v podniku a orientaci vém. [Bedrnova, Novy, s. 18-19]

2.3 Kultura a organiza¢ni struktura

Pokud chcemeidit ve firmach jakoukoli ziénu, a tedy ieSit problém tvorby strategie
je pro management spotosti dilezité pochopit, prd se lidé chovaji tak, jak se
chovaji. Abychom byli schopni problémy ve fignidentifikovat, popsat a odstranit,

musime rozurt faktortim, které f@isobi na chovani lidifppraci.
a) kultura

1) Mocenska kultura — ti, kdo vyvolavaji moc, se sriizet své padzené pod
absolutni kontrolou.

2) Kultura roli — moc v této kultte nemaji lidé, ale pozice.

3) Ukolova kultura — zanieje se na plkni Gkoki, moc je zalozena na

znalostech addomostech.
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4) Osobni kultura — za#tuje se na lidi, fedpoklada se, Ze lidé budou

ovliviiovat pozitivié jeden druhého.

b) organiz&ni struktura— problém organizai struktutyreSime proto, Ze musime

zjistit, zda organizéni struktura je schopna podporovat strategii. Hjast
struktura vyhovujici a nevyhovujici, ktera dyodporuje nebo nepodporuje

identifikovanou strategii.[Charvat, s. 40]

Struktura organizaé¢ni kultury podle E. Scheina

Model, ktery je v sotasnosti nejzna#im a nejvyuzivagjSim. Schein rozliSujefit
roviny organizani struktury, na nichZ je kultura manifestovanatoapodle miry,
nakolik jsou jednotlivé projevy kultury manifestowa navenek a nakolik jsou pro

vngjSiho pozorovatele viditelné:

viN s

1. artefakty — jsou nejvice na povrchu, pro pozorovatele je tavidégIngSi rovina,
ponmeérné snadno ovlivnitelnd, ovSem bez znalosti obsah8ickalrovin kultury jen
obtiZre interpretovatelna,

2. zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani +ovina ¢asté&né védoma, pro
vn¢jSiho pozorovateléasténé zieteln cast&ne ovlivnitelnd,

3. zakladni piredpoklady — nejhlubSi rovina, zahrnujici n&domé a pro fislusniky

kultury zcela samdejmé nazory a myslenky.

Artefakty zahrnuji vSechny WjSi projevy kultury, kter&lovek vnima (niize je tedy
vidét, slySet...), a to zejména tehdy, kdyZz se setkaltarou pro ®& neznamou a
nezvyklou. jsou snadno pozorovatelné a popsatetv8em jejich vyznam neni
jednoznény a bez znalosti obsahu dalSich rovin kultury lptizmné deSifrovatelny a

interpretovatelny.

Hodnoty, tedy skuteénosti, které jsou ve skugirpovazovany zaidezité, maji spolu
s normami a pravidly regulujici funkci: duji, jak se majiclenové skupiny chovat
v klicovych situacich. Jejich vznik prameni z &8postireSeni wité situace ufitym

zpisobem. Jestlize toti#eSeni, v organizaci z pravidla navrzené manazefaenguije,

15



skupina vnima a sdili U&gh, vnimany vyznam se zafixuje a je transformovén v

sdilenou hodnotu.

Hodnoty fungujici na &omé urovni mohou predikovat mnohé ztoho, co je
pozorovatelné na arovni arteféktPokud ovSem nejsou zaloZeny ré&vgSim weni a
nejsou zvnitnény, mohou pedstavovat pouze hodnoty ,deklarované“. Organizake
muze prezentovat, Ze si vazi lidi, ovSem chovaninwréorganizace fize byt s timto
tvrzenim v protikladu. Proto zejmén# pnalyze organizani kultury je teba disledrg
dbat na to, nakolik jsou deklarované hodnoty vadul s nejhlubSi rovinou, tj. se
zakladnimi pedpoklady.

artefalkty

hodnoty a normy

ol

Zakladni predpoldady

Obréazek 1: Scheiniv model organizani kultury

Zdroj: [R. LukaSova, I. Novy a kolektiv, s. 27]

Zakladni predpoklady, povazované za jadrd ,esenci kultury, gedstavuji nejhlubsi
a neu¥domovanou rovinu kultury. Funguji zcela saf®paé a automaticky a jsou
velmi stabilni a odolné z#émé. Jsou pro nas natolik santepné, Ze dokonce
povaZzujeme za nemistné a nevhodné o nich diskutdgane-li k tomu finuceni,

mame tendence je branit, néljejich ohrozovani nas eries destabilizuje.

Zdrojem vzniku zakladnich fpdpoklad je opakovana zkuSenostj — presrEji —
opakovana funknost utiteho zpisobuteSeni problému. To, co pro nas bykovpdne
pouze hypotézou, Zae byt postupfivnimano jako realita. £Zaeme ¥fit, Ze &ci takto
funguji a budeme mit tendenciegglavat tento zjsob feSeni novymilenim skupiny.
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Zmeénit néco Vv této oblasti fedpoklada zrnit zafixované vyznamy a vytvené
kognitivni struktury, coZz vede ke kognitivni desliabci, kterd uclovéka produkuje
Uzkost. Ve snaze vyhnout se Uzkosti ma ptdowek tendenci vnimat dité udalosti
kolem sebe v souladu se svyniegpoklady, a to dokonce i tehdy, kdyZz to znamena
popiranic¢i zkreslovanii jinou formu obranné reakce. Kulturateplstavujici pedevsim
soubor z&kladnichipdpoklad, které sdilime, tak pro nas definufgmu budeme ve
skupirg vénovat pozornost, jak budeme udalosti interpretgatbudeme emocionain

reagovat a jak budeme mit tendenci secitéisituaci chovat.

Jestlize jednotlivec zjisti, Ze je sam, kdo vnimétaweci odliSnym zgisobem, paase
se obvykle skupiprizpasobi. Zngnit kulturu skupiny, ktera sdilela ¢itou hustorii, je

proto extréma obtizné.[R. LukasSova, I. Novy a kolektiv, s. 26]
2.4 Chovani lidi, tymova prace

Chovani lidi i tymova prace jsouilézitymi aspekty v souvislosti s procesem tvorby

strategie a tedy i se schopnosti firmy &gtat dlouhodob penize.

a) tymova prace-tym je skupina lidi vzajeminse dopiujicimi dovednostmi, kié
jsou oddani spotmému @elu, pracovnim cilm a g@istupu k praci, zadz jsou
vzajemré odpowdni.

b) chovani lidi— pii vykonavani prace se lidé ocitaji v iieperném mnozstvi
situaci a konflikh a €mto konflikthtm musejicelit, jsou v gjaké roli. S tim
mohou byt spojeny problémy. Kdydoveék ve firmé nevi, co se od &no
ocekava, neni si jist tim jak si vedejibe se dostat dogjakého stavu nejistoty.
S timto problémem souvisi zvladani stresu.

c) role — musime unit rozliSovat mezi popisem prace, ktery je ptastznamem
hlavnich Ukoli, které musi jedinec plnit, a charakteristikou ydltera se vice
sousted’uje na aspekty chovani a na vysledky, které seeduhge v této roli
ocekavaji.

d) motivace — chovani lidi souvisi i s problémem motivace. Z goli firmy
muzeme konstatovat, Ze motivovany pracovnik pracoeppoteb firmy, teda

je automaticky orientovan na gim cila firmy.[Bedrnova, Novy, s. 42-45]
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Normy chovani

Skupinové normy, tj. normy chovanfijaté ve skupig, jsou nepsana pravidla, zasady
chovani v uitych situaci, které skupina jako clelek akcepttyjyehou se tykat pracovni
¢innosti (rychlosti prace, kvality prace, tigpbu jednani se zdkazniky...), komunikace
ve skupir (jakym jazykem se ve firsnmluvi...), ale i o&vu apod. DodrZzovani norem
ve skupig je cleny skupiny ,odmnnovano“, nedodrZzovani je naopak ,trestano“.
Odmeny ¢i sankce maji fedevsim citovy charakter —ckenam, ktgi normy gijaté ve
skupire nedodrzuji, se ostatriienové skupiny, chovaji chladnodmita¥, omezuji

s nimi komunikaci a nezvou je ke svydinnostem. Ti, ktd normy dodrZuji, jsou
naopak odrovani akceptaci, projevujici se idtelském a vsicném chovani.
Skupinové normy maji pro organizaci zasadni vyznafymezuji chovani, které
v organizace je a neni akceptovatekié)z reguluji kazdodenni chovani pracouni
zaji¥’uji stabilni a pedvidatelné progdi. .[R. LukaSova, |. Novy a kolektiv, s. 24]

2.5 Misto strategie

Strategie:

Strategie neni dana jednou pro vzdy.a¢nych fazich existence firmy bude strategie
jind. V kratkém obdobi nemusi byt ukazatelemalgdani penz, ale nagiklad ziskani
urcitého trhu, deverzifikace,ipziti. Obecs plati, Ze firmy maji finaéni a nefinagni
cile. Maze jit napiklad o ziskové cile, finami cile, cile v oblasti produktivity, cile

v oblasti postaveni na trhu, cile v oblasti sodiabipowdnosti a podobh

Cile uréuji, ¢eho chceme dosahnout. Strategigkd, jak toho chceme dosahnout.

