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UvVOD

Pojem organizacni kultura se zacina rozvijet v 80. letech minulého stoleti.
Organizacni kultura je chadpéana nejen jako vnitini soucast firmy, ale i jako jeji projev na
trhu achovani k zdkaznikim. To mé vliv mimo jiné i na konkurenceschopnost.
V soucasné dobé je bézné, ze dany vyrobek nebo sluzbu poskytuje vice podnik,
vétSinou v podobné cenové urovni. V tomto piipadé mohou zdkazniky k nakupu
stimulovat dal$i doprovodné aspekty, jako je naptiklad dobré jméno spolecnosti, ke

kterému piispiva mimo jiné i organizacni kultura.

Pro fizeni personalni oblasti, ktera je také nazyvana fizenim lidskych zdroja, je
dalezit¢ vytvofeni organizacni kultury a zabezpecCovani jejiho pozitivniho vyvoje.
Organizacni kultura byva oznafovana jako charakter a osobnost podniku. V praxi se
dlouhodobé projevuje chovanim zaméstnanct v nejriznéjsich projevech podnikového
zivota. Napftiklad v pfistupu ke kvalité, k zdkazniktim, k likvidaci havarii a krizovych
piihod, k zaméstnanctim atd. Ve smyslu toho, co bylo o vyznamu lidského faktoru ve
firm¢ jiz feceno je organiza¢ni kultura vlastné firemni koncepci budoucnosti. Proto je

tieba se této oblasti systematicky a nalezité vénovat.

vvvvvv

Cinitelem organizaéni kultury Groven podnikatelského ducha firmy a jeho posilovéni.

Cilem je zlepSeni postaveni podniku na trhu.

Tak jako o kazdou kulturu musi byt peCovano i o organizacni kulturu. Bez této
péce nemlze byt podnik trvale Usp&Sny. JestliZe management zanedbava péci
o organizacni kulturu, projevi se to nejprve na motivaci pracovniki a v dalSim také
v postoji zakaznikli. Nikdo nepracuje rad v podniku, o ktery neni pe¢ovano nebo ktery
je zcela nekultivovan. Od takového podniku se diive nebo pozd€ji odvraceji také
zakaznici. Je tedy v z4jmu vedeni, aby ucinilo vSe pro to, co kultura organizace

vyzaduje.
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Diplomova prace je zaméiena na organizacni kulturu spole¢nosti XYZ, a.s.
Cilem této diplomové prace je analyzovat organiza¢ni kulturu a navrhnout zmény tak,
aby podporovala klicové zajmy spolecnosti. Analyza byla provedena pomoci

dotaznikového Setfeni, rozhovori a studia podnikovych materialti.

V teoretické ¢asti je vymezen pojem organizacni kultura, jeji struktura, funkce,
typy a vhodné metody analyzy obsahu. V praktické ¢asti je popsan postup provedeného
Setfeni, pouzité metody a interpretovana ziskana data. Na analyzu navazuji névrhy a

opatfeni vedouci ke zlepSeni.
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1. ORGANIZACNI KULTURA

1.1  Pojem organizacni kultura

Organizacéni kultura piedstavuje origindlni a neopakovatelnou soustavu
predstav, hodnotovych preferenci, norem a vzort jednani pracovnikli a navenek se
projevuje relativné stalymi zpusoby, zejména v systému symboli, které jednotné a
srozumitelné vysvétluji a upeviiuji pozadované vzory a normy (historky, myty, tradice,
podnikové obtady, symboly statusu az po podnikovou architekturu a zptisoby oblékani
pracovnikll). Organizaéni kultura plsobi jako normativni faktor sjednocujici védomé
jednani jednotliveh v podniku. Urcuje zékladni cile, zésady, formy a metody
personalniho fizeni a v tomto smyslu plsobi na jednani vedoucich i vykonnych

pracovnikt (Novy, 1993).

Dle ostatnich autorti je organiza¢ni kultura urcité typické jednani, uvazovani,
vystupovani ¢lena firmy, které se tvoti pod vlivem spole¢nych hodnotovych piedstav,
norem, vzorcl jedndni. Projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi
pracovniky a ve spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a v materidlnim
vybaveni. M4 vyznamny vliv na fidici procesy, vykonava regulativni funkci, tj. realizuje
predevsim funkce koordinace, integrace, identifikace a motivace (Brose, Hentze, 1990).

Organizacni kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky,
které jsou sdileny ¢leny organizace (Dyer, 1985, dle Bedrnova, Novy, 1998, s. 466).

Organizacni kultura je ,,vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvotila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat
problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, ze jsou chapany
jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladnout,
ztotoznit se s nimi a jednat podle nich“ (Schein, 1989, dle Novy, Schroll-Machl, 1998,
s. 466).

Organiza¢ni kultura je soubor hodnot, symboli, podnikovych hrdint, ritualt
a vlastnich d¢jin, které piisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi na
pracovnich mistech (Deal, Kennedy, 1983, dle Bedrnova, Novy, 2005, s. 313).

,Zakladni rovina organiza¢ni kultury spociva v celkovém pohledu na svét a

v ptistupu k zivotu, praci, lidem i sobé samym 1 k zivotu jednotlivych pracovnikt.
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Piisobi zcela samoziejme, nevédomé, automaticky, obvykle bez promysleni a zvazovani
ptipadnych dasledki pro sebe sama i podnik* (Bedrnova, Novy, 1998, s. 467).

Organiza¢ni kultura mé& zifejmy vliv na rozhodovani v organizaci, na styl
komunikace, zptisob hledani feSeni moznych problém, na zptsob kontroly pracovniki,
motivaci, fluktuaci, loajalitu, otevienost ¢i uzavienost podnikového systému, flexibilitu
organizace, adaptaci novych pracovnikd, atp.

Organizace je celek ve smyslu urcitého druhu kulturniho systému; vznika jako
spontanni dusledek pfirozeného jednani zaméstnancii firmy (individudlni rysy

zaméstnancl + vné&jsi pravidla a podminky) nebo jako vysledek systematickych a

rrrrrr

Definice organizaéni kultury' se od sebe dil&imi zpiisoby odliduji, v &em se viak
shoduji, je vymezeni, Ze se jedna o souhrn predstav, hodnot, norem a vzorci chovani

v podniku sdilenych a relativné dlouhodobé udrzZovanych.

1.2 Prvky organizac¢ni kultury
Za prvky, které umoznuji pfiblizit organizacni kulturu, jsou povazovany (Pfeifer,
Umlaufova, 1993):
e predstavy:
e vlastni praci, o jejim smyslu,
e Uspéchu podniku,
e odmeénovani atd.,
e chovani:
e Kk praci,
e ke spolupracovnikim,
e Kk cilim podniku,
e kinovacim,

e ke konfliktim apod.,

'V &eské odborné literatufe se mizeme setkat se tfemi pojmy: organizaéni kultura, firemni
kultura a podnikova kultura. Jejich obsah je vSak stejny.
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e hodnoty, a to:
e uznavang,
e respektované a
e rozvijené.

Dalsi autofi mezi prvky organizaéni kultury pocitaji i socidlni a organiza¢ni

normy, pravidla a standardy i vzorce chovani.

Predstavy, pristupy a hodnoty, jakoz i pfipadné dalsi prvky organizaéni kultury
mayji svij ptivod v mysleni lidi, takze organizacni kultura patii mezi tzv. mekkou slozku
chovani podniku. Kultura je produktem mysleni lidi, ale tésnd vazba spojuje kulturu
také s charakterem provadéné cCinnosti a s okolnostmi, které ji provazeji. Vzajemné
vztahy (mezi provadénou Cinnosti a myslenim lidi, které provadéni ¢innosti doprovazi),

jejichz vyslednici je kultura podniku (viz Obrazek 1).

Pi‘edstavy, Jak lidé C¢innost
pFistupy, hodnoty provadéji
POdHl inky pro > Cinnost _»| Vysledek ¢innosti
c¢innost

Piedstavy, Jak lidé o ¢innosti
pFistupy, hodnoty piremysleji

Obrazek 1: Vzdjemné vitahy organizacni kultury (Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s.
21)
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Ze schématu vyplyva zpétna vazba toho, jak se predstavy, piistupy a hodnoty
podileji na zplsobu provadeéni a na vysledcich ¢innosti, ¢imz dochézi k jejich dalSimu

posileni a hlubS§imu zakotveni, tj. ovlivnéni podminek pro ¢innost budouci.
1.2.1 Predstavy

Predstavy jsou obrazem piedmétu nebo jevu, ktery v dany okamzik neptisobi na
naSe smysly. v podniku se v hlavach pracovniki vytvari obraz toho, co souvisi s jejich
pusobenim v podniku, i kdyz se jednd o véci, s nimiZ nemaji moZznost tieba
bezprostiedné se seznamit, o kterych nikdo nemluvi, které nejsou kazdy den k vidéni.
Napft. Pro¢ vlastné¢ podnik existuje. Jaké jsou zdméry vedeni podniku. Co a pro¢ se
ocekava od mé prace. Kdo a jak hodnoti mou praci. Za co budu karan. Za co budu
chvéalen. Co mi projde. Co se nikdy netoleruje. Na jaka pravidla v podniku nelze
zapomenout. Jaké je vhodné chovani k $éfovi. Jaké je vhodné chovani ke kolegim, jaké
k podiizenym. Co to znamend mit uspéch. Co k tomuto uspéchu vede. Co znamena

prohrat. Diky ¢emu. atd.
Predstavy maji tfi prameny:
e informace - jako produkt rozumové cesty,
e nabyté dojmy - jako produkt emoci,
e prodé¢lané zkuSenosti - jako kombinace obojiho.
Zakladni formy predstav jsou:
e znalosti - napt. mensi mnozstvi zmetkli znamena vétsi zisk;
e presvédceni - napt. zdkaznik se nema okradat, ale uspokojovat;
e vira - napf. nase firma dosédhne nejlepsiho postaveni na trhu.

Poznani znalosti, pfesvédceni a viry pracovniklli je pomérné spolehlivou cestou
k jejich predstavam i klicem k ovliviiovani a ménéni pfedstav. Je ovSem nutné ptat se

lidi na jejich minéni a poznavat jejich predstavy.

15



1.2.2 Pristupy

Ptistupy jsou chapany jako nachylnost jednat urcitym zpisobem. Hledame-li, co

ovliviiuje piistup clovéka k jeho plisobeni v podniku, lze plisobici faktory shrnout

do nasledujicich kategorii:

dominantni povahové rysy ¢lovéka, jeho temperament, zajmy, zvyky,

oc¢ekavani vlastniho profitu v podniku - nazory ¢lovéka na to, co mu muze
prinést zisk, seberealizaci, osobni rozvoj, uznani, povyseni, prestiz apod.,
ocekavani vlastni pfijatelnosti v podniku, tj. okolnosti, za nichz jest¢ nenastanou
vyrazné problémy, za nichZ nemtize hrozit vypovéd’, financni ¢i jiné sankce,
vnitini vztah k z4jmim podniku, ktery je mozné nazvat loajalitou - tj. poctivost,
Cest ve vztahu k podniku a respektovani jeho zajmi,

zpusobilost k praci, kterou ¢lovék ma v podniku vykonavat - nejen znalosti,
schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, ale také socidlni schopnosti, citlivost

ke skupinovym normam, vnimavost pro klima podniku apod.

Projevy chovani, jimiz jsou pfistupy patrné navenek, Ize sledovat z rtiznych

hledisek. Z hlediska kombinace vztahu k zajmim podniku a zpisobilosti na druhé

stran€ se u ¢loveéka projevuje:

vysoka
, SOV« ,, LISCI«
PROJEVY PROJEVY
ZPUSOBILOST
K PRACI
,,OVCi« ,,OSLi“
PROJEVY PROJEVY
v
nizka < >

nizka vysoka

POCTIVY PRISTUP K ZAJMUM PODNIKU

Obrazek 2: Projevy organizacni kultury (Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 51)
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Za '"sovimi" projevy se skryva pfistup typicky spolehlivosti,moudrosti,
divéryhodnosti, samostatnosti. Stejn¢ tak ale u tohoto pfistupu mizZeme nalézt vysoké

naroky, zna¢nou miru kriticnosti, vétSinou vSak spojené s nezbytnou davkou tolerance.

"LiS¢i" projevy skryvaji piislib dobrého profesionalniho vykonu, spojeného
ovSem s jistou davkou vypocitavosti a nespolehlivosti. Predvidat chovani cloveka
s lis¢im pfistupem lze za predpokladu, Ze nezapomeneme na fakt, Ze dominantnim

kritériem pro n¢j je predevSim vlastni profit.

"OvVEi" projevy predznamendavaji pfistup charakteristicky oddanosti autoritdm,
spolehlivosti v napodobovani vzort., diivérou v objasnéné cile. Na druhé stran¢ také

malou miru vlastni iniciativy nebo tvotfivosti, bezradnost v kritickych situacich.

"Osli" projevy jsou typické pro pfistup svéhlavy, nevypocitatelny, s malou

spolehlivosti a pfitom sotva podepfeny nalezitymi schopnostmi.

Dalsi ¢lenéni projevi chovani (Rymesova, 2002):

e aktivistické projevy - pifiznacné¢ pro lidi, ktefi radi délaji zcela nové,
nevyzkousSené véci; radi sbiraji nové zkuSenosti, rozjizdéji nové i riskantni
aktivity; maji sklon jednat impulsivné, tvofive, hledat vzdy nové cesty; jsou

netrpélivi, vznétlivi, déla jim potiz dotahnout véci do konce,

o teoretické projevy - typické pro né jsou fad, systém, logika, vazby,
usporadanost, které 1idé uptednostituji ve své praci; radi hledaji, co je pficinou,
dokazi nalézt v problémech struktury tad, nalézt vazby; s oblibou uzivaji
modely a vzory, které jim usnadiiuji postup podle pfedem stanovené metodiky;
jsou systematiky, hledaji a buduji fad,

e reflexni projevy - lidi s témito projevy charakterizuje pfemysleni, pfemitani,
rozjimani, uvazovani; shromazd’'uji informace a detaily a pak je v klidu zvazuji,
nikdy se neunahli; maji velkou trpélivost, ale malo rozhodnosti,

e pragmatické projevy - velmi praktické piistupy, zalozené na chladném

respektovani toho, co je dano, s ¢im "nelze hnout", zaméfené na hmatatelné

praktické efekty; jednd se o realisty, ktefi se mohou chovat az ptizemn¢.
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Zda se ten nebo onen pfistup redln¢ projevi, zalezi na osobnosti jedince a na
podnétu (impulsu), ktery zapisobi. Jiné podnéty vyvolavaji projevy, které jsou
predevsim akci, snahou po vlastni aktivité, jiné podnéty vyvolavaji reakcei, tj. odpovéd’
na vng&jsi aktivitu.

Pro kulturu podniku je dulezité, do jaké miry se projevuje vétSinovy pristup
(obecné sdilené ocekavani vlastniho profilu, obecné sdilené ocekavani vlastni
pfijatelnosti, obecn¢ sdileny postoj k zdjmim podniku) a do jaké miry jsou

respektovany i menSinové pristupy.

1.2.3 Normy

Organizacni normy v podniku jsou psana pravidla jednani v riznych oblastech
podnikového Zivota. Vychézeji z vy$sich pravnich norem a jsou pro jednani pracovniki
podniku zavazné. jejich dodrzovani je sankcionovano oficidlnimi (formalnimi)
sankcemi (pokutami, finan¢nimi postihy, pfefazenim na jinou praci atd. az
po propusténi pracovnika). Jedné se o stanovy podniku, organiza¢ni fad, pracovni fad,

hospodaisky ad a dalsi odvozené normy.