Pokud neméame strategii, nemiZzeme dlouhodolé dosahovat svych cil.

» strategicka rozhodnuti oviiwuji dlouhodoby srér organizace,

» strategicka rozhodnuti se pokousi dosahngjatkou vyhodu,

» strategicka rozhodnuti se zabyvaji rozsahem dopkitikit organizace,

» strategie mMiZe byt pojimana jakorzpusobeni aktivit wfitému prostedi,

o strategie mZe byt nahlizena jako vychazeni ze zilr@ kvalifikaci

organizace nebo jejich natahovani zalém tvorby pilezitosti,
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» strategie mZe po firn€ vyZadovat zrénu hlavnich zdrdj,

» strategicka rozhodnuti oviiwuji operativni rozhodovani.

a) strategie prosedi — prostedi oznauje skuténost, Zze naSe firma existuje,

podnika v ugitych politickych, spoléenskych podminkach. Ze existuj&jaké
obchodni a d#oveé pravo, které musime bréti podnikani v potaz. Mzeme
pracovat nami dostupnymi technologiemi a nam daston zdroji.

b) strategie ve firmd — je lepSi v souvislosti s procesem tvorby strategiefirmu

pohliZzet jako na sytém vztata vazeb. Je tomu tak proto, Ze pohled na firmu
jako na pravnicky subjekt namiiled nic o vztazich uvnitfirmy. A tyto vztahy
a vazby jsou velmiezite.

C) strategie v souvislostech strategii je nutné vnimat v souvislostech, siovn

spojenim jsou myslenky v souvislosti s vizi, posidrcili.[Charvat, s. 29-34]

Vize
kde cheoeme byt
v budoucoy

poslani
prof jsme jalko firma
tady

cile
teho cheeme

dosahnout

strate g'e: I
jak toho choeme
dosahnout

strategické rizeni
cesty vedouci
k dosaZend cile

Obrazek 2: Misto strategie

Zdroj: [J. Charvéat, 2006, s. 34]
2.6 Siln& firemni kultura a jeji souvislosti

Celkové koncepce firemni kulturyigdpoklada, Ze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaciatizeni a Zze vyznamnym #gobem ovliviuje jednani spolupracovrik
Dulezita je vSak otazka, nejen zdd@bec, ale vjakém rozsahu a v jaké intahzit

k tomuto ovliviiovani dochazi.[Bedrnova, Novy, s. 19]

19



2.6.1 Silna a slaba firemni kultura

Na rozdil od slabé firemni kultury, jejiz vliv jeehmi malo Zetelny, silnd podnikova
kultura prokazuje mim@dnou schopnost oviievat charakter i pbéh vSech

podstatnych podnikovych jév Aby bylo mozné howudt o silné firemni kultie, je

nezbytné, aby spbvala nasleduijici kritéria:

a. pregnantnost

Jednotlivé oblasti firemni kultury musi jasnprehledré a srozumiteld davat vSem
spolupracovnikm najevo, jaké jednani je pozadovano, které algtiyiou nutné,
Zadouci, které jsou jaStakceptovatelné a které jsou zcela vykngé a nefjatelné.
Splnit tento poZadavek Ize jen za takovébhedpokladu, Ze je firemni kultura zaloZzena
dostatén¢ Siroce a Ze se opira o rozsahly soubor hodnatdated a symbail, které
jsou vSechny vzajeménkonzistentni a které vyty&ji vnitrni logicky uspsadany a

bezrozporny celek.
b. rozSirenost

Cely komplex firemni kultury musi byt v rAmci sdaigho systému maximagnrozsien
v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby vsigmolupracovnici byli s jejimi
jednotlivymi prvky nejen dstate¢ seznameni, ale aby se setkavali s jejich existanci

vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazanisg.
c. zakotvenost

Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivypbdnikovych hodnot, vzéra
norem jednani.[Bedrnova, Novy, s. 20]

2.7 Typologie firemni kultury

Kazda typologie je zjednoduSujici a vyZog se mnoha dalSimi omezenimi. M& vSak i
svij prakticky pozitivni vyznam, nelvgpredstavuje jakysi idealni model, ke kterému je
mozné se fiblizovat nebo naopak, kterému jéelha se vyhnout. Jderquevsim o

nasledujici skutaosti:
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- zpiasob zamistnavani spolupracovnik

- kritéria a zfisob rozhodovani,

- rozcdkleni pravomoci a odp@dnosti,

- kritéria a ¢asové cykly hodnoceni pracoviika dynamika jejich pracovni
kariéry,

- stylfizeni a pevazujici zjgsob kontroly,

- interpersonalni vztahy.
,VSECHNO NEBO NIC*

Podnik je s¥tem individualist a hwzd s velkymi idejemi. Pozitivh hodnoceno je
velmi temperamentni a mladistvé jednani, za zajéms® povazuj&asté a rychlé
vypadavani z profesionalni role. Komunikace je melestni, fe¢ obsahuje velméasto
cizi slova. PenasSeni osobnich starosti na podnikowvilupsteji jako osobni ssfovani
se s intimnimi problémy je n&ptupné. Usfch ukuje vse: tj. autoritu, moc,ifmy,
popularitu a oblibenost. Usphy jsou velmi expresivnslaveny, naopak nel&my
rychle odloZeny a zapomenuty. Kariéra ma podobhléym vzestupu,ifpadré nemeég
rychlého sestupu, doba z&stnani ¥tSinou netrva filis dlouho. MuZzi i Zeny maji zcela

rovnopravneé postaveni, jsou viak gkladeny steja tvrdé pozadavky.
,CHLEB A HRY*

Silna extrovertni orientace, &vje plny moznosti, jen je vyuzit. Vysokou hodnojeu
piatelstvi a sympatické chovani. Nekomplikovana vnai spoluprace, tymova prace a
kdo mki je podetely. Vertikalni hierarchie moci neniakkzita, profesni kariéra je
zalezitost vice spotenska nez pracovni.i€vazuje vyznam socialniho prosdi nad
fyzickymi podminkami prace ai@s nespokojenost s odiiovanim existuje zri@é
stabilita pracovnik.

LJANALYTICKY PROJEKT*
Chybna rozhodnuti ohrozuji kazdou firmu. Abychom tebo vyhnuli je teba se

maximalré koncentrovat. Proveme komplexni analyzu a potéhtidobou prognoézu.
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Duvéru ma vyléné veédeckotechnickd racionalita. Intuice, momentéini eme,
zkuSenost, tradice,&ti a ndlada jsou nespolehlivé, a tedy nebaspeHlavni ritudl je
zasedani; mista jsouquem utena podle zasedacihoipdku a podle ¢ho se roviiz
hovai. VSe je teba dikladné prozkoumat, a to trva velmi dlouho. Rychlost sceeb

nutrg prinasi povrchnost, je tedy podela a nevitana.

Do tii let po nastupu je kazdy jeéstovakem. Kariéra se uskutguje po krocich, rychla
je nemozna, starSi a #tapolupracovnici si zajffiji svij postup pro sebe vyhodnymi

pravidly.