Socialni normy jsou (na rozdil od formalnich, organiza¢nich norem) nepsana,
kolektivem podniku pfijatd a vétSinou jeho clent respektovana pravidla chovani.
Vytvéreji urcité trvalé standardy a zpiisoby chovéni, kterymi je Zadouci dosahovat
plnéni cilt a ukold, které pied pracovni skupinou stoji, i uspokojovani individudlnich
potieb a zajmu jejich jednotlivych ¢lentl. Jejich formulace neni ¢asto piili§ presna a maji
vetsinou podobu toho, co je tfeba délat nebo toho, co se délat nesmi.

Ve skupinach i podnikovych kolektivech existuji socidlni normy, které jsou
obecné platné, tj. plati pro jednani vSech ¢lent skupiny a normy chovéni zvlastni, tj.
platici pro ty ¢leny skupiny , ktefi maji specifickou pozici, a ty vymezuji vlastné roli
takového Clena skupiny.

Socialni normy upravuji pfedevsim tyto konkrétni zpisoby chovani:
e vzijemny styk clenli pracovniho kolektivu podniku, tj. jakym zplsobem se
pracovnici zdravi, jak se oslovuji, zda si tykaji nebo vykaji apod.; tyto normy se

projevuji ve vice nebo méné pratelském ¢i naopak oficialnim jednani ¢lent,
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e pracovni vykon Cclenti pracovniho kolektivu; existuje  prizptisobovani
individuélniho pracovniho vykonu primémému vykonu, dosahovanému ve
skuping jako celku (n¢kdy 1 podniku); sankcemi jsou postihovani ti, kdo vykon
trvale ptekracuji i ti, jejichz vykon je podprimérny,

e urCitou miru respektovani nebo nerespektovani norem a predpisii formalni
povahy, a to zejména téch, které se tykaji pracovni doby, pracovniho rezimu,

technologickych postuptl, bezpe¢nosti prace apod.,

e miru podnikovym Kkolektivem poZadované konformity s podnikovymi
socialnimi normami (skupinovymi normami), tj. do jaké miry skupina toleruje

odchylky od zavaznych standardt chovani a jednani,

e vztahy a vazby ¢lentd skupin i skupin jako celek navenek, vii¢i jinym skupindm
a jedincum; vysledkem jejich plisobeni miize byt ochota kooperovat, podpora
a solidarita, nebo naopak soupeteni, konkurence, snaha po omezeni vyznamu,

vlivu apod.

Dalsi projevy chovani (Adair, 1994, dle Bedrnova, Novy, 1998):

e prace, které stanovi jak rychle, usilovné, jak dlouho, jak kvalitné, jak bezpe¢né

atd. pracovat; tyto standardy ptsobi i tehdy, pracuje-li jedinec osamoceng,

e odévu a jazyka - clenové skupiny se obvykle podobné oblékaji a casto
pouzivaji vlastnich dorozumivacich prostiedk - slangu, vztahujiciho se k praci

1 vlastniho slovniku dorozumivani ve skupiné - ptezdivky atd.,

e moralni standardy’, které vytvafeji ramec pro chovani jedincti (napf. od

drobnych kradezi po naprostou poctivost atd.).

Normy se projevuji ve vytvoreni urcitého souboru pravidel a standardd, podle
nichz se urCuje, zda je chovani pfijatelné ¢i nikoliv. PfilisSné Ipé€ni na pfijatych
standardech mize mit negativni vliv na rozvoj skupiny. Standardy byvaji nékdy

charakterizovany jako vzorce chovani.

? Morélni standardy chépejme jako pravidla a normy chovani.

19



Dodrzovani socialnich norem jednotlivymi pracovniky byva vice ¢i méné
sledovano a sankcionovano (napf. omezenim socialnich kontaktl s jednotlivcem, ktery
normy nedodrzuje, v extrémnich piipadech i1 fyzickym nésilim), resp. v ptipadé¢ jejich

dodrzovani odménovana (napt. poskytovanim riznych vyhod, ristem prestize apod.).

Tradice pracovni skupiny piedstavuji souhrn zvyklosti, které se vytvorily
v prub¢hu existence skupiny, upevnily se a vzily natolik, Ze se projevuji jako trvalé,
pevné a neménné zpisoby jedndni, chovani a vzdjemného hodnoceni ¢lenti skupiny
(napt. pocit hrdosti na ptislusnost k urc€ité skupin¢). Tradice upeviiuji a posiluji pocit
odpovédnosti  €lend  skupiny zapracovni vysledky i projevy pracovniho

(1 mimopracovniho) chovani.

1.2.4 Zakladni piredpoklady

Kultura se utvaii kolem nésledujicich zdkladnich pfedpokladi (Schein, 1992, dle
Schultz, 1995, s. 31):

1. Predpoklad reality a pravdy
Jedna se o sdilené ptedpoklady, které definuji co je realné a co ne, co je skutecné
v oblasti fyzické a v oblasti socidlni. Jak je skute¢né¢ pravda urCovéana a zda je
objevena.

2. Predpoklad ¢asu
Jedna se o sdilené predpoklady, jenz definuji zakladni pojeti ¢asu ve skupiné, jak
je ¢as definovan a méten, kolik druhti ¢asu mame a vyznam casu v kulture.

3. Predpoklad prostoru
Jednd se o sdilené ptredpoklady o prostoru a jeho distribuci, jak je prostor
alokovan a vlastnén, symbolicky vyznam prostoru kolem jedince, role prostoru
v definovani aspektii ve vztazich jako stupné intimity nebo soukromi.

4. Predpoklad lidské povahy
Jedna se o sdilené ptedpoklady definujici, co znamena byt clovékem a jaké
vlastnosti jsou povazovany za skutecné nebo definitivni. Je lidska povaha dobra,

zl4 nebo neutralni? Jsou lidské bytosti schopny stat se dokonalymi nebo ne?
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5.

1.2.5

Piedpoklad ¢innosti ¢lovéka

Jedna se o sdilené piedpoklady, jenz definuji, co je udé€lat spravnou véc pro
lidské bytosti vztahujici se k jejich prostiedi na zdkladé jiz difive zminénych
predpokladii skutecnosti a predpokladi lidské povahy. Co je vhodna uroven
aktivity nebo pasivity? Jaky je na organizacni Grovni vztah organizace k jejimu
okoli. Co je prace a co je hra?

Piedpoklad vztahu lidi

Jedna se o sdilené ptredpoklady definujici, co je definitivni spravna cesta pro
Clovéka ve vztahu k Sifeni moci a lasky. Jsou vztahy lidi spolecenské nebo
konkurenc¢ni, jsou lidé jedine¢ni, spolupracuji ve skupinach? Co je odpovidajici
psychologicky kontakt mezi zaméstnavateli a zaméstnanci? Je autorita skutecné
zalozena na tradi¢ni liniové pravomoci, pravidlech nebo na charisma? Co jsou

zakladni predpoklady o tom jak by mély byt konflikty feSeny a rozhodnuty?

Hodnoty

Hodnoty jsou to, co je povazovana za Spatné a co za spravné, co normalni a co

nenormalni, co se md délat a co nikoliv. Pfedstavuji nejhlub$i uroven organizacni

kultury. Jejich prostfednictvim miize vedeni velmi ovliviiovat chovani pracovnikt, ale 1

jejich pracovni moralku, jejich soundlezitost s firmou. Vybrani dilezitych a vhodnych

podnikovych hodnot a jejich sladéni s hodnotami jednotlivel je klicovym a dalezitym

momentem budovani vhodné a zadouci organiza¢ni kultury. Hodnoty lze pak chapat

jako ideje, véci, Ciny, jevy atd., které maji prostfednictvim svych vlastnosti konkrétni

vyznam pro ¢lovéka a v tomto smyslu k nému také vystupuji. Hodnoty maji objektivni

charakter, pro jedince vSak ziskava urcita myslenka, akt viry, véc, jev vyznam pouze za

urcitych podminek a teprve za téchto podminek se pro néj stava hodnotou. Setkdvame

se s celou fadou hodnot:

biologické, napi. zdravi, spanek, jidlo,
moralni, napt. ¢est, svédomi, humanismus,
intelektualni, napt. poznani, objev,

estetické, napt. krasno, vkus,
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e ctické, napt. vira, dobro,
e socialni, napft. laska, uplatnéni, uspokojent,

e ckonomické, napt. majetek.

Hodnotovou orientaci, tj. pfednostni diraz na nékteré hodnoty Ize pozorovat
iu pracovnich skupin a vétSich socidlnich systémi - podnikd. Vytvati se dlouhodobé
jako produkt vnitfniho Zivota podniku (skupiny), byva spjata s jeho cili. Dotyka se
nejruznéjSich stranek pracovniho, ale i osobniho Zivota ¢lenti podnikového kolektivu,

zvlasté pak:

e obsahu a charakteru vykondvané prace (mira stereotypnosti a mira tvofivosti,

fyzické a dusevni namahavost prace, technické zajisténi prace apod.),

e miry pracovniho nasazeni (tj. miry podavaného pracovniho vykonu

souvisejiciho s cili skupiny, se zajimavosti prace atd.),

e odménovani za praci (zejména spravedlivost vSech druhli odmén - nejen

materidlnich, na zdklad¢ hodnoceni),

e slozit¢ho komplexu pracovnich podminek (fyzické prostiedi, v némz je prace
vykonavéna, zdravotni a hygienické podminky pracovisté, socidlni podminky
prace, tj. vztahy mezi Cleny pracovni skupiny, vztahy pracovnich skupin

navzajem, mira participace atd.),

e oblasti pracovnich a zivotnich perspektiv pracovni skupiny jako celku, i jejich

jednotlivych ¢lent,

e perspektivy podniku, tj. jeho konkurenceschopnosti, ispésnosti na trhu atd.

Jsou-1i v rozporu zobecnéné hodnotové orientace pievahy kolektivu podniku
a hodnotové orientace jednotlivych skupin ¢i pracovniki, mize dochazet ke konfliktim,

zhorSovani socialniho klimatu® a problémém v organizaéni kultufe.

3 Socialni klima oznaduje souhrnné vyjadieni spokojenosti nebo nespokojenosti pracovnikii.
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Hodnoty jsou nejcastéji rozdélovany na instrumentalni, které vedou k naplnéni
potfeby satisfakce a cilové, které se vztahuji k zédkladnim Zivotnim cilim c¢lovéka

(Rokeach, 1976, dle Bedrnovéa, Novy, 1998).
Piisobeni hodnot na chovani ¢lovéka miize nabyvat tii podob:
e omezeni, tj. vyznavané hodnoty brani ¢loveéku, aby néco udélal,

e poznamendni, tj. vyznavané hodnoty vedou cloveéka k tomu, aby se s nécim

ztotoznil,
e vyzvy, tj. vyznavané hodnoty provokuji ¢lovéka k akei.

Dulezity je fakt, Ze vazba mezi hodnotami, které ¢loveék vyznava a zpisobem, jakym
jedna, neni za vSech okolnosti pfimoc¢ara. Do rozhodovacich procest ¢loveéka zasahuji

dalsi faktory.

vvvvvv

momentem budovani kultury podniku.

Jak jiz bylo uvedeno, Adair, Kittnerova, Novy, RymesSova a dalsi autofi mezi
prvky organizacni kultury pocitaji 1 socidlni a organiza¢ni normy, tradice, pravidla a

standardy 1 vzorce chovani.

1.2.6 Artefakty

Artefakty organizac¢ni kultury jsou symboly, jako znaky majici komplexni

vyznamovy obsah, snadny k pochopeni, a to zejména (Bedrnova, Novy, 1998, s. 485):
1. verbalni symboly - historky, pfibehy, slovni hiicky, riznéd vypravéni, myty,
2. symbolicka jednani - ritualy, ceremonidly,

3. symbolické artefakty materialni povahy - logo (znacka), barvy, architektura apod.

1 vyznamenani, typické propagacni predméty.

Zprostiedkovavaji prenos hodnot a norem, zajist'uji tak upevitovani organiza¢ni
kultury. Plni funkci i v procesu identifikace pracovnikll s cili firmy a s firmou jako

celkem. Pasobi 1 na vnéjsi okoli firmy.
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Re¢ jako ptirozeny nastroj lidské komunikace je povaZovana za rozhodujici
prostiedek zprostiedkovani norem a hodnot organiza¢ni kultury. Reé a organizaéni
kultura jsou neodd¢litelné, zejména v podobé¢ vypraveéni, ptibehl a historek.

Historky, pribéhy a nejriaznéjsi vypravéni jsou ,ptikraslené zpravy*
o podnikovych udalostech v minulosti, kterym se ptikladd v podniku mimotadny
vyznam. je to vzdy forma urcitého propojeni minulosti podniku s aktudlni situaci a
s implicitnim imperativem do budoucnosti. Slouzi pro pienos kultury a maji mnohdy
vétsi presvédCovaci silu nez explicitni formy ovliviiovani (psand pravidla, normy
apod.). Prestoze maji nejriiznéjsi historky spiSe podobu anekdotickych vypravéni a
tykaji se zpravidla zcela konkrétnich udalosti, obsahuji ,,moralni pouceni®, které neni
jasné vysloveno (je v podtextu ukryto). Jsou také orientaci pfi tradicnim feSeni novych
situaci a davaji zfetelné najevo, jaké jednani se od pracovnikid v daném kontextu
v budoucnu ocekava. Umoziiuji novym zaméstnanciim prvni orientaci v podniku, tvoii

nedilnou souc¢ast neformalni stranky adaptacniho procesu.

Myty oznacuji tu skutecnost, Ze mysSlenkova schémata tohoto typu nemaji ve
vSech smérech raciondlni zéklad, spiSe jde o lidové teorie, vysvétleni skutecnosti,
jejichz obsah je velmi silné subjektivni. jde vice o otazku viry a vnitiniho presvédceni
nez védéni. Jde o urcity zplisob uvazovani odrazejici podnikové normy a hodnoty, ktery

ma bezprostiedni souvislost s jednanim spolupracovniki (viz Tabulka 1).

Mytus Hodnoty

Sedime na jedné lodi. Otevienost, rovnost, lidskost, tolerance,

kooperativnost, solidarita, pfizptisobeni.

Na kazdem zaleZi. Hierarchie, fantazie, aktivita, individualismus,

sebeprosazeni.

Tabulka 1: Myty jako prostiedky organizacni kultury (Zdroj: Bedrnova, Novy, 1998,
s. 487)

Myty mohou a maji plnit, v souvislosti s organizac¢ni kulturou, nékteré dulezité funkce,

zejména:

o selekce - vybiraji z moznych variant jednéni;
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e manifestace - mytus pomérn¢ piesn¢ urcuje, co a jakym zptisobem ¢init, pokud

nastane shodna situace; plni funkci urcitého neformalniho ptedpisu;

e zduavodnéni - mytus v sob¢ zpravidla zahrnuje i zdtivodnéni navodu k jednani,
predstavuje soucasné vysvétleni a zdivodnéni skutec¢nosti ( obvykle se jedna o

velmi jednoduché vysvétleni, tzv. bez otazek).

Myty se mohou mezi sebou ovSem kiizit, resp. vzajemné vylucovat. Problém vznika,

chceme-li z nich odvodit ndvod k jednéni.

»Vedle slovné verbalnich symboli maji mimotddné velky vyznam pro utvareni,
upevilovani a zejména casoprostorovy prenos organizacni kultury symbolicka jednani,
neboli symbolické artefakty jednani. Jedna se piedevSim o ritudly, ceremonidly a
obtfady. kazdy z nich ma zna¢ny prakticky vyznam, ale v organiaz¢ni kultufe je slozité

vzajemné je od sebe odlisit (Bedrnova, Novy, 1998, s. 491).

Ritualy jsou ustaleny a samoziejmy zpusob jednani, feSeni problémi. Jedna se
o urcity typ zvykl a obycejii, které maji svilj konkrétni vyznam. Aby se jednéni stalo
ritudlem musi probihat podle téchto urcitych znakl a tento zptsob jednani musi byt ve
firmé typicky. Za ritudly jsou povazovany jak formalni aktivity, tak i neformalni. Pt.
formalnich — schiize, psani zprév, schvalovani dokumentli, pldnovéni, jednani
s podiizenymi, zplsob kritiky, chvély. Neformdlni ritudly pomadhaji uvolnit emoce,
podporuji vytvaieni pfijemné pracovni atmosféry, podporuji komunikaci — pf.
podnikové oslavy, vyznamenavani pracovnika, odchody pracovniki do dachodu

(Rymesova, 2002).

Ceremonialy jsou také zvyky a obyceje, které jsou zformalizovany
a institucionalizovany a stale se v ur¢itém case opakuji. Na rozdil od ritudll slouzi navic
k uvolnéni emoci a maji tudiz ponckud méné formalizovanou podobu. napt. oslavy

vyroci zaloZeni podniku, oslavy vanocnich svatkl ¢i nového roku apod.

Velmi dilezitymi symboly z fady téch, které formuji a interpretuji organizacni
kulturu, jsou takové, které vyjadiuji socidlni postaveni pracovnika. Jsou to tzv.
statusové symboly. Za symbol tohoto druhu lze povaZovat pouzivani tradi¢nich, az
historizujicich oznaCeni nékterych pracovnich funkei (napt. inspektor.), materialnich

pozitkl, se kterymi se setkdme zejména u nejvyssich pracovnich pozic (vizitky, velikost
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a vybaveni kancelafi, sluzebni automobil, satelitni telefon a financni odmeéna, ktera
umoznuje zivotni standard a styl odlisny od ostatnich spolupracovnikll). Mezi symboly
tohoto druhu patfi i rizné tituly jako napt. nejlepsi pracovnik podniku, jejichz udélovani

byva spojeno s podnikovou oslavou (ceremonialem).

Statusovym symbolim je pfikladdn v riznych podnicich rizny vyznam,
vzhledem k existujicimu typu organizaéni kultury. Tato rozdilnost vyplyvéd i
z charakteru ¢innosti podniku a urcité tradice (napf. rozdil mezi bankou a prodejni

firmou).
Pozitivni pFrinosy statusovych symboli:

e ukazuji, Ze jedinec byl "vyzdvizen" z davu a uspokojuji tak motivy vlastni

seberealizace, uznani a obdivu,

e davaji najevo, s kym je jednéno; urcuji tim odpovidajici zptisob jednani a

odstranuji resp. zkracuji tak ptipadnd nedorozumeéni konflikty,

e vysledky prace zasluhy o podnik Casto nebyvaji pro druhé viditelné; statusové
symboly je ozfejmuji a zafazuji doty¢ného pracovnika nové do struktury

vnitropodnikovych autorit,

e motivuji, protoze ndzorn¢ ukazuji, ze kdo plni stanovena kritéria, ma v podniku
sanci,

e pfispivaji k sebeuvédomeéni a podporuji identifikaci s firmou.
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Typy

Funkce

Orientované na
jednani (akci)

Komunikativné
orientované

Materialni objekty

historky, pribéehy,
myty, vtipy, slogany

ritualy, ceremonialy,
oslavy

statusové symboly,
architektura, logo,
barvy

deskriptivni funkce

vyznam
zprostredkovavaji

stabiliza¢ni funkce

vyznam posiluji

aktivaéni funkce

vyznam meéni

Symboly s instrumentalnim obsahem

Cil:

prostiedky ke splnéni podnikovych
ukoli  (orientované na ukoly)

Symboly s expresivnim obsahem
Cil: prosttedky k uspokojeni socidlnich potieb

spolupracovnikil, vefejnosti (orientované na vztahy)

Tabulka 2: Typy a funkce symbolit organizacni kultury(Zdroj: Scholz, 1987, dle
Bedrnova, Novy, 1998, s. 493)

Pro tadového pracovnika podniku i nahodného vnéj$iho pozorovatele jsou ze vSech
v tvahu pfichdzejicich a bézné pouzivanych symbolii nejvice viditelné a nejsnaze
pochopitelné ty, které maji hmotnou, materialni, resp. fyzickou podobu. Jedna se napt. o
architekturu staveb, vybaveni interiérii, logo, firemni barvy, ale i typické propagacni
predméty, materialy, z nichz jsou vyrobeny apod. Aby vsak plnily Glohu symbold, tj.
aby zprosttedkovavaly urcity obsah, musi byt konstruovany a vyuzivany tak, aby
vytvately logicky celek, ktery je schopen byt nositelem ideje, mySlenky, vyznamu.
Maji-li tyto symboly pfinést pozadovany efekt, musi byt nejen konsistentni s ostatnimi
symboly organizaéni kultury, ale musi byt také vyuzivany trvale a pti kazdé ptilezitosti.
Tyto materializované objekty se dostavaji do oblasti podnikové identity a designu a

stavaji se Cinitelem vytvareni podnikového image.

Kazdd z uvedenych skupin symboli mé dilezitou, ale omezenou funkci (viz

Tabulka 2).

1.3  Struktura organizac¢ni kultury

Nejznaméjs$im a nejvyuzivanéjSim modelem organizacni kultury je model
Edgara Scheina (Novy, LukéaSova, 2004, s. 26). Nahlizi na organiza¢ni kulturu jako na

jev, ktery je strukturovany do tii rovin. Schein rozliSuje 3 roviny organizacni kultury, a
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to podle miry, nakolik se jednotlivé projevy projevuji navenek a nakolik jsou pro vnéjsi

pozorovatele viditelné:

e artefakty — pro pozorovatele je to nejviditelngjsi rovina, lze ji pomérn¢ snadno

ovlivnit, ale bez znalosti ostatnich rovin ji 1ze téZko objasnit,

e zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani — pro vnéjSiho pozorovatele je

pouze ¢astecné zietelnd a ovlivnitelna,

e zakladni predpoklady — zahrnuje nevédomé a pro piisluSniky kultury zcela
samoziejmé mysSlenky a nazory (Schein, 1992, dle Novy, Lukasova, 2004, s.
26).

artefakty

hodnoty a normy

A

zakladni predpoklady

Obrazek 3: Scheiniiv model organizacni kultury (Zdroj: Schein, 1992, dle Novy,
LukdSova, 2004, s. 27)

Artefakty podle Scheina zahrnuji vS§echny vnéjsi projevy kultury, které vnima. Nejvice
je vnima, kdyz se setkd skulturou pro né¢j nezndmou a nezvyklou. Jsou snadno
pozorovatelné a popsatelné, ovSem jejich vyznam neni jednoznacny. Je potfeba znat

obsah dal$ich rovin kultury, abychom je mohli interpretovat a desifrovat.

Hodnoty jsou ve skupiné povazovany za dilezité a maji spolu s normami a pravidly
regulujici funkci. Urcuji, jak se maji ¢lenové skupiny chovat v danych situacich. Podle
Scheina jejich vznik prameni z GspéSnosti feSeni urcité situace urcitym zptisobem. Kdyz
feSeni manazera funguje, skupina Uspéch sdili. Tento vnimany vyznam je chapan jako

sdilena hodnota.
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Zakladni predpoklady piedstavuji dle Scheina nejhlubsi a neuvédomovanou rovinu
kultury. Jejich fungovani je zcela samoziejmé, automatické a velmi stabilni. Jsou
natolik povaZovany za samoziejmé, Ze se o nich ani nediskutuje a lidé maji tendence je
branit. Pokud je urcité opakované feseni problému funkcéni, je zdrojem vzniku nového
zékladniho ptfedpokladu. Kultura, ktera ptredstavuje predevsim soubor sdilenych
zakladnich pfedpokladii definuje, ¢emu budou lidé ve skupiné€ vénovat pozornost, jak
budou udélosti interpretovat, jak budou emocionalné reagovat a jak budou mit tendenci
se v ur€ité situaci chovat. Zménit zdkladni pfedpoklady jednotlivce, ktery je ve skupiné
novy, neni dle Scheina tak obtizna jako zména kultury celé skupiny. Jednotlivec se po
urCité dob¢ vétSinou sam prizplisobi, protoze predpoklady jsou sdileny a vzajemné
posilovany. Zménit kulturu skupiny, kterd je zakofenéna je tedy velmi obtizné (Schein,

1992, dle Novy, LukaSova, 2004, s. 26-28).

Dalsi pristupy k vymezovani struktury organizacni kultury

J. P. Kotter a. L. Hewlett naptiklad rozliSuji pouze dvé¢ urovné organizacni
kultury: vzorce chovani a sdilené hodnoty.

C. Lundberg vychazi zpraci E. Scheina a B. Dyera a rozliSil ctyfi urovné
organizacéni kultury, které usporadal podle stupné abstraktnosti:

o artefakty — vymezuje shodné s ostatnimi autory jako pro pozorovatele
nejviditelngjsi rovinu,

e pravidla a normy chovani — definuji hranice akceptovatelného chovani pii
feSeni problémi, se kterymi se ¢lenové organizace setkavaji,

e hodnoty — reprezentuji hodnotici zaklad, ktery se vztahuje k situacim, ¢intim,
objektim a lidem, odrdzeji redlné cile a idedly a nastroje feSeni zivotnich
problémt, které preferuji ¢lenové organizace,

e predpoklady — pfedstavuji nevyslovené nazory, které se tykaji ¢lenti skupiny,
jejich vztahil k ostatnim lidem a organizace, ve které¢ existuji (Novy, Lukéasova,
2004, s. 27).

Vsichni vyse uvedeni autofi se shoduji v tom, ze soucasti kultury jsou hodnoty.
Rozdily mezi jednotlivymi pojetimi jsou pak viditelné ve vymezovani dalSich slozek
kultury a v poctu rovin, které¢ jednotlivi autofi rozliSuji. Toto je zplUsobeno riznymi

vysledky vyzkumi, které popisuji obsah organiza¢ni kultury.
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1.4 Funkce organizacni kultury

Autofi (Bedrnova, Bittnerova, LukaSova a Novy) se shoduji vtom, jak jsou
vymezovany funkce organizac¢ni kultury ve vztahu k organizaci. Spravna organizaéni

kultura poméha udrZovat podnik pohromadé a plni piedevs§im nasledujici funkce:

e motivuje, dava pocit smysluplnosti prace, dava pracovnikovi pocit, ze je
dalezitou soucasti organizace,

e redukuje konflikty uvnitf organizace, dostateCn¢ silnd organizac¢ni kultura
podporuje soudrznost, konzistentnost vnimani problému ,

e zabezpeCuje kontinuitu, usnadnuje koordinaci a kontrolu, shodné vniméni
hodnot a norem chovéni zajiStuje zddouci chovani a disciplinu,

o redukuje nejistotu, mé vliv na pracovni moralku a emocionalni pohodu — soulad
mezi vnitfnimi normami pracovnika a organizacni kulturou,

e konkurenéni vyhoda — pokud je organiza¢ni kultura silna.

Pokud se zamyslime, zda vibec a v jakém rozsahu a intenzité¢ je vnitropodnikova
organizace, fizeni a jednani pracovnikll ovlivilovana organizacni kulturou. Potom

mluvime o silné a slabé organizacni kulture.

Silna organiza¢ni kultura je predevsim nositelem zakladnich podnikovych cili
a filosofie fizeni. Nabizi tak ptehledny, jasny a srozumitelny pohled na firmu, a to jak
ve smyslu vnitini organizace fizeni, tak 1 zdkladnich ocfekavani ve vztahu

k zaméstnancim (VI14¢il, 1997, s. 28).

Silnd organizaéni kultura vykazuje mimotaddnou schopnost ovliviiovat charakter
1 prubéh podstatnych podnikovych procest. Slaba organizaéni kultura ma malo zfetelny
vliv. Aby bylo mozné hovofit o silné organizacni kultuie, musi splilovat nésledujici
kritéria (Bedrnova, Novy, 1998, s. 470):
e zietelnost — jasné, piehledné, srozumitelné vSem pracovnikiim sdéluje, co je
zadouci, co se po nich pozaduje a co ne,
e rozSifenost — seznamit s organizani kulturou vSechny pracovniky a vSude
pfipominat jeji existenci,

e zakotvenost — mira identifikace a pfijeti podnikovych hodnot.
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Je dilezité, aby byly rozhodujici cile a priority podniku respektovany vSemi pracovniky.
Je v8ak tfeba cilevédomé posilovat vSechny spolecné momenty, které pracovniky

ruznych profesi a rizného hierarchického postaveni spojuji.
Pozitivni rysy silné organizaé¢ni kultury lze shrnout do n¢kolika bodu:

Usnadnuje a zprostiedkovava jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro pracovniky
pomérné snadno pochopitelny a piehledny.

Stabilita socialniho systému, motivace a tymovy duch, rychlé rozhodovani,
piima a jednozna¢né komunikace, identifikace s podnikem a loajalita, sniZzuje naroky na

kontrolu spolupracovniki, ptehlednost a snadna pochopitelnost

Silnd organizacni kultura muize ovSem mit i negativni acinky, zejména
v dynamickych obdobich a situacich, ktera vyZaduji zdsadni promény podnikové
strategie: tendence k uzavienosti, fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility,

kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktiim, hor$i zapojeni novych spolupracovnikd.

Dilezité pak je, aby organizacni kultura "byla silna" v uznéni principu stalé zmény, jako

zakladni priority, umoznujici dalsi rozvoj (Kittnerova, 2004).

Prednosti Nedostatky
Jasny a piehledny pohled na podnik Tendence k uzavienosti podnikového systému
Pfima a jednozna¢néa komunikace Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychla implementace inovaci Vynucovani konformity za kazdou cenu

Malo formalnich kontrolnich postupt, niz§i naroky na | Slozita adaptace novych spolupracovnikl

kontrolu

Vysoka jistota a divéra spolupracovnikd

Vysoka motivace

Nizké fluktuace

Znaéna identifikace s podnikem a loajalita

Tabulka 3: Pfednosti a nedostatky silné organiza¢ni kultury (Zdroj: Bedrnova, Novy, 2004, s. 495)
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Organizacéni kultura tedy urCuje, jaké chovani se ocekava od zaméstnanci, jaké
chovani bude ocenovano a jaké postihovano. Jsou-li tato kritéria jasnd a jednozna¢na a
pfijimana vétSinou Clenii organizace, poté hovoiime o silné organizaéni kultufe. Ve
slabé organizacni kultufe nejsou normy chovani jednotné a existuje spousta odchylek od

nich (B¢€lohlavek, 1996, s. 108).

V blizsi specifikaci funkci kultury Schein diskutuje o problémech, které se

objevuji ve vyvoji novych organizaci.

Chceme-li kompletné specifikovat tyto funkce, musime je vyjmenovat a rozvinout
myslenky a problémy, pfed kterymi skupina nebo organizace stoji, od svého pocatku

az do stavu dospélosti a upadku (Schein, 1985, dle Schultz, 1995, s. 23).
Pozdé&ji Schein tento dynamicky cyklus vysvétluje takto:

Problémy externi adaptace a preziti v podstaté blize ur¢i zvladnuti cyklu tak, ze kazdy
systém musi byt schopen vydrZet s ohledem na ménici se okoli (Schein, 1992, dle

Schultz, 1995, s. 24).

Na zaklad¢€ celkového rozdilu mezi problémy ve vztahu vnéjsi adaptace a vnitini
integrace, se organizacni kultura vyviji tehdy, kdyz se ¢lenové organizace vyrovnavaji
s mnozstvim specifickych problémi. Tyto specifické funkce organizaéni kultury jsou

shrnuty v nasledujici tabulce (Schein, 1992, dle Schultz, 1995, s. 24).