Obleteni je korektni, stejhjako pouzivany slovnik verbalnich vytazEmoce se
neprojevuji, o soukromych zaleZitostech se nefiovddrdinou je ten, kdo
s dlouhodobou houZevnatosti bez ohledu na podnsldduje a rozpracovava jedinou

mysSlenku.

,PROCES*

VSechny aktivity se bezvyhraéisousted’uji na proces, samotny cil nentimn a hraje

podradnou roli.

Chyby se ne#aji, vSe se registruje. Kazdou chviliake rekdo z vegi ¢i zevnitt

upozornit na chybu, musime byt proto stale vyzimoj&lejdilezit¢jSi je mocenska
hierarchie, obléeni, vySe fijmu. O kazdém povySeni kazdy vi a vi ré¥ro tom, co to
doty¢nému piinese. Vlastni telefon, koberec v kanéglavypolstrované due a

Mriviw s

rozhovoru.
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Obréazek 3:Typologie podnikové kultury (T. B. Deal, A.A. Kennedy)

Zdroj: [E. Bedrnova, I. Novy, s. 31]

OdliSna typologie podle K. Vriese a D. Milleraegdstavujici ve vSechtipadech
deformované socialni prdsti jako dsledek dlouhodobého nezvladaridicich
proces a fidicich situaci. Cilem je upozornit na mozné fimpvé disledky tchto
kultur, které jsou z dlouhodobého hlediska pidn@&ho pracovnika zje¥rneunosné.
Podniky zaloZzené na kulturach tohoto 2#emi jsou neefektivni a pammé brzy se

vnitiné rozpadaji. Jsou taredevsim:

a) paranoidni kultura

Stalé obavy a strach, stalé ohrozeni vSeho drulvalét sledovani vSech aktivit a

projevi ostatnich spolupracovriikpermanentniifppravenost na cokoliv.

b) natlakova kultura

Perfektnost a detail, vS8e maugwad, nejeétSi ohrozeni je z chaozu, vztahy jsou
zaloZeny naikazech, nic nelze nechat ndlipdSe jefizeno a do detailu organizovano,

emoce jsou ndfpustne.
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c) dramatickd kultura

VSe se sousdduje okolo charismatické vedouci osobnosti, kter&ama grandiozn
usadila doprosed scény. Ostatni ji idealizuji a citi se byt nasiiii¢ zavisli, vSechna
rozhodnuti¢ini ona. Pracovni metody spoléhaji na spontdnnastuéci. Projevovani
pozitivnich emoci je projevem loajality. Struktuayregule s&asto rusi jako zbyteé,

aspechy se velmi slavi.
d) depresivni kultura

Pesimistické progndzy a strach, nic se neda stihrasud nas pronasleduje. VSe ma
svij béh, rutina utuje zpisob jednani, jen malo zalezitosti I1ze sknteovlivnit. Moc je

Siroce rozdlend, ale bez praktického vyznamu.
e) schizoidni kultura

Velka distance, lepsi je se drzet zpatky. Plachostychavost, mocenské vakuum,
sowasre boj o moc, koalice a taktika. Prestiz a kariéraujsohodujici, hév nebo

nadsSeni, nikdo nevi, kdy se cdaibe @ihodit.[Bedrnova, Novy, s. 30-33]
2.8 Marketingové hledisko

Marketing firma pouZziva pro svou snahu uvést ddashusvoje pdeby a @¢ekavani.
Muzeme to brat tak, Zze firma ma zajem &lgagtat penize, zakaznik ma zajem uspokoijit

n¢jakou svoji potebu. Tu uspokoji tim, Ze si na trhu koupi vyrobekamsluzbu firmy.
Jde tedy o to vytud urcitou rovnovahu mezi nabidkou a poptavkou.

- Snaha minimalizovat riziko, které je spojeno seipstn na trh a maximalizovat zisk
z podnikatelskéinnosti.

- Metodatizeni, zahrnujici v s@wSechny nezbytné kroky a postupy pro zabézpie
co nej\tsSi miry pravdpodobnosti usfrhu na trhu.

- Podnik tedy dnes jiz nevysias rozhodovanim na intuitivni arovni, ale jetionost
musi byt podloZena odpovidajici teorii, ktera siéop co nejdokonalejsi analytické

nastroje.[Charvat, s. 135]
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2.8.1 Motivace a stimulace

Kdysi v minulosti geviadal nazor, Ze pocity lidi z prace nejsdiledité. Vyznam nsla
jeding prace jako takova a man@zmg¢li dojem, Ze dosahovani vykonu zéstnand je
piimy proces. Stalo jim fici, co maji dlat, a oni to udali. A jestlize to z &jakych
duvodi nest&ilo, vedeni vyuZilo sily, kterou &b k dispozici a v podstatse uchylilo

k natlaku.

Ukolem vedeni v3ak neni jen dosahnout stanoveniyéhMélo by se snazit, aby jich
bylo dosazeno dobrovainV této oblasti je jakakoli chyba nigpustna, protoze faktor
odporu ma velky vyznam. Lidé se postavi proti vSeow povazuji za neoprasmy
pozadavek, a to v takové iej Ze nasledny boj zabere hédmasu a vyzada si velké
asili, pricemz vykon pracovnikpoklesne na minimalni Groigo které se domnivaji, ze
.y jim jeS€ mohla projit. Na lidi se niweme spolehnout, Ze budou plnit Gkoly
skute&né dolre, jedire tehdy, jestlize je budou chtit plnit a budou k tomarove
stimulovani. Motivace pak poskytne lidemawbdy, pr& maji dobry vykon

podavat.[Charvét, s 53]
2.8.2 Motivace a motiv
Slovo ,motivace” ma fivod v latinském ,movere”, coz znamena hybati, pawgai.

Pojmem motivace vyjadjeme skuténost, Ze v lidské psychiceigobi specifické, ne
vzdy zcela ¥domé vnitni hybné sily — pohnutky, motivy - kteéoveka a jehatinnost

(ti. chovéani respektive jednéni i prozivani) —€itym smerem orientuji, které ho
v daném sréru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzujialBim vyznamnym rysem

motivace je skutost, Ze fisobi sodasre ve tech dimenzich.

PredevSim je talimenze snéru — ta se upldiuje tim, Ze motivaceélovéka jehocinnost
vzdy ugitym smerem zandiuje, naopak od jinych moznych &m jej odvraci. V rovig
prozivani Ize tuto skuteost vyjadit obraty,chci to a to*, ,rad bych to a to®, ,touzim

po tom a tom*, ,je pro mnejfitazlivé to a to“apod.

DalSi rovinou jedimenze intenzity — ¢innost¢lovéka v daném siru je v zavislosti na

intenzi€ motivace vzdy viceti méné usilovnd, jedinec na dosazeni cileamého
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smérovou dimenzi vynaklada vice mére energie. V rovig proZivani je mozné tuto
skute&nost fFiblizit vyrazy jako nagiklad ,docela bych chdl ..., ,chci ..., ,velmi

touzim ..."apod.

Treti charakteristiku motivace vyjage dimenze stalosti, vytrvalosti a perzistence
bariéry a pekazky, které se mohou objevovdt pskut&novani motivovan&innosti.
Vysoka perzistence znamena, Ze motivovany jedirdagauje ve své motivované
¢innosti v pivodnim smdru a v podstat s nezminénou intenzitou i v situaci, kdy se

setkava s nejznejSimi prekadzkami, dilimi nezdaryei nedsgchy.

Z vykladu motivace rizeme nasledhodvodit pojem motivMotiv pi‘edstavuje utitou
jednotlivou vni#ni psychickou silu (popud, pohnutku), kter&nnost ¢lovéka uréitym
sme¢rem orientuje, ktera ho v daném sfru aktivizuje a ktera vzbuzenou aktivitu
udrzuje. Motiv tedy gredstavuje psychologickou pohnutkuj¢mu ¢i davod ugitého

lidského chovani nebo prozivani.