Externi adaptace Vniti'ni integrace
Mise a strategie Obecny jazyk a koncepcni kategorie
Cile Hranice skupin a kritéria pfijmuti a zamitnuti
Prostredky Moc a status
Me¢éfteni Duivéra, pratelstvi a laska
Korekce Odmény a sankce
Ideologie a vira

Tabulka 4: Problém vnitini integrace a vnéjsi adaptace kde se kultura vyviji a
Junguje (Zdroj: Schein, 1992, dle Schultz, 1995, s. 24)
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Jak je viditelné v predchozi tabulce Schein definuje jedenact problémovych
oblasti v ramci vnéj$i adaptace a vnitini integrace ve vztahu k fungujici kultute.
Kulturni funkce jsou zékladem pro preziti vzdélavaciho procesu, kterym prochdzi
¢lenové organizace. Kultura se zejména rozviji v souvislosti s misi a strategii, hranicemi

skupin, moci atd. Jedna se o funkce, které jsou nezbytné k zajisténi pieziti organizace.

1.5 Typologie organizacni kultury

I kdyZ je organizacni kultura jedinecnd, pfesto je mozné vypozorovat urCité
spole¢né znaky, které se vyskytuji v ur€itych typech organizacni kultury.

Jeden z nastroja, ktery védci v oblasti socialnich véd pouzivaji k tomu, aby
rozdé¢lili, zpiehlednili a utfidili slozity obsah socialni reality, je konstrukce typologii.
V oblasti organiza¢ni kultury je jejich vyvoj pomérné populdrni pfedmét zkouméni
badatell jiz n¢kolik desetileti. Vyznam typologii, které byly zatim zkonstruovany je
dvoji (Novy, Lukasova, 2004, s. 75):

1. Teoreticky — mapuji typické obsahy organizacni kultury a prohlubuji tak védecké
poznani v dané oblasti, obsahy se mohou s vyvojem podnikatelského, trzniho Cci
technologického prostfedi ménit.

2. Prakticky — umoziuji manazerim v praxi porovnavat obsah kultury jejich podniku
s typickymi piipady, které v realité existuji, 1épe ji poznaji a porozumi ji, predstavuji

teoreticky zéklad pro vyvoj diagnostickych néstrojii pouzitelnych v poradenské ¢innosti.

Existuji rizné typologie organizaéni kultury, které obvykle vychazeji

vvvvvv

kultury:
® zpisob zaméstnavani spolupracovnikl (pracovniki),

® kritéria a zpisob rozhodovani,
e rozdéleni pravomoci a odpovédnosti,

e kritéria a casové cykly hodnoceni pracovnikli a dynamika jejich pracovni
kariéry,

e styl fizeni a pfevazujici zplsob kontroly,

interpersonalni vztahy.
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1.5.1 Typologie podle Deala a Kennedyho
Deal a Kennedy rozliSuji Ctyfi typy organizacni kultury, a to podle miry rizika a

dynamiky trhu (Deal, Kennedy, 1982, dle Bedrnova, Novy, 1998, s. 482):

9 Ana.l ythkO’- Kultura v§echno
= projektova nebo nic
> kultura
2
N
$—
o , Kultura
g Procesni kultura chléb a hry

pomala rychla
dynamika trhu

Obrazek 4: Typologie organizacni kultury podle Deala a Kennedyho (Zdroj: Deal,
Kennedy, 1982, dle Bedrnova, Novy, 1998, s. 482)

1. Kultura vSechno nebo nic — v této organiza¢ni kultuie je pozitivné hodnocen
temperament a mladistvé jednani; komunikace je nekonvencni, casté je
pouzivani cizich slov; uspéch urcuje vSe (autoritu, moc, pfijmy, popularitu) a
uspéchy se velmi slavi, naopak netspechy jsou rychle zapominany; kariéra roste
velmi rychle, ale také dochazi k rychlym padiim; rovnopravnost muzii a zen —
stejné tvrdé pozadavky; doba zaméstnani obvykle netrva ptili§ dlouho; pfenaseni
osobnich starosti a emoci do podniku je nepiipustné.

2. Kultura chléb a hry — vysoce cenéno pratelstvi a sympatické chovani, snaha
jsou oslavy, vyznamenavani a ceny, koluje fada pithod — o nemoznych
zakaznicich, podnikovy Zzargon — zkratky, slova ze sportu (aut, match, ...),
neformalni prostiedi, moznost projevovat emoce i navenek, vertikalni hierarchie
neni piili§ dulezitd, hrdina = ten kdo piinese do kanceldfe mrazdk, protoze

vSichni maji radi nanuky.
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3.

1.5.2

Analyticko-projektova kultura — snaha vyhnout se chybnym rozhodnutim je
na prvnim misté, maximalni koncentrace, védeckotechnicka racionalizace,
hlavnim ritudlem je zasedani — zasedaci poradek ptfesny, za nespolehlivé jsou
povazovany intuice, zkuSenost, tradice, nahoda, vSe se musi dikladné
prozkoumat, rychlost =povrchnost a je nevitand, do tfi let od nastupu do
zaméstnani je kazdy povazovan za novacka, pomalé kariéra — postup si zajiSt'uji
star§i a stafi spolupracovnici, korektni obleceni a slovnik, bez emoci,
samoziejm¢ se nemluvi o soukromi, hrdina = dlouhodobou houzevnatosti
sleduje a rozpracovava jedinou myslenku.

Procesni kultura — cil v této kultufe hraje podfadnou roli, hlavni je proces;
chyby se ned¢laji, vSe je registrovano; dilezitost mocenské hierarchie, obleceni,
vySe piijmu; oblibenym tématem hovoru je povySeni — kazdy vi, co by mu
mohlo pfinést, nejde jen o penize, dilezitéjsi je ziskani vlastniho telefonu,
sluzebniho auta, lampicky na stole, nového koberce v kancelafi apod.; tradi¢ni
oslavou je vyro¢i 25-ti let prace v podniku; emoce se neprojevuji; hrdina = bez

chyb dlouhodobé pracuje v podniku.

Ansoffova typologie

Ansoffov rozliSuje typy organizacni kultury podle toho, jak organizace reaguje

na pozadavky prostiedi. Organizacni kultura mize podle n¢j byt (Ansoffov, 1979, dle

Novy, Lukasova, 2004, s. 82):

stabilni — je-li je organizace uzaviend, ale orientovana do minulosti a mé averzi
k riskovani,

reaktivni — jestliZe je organizace uzaviena, ale orientovand na soucasnost a
akceptuje alespont minimum rizika,

anticipujici — je-li organizace orientovana na soucasnost, ale v o néco vétsi mife
akceptuje riziko (hlavné ty druhy rizika, které jsou pro podnik zndmé) a je
schopna dil¢ich zmén,

prozkoumavajici — pokud je organizace oteviend, orientovand na soucasnost i
budoucnost a riziko i zmény akceptuje ve znacné mire,

tvoriva — kdyz je organizace velmi oteviena, orientovana na budoucnost a

akceptace rizika je pro ni béznou soucasti kazdodenniho zivota.
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Uvedené typy kultury chape Ansoffov jako typy strategickych aspektii chovani

organizace, kterd je ovSem do urcit¢é miry spojena s evolucni fazi vyvoje podniku

(Novy, Lukasova, 2004, s. 82).

1.5.3 Typologie podle Handyho a Harrissona

Handy a Harisson definuji nasledujici ¢tyfi typy kultury (Handy, Harisson, 1989, dle
Brooks, 2003, s. 223):

1.

Mocenska kultura — tato kultura se ¢asto vyskytuje v malych podnikatelskych
organizacich a spo¢ivd na centradlni moci, neformdlni komunikaci a davére.
Jednotny cil vylucuje potfebu byrokracie. Schopnosti, pruznost a dynamicnost
Jsou zde kladeny vyznamné pozadavky na personal. ZvétSenim by mohlo dojit
k rozpadu tésnych vztahl,, a v tomto ptipadé¢ by mohla organizace vybudovat
pfidruzenou organizaci nebo ud¢lat svou kopii kdekoliv jinde.

Funkéni kultura — tento typ kultury je charakterizovan vysokou urovni
byrokracie a formalnosti. Malad skupina vedoucich pracovniki fidi koordinaci
mezi specialisty a funkénimi oblastmi. Pravidla, postupy a popisy ¢innosti jsou
normou. Pfedpoklada se, Ze prace je rozumné rozlozena mezi zaméstnance. Tyto
kultury jsou uzpiisobeny stabilnimu prostiedi, proto je pro n¢ t€zké vyporadat se
se zménou. Poskytuji zaméstnanclim pocit bezpeci a predvidatelnosti.

Ukolova kultura — &asto se vyskytuje v organizacich maticového typu, kde moc
spoc¢iva v pruseCiku zodpovédnosti. Zaméstnanci se snazi udrzovat spole¢nou a
hromadnou zodpovédnost a pracuji pomérné samostatné. Vliv je zaloZzen na
odbornosti a ne na postaveni. Potfeba autority je sniZzena existenci
individuélniho fizeni a tymové prace. Pracovni rozhodnuti Ize provadét rychle,
z ¢ehoz vyplyva pruznost organizace. Pro tyto organizace je obtiZzna specializace
a dosazeni uspor z rozsahu.

Osobni kultura — v této kultufe je hlavni jednotlivec a tato kultura existuje
pouze tehdy, kdyz se jednotlivci daji dohromady, protoze vidi nasledny
oboustranny uzitek. Piikladem jsou skupiny profesionalti. Neexistuje formalni

fizeni a neexistuje zadny jednotlivy nebo prvorady cil. Ptrevazuji zde

36



individualni cile a autorita je spolecnd a zalozend na odbornosti a vzajemnych
ohledech. Jednotlivci se snazi mit spole¢né zajmy. Existuje mald nebo neexistuje

7adna formalni struktura.

Mocenska kultura Funkéni kultura

-
00 000 000

Ukolova Kultura Osobni kultura

Obrazek 5: Typologie organizacni kultury podle Handyho a Harissona (Zdroj:
Handy,Harisson, 1989, dle Brooks, 2003, s. 223)

Handy a Harisson tvrdi, Ze mocenské kultury se nachazeji v malych podnikatelskych
firmach, funkéni kultury ve velkych byrokratickych firméach, uwkolové kultury
v organizacich maticového typu a osobni kultury jsou bézné tam, kde je zakladnim
prvkem jednotlivec. Ur¢il faktory, které ovliviuji typ kultury v organizaci. Tyto faktory
jsou organizacni velikost, centrum moci, typy a urovné technologie a znaky pracovniho
prostfedi (Handy, Harisson, 1989, dle Brooks, 2003, s. 222-223).

Kazda typologie je pouze zjednoduSenim, nelze tedy organizaci pfifadit
k ur¢itému typu, protoze ve vétSin€é firem jsou patrné rysy vice kultur. Pokud je
organizace slaba, nelze pak v podstaté typologii identifikovat. Postizeni organizacni
kultury vyzaduje volbu vhodnych indikatorti a objektivitu pfi pozorovani a interpretaci
pozorovanych jevil. To je ov§em obtizné dosazitelné a to pfedevsim kdyz je pozorovatel
soucasti dané kultury.

Je potieba si uvédomit, ze vSechny uvedené typologie byly vyvinuty v odlisném
kulturnim a trznim prostedi. Proto je potfeba provétit pouZzitelnost danych typologii

v konkrétnich podminkach (Novy, LukaSova, 2004, s. 98).
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1.6 Faktory ovliviiujici obsah organiza¢ni kultury

Organizacni kultura mé velky vliv na veskeré Cinnosti v podniku. Aktudlni

informace o ni jsou velmi dilezité. Velmi ptinosné je znat predevsim, jakym zptisobem

a do jaké miry puasobi na chovani, jedndni, komunikaci, vykonnost a motivaci

zaméstnancl, a na zdklad¢ toho pfijmout vhodné opatieni, kterd eliminuji negativni a

podpofi pozitivni vliv organiza¢ni kultury. Organiza¢ni kultura ovliviluje nejen stavajici

zaméstnance, ale také nové pfijimané pracovniky.

Vlivy mizeme rozdélit podle 2 hledisek, a to podle toho, zda se nachazeji uvniti nebo

Vvewr

vnitini vlivy jsou vlivy, které pisobi v ramci podniku a patii mezi né¢ zejména:
velikost firmy, jeji historie, strategie, majetek, zaméestnanci, pfedmét podnikani
a pravni forma,

vnéj§imi vlivy jsou ty, které plisobi mimo podnik samotny a fadime mezi né
pfedevsim: pozici na trhu, praktickou a ekonomickou situaci v zemi, legislativu,

narodni mentalitu.

Vlivy, které ptisobi na organizac¢ni kulturu mizeme dale rozd¢lit:

1.7

hmotné a nehmotné — podle tohoto rozd€leni mezi hmotné vlivy patii napf.
majetek a zaméstnanci podniku, mezi nehmotné vlivy patii napt. pozice na trhu
a ekonomicka situace v zemi,

minulé a soucasné — Clenéni v zavislosti na Case, minulé vlivy organizacni
kulturu jiz ovlivnily a soucasné vlivy ji pravé ted’ ovliviuji;

ovlivnitelné a neovlivnitelné — ¢lenéni, které zohlednuje miru ovlivnitelnosti, do
prvni skupiny fadime vlivy, které podnik mize ovlivnit a do druhé skupiny

neovlivnitelné vlivy.

Metody analyzy organiza¢ni kultury

Zakladni otazkou je, zda upiednostnit metody kvantitativni nebo kvalitativni.

Kazda z téchto metod ma své vyhody i nevyhody, proto je nejlepsi kombinace obou, a

to zavisi na cilech vyzkumu (Novy, Lukasova, 2004, s. 100).
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1.7.1 Kvalitativni metody analyzy organiza¢ni kultury

Kvalitativni metody poskytnou hlubsi poznani organiza¢ni kultury. Hlavnimi
metodami, které se pouZzivaji vramci kvalitativni metody pfi analyze organizacni
kultury jsou pozorovani, hloubkovy rozhovor, skupinovy rozhovor a analyza

dokumentii. Pomérné Casto jsou také vyuzivany projektivni metody.

Pozorovani — zaméfuje se na presné vymezené jevy, ziska prehled o poradku na
pracovisti, bezpecnosti a hygiené¢ prace, uloZeni materidlu a dokumentii. Je potieba
pfimo na misté ziskavat informace, kontrolovat ¢innost a zasahovat v pfipad¢ zavaznych
zjisténych nedostatkll. Pozorovatel musi vnimat vSechno podstatné a informace také
zaznamenat. Pozorovani se pouzivd zjevné nebo skryté. Pozoruji se zejména
organizaCni artefakty (vybaveni spolecnosti, ..), zvyklosti, zplsoby rozhodovani,
chovani k zékazniklim, komunikace mezi zaméstnanci a dal$i skutecnosti. Vysledky této
metody jsou dilezitym zdrojem informaci pro rozhodovani, kde je tfeba ziskéani
znalosti. Pro ziskani informaci je tieba tyto metody doplnit dalSimi analytickymi

metodami.

Hloubkovy rozhovor — se uskuteciiuje na zdkladé predem piipraveného
schématu. Tazatel si nepfipravuje otazky, ale tématické bloky a v jejich rozsahu poklada
volné otazky. Mize pak pruzné reagovat v zavislosti na dalSich dotazech a ovliviiovat

odpovédi dotazovaného. Dulezité je dotazovaného piimét odpovidat své nazory.

Skupinovy rozhovor — je podobny jako hloubkovy rozhovor, méa vSak velkou

vyhodu v tom, Ze jednotlivi ¢leni ve skupiné mohou vzajemné prodiskutovat své nazory.

Analyza dokumenti — za uCelem analyzy organizacni kultury Ize analyzovat
rizné zaznamy uchovéavané v organizaci (zapisy z porad, hodnoceni zaméstnanci,
vyro€ni zpravy, ...). Cilem miZe byt ziskdni informaci z dokumentli nebo také
porozumét vyznamu znakl, které v dokumentech nalezneme. Malokdy se pouziva

samostatné, vyuziva se jako doplitkova metoda.