K pojmu motiv se d&sné poji pojemcile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni witého finalniho psychického stavu — nasyceni — zpravidla miva podobu
vnitiniho uspokojeni z dosazeni cile motiviis&beni motivu trva tedy tak dlouho,

dokud neni dosaZeno jeho cile, dokud jedinec némhes&ekavaného uspokojeni.

vvvvvv

Dalsim fenoménem, kterycini problematiku motivace podstétnslozZigjsSi a
komplikovargjSi, je skuténost, Ze v psychicelovéka v dany okamzik zpravidla
nepisobi jeden, ale soéasré hned rkolik motiva. Tyto motivy pak mohou mit shodny,
ale i zcela op&ny sner, mohou mit shodnou, ale i rozdilnou intenzitu¢foplati i o
persistenci motit. Obecw pak plati, Ze motivy orientované stejnyn podobnym
smérem se vzajemn posiluji a tim zdraziuji motivovanoucinnost, naopak motivy
protikladné se mohou vzajehn oslabovat a tak motivovanoucinnost

naruSovat.[Bedrnova, Novy, s. 231]
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2.8.3 Stimulace a stimul

Od pojmi ,motivace” a ,motiv" je vhodné odliSit dva veliddizké, nikoli vSak totozné
pojmy ,stimulace” a ,stimul”. Tyto pojmy jsou&Sinou uzivany tak, jako by se jednalo

o synonymai ekvivalenty. Myslim si vSak, Ze &ité malé rozliSeni je na mést

Stimulaci rozumime takové ¥si pisobeni na psychikwilovéka, v jehoz dsledku
dochazi k u¢itym zménam jehocdinnosti prostednictvim zrdny psychickych proces
prostednictvim znény jeho motivace. Stimulem je tedy jakykoli padin ktery

vyvolava urité zneny v motivaci¢loveka.

Z&kladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize tesptovat ve skuténosti, Ze stimulace
piedstavuje fisobeni na psychiku jedince ze&j8ku, WtSinou pisobenim jiného

¢loveka, kdezto motivacegsobi zevnit.

V této oblasti rozliSujeme stimulabmotnou, kterd je realizovana na zakédmotnych
podréta. Mezi tyto podgty muazZzou patit odmeny, mzdy, provize a jiné fin&ni
vyhody ze strany podniku, pokud zéstmanec splni Ukol podle¢ekavani, ale take
pokuty a jiné sankce, poruSi-li zastnanec fikazy nadizenych nebo nedodrzi-li

pracovni podminky.

Na druhé strah stoji stimulacenehmotng kterd se za#fuje na udileni pochval,

ocereni nebo naopak napomenuti a podobn

Vysledny efekt stimukniho pisobeni je vzdy zavisly na cel@ad podminek a
okolnosti, nap na aktualnim psychickém stavu owildvaného jedince, na uplatmnych
forméch a pistupech subjektu stimulaceieplevsim vSak na tzv. motir@m profilu
objektu stimulace, respektive naimia kvalit poznani druhéhsloveéka stimulujicim
jedincem. Zda wity podret budeci nebude stimulem zaleZirgdevsim na motivai
struktue konkrétnihoc¢loveéka, na tom zda dany poginkoresponduje s motivaci

jedince.[Bedrnova, Novy, s. 211]
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2.8.4 Zdroje motivace

Aby mohl byt¢lovék motivovan, musi existovat zdroje motivace. Zakiad zdrojem
motivace jeneuspokojena pofeba Nedostatek &eho je prvnimélankem viettzu
udélosti vedoucich kéfakému chovani jedince. Reba rcéeho zpisobuje uclovéka
nagti, které jej vede ke krakn snetujicim k uspokojeni péeby, a tim i ke snizeni

napsti. Dosazeni cile uspokojuje pebu a proces motivace je kompletni.

Za dalSi zdroje motivace Ize povaZzovat ta@my jedince. Zajem je tedy jakymsi
trvalejSim zamsrenimc¢loveéka na uéitou oblast pedneta, které jej mohou ¢Bit. Zajem

je tedy mozné chapat téz jako zvlastni drtibip motivace.

Mezi posledni zdroje motivace, které zde uvedii petdnoty ¢lovéka. Hodnotou pro
konkrétnihotlovéka mize byt v podstétcokoli (nag. vzdilani, spoléenské postaveni,
penize, ufimnost, laska pravda, svoboda, &dp atd. Je velmi prav¥godobné, Ze
¢lovék bude motivovan kém ¢innostem, které budou podle jeho hodnotovéhdgiZeln

dulezit¢j5i a naopak se bude vyhybat skuotestem, jimZ fpisuje hodnoty

negativni.[Bedrnova, Novy, s. 265]

2.8.5 Motivaéni a stimulaéni teorie

V néasledujici¢asti se zartuji na motiv&ni a stimul&ni teorie. Tyto maji pro dalSi

praci (zejména pak navrhoveoast) pongrné vysoky stups dilezitosti.

Maslowova hierarchie po¥eb

Abraham Maslow se pokusiliidit lidské poteby odhalit principy jejich jisobeni. Na
zaklad pozorovani vikl teorii, Ze zakladem lidské aktivity je uspokofmi poteb.
Maslow ugil pét skupin poteb a sgadil je do hierarchického systému, ktery je znam

jako Maslowova pyramida neboli Maslowova hierargiugeb.
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seberealizace

uznani
a ocenéni

socialni potfeby (sounaleZitost)
jisteota, bezpedi

fiziologické potfeby

Obrazek 4: Maslowova pyramida

Maslow tvrdi, Ze jsou-li vSechny pgeby ucité osoby v ufitém okamziku
neuspokojeny, uspokojeni dominujicich febt je naléhaySi nez uspokojeniéth
ostatnich. Ty, kteréiwhazeji prvni, museji byt uspokojenkivie, nez dojde na piaby

vySSi arovi.

Fyziologické po¥eby jsou poteby zakladni. Jejich nagni je nezbytné proipziti.
Zahrnuji potebu vody, potravy, vzduchu, v&sho je feba k udrzeni Zivota. Nejsou-li
fyziologické poteby uspokojeny, pak dominuji a Zadné jiné i@y cloveka

nemotivuji.

Potfeby jistoty a bezpéi prebiraji Stafetu po uspokojeni fyziologickych imiit a
znamenaji zajighi a uchovani existence i do budoucna, neexisteabezpeéi nebo

ohrozeni.

Socialni pot¥eby se vztahuji k spotenské povaze lidi a jejich gebd sdruzovani a
touze po patelstvi. Hierarchie zde opousti oblast fyzickypbteb gedchozich dvou

arovni. Neuspokojeni této uro¥potreb nuize ovlivnit duSevni zdravi jedince.

Potieby uznani a oceéni zahrnuji jak patbu wdomi vyznamu pro ostatni lidi, tak
také potebu skuteného uznani od ostatnich lidi. Uznani od ostatniasi byt
pocitovano jako oprawné a zaslouzené. Uspokojerictito poteb vede k pocitu

sebedvery a prestize.
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Potieby seberealizacMaslow definuje jako touhglovéka byt vic a vic nez je, byt
vsim, ¢im je ¢loveék schopen se stat. Znamena tockwek chce plé realizovat suj
talent a schopnosti. Maslow se domniva, Ze uspok@jehto poteb je mozné jedipo

uspokojeni vSech ostatnich feli a ma za nasledekst sily ostatnich pé¢b.

| kdyZz Maslowova teorie neposkytuje uplny navodykwtleni lidské motivace nebo
nastrop k usn€rnovani lidi, je vSak snadno pochopitelndjtgzliva a zdiraziuje

faktory, které mohou lidi v podnicich a dalSichegh organizaci motivovat.

Kritika Maslowovy teorie spéiva predevsim v tom, Ze se peby gekryvaji, gesahuji
hranice kategorii a mohou byt docela fibhdazeny do vice nez jedn&,dokonce do
vSech kategorii. Lidé vaznych firméach, funkcich nebo zemich se lisi a taldreby se
meéni v priibéhu ¢asu, v zavislosti na situaci.[Bedrnova, Novy, 83-197]
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3 Charakteristika spole¢nosti

Spol&nost IFECR, a.s. vybudovala své sidl Modtickém Central Trade Parku (d¢
jen CTP), ktery wouwasné dob diky mimdadné podpie mista Modice a
inovativnimu  pistupu  holandstho developera fedstavuje jednu nejlepSich
pramyslovych z6n \Ceské republice. CTP ziskal mimo jiné odei ,Pramyslova zén:
roku 2003“, kde se kategorii ,Pimyslova zona s neftSim ekonomickym finosem*

umistila jako prvni.
3.1 ZA&kladni udaje o firmé
Firma: IFE-CR, a.s.

Kraj : Jihomoravsky

Okres : Brno-venkov

Adresa: Evropska 839

Modiice

664 42 Obrazek 5: Sidlo spolé&nosti

ICO : 15531627/CZ155316:

Telefon : +420 /532159111

Fax : +420 / 53215911¢

WWW : www.knori-bremse.com
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3.2 Organizaéni struktura firmy
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Obrazek 6: Organizani struktura

3.3 Vztahy k vySSi organiz&ni jednotce

Spolenost IFECR, a.s. je saiésti globalniho koncernu Kn-Bremse a geograficky |
z&tleréna do struktury Kno-Bremse GmbH (Gesellschaft mit beschrankter Haf—
s.r.0.), Modling/Osterreict

Koncern KnorrBremse ovlad4 spaleosti \americkém, evrcském a asijsko-
pacifickém regionu. Diky regiondlnimu a diviznimilenéni dosahuje maximali
mezinarodni efektivity a flexibility. Divize ,RaiMehicle Systems* a ,Commerci
vehicle Systems* funguji nezavisle jedna na druaésuapraregionalni bazi. Globi
rozvojove, vyrobni a odbytové &itumoziuji spol€nosti nejen vyvijet a vyréb
produkty pro lokalni trh, ale také dosahovat r-divizni a mezinarodni spoluprace
nabizet globak koordinovanéreSeni specifickych pozadavkswtovych vyrobé

Zeleznénich a uzitkovych vozide
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3.4 Predmét podnikani a vyrobni sortiment

Predmétem podnikani ve spalaosti IFE-CR a. s. jsou automatické thlvea pohony
k nim pro Gzné kolejové vozidla, které se vyrdbi z rederného mnozstvi vyrobniho

sortimentu.
Piredmét podnikani
= Kovoobrakni
= Cinnost organizé&nich a ekonomickych porative strojirenstvi
» Obchodni Zivnost - kowzbozi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prodej

Vyrobni sortiment

Jak jiz byloreceno, spolénost IFE-CR, a.s. je soasti nadnarodniho koncernu Knorr-
Bremse GmbH, ktery se zabyva vyrobou brzdovych ésystdo uzitkovych a
kolejovych vozidel. Vyrobni sortiment celého konaeje velmi Siroky, od brzdovych a
dvernich systém, pres topeni, ventilace a klimatizace, pneumati¢ké&lektronické
detektory vykolejeni, vakuové toalety, az p&ate prednich skel — kolejova vozidla.
Uzitkova vozidla — kompresory, Uprava vzduchu, etakcké systémy, ventily, diskove

brzdy atidici jednotky.

Spolenost IFE je pak jednim z negjgich s¥étovych vyrob@ automatickych dvaich
systéni pro kolejova vozidla. Brmska spolénost IFE-CR, a.s. vyrabi celkem 31
raznych typ dve.
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Obréazek 7: Typy vyrabénych dveri

4 Analyticka ¢asi

Aby bylo mozné uifit konkrétni problém uvedené spabesti jetreba provest plosn

vyzkum. Pro dosazeni co nejlepsiho vysledku, kbeinazi skuténost potebuji nekolik

metod jak odhalit problém, skryvajici se ve vnfiramni kultury dané spotaosti.
4.1 Dotaznikove Sefeni

Diky mé pozici ve spolmosti se mohu spehnout na své spolupracovniky, iktbez
vétSich problém se mnou budou spolupracovat a proto jsem zvolidodu, Kter:
nebude z&Zovat ani spolupracovniky aniénpii vyzkumnécasti a tim je dotazova
pomoci dotaznikovych formui& Dotazniky byly formlovany na zakla#l hypotéz
uvedenych vySe viz kapitola 2

Bylo stanoveno 7 hypotéz, které se zatpwtavaji i otazkami dotaznicich. Diky

zkuSenostem, které mam a zanpaéky informacim, které sem ziskal dotaznikového
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prizkumu mohu déaléesit a pracovat na zlepSeni firemni kultury takychbdosahla
tizeného vysledku a tim je zvySeni efektivity préd@etaznik nejéive klade jednoduché
otazky, diky kterym ziskavam zakladni informaceaom$stnancich, dale otazky, které
Zjistuji jak je konkrétni zagstnanec spokojen a nakonec pouZiji znén hypotézy

7 v Z

jako otazky veftteti ¢asti dotazniku, abych zjistila jako mohu vylep#gitnhi kulturu.
Nejprve se ¥nuje:

- pohlavi zanistnance,

- postaveni ve spataosti,

- konkrétni pozici,

- vek

- jak dlouho ve spolaosti pracuje

- jaka je jeho konkrétni uloha

Dale se ptam na otazky, diky kterym zjistim jeglizangstnanec v této spaieosti

spokojen:

- jste spokojen/a se svym postavenim ve spalsti
- vykonavate rad/a svou préci

- mate dostatsou motivaci

- jste spokojen/a s ohodnocenim vasi osoby

- pasobi na vas ddb vas natizeny

- pracuje se vam ddb na vaSem stanovisti
Poté kladu otazky podobné zraiym hypotézam:

- domnivate se, Ze firma ma dobrou firemni kulturu

- jste ochotni spolupracovatipgvorbé nové firemni kultury

- myslite si, Ze zavedeni novych pévke firemni kultite zlepSi vztahy mezi vami
zamestnanci

- myslite si, Ze zavedeni novych pivike firemni kultite povede k niZsi fluktuaci

zanestnand
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- myslite si, Ze diky lepSim vztam ve spolénosti budou zagstananci vice

spokojeni

A nakonec dv otazkycerpajici z hypotéz i pro vedeni spoiesti:

- je spolénost ochotna financovat nové prvky ve firemni kigdtu
- myslite si, Zze zvySeni prace diky zavedeni novyalkipve firemni kultie

pokryje vydaje firmy, které vynaloZila

Dotaznikové Sééni probihalo #Sinou u zamsstandé fadovych. Odpovidali takée
manazé, se kterymi mam v dané spotesti nejuzsi pracovni vztah. Dikgntto lidem

mohu vytvdit analyzu daného problémémou skuténosti.

Bylo mozné odpovidat pomoci stupnice, ktera obsalag#t riznych odpovdi:

souhlas
spiSe souhlas
neutralni postoj

spiSe nesouhlas

O O O o o

nesouhlas
Hodnoceni dotaznikového vyzkumu

1. Dotazniky se souidi na zakladni informace o zé&sinancich a jejich postaveni
ve spolénosti. Tyto prvotni otazky jsou kladeny na&atku celého dotazovani a
to z divodu strategie jak nejlépe docilit koncentrace gvadka i zodpovidani

mnou poloZenych otazek.
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Pohlavi

HZeny Hmuzi M 4

Graf &. 1: K otazceé. 1: Jste Zena nebo muz?

Vék

H18-30 H31-40 K41-50 450 a vice

Graf ¢&. 2: K otazced. 4

37




Pocet odpracovanych let

M6avice M5 M4 M3améné

19%

Graf &. 3: K otadzceé. 5

2. Ve druhé skupiéh polozenych otazek jsem se sdadila na spokojeno:
zamestnance \dané spolénosti, abych zjistila jaky maji postoj ke své préa

jestli ji vykonavaji radi a chuti nebo nikoliv.