Projektivni metody — podstata je vtom, Ze respondentovi jsou piedlozeny
podnéty (obrazky, zacatky vét, které musi dokonCit, ...). Je nucen premyslet a

odpovédét podle svého presvédceni.
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Nevyhodou kvalitativnich metod je jejich celkovad naro¢nost jak z hlediska
realizace, tak i z hlediska analyzy a interpretace dat. Pro jejich aplikaci musi mit ¢lovék
potiebné odborné znalosti, komunikacni dovednosti, umét navazat kontakt se
zkoumanymi objekty. Také musi vytvortit atmosféru divery a spoluprace, ktera je v této

situaci velmi dilezita. Vyhodou je, Ze nejsou tak zdlouhavé jako kvantitativni metody.

1.7.2 Kvantitativni metody analyzy organizacni kultury

Zakladnimi technikami pfi sbirdani dat, které pouzijeme v ramci kvantitativnich
vyzkumnych metod, jsou pozorovani a dotazovani. Dotazovani muze byt ustni
(rozhovor) nebo pisemné (dotaznik). Pro ziskani odpovédi dotazovanych jsou
vyuzivany presné a jednotné podnéty a také odpovédi jsou Casto omezeny vybérem

z predem pfipravenych odpovédi.

Pozorovani — chceme-li tuto metodu pouzit v ramci kvantitativniho vyzkumu, je
potieba mit pfipraveny zdznamové archy s kategoriemi typti chovani a jejich projevil,
které mohou v organizaci nastat. Pokud sledujeme pouze frekvenci vyskytu projevi je

potieba mit i Skalu s piiklady a podrobnou instrukci.

Strukturovany rozhovor — ma-li byt pouzit v ramci kvantitativniho vyzkumu,
je potieba predem pfipravit otazky, které musime klast jednotnym zptisobem. Osobni
kontakt je na jedné stran¢ vyhodou, nebot’ tazatel miize podnécovat odpovédi
respondenta, ale na druhé stran€ mize byt i nevyhodou, protoze u citlivych témat by

radéji respondent zlistal v anonymite.

Pozorovani a strukturované rozhovory jsou v radmci kvantitativni analyzy malo
efektivni. Tento postup je ndkladny a zdlouhavy, proto se pozivd u malo pocetnych

zkoumanych vzorkd.

Organizacni kultura je velice slozitym jevem a proto neni mozné, aby otazky

zmapovaly vSechny aspekty, které jsou pro zkoumani jevl vyznamné.
Obsahové komponenty — rozumi se jimi ty aspekty vnimani, mysleni, citéni a
chovéni ¢lenli organizace ve kterych se projevuje nejvice obsah organiza¢ni kultury. Je

to potieba, aby mohl byt obsah organiza¢ni kultury co nejlépe identifikovan. V podstaté

jde o to, jakych oblasti se maji otazky, které budou obsahem dotazniku, tykat.
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Ptikladem komponent, které byli pouzity v konkrétni metod¢ Ize uvést Sest obsahovych

komponent organizacni kultury, na kterych je zalozen dotaznik OCAI (Organizational

Culture Assessment Instrument, Cameron a Quinn, 1999, dle Novy, LukaSova, 2004, s.

105). Komponenty jsou (Novy, LukaSova, 2004, s. 104):

dominantni rysy organizace — charakteristické rysy prostiedi a atmosféry,
panujici v organizaci,

zpisob vedeni v organizaci — co se ve firm¢ rozumi pod pojmem vedeni, co se
povazuje za vidcovské schopnosti,

zpisob fizeni zaméstnancli — co je charakteristické pro manazersky styl, jaké
metody fizeni se pouzivaji,

soudrznost organizace — co ji zajistuje,

prioritni strategické faktory — co v organizaci zdlraziuje, na co je organizace
zaméfena,

kritéria uspéchu — jak je v organizaci definovana uspésnost .

Dimenze organiza¢ni kultury — jednd se o obecnéj$i charakteristiky

organiza¢ni kultury, které mapuji obsah organiza¢ni kultury kli¢ovym zpiisobem.
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Na zakladé srovnavani metod nakonec autoii dospéli k této ramcové klasifikaci metod

(viz Obrazek 6).

dotazniky
typologické profilové
deskrintivni zamérené na zjiStovani zamérené na
P predpokladii efektivnosti zjisStovani souladu

Obrazek 6: Klasifikace dotaznikovych metod analyzy organizacni kultury (Zdroj:
Ashkanasy, Broadfoot a Falkus, 2000, dle Novy, LukdSova, 2004, s. 106)

Typologické dotazniky — zjiStuje se pritomnost nebo nepfitomnost urcitych
charakteristik pro jednotlivé typy organizaénich kultur. Pomoci nich zjistime, kterému

typu organizac¢ni kultury je ta zkoumana nejblize.

Profilové dotazniky — pomoci jednotlivych otdzek v dotazniku zjiStujeme miru
vyskytu chovéni, nazorti, hodnot, atd. odpovidajicich jednotlivym dimenzim. Pomoci
skoru zjistime pozici organizace na jednotlivych dimenzich.

Deskriptivni dotazniky — popisuji obsah organizac¢ni kultury, zméfi rozsah

ptitomnosti ur¢itych norem, hodnot, ...

Profilové dotazniky zamérené na zjiStovani predpokladii efektivnosti —
konstruovany za ucelem identifikace miry pfitomnosti téch charakteristik organiza¢ni
kultury, které podporuji efektivnost v organizaci. Zahrnuji hlavné takové skutecnosti,

které determinuji miru motivovanosti a participace zaméstnancii v organizaci.
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Profilové dotazniky zamérené na zjiStovani souladu — zmétime naptiklad do
jaké miry jsou vsouladu hodnoty mezi jedinci a organizaci, zaméstnanci a

managementem.

Pokud se snazime o zménu organizacni kultury, tak musime pocitat s casovou
narocnosti a také s naporem proti zméné. Nelze ze dne na den vyhlasit nové priority a
jejich potadi a Cekat, ze ji vSichni s nadSenim pfijmou a zacnou se chovat podle ni.
Kulturni premisa neboli tvrzeni, ze kterého néco odvozujeme a hodnoty jsou casto
hluboce zakotfenény a nikdo se jich jen tak lehce nevzdd. V prvé tadé je potieba

zaméstnance piesveédcit, Ze tyto nové priority neohrozi jejich postaveni v podniku.

1.8 Proces zmény organizacni kultury

Zména organizacni kultury podle Kottera je nejlépe zvladdnutelna
prostiednictvim hodnot, které se daji zménit. Clenové ve skuping jsou motivovani
chovat se tak, jak se od nich oc¢ekdva, protoze to je ocefiovano a pokud se nepfizplisobi
budou postihovéani. Hodnoty jsou dilezité nézory a cile vétSiny lidi ve skuping, které
formuji skupinové chovani a pretrvavaji v case navzdory zméndm ve sloZeni skupiny
(Kotter, 2000).

Kulturu miize byt velmi obtizné zménit, protoZe neni na prvni pohled viditelna a
je obtizné na ni piisobit. Obecné plati, Ze je snadnéj$i zménit normy nez hodnoty, které
nejsou tak zjevné, ale mnohem hloubéji zakotenéné (Kotter, 2000, s. 152). Proto by
zména mela dle Kottera zaCinat od norem. Dals$i moznost je zménit hodnoty, které pak
ovlivni normy.

Soucasti organizacni kultury, jejich viditelnost a ménitelnost je zobrazena nize.
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Spatng
viditelné ~ Normy skupinového chovani

» Zamgstnanci rychle reaguji na pozadavky zakaznik.
» Manazefi zapojuji do rozhodovaciho procesu
zaméstnance z niz§ich Grovni.
» Manazeii pracuji kazdy den nejméné o hodinu déle, nez
urcuje oficidlni konec pracovni doby.
Sdilené hodnoty

» Manazerim skute¢n¢ zalezi na zakaznicich.
» Vedouci pracovnici davaji prednost dlouhodobé
perspektive.

» Zaméstnanci se zaméfuji na kvalitu vice nez na kvantitu.

Neviditelné

Obtizné
ménitelné

Velmi
obtizné
ménitelné

Obrazek 7: Soucdsti organizacni kultury (Zdroj: Kotter, Hesket, 1992, dle Kotter,
2000, s. 153)

Pfi zmén¢ organizac¢ni kultury je tieba si uvédomit Ze (Bedrnova, Novy, 2004, s. 563-

564):

¢im je organiza¢ni kultura silnéjsi, tim je zména slozit€jsi a zabere vice Casu,

¢im vétsi jsou rozdily mezi zddanou a existujici kulturou, tim vétsi odpor od

zaméstnanct je tieba ocekavat,

zakladni hodnotové ptedstavy, které vyjadiuji Zivotni filosofii 1ze jen ziidkakdy

ovlivnit,

fidici pracovnici si musi udrZet Sirokou podporu pii formovani a rozvoji hodnot

a norem specifickych pro podnik,

dosdhneme uspéchu pouze osobnim piikladem a jasnou vazbou mezi novym

mySlenim a chovanim na jedné strané a naplnénim potieb, z4jmi a ideala

zaméstnancl podniku na druhé strané,

Cesi davaji prednost osobnimu nez rolovému pojeti pracovni pozice.

Pro tspéSnou zménu organiza¢ni kultury, je potieba vse dikladné promyslet,

koordinovat a fidit s vysokou angaZovanosti a vytrvalosti. Je nutné koordinovat zmény

organiza¢ni kultury s dal§imi zménami v organizac¢ni struktute, systémech a procesech a
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pouzivat takové metody fizeni, které povedou k prosazovani strategickych zdméra a
podpofte strategicky vhodnych norem chovéni. Je dilezit¢ dosahnout zmény na urovni
hodnot, postojii a norem chovani, protoze pokud zména nedospéje az do tohoto stupné,
maji organizace tendenci vracet se po urcitém case k ptivodnimu stavu. To se stane

pokud se zméni postupy, ale mysleni zistane stejné (Novy, Lukasova, 2004, s.56).

Vysvétlit jednoduse, co znamend organizacni kultura, je obtizné. Jde predev§im
o sdileni uréitych norem a hodnot, které vytvareji zaklad, kolem kterého se odviji
veskeré déni v organizaci. Rada spole¢nosti si vyznam organiza¢ni kultury uvédomuje,
na druhou stranu existuje spousta téch, jejichz vedeni spolecnosti jeji vyznam teprve
objevuje nebo dokonce podceiiuje. Organizacni kultura ovliviluje fungovéani celé
organizace. Organizaci tvori lidé, ktefi do ni pfinasSeji rizné zkusenosti ze svych zivoti.
Jako zaméstnanci si osvojuji zddouci hodnoty a normy, které jsou posilovany riiznymi
symboly, ritudly apod. JestliZze se formovani organiza¢ni kultury stane cilené fizenym a
uvédomelym procesem, blizi se organizace k efektivné fungujicimu stavu. (Zdroj:

http://www.socialniprace.cz/pdf-prezentace/SP-2006-3.pdf).
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2. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU ORGANIZACNI
KULTURY SPOLECNOSTI XYZ, a.s.

2.1 Popis spole¢nosti

Tato ¢ast neni ve zkracené verzi uvedena.

2.1.1 XXX

Tato ¢ast neni ve zkracené verzi uvedena.

2.1.2 XXX

Tato ¢ast neni ve zkracené verzi uvedena.

2.2 Vyzkum organizac¢ni kultury firmy XYZ, a. s.

Pokud chce spolecnost dobie tidit lidské zdroje, je dilezité organizacni kulturu
vytvofit a také zajistit jeji pozitivni vyvoj. Organizacni kultura ovliviiuje rozhodovani
v organizaci, komunikaci, motivaci, feSeni problémti atp. V ramci bakalarské prace jsem
v roce 2006 zkoumal organizacni kulturu firmy XYZ, a.s. a nyni je potieba zjistit, zda
se spolecnost zabyvala nedostatky a mymi navrhy. Jak se situace zménila a jaky pohled

na véc maji zaméstnanci. Nyni je potieba zjistit soucasny stav organizacni kultury.

2.2.1 Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu organiza¢ni kultury bylo identifikovat soucasny stav

organizac¢ni kultury firmy XYZ, a.s.
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2.2.2 Slozeni zkoumaného vzorku

Slozeni zkoumaného vzorku je zachyceno v nésledujicich tabulkach ¢islo 5 az 8.

Uvadim zde pro srovnani i data z vyzkumu v roce 2006.

POHLAVI 2006 2008

Rok absolutné relativné absolutné relativné
Muzi 9 50 14 82
Zeny 4 22 3 18
Neuvedli 5 28 0 0
CELKEM 18 100 17 100
Tabulka 5: Slozeni zkoumaného vzorku z hlediska pohlavi

OBLAST 2006 2008

Rok absolutné relativné absolutné relativné
Obchodni 7 39 8 47
Ostatni 7 39 9 53
Neuvedli 4 22 0 0
CELKEM 18 100 17 100
Tabulka 6: Slozeni zkoumaného vzorku z hlediska pracovniho zarazeni

VEK 2006 2008

Rok absolutné relativné absolutné relativné
Do 30 let 4 22 4 24

Od 31 do 40 let 2 11 4 24
0Od 41 do 50 let 4 22 3 18
Nad 50 let 3 17 6 34
Neuvedli 5 28 0 0
CELKEM 18 100 17 100
Tabulka 7: SloZeni zkoumaného vzorku podle véku

DELKA TRVANI

ZAMESTNANI 2006 2008

Rok absolutné relativné absolutné relativné
Méné nez 6 mésict 1 5,5 0 0

6 mésicu az 1 rok 0 0 1 6

1 az 2 roky 5 28 1 6
3az5let 2 11 3 18

6 az 10 let 2 11 7 41
Vice nez 10 let 3 16,5 5 29
Neuvedli 5 28 0 0
CELKEM 18 100 17 100

Tabulka 8: Slozeni zkoumaného vzorku podle délky trvani pracovniho poméru
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2.2.3 Pouzité metody

Osobni rozhovor
Nejdiive jsem uskutecnil rozhovor s feditelem spole¢nosti panem XXX. Tento

rozhovor jsem zaméfil na zmapovani situace ve spole¢nosti.

Obsahova analyza firemnich dokumentii
Zékladni informace o spolecnosti a o situaci uvnitf jsem ziskal na zaklade
obsahové analyzy firemnich dokumenti. Je také dilezité si uvédomit, kdo dokument

vytvoril a za jakym ucelem.

Dotaznik

Po dohodé¢ svedenim firmy XYZ, a.s. jsem provedl prazkum organizacni
kultury zaméstnancli firmy. Vypracoval jsem dotaznik (viz pfiloha ¢. 4), ktery byl
nasledné rozdian vSem zaméstnancim. Prizkum probihal od 19.5. do 25.5.2006 a
od 14.4. do 25.4.2008. Naklady vynalozené na tento priazkum pln¢ hradila firma.

Vyplnény dotaznik vratilo 18 z celkového poctu 24 zaméstnancti (75%) v roce
2006 a 17 z celkového poctu 20 zamé&stnanct (85%) v roce 2008. Predlozeny dotaznik
obsahoval 47 otazek vroce 2006 a vroce 2008 jsem navic polozil otdzku ohledné
predchoziho prizkumu. Pocty odpovédi na jednotlivé otdzky jsou uvedeny v pfiloze
¢. 5. VétSina otazek byla uzaviend, ale k nékterym se mohli zaméstnanci pisemné
vyjadtit. Posledni otazka byla dobrovolna a kazdy z dotazovanych zde mohl vyjadiit
jakykoliv svlij nazor. V roce 2008 byla dobrovolna i pfedposledni otdzka, kde jsem
zjistoval, zda byly v poslednich dvou letech realizovany néjaké zmény a zda byly

pozitivni nebo negativni.