Spokojenost s postavenim

M Souhlas M SpiSe souhlas i NeutrdIni postoj L SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

Graf & 40dpovédi k otazceé. 7: jste spokojen/a se svym postavenim ve spéiesti?
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Oblibenost prace

M Souhlas M SpiSe souhlas Neutralni postoj k4 SpiSe nesouhlas L Nesouhlas

Graf ¢. 5:0dpovédi k otazceé. 8: vykonavate rad/a svou praci

Mira motivace

M Souhlas M SpiSe souhlas M Neutrdlni postoj ki SpiSe nesouhlas LI Nesouhlas

Graf €. 6:0dpovédi k otazceé. 9: Mate dostat€nou motivaci?
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Spokojenost s ohodnocenim

M Souhlas M SpiSe souhlas i Neutralni postoj ki SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

Graf ¢. 7. Odpovédi k otazced. 10: Jste spokojen/a s ohodnocenim vasi oso

Vliv nadfizeného

M Souhlas B SpiSe souhlas M Neutralni postoj ki SpiSe nesouhlas L Nesouhlas

Graf ¢. 8 Odpovédi k otazceé. 11: Pisobi na vas dobe vas nadizeny”
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v

Stanovisté

M Souhlas M SpiSe souhlas K Neutrdlni postoj ki SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

\
13%

Graf ¢. 9 Odpovédi k otazced. 12: Pracuje se vam doke na vaSem stanovisti

3. V poslednic¢asti dotazniového Saeni se zajimano informace, diky kterym :
mohufidit ve vypracovani novyc prvka, které se pokusim zavést do stave
firemni kultury dané spoléosti. Diky informacim ziskanym téchto otazek si
mohu déle utviit obrdzek o tom, jak se stavi z&tanci | navrhim pro
zlepSeni siuace ve firemni klie
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Postoj k firemni kulture

M Souhlas M SpiSe souhlas i Neutralni postoj k4 SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

Graf ¢. 10 Odovédi k otazceé. 13: Domnivate se, Ze spairost ma dobrou firemni kulturu?

Ochota p¥ri tvorbé nové firemni kultury

M Souhlas B SpiSe souhlas M Neutralni postoj L4 SpiSe nesouhlas L Nesouhlas

Graf ¢. 11 Odpovédi k otazceé. 14: Jste ochotni spolupracovat fi tvorb é nové firemni kultury?
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Zlepseni vztahli

M Souhlas b SpiSe souhlas b Neutrdlni postoj ki SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

Graf €. 12 Odpovédi k otazceé. 15: Mysilite si, Ze diky lepSim vztaiim ve spol€nosti budou zang&stnanci vice
spokojeni?

Vliv na fluktuaci

M Souhlas b SpiSe spouhlas  k Neutralni postoj L SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

Graf & 13: Odpowdi k otazceé. 16: Myslite si, Ze zavedeni novych pnikve firemni kultu fe povede k nizsi
fluktuaci zaméstnanai?

43



Vztahy pracovniku

M Souhlas M SpiSe souhlas M Neutralni postoj k4 SpiSe nesouhlas L1 Nesouhlas

7% [

X\

Graf €. 14 Odpovédi k otazceé. 17: Myslite si, ze diky lepSim vztalim ve spol€nosti budou zangstananci vice
spokojeni?

4. Mimo dotazniky jsem je&tpolozila d¥ otazky gimo vedenispol&nosti tzn.
feditelovi. Nejprve jsem si sjednala ficku < naSim pnemieditelem. Je t
podle méhalovék na svém mist je ote¥eny vSem inovacim a invencim, Kte
piijdou & uz zexterniho nebo interniho prosedi. Pokud napadem fjjde
sam zamstnanec vazi si ho o to vic a tak kdyz jsem za nii§lgpse svou viz
moc rad mé piijal a ucklal si na n& ¢as. Nejprve jsme diskutovali o celé fign

poté o celé firemni kulte a nevynechali jsme ani personalni hled

Jeho samotného by totiz zajimalpro¢ je vnaSi firmgé tak vysoka fluktuac
zamestnand, co ctlaji Spatg. A to byl pr&¢ mugj Ukol tohle zjistit, vys¥tlit pro¢ to
takto je a nakonec takéijit naeSeni, které by &nitohoto problému zamezi

Po tom co jsem si ,nachystala ornoidp“ zatala jsem se ptat nézné otazky jak by t
asi Slo a jak nikoli.
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Otazka ¢. 18: Je spolénost ochotna financovat noveé prvky ve firemni kigfu

Po polozeni této otazky se mi p&editel pochlubil, Ze finance na zlepSeni firemni
kultury ma k dispozici &eka jen na spravnouifezitost. Ale také miekl, Ze pokud to

budou prvky, které se mu libit nebudou tyto predky neuvolni.

Po tom, co jsem miekla konkrétni navrhy se dlouze zamyslekzld mi k tomu, Ze je

to zajimavé to slySet od nezaujaté osoby a Ze motitat s jeho podporou.

Otazka ¢. 19: Myslite si, Zze zvySeni efektivity prace diky zaveidaovych prvk ve

firemni kulture pokryje vydaje firmy, které vynaozila?

Na tuto otazku mi parfeditel reagoval s Uustwem. Hodnoti moji praci a navrhy
pozitivre, ale je realista. AZ po tom co jsem mu Wtila, kde vSude na druhou stranu
muze uSetit zatal o €chto zngénach gemyslet i jinym zfsobem. U¥domil jsi, Ze moje
navrhy ho nebudou stat jen penize, ale Ze dékglika navrlim penize dokonce uget
A proto kdyz jsme se dostali k tizené odgdiviekl mi, Ze ano, mysli jsi, Ze naklady,

které do novych prvkfiremni kultury vlozi se mu i vrati.
4.2 Vyhodnoceni hypotéz
Hypotéza. 1. ,Domnivame se, Ze firma nema dgelbispdadanou firemni kulturu®.

... Se potrvdila

Hypotéza ¢. 2: ,Predpokldddme ochotnost zastnané spolupracovat i tvorbé

noveho systému firemni kultury:.. se potvrdila

Hypotéza¢. 3: ,Predpokladame, Ze je firma ochotna financovat zaviedewého

systému firemni kultury“... se potvrdila

Hypotéza¢. 4: ,Domnivame se, Ze zavedeni nového systemuSizleptahy mezi

zanmgstnanci firmy*“.... se nepotrvdila
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Odavodreni: Tyto vztahy mezi jednotlivymi pracovniky se zlep& s dopadem lepSi
motivaci, protoZze zavedenim nového systému siqeskleracovni morélku, ale zatim se

nemize postarat také o zlepSeni vztahu mezi samotngamopniky.

Hypotézac. 5: ,Domnivame se, Zze zavedeni nového systémmiffirekultury povede
k nizSi fluktuaci zardstnand”. ... se potvrdila

Hypotézaé. 6: ,Predpokladame, Ze lepSi vztahy ve férmajisti vySSi spokojenost

zanmgstnand”“. ... se potvrdila

Hypotéza¢. 7: ,Domnivame se, Ze zvySeni efektivity pracerpkvydaje, které firma
vynaloZila pro zavedeni nového systému firemnitkytt ... se nepotvrdila

Oduvodreni: Zavedeni novych prik ve firemni kultie je naroné jak zcasového
hlediska, tak z hlediska nakladovosti. Tyto vioZzeméstedky se vrati azasem, kdy
pracovnik sam ifljide na to, Ze najednou jeiao jinak a sam bude chtit zlepSit a
zefektivnit svou praci aniz by to firmu stélgj@ké finaréni prostedky.

4.3 Poznatky plynouci z dotaznikového Sééni

Diky dotaznikm a otazkam v nich poloZenych jsem gesgdcila o tom, Ze firemni
kultura nefunguje na sto procent. Informace ziskanéhoto Sétni vypovidaji o
spokojenosti zagstnand a jaky maji dopad silné a slabé stranky firemnfuky na

pracovniky.