Provedeny prizkum zahrnoval tyto oblasti:
e vztah zaméstnanct ke spole¢nosti
e pfistup k informacim a vztahy na pracovisti
e pracovni prostiedi
e spokojenost ve spolecnosti

e ostatni otazky
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Podklady pro vytvofeni dotazniku jsem cerpal z internetovych stranek personalniho
serveru HleddmPréci.cz: http://www.hledampraci.cz/organizacni_kultura/organizacni-

kultura-vyzkum.php

2.2.4 Vyzkumné vysledky

2.2.4.1. Osobni rozhovor

Na zaklad¢é osobniho rozhovoru s feditelem spolecnosti jsem zjistil nasledujici
skute¢nosti:

Mzdova politika

Spole¢nost nema zadnou kolektivni smlouvu a ani ji v budoucnu neplanuje.
Mzdy jsou na zdklad¢ platovych vymért a prémii odvijejicich se od splnéni nastavenych
kritérii. Za mimotradné vykony vyplaci spolecnost odmény. Pro oddéleni, ktera nejsou
v oblasti obchodu jsou vyuzivany dvakrat roén€ bonusy (na dovolenou a na Vanoce).

U obchodniho oddéleni zaleZzi jejich vydélek na jejich schopnostech.

Stravovani

Spolecnost nevyuziva stravenky pro zaméstnance. Vedeni spoleCnosti vi
o vyhodach jejich pouzivani, ale ptesto k zavedeni jejich pouzivani nedoslo. Proto si
dovoluji uvést jejich vyhody v kapitole 3 (,,Navrhy na zlepsSeni situace ve firmé“) a

doporucuji vedeni spolecnosti se nad touto moznosti zamyslet.
Bezpecnost prace

Spolecnost se fidi veSkerymi platnymi normami Ceské republiky, které se k ni
vztahuji.

Socialni vyhody

Spole¢nost nema socidlni fond. Dary kpracovnim a zivotnim jubileim
spolecnost neposkytuje, ale zaméstnanci tuto zaleZitost fesi mezi sebou jako kolegové.
Ptispévek na penzijni pojisténi je ve vysi od 400 do 1 000 K¢ v zavislosti na pracovni
pozici. Prispévek na zivotni pojisténi a podporu bydleni spole¢nost neposkytuje.

Dovolena, ptiplatky na dovolenou a délka dovolené je dle zakona.
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Vyhodnoceni nejlepSich prodejci

Jednou roc¢né€ spolecnost provadi vyhodnoceni za ptfedchozi rok, vSichni
zaméstnanci véetn¢ svych partneri jsou ubytovani na horach v hotelu i se sluzbami. Na
,»Vyhodnoceni pfedchoziho roku na hordch® se vyhlasuje zaméstnanec roku. Kromé
toho se jsou vyhlaSeni nejlepsi prodejce divize Firestone, prodejce divize Dryvit a

prodejce za ob¢ divize spole¢nosti.
Zaméstnanecké vyhody

Firma poskytuje zaméstnancim firemni automobil a mobilni telefon
k soukromym ucelim a pro nékteré zaméstnance Skoleni v zahrani¢i. Automobily
zdanuji zaméstnanci dle zakona. Hovory z mobilnich telefonii pro soukromé ucely si
plati sami. Spole¢nost ma v majetku Sestnact automobilli a z toho je jich ¢trnact urceno i
pro soukromé ucely zaméstnancli. Nové automobily jsou piedev§im piidélovany na
zakladé potieby pro vykonavani svych pracovnich povinnosti. Ale také je ptihlédnuto
k pracovnim vykonim a délce trvani pracovniho poméru. Spolecnost nabizi
zaméstnancim volny vstup do sportovniho zafizeni v XXX (tenis, badminton,

posilovna, squash).
Zaméstnanecké porady

Porady zaméstnancii spoleCnost organizuje. Jednou meési¢né probihaji porady
vramci celé firmy a jednou tydné s obchodniky a techniky. Prodiskutovava se zde

tydenni hldSeni prace a plan na pfisti tyden. Vyhodnoceni probih4 jednou za rok.
Propagace spole¢nosti

Firma je propagovana prostiednictvim webové prezentace (pfipravuje na spusténi novou
verzi), propagacnich material, katalogii a billboardi. Potfad4d akce pro klienty a
architekty. Z vlastnich zkuSenosti spolecnost zjistila, Ze vystavy nejsou efektivni, proto

voli radéji osobni kontakt s klientem a organizuje pro né zajimava setkani.
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Spole¢nost ziskala nasledujici certifikace:

Tato ¢ast neni ve zkracené verzi uvedena.
Ostatni informace

Firma pro zaméstnance potfada jedenkrat rocné sportovni hry. Pokud maji
zaméstnanci zajem o vzdélavani, podnik jim vzdy rdd vyhovi a nalezne feSeni. Firma
zasila zaméstnanciim a obchodnim partnerim pozdrav k Vanoctm, tyto PF si nechava
na zakdzku vyrobit. Spole¢nost se snazi zlepsit pracovni prostiedi. Spolecnost

ptipravuje ke spusténi novou verzi internetovych stranek.

2.2.4.2. Obsahova analyza firemnich dokumentii

Pomoci obsahové analyzy firemnich dokumentt bylo na z organizac¢ni struktury

zjisténo, ze ve spolecnosti pracuje 20 zaméstnanct (viz piiloha €. 2).

V soucasné dobé se firma XYZ, a.s. zabyva pracovnim hodnocenim
zaméstnancl (formulaf pracovniho hodnoceni je uveden v ptiloze €. 3). Spolec¢nost
hodnoti v ramci pracovni vykonnosti kvantitu a kvalitu odvedené prace a jeji vliv na
dosahovani cilt spole¢nosti. Dale provétuje profesionalitu odbornych znalosti a jejich
spravné vyuzivani pii jednani s jinymi subjekty. V ramci kontroly planovani a
organizovani hodnoti spole¢nost efektivni vyuzivani prostfedkt a Casu. Dale hodnoti
tymovou praci, technické znalosti a ekonomické uvazovani. Osobni pfistup a vlastnosti
jsou sledovany z hlediska flexibility, iniciativy, rozhodovani, komunikace, osobniho

rozvoje a adaptability. Mezi dal$i hodnoceni patii vysledky tkold z minulého obdobi a

nakonec jsou stanoveny budouci cile a ukoly

1. Vztah zaméstnanci ke spolecnosti

Prvni oblast zjiStuje vztah zaméstnancti ke spole¢nosti. Pomoci téchto otazek se zjisti

celkovy postoj zaméstnance ke spolecnosti.
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1. Jste hrdy(4) na to, Ze pracujete u XYZ, a.s.?

6%
6% 24%

53%
41% 70%

2006 2008

Oano Espise ano Ospise ne One

94% dotazovanych uvadi, ze jsou hrdi na praci ve spolecnosti XYZ, a.s. Dokonce v roce
2008 uvedlo o 17% dotazovanych vice, zZe jsou naprosto hrdi na svou praci. Nelze
jednoznacné rozhodnout, zda jsou spokojenéj$i zaméstnanci z oblasti obchodni nebo

z ostatnich oblasti. V tomto ptipadé¢ se shoduji nazory riiznych profesi.

2. Jak je podle Vaseho nazoru hodnoceno XYZ, a.s. vefejnosti?

24% 29% 249 20%
0 47%
47% 2006 2008

‘Dépatné B spise Spatné OspisSe dobfe Odobie Mnevim, nedokazu to posoudit ‘

76% respondentl se domniva, Ze je firma XYZ, a.s. hodnocena vetejnosti ,,dobie nebo
,»SpisSe dobie“. Ctvrtina zaméstnancli nedokaze posoudit tuto otazku. Negativné se

nevyjadfil nikdo z dotazovanych. Odpovédi byly v obou dotaznicich naprosto totozné.
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3. Domnivate se, Ze byt zaméstnan(a) v XYZ, a.s. je pro Vas perspektivni
(tzn. majici budoucnost)?

12% 12%
52% 53%
o 0
24% 2006 2008

‘I:Iano B spise ano Ospise ne One ‘

52% zaméstnancii se v roce 2006 domnivala, Ze méa pro n¢ budoucnost byt zaméstnan
u spolec¢nosti. Dalsi ¢tvrtina dotazovanych uvedla odpovéd’ ,,spiSe ano*. V roce 2008 si
nikdo pfimo nemysli, ze zaméstnani u spole¢nosti pro n¢ nema budoucnost a pouze dva
dotazovani uvedli odpovéd’ ,,spiSe ne“. 75% negativnich odpovédi v roce 2006 uvedli
muzi a 25% zeny. V roce 2008 vSechny negativni odpovédi uvedli muzi. V roce 2008 se
vSak nejvice dotazovanych pfiklani k odpovédi ,,spiSe ano*“ na ukor naprostého

souhlasu. Budoucnost ve svém zaméstnani vidi piedevs§im pracovnici z oblasti obchodu.

4. Jakou miru jistoty zaméstnani citite u XYZ, a.s.?

35% 12% 18%

e

53% 82%

2006 2008

O velmi nizkou ® spiSe nizkou O spiSe vysokou O velmi vysokou
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Na otdzku miry jistoty odpovida kladné 88% dotazovanych v roce 2006 a 82% v roce
2008. Pouze 12% zaméstnanci citi ,,spiSe nizkou* jistotu zaméstnani v roce 2006 a 18%
vroce 2008. OvSsem vroce 2008 se jiz nikdo nepfiklonil k odpovédi velké jistoty

zameéstnani.

2. Dostupnost informaci a vztahy na pracovisti

Druha oblast otazek ukazuje, zda jsou pro zaméstnance dostupné informace, které jsou
potfeba k plnéni jejich ukolt. Také zjiStuje vztahy na pracovisti. K vykonavani
jakékoliv pracovni ¢innosti je velmi dilezité mnozstvi a kvalita dostupnych informaci a
také spoluprdce mezi zaméstnanci. Vztahy na pracovisti a informace poskytnuté

v dostatecné mife a v¢as prispivaji ke spokojenosti zaméstnancti v podniku.

5. Informace z vedeni zavodu poti‘ebné pro moji praci:

1%

0,
56% 35%
33%

65%
2006 2008

‘I:Ividy chybi B spiSe chybi OspiSe dostavam Ovzdy dostavam ‘

Z grafu je patrné, ze v roce 2006 89% dotazovanych dostavalo informace z vedeni pro
svou praci. V daném roce pouze 11% informace z vedeni do ur€ité miry postradalo.
Timto problémem jsem se zabyval a v roce 2008 Ize jiz vidét, Ze informace dostavaji
vSichni zaméstnanci. Dv¢ tietiny vSak v roce 2008 uvedli, Ze informace spiSe dostavaji.
Pokusim se najit zptisob, aby méli vSichni zaméstnanci potfebné informace a mohli tak
1épe vykonavat svou praci. Timto problémem se budu zabyvat v kapitole 3 (,,Navrhy na

zlepSeni situace ve firmgé®).
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6. Informace od pfimého nadrizeného, potiebné pro moji praci:

33%. 47-
53%

67%
2006 2008

‘lvidy dostavam B spiSe dostavam Ospise chybi Ovzdy chybi ‘

VSichni respondenti dostavaji informace od svého nadfizeného. Komunikace mezi
nadfizenym a podiizenym je kvalitngj$i nez komunikace s vedenim dané¢ho zévodu.
Tyto informace jsou potieba pro efektivni praci. Lze také vidét, Ze v roce 2008 narostl

pocet odpovédi ,,spisSe dostdvam®.

7. Uroveii spoluprice s mym nadiizenym hodnotim jako:

41%

1%
@ ) @
59%

2006 2008

‘lvelmi $patnou B spisSe Spatnou OspiSe dobrou Ovelmi dobrou ‘

Vsichni hodnoti kladné¢ spolupraci s nadiizenym. Nadfizeny pfimo ovliviiuje

kazdodenni jednani lidi na pracovisti. Spoluprace napomaha k prosperité podniku.
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8. Uroveii spoluprice s kolegy z naseho titvaru hodnotim jako:

39. 47-
53%

61%
2006 2008

‘lvelmi dobrou B spisSe dobrou Ospise Spatnou Ovelmi Spatnou ‘

Vsichni zaméstnanci spolupracuji s kolegy v rdmci svého Utvaru. Spoluprace lidi, ktefi
pracuji v jednom pracovnim kolektivu, je dilezitym ptedpokladem pro jejich lepsi

pracovni vysledky.

9. Uroveii spoluprice s ostatnimi oddélenimi hodnotim jako:

44%

41%
56%

59%
2006 2008

‘lvelmi Spatnou B spisSe Spatnou OspiSe dobrou Ovelmi dobrou ‘

Z tohoto grafu je zfejmé, Ze spoluprace s ostatnimi oddélenimi je hodnocena velmi
kladn€. V porovnani s pfedchédzejicimi otdzkami zde hodnotilo spolupréci jako ,,velmi

dobrou‘ méné zaméstnancu.
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10. Je Vas nadiizeny ochotny naslouchat Vasim pracovnim problémim?

0,
6% 24%

j @
c oot

2%

2006 2008

‘I:Ine BspiSe ne OspiSe ano Oano ‘

Vroce 2006 100% a vroce 2008 94% respondenti je presvédCeno, Ze je jejich
nadfizeny ochotny naslouchat jejich pracovnim problémim. Pokud by nadiizeny méalo
naslouchal, jeho piikazy by se mijely ucinkem. Proto je jeho komunikace s lidmi
dalezita i pokud by meéla mit pouze formdlni charakter. V roce 2008 vSak jeden

dotazovany uvedl, Ze nadfizeny spiSe neni ochoten naslouchat jeho pracovnim

problémiim.
11. Mizete se s diivérou obratit na svého nadrizeného
pri FeSeni pracovniho problému?

12%

28% °
72% 88%
2006 2008
‘I:Ine B spiSe ne OspiSe ano Oano ‘

Vsichni respondenti se mohou s didvérou obratit na svého nadfizeného pii feSeni
pracovniho problému. Tato otazka uzce souvisi s otdzkou predchozi. Proto bylo velice

pravdépodobné, ze budou odpovédi hodné podobné. Dokonce je jejich pocet v roce
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2006 naprosto totozny. V roce 2008 se jesté vice dotazovanych ztotoznilo s naprostou

davérou k nadifizenému.

12. Vyuziva Vas nadrizeny VaSich napadi, které prispivaji k vyreSeni
aktualnich pracovnich problému?

18% 29% 6% % 53%

6%

47%
2006 2008

Oano MspiSe ano OspiSe ne One, nevyuziva Mne s zadnym napadem jste nepfiSel(a) ‘

Nelze samoziejm¢ predpokladat, ze vSechny nédpady budou vzdy vyuzity, ale
v prosttedi, které je oteviené ndpadim, se Castéji objevi mezi nepouzitelnymi napady i
napad uzitecny. Pokud jej vyuZijeme posune efektivnost vpied. Samoziejmé se
potvrdilo, ze s Zddnymi napady zatim nepfiSli pracovnici, kteti v podniku pracuji kratsi
dobu. Z odpovédi je dale zfejmé, ze zaméstnanci v oblasti obchodu odpovidali kladné.
Tento graf také dokazuje, ze se skutecné v praxi napady zaméstnanct vyuzivaji. Také
1ze vidét, ze v roce 2008 se situace vyrazné zlepSila. Nadiizeni vice vyuzivaji napadi a

zaméstnanci prichazeji astéji s napady.
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13. MiiZete se spolehnout na pomoc od Vasich spolupracovniki
pri FeSeni pracovnich tkola?

53% oo s 2o%

35% 59%

2006 2008

‘I:Ine B spiSe ne OspiSe ano Oano ‘

88% respondentl v roce 2006 a 94% respondentl v roce 2008 se mize spolehnout na
pomoc od svych kolegi. V roce 2006 12% dotazovanych ma pocit, Ze se nemohou
spolehnout na pomoc spolupracovnikii. V roce 2008 nikdo neuvedl, ze se nemuze

spolehnout na spolupracovniky. S touto otdzkou souvisi i nasledujici otazka.