Kladné poznatky

e+ zanmestnanci jsou ochotni spolupracovat

e+ zanmestnanci si usdomuiji dilezitost spoléenského postaveni v zastnani
e+ zamestnanci si ugdomuiji, Ze diky lepSim podminkam budou lépe motivav
e+ zanestnanci maji zastani ve vedoucich pracovnicich

* + zamestnanci pikladaji velkou dilezitost jejich odvedené praci

» +wtSina z nich by si chli svou préaci udrzet
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Zaporné poznatky:

- zangstnanci citi dlezitost vzajemnych vztdhmezi nimi

- zamgstnanci jsou proti vysokeé fluktuaci

- finanéni ohodnoceni neodpovida pracovirikna vyssi drovni

- motivace ve spotamosti neni dostatea

- informovanost o pracovnich novinkach neni dosteie

se firemni kultury , kterému se nadale budooxat aresit jej.
5 Navrhy reSeni pro zvySeni efektivity prace

Nyni rozeberu vySe zmdné problémy a uvedu ke kazdému z nich navrh jagStie
dosavadni situaci ve firtn Ke kazdému zthto probléni uvedu i gipadné naklady a

odhad jaké asi bude ni#Seni dopad na za&stnance.
5.1 Problémy z dotazniki a jejich FeSeni

Abychom dosahli zviSeni efektivity prace v danélapwwsti musela jsem u kazdého z

piislusnych probléiinnajit nejprve ficinu pra vliastre vznikl.
Problém €. 1.: Zamgstnanci citi dlezitost vzajemnych vztahmezi nimi.

Pri¢ina: V sowasné dob ma firma rkolik problémi a jednim z nich je i ten, Ze
zanestnanci spolu nevychazeji tak jak bylmaby dosahli vysoké eketivity prace.
Tento problém vznikd jiz v prvnim okamZzikii geznameniifichoziho zaréstnance se
stavajicim tymem. Diky lidem, ktiezde pracuji delSi dobu se ndoek ,citi jako na

trni* tito zamestnanci mu jeho pozici ve fiknnezleli, ale naopak ztizi. Moralka
v n¢kterych kanceléich je tak nesnesitelnda, Ze€kteri novi pracovnici se psychicky
otresou. Z meé vlastni zkuSenosti, kdy jsem zazZiladyle kterd se takto psychicky

opravdu sloZzila, mohtici, Ze problém vznika jagn

a7



Navrh feSeni: Z mého pohledu by #ho piijit feSeni od samého &ku ¢imz je
piijmaci pohovor. Ten by se &nnést vduchu pravdivé situace, kdyigtusny
personalista uvede praktickyiklad tohoto chovani zatetnand a zepta se adepta jak
by si s timto problémem sam poradil. Pokud to bosi@onost se zdravim nazorem na
chovani lidi dovede si stimto problémem poradiéleDbych seé&mto nepijemnym
situacim vyhnula dostateym predstavenim a sezndmenim noveého &inance celé
stavajici kancefd Dale bych z vlastnich zdrojproskolila managera daného Useku o
tom, jak se maji jeho poideni chovat a stanovit pravidla,ktera bude musspektovat
jak management spdiaosti, tak jednotlivi pracovnici n@iznych postech. A nakonec
bych provadla pravidelné kontroly této situace a snazila il@jit problémim znovu

vytvoienym.

Naklady na realizace: Zde budou naklady tésh nulové. Nékladem je jen zvySeni

pozornosti personalisty &iplusnych vedoucich pracovifik

Casovy horizont: Tento navrh pro zlepSeni je mozné zavést ihnedtia gaim ihned

pracovat. Vysledky by #ii byt patrné jiz pi prvnim now prijatém pracovnikovi.
Problém €. 2: Zamgstnanci jsou proti vysoké fluktuaci.

Pri¢ina: Tento problém povazuji za jeden z negfit¢jSich @i stanoveni celku
problémi ve firemni kultide. Ve zmigné spolénosti se klade itaz na nov prijaté
pracovniky. MysSlenkou této spdleosti je znovu vyskolit a uvést do praxe nového
pracovnika, ale uz si neédomuji dopad jeho prace na dalSi jeho stavajicedspl
Firma praktikuje jedno pravidlo. ffmou nového pracovnika, z externich zdroj
nabidnou mu lepSi platové ohodnoceni a to vSepozkminek, které zcela nevyhovuji

stavajici situaci ve firgha v daném useku.

Navrh FeSeni:Znovu bych tento problérfesSila od jeho p&atku. Tudiz nejprve bych se

poohlédla po internich zdrojichtiRonkrétnim pipadu byreSeni vypadalo nasledayvn

e zjiSténi internich zdraj, tzn. poohlidnu se po stavajicich zstnancih a zjistim
zda by se &ktery z nich hodil na pozici, pro kterou firma vgpje gijmaci

fizeni,
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e vypiSi interni pijmaci tizeni, tzn. nejprve poskytnu pebné informace
stavajicim zarstnan@m, ktei maji o konkrétni pozici zajem,

e interni p@ijmaci ftizeni postavym na jednotlivych Ukonech, které jsou
jednotlivym pracovnigm vlastni a ve kterych mohou pouZzit ziskané infamac
Z praxe

e tito stavajici pracovnici maji velmi hodnotné zkud&ti a rozumi této
spole&nosti, protoZe v ni uz delSi dobu pracugdivco je poteba zlepsit a jak
tohoto zlepSeni dosahnout

» pergzni prostedky, které firma pouZije pro ziskdni nového pradka bych
pouzila pro zlepSeni fingniho ohodnoceni pro stavajiciho pracovnika na danou
pozici, diky jiz existujicimu platu se zde objevuijspora, protoze rozdil mezi

vytvorenim noveho platu a zvySenim platu stavajicihdjewsky

Naklady na realizace:V tomto gipact jsou naklady pouzity vzdy, kdyz firma bude

piijimat stavajiciho pracovnika.
ZVYSENT Platu ....ccooveieeiecee e e podlegiglusné pozice

Casovy horizont: Tato znéna musi nastat ihned a musi byt trvala. Zavederiteo
navrhu nastane hnediprvnim zjis€ni, Ze firma pdebuje kkoho dosadit na novou

pozici.
Problém ¢. 3: Finartni ohodnoceni neodpovida pracowvirtkna vyssi rovni.

Pri¢ina: Tento problém vznikd u rozZkkni finartnich prostedki. Diky Spatnému
investovani gidélenych petz dochazi k tomu, Ze finani ohodnoceni pracovnikje

neuspokojive.

Navrh ¥eSeni:Z mé pozice ve spataosti vim, kam firma népsgji investuje penize.
Mimo jiné stoji firmu velkoucést prostedki starost o klienty, vtomto odtvi je
potreba investovat penizefipreSeni nap: reklamaci a stiznosti na produkty dané
spole&nosti, ale firma si musi wdomit, Ze pokud bude investovat vice fitaith

prostedki do svych zarstnan@ zamezi vyddim spojenych s klienty, kieprijedou ze
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zahranéi reSit reklamaci. Diky dobrému ohodnoceni pracownsk zvysi efektivita
prace a bude mérdochazet k reklamacim a k probl&m spojenych s produkty.

Naklady na realizaci: Naklady se nezvysi, jen je firma Iépe rozvrhnéraziska ¥tSi
efektivitu prace.

Casovy horizont: Navrh je mozny zavéstipprvni akci pgadané pro klienty, kde firma
uSeti a vnasledujicim #sici se pokusi zvysit platové ohodnoceni svym

zamestnandém.
Problém €. 4: Motivace ve spoknosti neni dostatea.

Pri¢ina: Malou motivaci zfisobuje malé spotenské uznani ve zminé spolénosti. A
zaroveh motivaci srazi &omi pracovnik, Ze jejich prace nema dobré vysledkyulkv
pietZovani pracovnik jim nezbyvaas na to aby byli prefektni coz k vysoké efekéivit

nesporg spole&nost potebuje.

Navrh FeSeni:Zpusohi jak zvysit motivaci zagstnand je rekolik, z velkého mnozstvi

vybiram reékolik, které podle rjsou nejefektiveysi:

e odmeny ve forng kulturniho vyZziti zamsstnané, Nag: Vylet do ZOO Lesna
pro zangstnance a jejichdti

» ziskat vicetasu na zakazky a tim padem uvést pracovnika ddgkygcpohody,
kterd ho bude motivovat chodit do prace a byt lepsi

e zavést odrénovani pracovnik vtom smyslu, Ze vedeni sp&f@sti se zachova
ke svym po#éizenym klad® a nap. podtkuje ta vykonanou praci a za vlozené

usili.