14. Resite spole¢né s kolegy spole¢né pracovni problémy?

6% 6%
35%
29%

59%
65%

2006 2008

‘I:Ine BspiSe ne Ospise ano Oano ‘

Dokonce 94% respondentl fesi spolecné s kolegy pracovni tkoly. Opét v roce 2008
nikdo neodpovédél ,ne“. Tato skuteCnost napomdha k dosazeni pracovnich cila.

Skupina dosahne lepsich vysledkd pokud bude spolupracovat.
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3. Pracovni, Zivotni prostiedi a bezpe¢nost prace

Tteti oblast je zaméfena na pracovni prostiedi. Otazky jsou vénovany zivotnimu
prostfedi a bezpecnosti prace. Dale se zaméfuje na vybavenost pracovnimi pomickami

a kvalitu pracovniho prostiedi.

15. Dba p¥i svoji ¢innosti MADT, a.s .
o ochranu Zivotniho prostiedi ¢i nikoliv?

35% 35%

65%
2006 2008

|Bne nedba Mspise nedba Ospise dba Dano dbé |

Vsichni dotazovani odpovédéli kladné, z toho se da usoudit, zZe spole¢nost XYZ, a.s.
dba pfii svoji €innosti 0 ochranu Zivotniho prostiedi. V obou letech odpovédeli dotazani
naprosto stejné. Spolecnost ma uzavienou ,,Smlouvu o sdruzeném plnéni“ se
spole¢nosti EKO-KOM, a. s., kde se zavazuje plnit povinnosti zpétného odbéru a
vyuziti odpadu z obalti, které vyplyvaji ze zadkona ¢. 477/2001 Sb., o obalech ve znéni
pozd¢jsich predpisi.
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16. Dba p¥i svoji ¢innosti MADT, a.s . 0 bezpecnost prace ¢i nikoliv?

18%

35%. -
65%

82%

2006 2008

|Bano dba Mspise dba Oispise nedba Dne,nedbé |

Kladné odpovédeli vSichni dotazovani. Odpovéd’ ,,ano dba* uvedlo v roce 2006 65%
respondentll, je to shodné ¢islo jako u otazky ptredchozi. Je patrné, ze v roce 2008 si

zaméstnanci jesté vice uvédomuji, ze spole¢nost dba o bezpecnost prace.

17. Jak je VaSe pracovisté vybaveno pracovnimi pomiickami?

24% 12%
@ 2@
64% %
2006 2008

‘lvelmi $patné BspiSe Spatné Ospise dobfe Ovelmi dobfe ‘

Pokud je pracovisté Spatné vybaveno pracovnimi pomtickami, nelze efektivné pracovat.
88% dotazovanych vroce 2006 a 100% dotazovanych v roce 2008 se k této otazce
vyjadtilo kladn€. Zaporné se v roce 2006 vyjadiili pouze zaméstnanci z oblasti obchodu.

Zaméstnancum, ktefi odpovédeli zaporné dostali moznost, aby se vyjadrili.
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Zaméstnanci uvedli tyto nedostatky: postradaji pocita¢ pro OTZ a zadali modernizaci
vypocetni techniky. Témito nedostatky jsem se zabyval v roce 2006. V roce 2008 jiz

z4dny zaméstnanec nepostradal pracovni pomiicky.

18. Moje pracovni prostredi je:

29%

@ 41%@
71%

59%

2006 2008

‘I:Ivelmi $patné B spise Spatné OspiSe dobré Ovelmi dobré ‘

Tato otazka souvisi s otazkou predchozi. Grafy by tedy jsou tedy podobné, pouze zde
byly eliminovany negativni odpovédi. Zaméstnanci hodnoti pracovni prostiedi kladné.

I zde je vidét pozitivni vyvoj v Case.
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4. Socialni vyhody a vzdélavani zaméstnanci

Ctvrta oblast hledala odpovéd’ na otazku, zda maji zaméstnanci moznost se vzdélavat a

jak jsou spokojeni se socialnimi vyhodami.

19. Domnivate se, Ze Vam zaméstnavatel umoZiiuje
dostatecny pristup ke vzdélani ¢i nikoliv?
11% 12%
18%

61%

70%

2006 2008

‘I:Iano umozriuje EspiSe umoziuje OspiSe neumozriuje One, neumoziiuje

89% dotazovanych v roce 2006 a 88% respondentil v roce 2008 zastava nazor, Ze jim
zameéstnavatel umoznuje dostatecny pristup ke vzdélani. Je zde vidét, ze si zaméstnanci
v roce 2008 vice uvédomuji moznosti vzdélavani, které jim zaméstnavatel umoznuje.
Pokud doptejeme zaméstnanctim dostatecné moznosti vzdélavani, budou provadét praci

kvalitnéji a efektivnéji.

20. Mnozstvi socialnich vyhod poskytovanych
zaméstnavatelem je podle Vaseho nazoru:

44%, 11% 24%, 18%

45% 58%
2006 2008

‘I:Izcela nedostate¢né B spiSe nedostateéné OspiSe postacujici Ozcela postadujici ‘
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Mnozstvi socidlnich vyhod povazuji zaméstnanci za dostacujici, v roce 2006 pouze 11%
a 18% v roce 2008 uvedlo odpovéd ,,spiSe nedostatecné*. Zde se situace mirné zhorsila.

Timto se budu zabyvat v kapitole 3 (,,Navrhy na zlepSeni situace ve firmé¢®).

5. Ostatni otazky

P4t4 oblast je zamétfena napt. na sezndmeni s vizi spolecnosti, hodnocenim a motivaci
zaméstnancl. Dale jsou zde zohlednény dalsi skutecnosti, které ndm pomohou zobrazit

situaci v podniku.

21. Byl jste seznamen s vizi a dlouhodobymi cili
celé Vasi spolecnosti?

6% 6%
33% 2 249 ° 29%

41%
2006 2008

‘I:Iano B spiSe ano OspiSe ne One ‘

94% zaméstnancti bylo v roce 2006 seznameno s vizi a dlouhodobymi cily spolecnosti.
V roce 2006 pouhych 6% dotazovanych uvedlo odpovéd ,,spiSe ne“. V roce 2008 se
situace mirn¢ zhorsila a zaméstnanci si jiz tak jasné¢ neuvédomuji vizi a dlouhodobé cile

podniku.
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22. VaSe prace je nadfizenym hodnocena:

19% 14%

33% 18% 36%

23% 25% 32%

2006 2008

Ovysi mzdy (platu)

W dalSimi vyhodami materialniho charakteru (napf. automobil pro soukromé pouzivani)
Oformalnim pravidelnym hodnocenim

O neformalnim hodnocenim (uznanim &i pripadnou kritikou)

B neni hodnocena vibec

Prace zaméstnancii je nadiizenym hodnocena v§emi uvedenymi zptsoby. Prevlada vyse
mzdy a dal$i vyhody materidlniho charakteru. Pravé tyto dvé polozky si v ase upevnili

podil. Zde méli respondenti moznost uvést vice polozek najednou.

23. Motivuje Vas systém hodnoceni k vy$§im pracovnim vykonim
a rustu Vasi produktivity prace?

28% 6%

35% 59%
72% °

2006 2008

‘I:Iano B spise ano Ospise ne One ‘

Z tohoto grafu je ziejmé, ze systém hodnoceni zaméstnance motivuje k vySSim
pracovnim vykoniim a ristu produktivity prace. Jedné se o pozitivni jev. I kdyz v Case

se situace mirné zhorsila.
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24. Komunikaci ve vasi spole¢nosti byste oznacil(a) jako:

3@ b
59%

61%
2006 2008

‘I:Ivelmi formalni B spise formalni O spiSe neformalni Ovelmi neformalni ‘

Dotazovani v roce 2006 uvedli, Ze komunikace ve spole¢nosti je ,,spiSe formalni* (61%)
a ,spiSe neformalni“ (39%). Vroce 2008 se o 2% vice respondentii ptiklonilo

k odpovédi ,,spise neformalni®.

25. Informace, které potiebuji pro svou praci mam k dispozici:

6% 6% 24%
4@ 50% é
(o]
70%
2006 2008

Ovyhradné oficialni cestou
B ¢ast informaci je oficialni, ostatni ziskavam neformalni cestou

Oveétsinu informaci ziskavam neformalné

Vroce 2006 polovina zaméstnancli ziskdvala informace dulezité pro svou praci
vyhradné oficidlni cestou, 44% dotazanych ziskévala c¢ast informaci oficidlni cestou a
¢ast informaci neoficidlni cestou. V roce 2008 pouze Ctvrtina dotdzanych uvedla, ze

ziskdva informace vyhradné oficidlni cestou a 70% ziskava cast informaci oficialni
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cestou a ¢ast informaci neformalni cestou. Pouhych 6% respondentli v obou letech

uvedlo, ze ziskava vétSinu informaci neformalné.

26. Nové napady, podnéty a mySlenky v celé vasi spole¢nosti:

17% 18%

e

83% 82%
2006 2008

Ojsou oceriovany a podporovany
B jsou formalné pfijaty, ale nepracuje se s nimi
Onejsou o¢ekavany ani podporovany

Vroce 2006 83% dotazovanych uvedlo, Ze nové néapady jsou ocenovany a
podporovany, 23% respondentti je toho ndzoru, Ze nové napady jsou formalné piijaty,

ale nepracuje se s nimi. [ v roce 2008 jsou udaje v podstaté totozné.

27. Své nazory na pracovni problémy a situaci ve vasi spole¢nosti:

6%
47% 35%
65%
47%
2006 2008

O mohu oteviené sdélovat
B musim sdélovat velmi opatrné a diplomaticky

Onemohu sdélovat, vystavuiji se postihu

V roce 2006 47% zaméstnancii zastdvalo nazor, ze mohou své nazory na pracovni

problémy a situaci ve spolecnosti oteviené¢ sdélovat. 47% dotazovanych si myslelo, Ze
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musi tyto nazory sdélovat velmi opatrné a diplomaticky. Tato skupina respondenta
pravdépodobné z tohoto diivodu neodpovédéla na otazky uvedené na konci dotazniku,
které zjistovaly pohlavi, vék, délku pracovniho poméru a oblast, ve které jsou
zaméstnani. 6% dotazovanych odpovédélo, ze své ndzory nemize sdélovat, protoze se
vystavuje postihu. V roce 2008 se situace vyrazné zlepsila a to 1ze vidét 1 na faktu, ze

respondenti odpovédéEli na vSechny otdzky bez vyjimky.

28. Zajima se Vas nadrizeny pouze o vysledky prace
nebo i 0 Vase pracovni problémy?

6% 12%
24% 35% 47%

359 41%

2006 2008

Oano, o vSechny problémy i detaily
B ano, o vétsinu problému
Oano, o zésadni problémy

OvétSinou se nezajima

W ne, zajimaji ho jen pracovni vysledky

94% respondentit vroce 2006 uvedlo, Ze nadfizeny se nezajimd pouze o pracovni
vysledky, ale také o pracovni problémy. V roce 2008 jiz nikdo neuvedl, ze by
nadfizeného zajimaly pouze pracovni vysledky. Je dulezit¢é mluvit o pracovnich

problémech, abychom mohli zjistit jejich pfi¢inu a eliminovat je.
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29. Osobni a soukromé problémy na pracovisti:

6% 6%

6% 12%
0 82%
Ose nefesi

W se fesi velmi zfidka, v pfipadé zavaznych problému

O se feSi velmi ¢asto

~ 4

V obou letech vétSina dotazovanych uvedla, Ze osobni problémy se na pracovisti fesi

pouze ziidka, a to pokud se jedna o zdvazné problémy.

30. Jak jsou dodrZovany terminy pracovnich ukolu ve vasi spole¢nosti?

6% % 6% 6%
12%i° 12% ﬁs s
82% 70%
2006 2008

Oterminy se dodrzuji za vSech okolnosti.

W ve vétsiné pfipadl jsou terminy dodrzovany

Oterminy se dodrzuji jen v nezbytné nutnych pfipadech
Oterminy neni mozné dodrzet, jsou nastaveny pfili§ optimisticky
B v nasi spole¢nosti se terminy nestanovuji

Z tohoto grafu je zfejmé, Ze ve vétSing piipadit jsou terminy pracovnich ukolid
dodrzovany. V obou letech 12% respondentii uvedlo, ze se terminy dodrzuji pouze

v nezbytné nutnych ptipadech a 6% dotazovanych zije v presvédceni, Ze terminy nelze
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dodrZet a jsou nastaveny piili§ optimisticky. V roce 2008 jeden dotazovany odpovédél,

Ze se terminy nestanovuji.

31. Mate duvéru v rozhodnuti nadrizeného?

53% 47%
53%

2006 2008

‘I:Iano B vétSinou ano Ovétsinou ne One ‘

VSichni zaméstnanci maji diveéru v rozhodnuti nadfizeného. Tento pozitivni jev

zlepSuje vztah nadiizeného a podiizeného.

32. Pracovni problémy ve vasi spole¢nosti jsou vét§Sinou FeSeny formou:

12%

28% 18% 2

1% 61% 70%
2006 2008

O dohodou m nazorem vétSiny O rozhoduje nadfizeny

61% zaméstnanci v roce 2006 a 70% zaméstnancii v roce 2008 uvedlo, Ze pracovni
problémy jsou feSeny dohodou. V roce 2006 28% dotazovanych uvedlo, Ze rozhoduje
nadfizeny a 11% respondentti uvedlo, ze se pracovni problémy fesi ndzorem vétSiny.

V roce 2008 uz pouze 12% respondentli uvedlo, ze rozhoduje nadiizeny a 18% ze

70



rozhoduje vétSina. V roce 2008 také o 9% vice je zastoupena odpovéd’, Ze se pracovni

problémy fesi dohodou.

33. Jak kontroluje Vas$ nadrizeny Vasi praci?

12% 6%

64%

2006 2008

O nadfizeny kontroluje pouze vysledky

W nadfizeny kontroluje vysledky a dllezita rozhodnuti

O nadfizeny kontroluje vysledky a vSechna rozhodnuti

O nadfizeny kontroluje nejen vysledky, rozhodnuti, ale kontroluje i vSechny detaily mé prace

94% dotazanych v roce 2006 a 88% respondentli v roce 2008 odpovédélo, Ze nadiizeny
kontroluje vysledky a dilezitd rozhodnuti. Odpovéd ,nadfizeny kontroluje nejen
vysledky a rozhodnuti, ale kontroluje 1 vSechny detaily mé prace* oznacili zaméstnanci,

ktefi pracuji v podniku kratsi dobu.
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34. Existuji formalni mimopracovni setkani v§ech pracovnikii spoleénosti
(napriklad firemni vecirky, ocefiovani pracovnikii)?

18% 12% 6%

29%

82%
2006 2008

Oano max. 1 ro¢né
B ano max. 4 rocné

Oano, Castéji nez 4x rocné

One, nic takového ve firmé nemame

53% v roce 2006 a 82% v roce 2008 respondentll uvedlo, Ze mimopracovni setkani
vSech zaméstnancl se uskuteciiuji maximalné Ctytikrat rocné, 29% v roce 2006 a 6%
vroce 2008 dotazovanych se pfiklonilo k nazoru, Ze jsou setkdni organizovana
maximalné jednou ro¢né a 18% v roce 2006 a 12% v roce 2008 dotazovanych uvedlo,
ze je to Castéji nez Ctyfikrat rocné. Z odpovédi je ziejmé, ze firma podporuje formalni
mimopracovni setkani svych zaméstnanct. Také vidime, ze zaméstnanci jsou v roce

2008 1épe informovani o téchto setkanich.
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35. Existuji neformalni mimopracovni setkani pracovniku spole¢nosti
(restaurace, kino, divadlo, sport atp.)?