Naklady na realizaci: Z hlediska nakladovosti je tento navrh znovu skrgnfdo se
tyce pimych naklad jsou poteba jen progedky na financovani spalenského vyziti.

Pro tyto &ely ma firma rezervu.

Casovy horizont: Motivace je otazka deliho horizontu. Nejprve smé musi potit
ze Spatné motivace, poté seirma pracovat ha motivaci¢cimné a nakonec se docili

vysledku a tim je pro nas zvysSeni efektivity prace.
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Problém €. 5: Informovanost o pracovnich novinkach neni dogtee

Pri¢ina: Informovanost je skoro vzdyeei nadizeného. | v této spalaosti plati, Zze
spousta manazerzapomina dale delegovat povinnosti, které ziskanamagement
meetingu. Pracovnici pak nevi, co je jejich Ukolanztraci chtl k praci. V praxi se
muze stat, Zze natzeny réco nesdli svému potdizenému a pracovnik z jiného ctivi

nag. IT specialista fijjde nainstalovat pracovnikovi novy program dctipate, ale

pracovnik netusi ptose tohle gje.

Navrh FeSeni: Je zcela jednoduch&mto nedopakenim gedejit. Stai jen, aby si
manazé vedli presnou evidenci vSech Ukol které jim byly gidéleny a dal je
pridélovat svym pot@izenym. Navrhuji zrealizovat v kazdé kanéelav. nasgénku, na

kterou budou mana#ievzdy po poradach s vedenim zapisovat ukoly.

Naklady na realizaci: Naklady speoivaji jen v kancelégkych potrebach a tim je

nastnka.
Nasg&nka 1980,-K

Casovy horizont: Tento navrh se zavede okandZito nainstalovani nastky do vsech
piisludnych kancetd Cas na objednani nésky zabere dva dny a instalace dalsi den.

5.2 DalSi navrhy na moznosti zvySeni efektivity prace

V této ¢asti se snazim pojmout firemni kulturu vSeoleannavrhnout zgsoby jak

ploSre pokryt co nej¢tSi skupinu lidi.
Navrh ¢. 1

Z hlediska firemni kultury |ze dale zapracovat fepgeni komunikace mezi manazery a
fadovymi pracovniky. Komunikace jeulézita pro spravny ifstup k pracovnim
ukomim. ZlepSeni komunikace Ize dosahnout pomoci lepgibpojeni, které vyuziva
tzv. komunik&ni kanal. Pravidekje poteba pd#adat porady, na kterych se budsit
dalSi vyvoj kazdého tymu. Jeeba pdaddat workshopy, kde se zastnanci rozdli do

jednotlivych tymi a kazdy tym se bude snazit najiznaieSeni na jednotlivé problémy.
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Timto zpisobem se firma postara o to, aby se &idnanci nebali vystoupit se svym
ndzorem a napadenieal jejich kolegy.

Navrh &. 2

V tomto navrhu se budu¢movat stresu a odpmku na pracovisti. Zavedla bych
dobrovolné pestavky, které by sgovaly vtom, Ze pokud bude zastnanec

potrebovat oddech m& pravo na 5-ti minutovy agipek kazdych 60 minut. Tato
piestavka by réla vést ke zvySeni pozornosti a koncentraceégimance, protoze po
odvedené préaci jefédba se odreagovat, aby pracovnik znovu a s chull matit

pracovat na dalSim ukolu. Tytdgstavky by byly nejlépe realizovatelné ve venkokinic
prostorech firmy, kdecerstvy vzduch a iroda ma pozitivni vliv na mySleni

zanestnance. Proto by bylo dobré vyuzit progtdané firmy, kterd ma Siroké zazemi.
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6 Zavér

Nejprve jsem se ve své bakialée praci ¥novala teoretickym poznaikn z literatury.
To je potebné zejména pro zakladni Udaje @ddiych slovech jakymi jsou firemni

kultura, organizace prace a efektivita prace.

Po vypracovaniéthto udaji jsem se sousdila na analytickokast, ktera spivala
v n¢kolika ukolech. Tim prvnim bylo zjistit pomoci Beni jaké jsou v dané spofeosti
problémy. Diky dotaznikn a hlavé diky mym zkuSenostem z praxe jsem mohla
objektivre posoudit ¥rohodnost poznatk Pomoci mého postaveni v dané s@mbesti,

jsem ziskala naklonost z&stnand pii spolupraci se mnou.

ZkuSenosti, které jsem za vice neZ rok svétisopeni v této spoteosti ziskala mi
opravdu pomohly { vypracovani této prace. V této sp@esti se snazim vykonavat
nejen meé ukoly, které jsou dané pracovni smlouwabel,taky akony, které vedou ke
spokojenosti vedeni spdleosti a tim padem i ke spokojenosti mé osobyikkga i

finan¢nim ohodnoceni.

Dale jsem se v této pracimovala navrh jak podle mého umyslu zlepSit efektivitu
prace. Moje navrhy ap vychazeji ze zji¢hych udaji z dotaznikového Seni, ale
hlavné znovu z praktickych zkuSenosti. Tyto navrhy jsaki konkrét tak i vSeobeaoh

-----

V neposledniact bych chéla podtkovat spolénosti IFE-CR a. s. za cenné praktické
zkudnosti, které tuily podstatnoucast mé bakat&ké prace a dale VUT v B¥n
konkrétré fakulté podnikatelské, ktera &¢nna tuto praci fipravila teoreticky a z velké

casti i prakticky.
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9 Prilohy
9.1 Pr¥ilohaé¢. 1 - Dotaznik

CAST PRVNI — UDAJE O ZAM ESTNANCICH

1. Pohlavi zangstnance:
O muz
O zena

2. Jaké je vaSe postaveni ve spd@ieosti?

3. Jaka je vaSe konkrétni pozice?

4. Vék
O 18-30
o 31-40
o 41-50
O 50 avice

5. Jak dlouho ve spolénosti pracujete?
O 3 roky a méa
O 4 roky
O 5Slet
O 6 avice let

6. Jaka je vaSe konkrétni uloha?

CAST DRUHA — SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

1. Jste spokojen/a se svym postavenim ve spiiesti?
O Ano
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SpiSe ano
Nevim

Ne

SpiSe ne

o o0oagao

2. Vykonavate rad/a svou praci?
O Ano

SpiSe ano

Nevim

Ne

Spise ne

O o0oagaao

3. Mate dostat&nou motivaci?
O Ano

SpiSe ano

Nevim

Ne

SpisSe ne

Oo0oaao

4. Jste spokojen/a s ohodnocenim vasi osoby?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Ne

Spise ne

O o0Oao0oaoaod

5. Pisobi na vas dobe vas nadizeny?
O Ano

SpiSe ano

Nevim

Ne

SpisSe ne

Oo0oaao

6. Pracuje se vam dobe na mist vaSeho pracovi&?
O Ano
O SpiSe ano
O Nevim
O Ne
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O SpiSe ne

CAST TRETI — FIREMNi KULTURA

1. Domnivate se, Zze ma firma dobrou firemni kulturu?
O Ano

SpiSe ano

Nevim

Ne

SpisSe ne

Oo0oaao

2. Jste ochotni spolupracovat pi tvorb &€ nové firemni kultury?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Ne

SpisSe ne

Oo0Oo0onoad

3. Myslite si, Ze zavedeni novych prvk ve firemni kultufe zlepsi vztahy mezi
vami zaméstnanci?

O Ano
SpiSe ano
Nevim

Ne

SpisSe ne

Oo0oaao

4. Myslite si, Zze zavedeni novych prvk ve firemni kultuie povede k nizsi
fluktuaci zaméstnanai?

O Ano
SpiSe ano
Nevim

Ne

Spise ne

Oo0oaao

5. Myslite si, Zze diky lepSim vztafim ve spol€nosti budou zan&stnanci vice
spokojeni?
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Oo0Oo0onoad

Ano
SpiSe ano
Nevim

Ne

SpisSe ne
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9.2 Priloha ¢. 2 — Fotografie spolénosti a fotografie kon&nych

vyrobku
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