41%
39%

2006 2008

O ano, pouze v ramci pracovnich skupin a jednotlivych oddéleni

B ano setkavaiji se pracovnici riznych pracovnich skupin a
managementu

One

Z tohoto grafu vyplyva, Ze se ve spoleCnosti neformalné setkavaji jak pracovnici
jednotlivych oddéleni tak pracovnici riznych oddéleni. Tento jev zlepSuje vztahy a

komunikaci mezi jednotlivymi zamé&stnanci a v dasledku toho i mezi oddélenimi.

36. Podporuje vase spole¢nost neformalni setkavani pracovniki?

33% 18%

82%
2006 2008

O ne, nepreje si mimopracovni setkavani

E nepodporuje, ale nema namitek

O podporuje mimopracovni setkavani (napfiklad mame slevy na
divadelni predstaveni, do posilovny atp.)
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Je ztejmé, ze spole€nost nema ndmitek proti neformalnimu setkavani zaméstnancii. 67%
vroce 2006 a 82% vroce 2008 dotazovanych uvedlo, Ze podnik podporuje
mimopracovni setkavani, ostatni uvedli, Ze nepodporuje, ale nema némitek. Z tohoto
grafu je patrné, ze ncktefi zaméstnanci nejsou informovani o podpotfe neformalnich
setkavani pracovniki. Je vSak vidét Ze v roce 2008 se situace zlepSila. Stale vSak si 18%
dotazovanych mysli, ze spole¢nost nepodporuje neformalni setkdvani pracovniki.
Timto nedostatkem se budu zabyvat v kapitole 3 (,,Navrhy na zlepSeni situace ve

firm&*).

37. Existuji firemni smérnice pro chovani zaméstnanci ve vasi spole¢nosti?

28% 24%

72% 64%
2006 2008

Oano, pro témér vée mame smérnice

W ano, ale jen pro kritické pfipady a mezni situace

One, nemame smérnice pro chovani zaméstnancu

72% zaméstnanct v roce 2006 a 64% zaméstnanct v roce 2008 uvedlo, ze spole¢nost
nema smérnice pro chovani zaméstnanct. V roce 2006 28% dotazovanych uvedlo, ze
smérnice existuji, ale pouze pro kritické ptipady. V roce 2008 to jiz bylo jen 12%
respondentt, avSak 24% odpovédélo, ze smérnice ma firma pro téméf vSechno. Je vidét,
ze v roce 2008 bylo se smérnicemi seznameno vice pracovnikli nez o dva roky dfive.

Zamgéstnanci, kteti nemusi fesit kritické situace s nimi nejsou obeznameni.
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38. Skoleni zaméstnancu v celé vasi spolecnosti:

1% 0% 29%
@ 65@
89%
2006 2008
O neprobiha

B pouze v nejnutnéjsich piipadech

O probihd, ale pouze s diirazem na prohloubeni znalosti

potfebnych pro vykon prace
O probihd, ale s dirazem na prohloubeni znalosti potfebnych

pro vykon prace i dalSi profesnirist

Vsichni zaméstnanci odpovédéli, ze Skoleni zaméstnancii ve spoleCnosti probiha, ale
s diirazem na prohloubeni znalosti potfebnych pro vykon prace i pro dalsi profesni rist.
Vroce 2008 si 6% dotdzanych mysli, Ze Skoleni probihd pouze v nejnutnéjsich

ptipadech.
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39. Cela vase spole¢nost:

21% 29% 6%

79%
2006 2008

Ozije spiSe minulosti a dosazenymi Uspéchy ¢i neuspéchy

B je zamérena na pritomnost a soucasny stav

Ose orientuje zejména na budoucnost

V roce 2006 79% dotazovanych odpovédélo, ze je spoleCnost zaméfena zejména na
budoucnost, vroce 2008 to jiz bylo pouze 29% dotazovanych. V roce 2006 21%
respondentli uvedlo, Ze je spoleCnost zaméfena na pfitomnost a soucasny stav, v roce
2008 to bylo 65% respondentti. V roce 2008 6% dotazanych uvedlo, ze firma zije spiSe
minulosti. Organizace byla v roce 2006 orientovana na soucasnost a ve vétSi mife na
budoucnost. V roce 2008 je vSak spole¢nost orientovana na budoucnost a pfedevsim na

soucasnost.
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40. VasSe oddéleni:

1%

89%
2006 2008

O zZije spiSe minulosti a dosazenymi uspéchy ¢i netuspéchy

B je zamérena na pfitomnost a souc¢asny stav

O se orientuje zejména na budoucnost

Tato otazka souvisi s otdzkou piedchozi, proto jsou odpovédi podobné, zde nazor, Ze se
oddéleni orientuje na budoucnost, sdilelo vroce 2006 89% dotazovanych. Ostatni
odpovédéli, ze je oddéleni zaméfeno na pritomnost a soucasny stav. V roce 2008
odpovédéli dotazani, Ze je oddéleni zaméfeno na soucasny stav 71% a ze na budoucnost

29%.

41. Rozhodovani v celé vasi spole¢nosti je:

o, 6% 6%
17% ° 0 18%

83% 70%
2006 2008

‘I:Ivelmi rychlé BspiSe rychlé Ospise pomalé Ovelmi pomalé ‘
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V roce 2006 83% respondentl uvedlo, ze rozhodovani ve spolecnosti je ,,spiSe rychlé®,
ostatnich 17% odpovédélo moznosti ,,spiSe pomalé“. V roce 2008 70% dotazovanych
uvedlo, Ze je rozhodovani ve spolecnosti ,,spiSe pomalé®, 18% ze ,,spiSe rychlé®, 6% ze
,velmi rychlé“ a 6% ze ,,velmi pomalé. Je vidét, Ze zaméstnanci jsou presvédceni, ze

rozhodovani se ve spolecnosti prodlouzilo.

42.V celé vasi spolecnosti se nad ramec pracovni doby:

17% 1% 18% 18%

0 29%
39% 33% 35%

2006 2008

Onepracuje

B pfescas se pracuje velmi vyjimec¢né
Opracuje se pres ¢as do 5 hodin mési¢né
Opracuje se pres ¢as do 20 mésicné

B pracuje se pres ¢as nad 20 hodin mési¢né

V roce 2006 11% zaméstnanct uvedlo, Ze se ve spolecnosti pracuje pies €as velmi
vyjimecné, 33% dotazanych uvedlo, Ze se pracuje do péti hodin mési¢né nad ramec
pracovni doby. 39% respondentil uvedlo, Ze se pracuje pfes Cas do dvaceti hodin
mésicné a 17% odpovédélo, Ze se pies Cas pracuje nad dvacet hodin mési¢né. V roce

2008 se jednalo o velice podobné hodnoty.
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Navic byla v obou letech dana pracovnikim moznost vyjadfit se ke stavajici situaci ve

spolecnosti doplnénim oteviené otazky. BohuZzel tato moznost byla vyuZita pouze

v malé mife.

Zaméstnanci se vyjadrili v roce 2006 takto:

chybi informovanost a komunikace mezi zaméstnanci,

muj nazor je, ze nékdy je tu na této firmé par lidi zbytecnych a méli by ohodnotit
a nebo divat se na to kdo jak opravdu d¢la, protoze tézko se vyziva z toho mala

co Clovek vydéla;

jsem spokojen i kdyz obcas je prace stresujici.

Zaméstnanci se vyjadrili v roce 2008 takto:

Mam zajem, aby firma fungovala dale, fuska i v jiné komodité.

Domnivam se, ze firma ma vysoky potencial ekonomického rustu. Ten je ovSem

zavisly na kvalité a poc¢tu OTZ.

V roce 2008 byla navic polozena otazka: ,,Velmi nas zajima Vas nazor na soucasnou

situaci. NapiSte zda podle Vas v poslednich dvou letech byly realizovany néjaké zmény.

Pokud ano, tak napiSte k jakym zménam doslo, a jestlize to byla zména z VaSeho

pohledu pozitivni nebo negativni®.

Zaméstnanci se vyjadrili takto:

zména v pravomocich — pozitivni;

zmény obchodni strategie reagujici na zménu trhu;
Dochéazi k vétsi orientaci na ptimy prodej. — pozitivni;
nejsem si v tuto chvili védoma zmén, které stoji za zminku;

Soucasna situace neni nejlepsi, pfedev§sim je malo obchodnich zéstupcti. Na
podporu pfimého prodeje by meéla byt zahdjena reklamni kampan s jasné
definovanymi vyhodami pro novou aplikacni firmu. Napft. §éfmontaz zdarma,

nad mnozstvi ... m2 vyrazna sleva, atd.

Zasadni zmény nepozoruji.
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e Pokud nedojde k radikdlni zméné, vidim svoji vizi ve firm¢ cerné, nutné

pozvednout obchodni ¢innost, prodej, prodej, prode;.

Témito pfipominkami se budu zabyvat v kapitole 3 (,,Navrhy na zlepSeni situace ve

firma®).

Pokud se spolecnost XYZ, a.s. rozhodne uvedeny dotaznik dale zkoumat, doporucuji

otazky uvedené v paté casti rozClenit podle jejich potieby.

Zavéry z vyhodnoceni dotazniki
Na zékladé prizkumu jsou pracovniky vnimany tyto klady a zapory:

Klady:

e zaméstnanci jsou hrdi na to, Ze pracuji ve spolecnosti,

e zamgéstnanci povazuji své zaméstndni za perspektivni,

e zameéstnanci citi vysokou miru jistoty ve spolecnosti,

e informace z vedeni spolecnosti a od nadfizené¢ho dostavaji,

e dobra spoluprace s nadtizenym, kolegy 1 mezi oddélenimi,

e zaméstnanci se mohou obratit s duvérou ke svému nadfizenému,

e nadfizeny vyuziva napadi svych podiizenych,

e dobré vztahy na pracovisti,

e ochrana zivotniho prostiedi,

e Dbezpecnost prace,

e dostatek pracovnich pomucek

e dobré pracovni prostiedi,

e dostatecny pfistup ke vzdélani,

e dobra motivace zaméstnancd,

e nové napady jsou oceniovany a podporovany,

e terminy pracovnich tkolt se dodrzuji,

e duvéra zaméstnancu v rozhodnuti nadfizeného,

e pracovni problémy se vétSinou fesi dohodou

e spole¢nost podporuje mimopracovni setkavani zaméstnanct

e rychlé rozhodovani,
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Zapory:
e malo socialnich vyhod,
e spolecnost zije soucasnosti,

e spiSe pomalé rozhodovani ve spolecnosti,
Dale vyjadrili zaméstnanci pfipominky:
e Mam zajem, aby firma fungovala dale, fucka i v jiné komodité.

e Domnivam se, Ze firma ma vysoky potencidl ekonomického ristu. Ten je ovSem

zavisly na kvalité a poctu OTZ.

e Soucasna situace neni nejlepsi, prfedevsim je malo obchodnich zastupcii. Na
podporu pifimého prodeje by méla byt zahijena reklamni kampan s jasné
definovanymi vyhodami pro novou aplikaéni firmu. Napf. SéfmontaZ zdarma,

nad mnozstvi ... m2 vyrazna sleva, atd.

e Pokud nedojde k radikdlni zméné€, vidim svoji vizi ve firm¢ cerné, nutné

pozvednout obchodni ¢innost, prodej, prodej, prode;.

Témito pfipominkami se budu zabyvat v kapitole 3 (,,Navrhy na zlepSeni situace ve

firma®).
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3. NAVRHY NA ZLEPSENI SITUACE VE FIRME XYZ, a.s.

Touto kapitolou navazuji na vysledky provedeného dotaznikového Setteni.

Zamétuji se na ¢asti organizacni kultury, které je potieba zlepsit.

3.1 Komunikace

Na zéklad¢ udaji zjiSténych provedenou analyzou navrhuji hlavné provedeni zmén
v oblasti komunikace firmy, a to jak vné, tak uvnitt firmy. Komunikace uvnitt firmy
zahrnuje komunikaci mezi zaméstnanci a komunikace vné firmy je komunikace se
zakazniky a dodavateli. Nedostatky se tykaji komunikace prostfednictvim internetové
prezentace spolecnosti. Spole¢nost vSak planuje spustit novou verzi internetové

prezentace.

3.1.1 Vnitropodnikova komunikace

Co se tyce vnitropodnikové komunikace, tak doslo k pozitivnimu vyvoji v ¢ase. V roce
2006 se nekteti zaméstnanci obavali odpovédet na nékteré otazky. Jednalo se predevsim
o otazky, kdy méli dotazovani pocit, Ze je 1ze na jejich zaklad¢ identifikovat a obévali se

postihu. V roce 2008 jiz zadné nedostatky v této oblasti nyni nevidim.

3.1.2 Komunikace vné firmy

Firma XYZ, a.s. ma svou webovou prezentaci na adrese: http://www.XYZ.cz
(viz ptiloha €. 6). Navrhuji odstranéni nedostatkli na webovych strankéch spolecnosti.
Polozku ,,HOME® doporucuji ptfejmenovat napi. na ,,Hlavni stranka® i v rolovacim
menu napravo nahote. Dale navrhuji zménit piehled novinek v tabulce napravo, protoze
je nepiehledny, jednim z moznych feSeni je oddéleni jednotlivych novinek ¢arou nebo
nejlépe stiidat bilé a svétle modré pozadi pod jednotlivymi novinkami. Také navrhuji
doplnit k jednotlivym novinkdm v piehledu i datum. Je potieba také zprovoznit
vyhledavani, aby neodkazovalo pouze na archiv novinek.
Névrh pravého menu je uveden v ptiloze €. 7.

Spole¢nost pfipravuje zménu internetové prezentace firmy, a proto mize tyto
podnéty zakomponovat do pozadavkl, a tak nevzniknou dalsi néklady na realizaci

téchto navrhu.
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3.2 Stravenky

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost nevyuziva stravenek, doporucuji se nad touto
moznosti zamyslet a prodiskutovat vyhody.

Vedeni firem pfispivd prostiednictvim stravenek na stravovani svych
zaméstnancl, aniz zvySuje své mzdové ndklady, a zaméstnancim se zvySuje
prostiednictvim stravenek jejich realny piijem. Ze 4.2 milionu zaméstnancti v Ceské
republice stravenky vyuzivad 1,3 milionu osob, dalSich 1,8 milionu lidi se stravuje
v z&vodnich jidelnach. Zaméstnavatelé jim mohou hradit 55% castky na stravovani a
tato polozka je danové uznatelnym nakladem. Primérné hradi zaméstnavatel svym
zaméstnancim 245 K¢ mési¢né. DalSich 1,1 milionu zaméstnancti ptispévky na stravu
nedostava. Jsem si védom, ze stravenky chce VIada zrusit, ale domnivam se, Ze nez se
tak stane, miZe spolecnost na této vyhodé jesté uSetiit. V1ada jedna o zruseni stravenek
v ramci reformy vefejnych financi. Vldda zacne jednat o zménach po 10. Cervenci,
Snémovna ma o reformé rozhodnout koncem letnich prazdnin (Zdro;j:
http://ekonomika.ihned.cz/c4-10070860-21525540-001000_d-podniky-lobbuji-za-
vyhodne-stravenky).

Vsechny stravenkové systémy se fidi platnou legislativou. Vybér spolecnosti
zavisi na pokryti sluzbami a doplinkovych sluzbach. Doporucuji vyuzit stravenky
GastroPASS, ktera ma vice nez 30 000 provozoven na tizemi Ceské republiky a
v dosahu 1 km hned 2 zafizeni, kde se mohou zaméstnanci naobédvat. Jedna restaurace
se nachazi 1 km od sidla spolecnosti a druhd ve wvzdalenosti 600 m (Zdroj:
http://www.sodexho.cz/czcz/nase-sluzby/zamestnanecke-vyhody/informace-

pro/uzivatele-poukazek/kde-uplatnit-poukazku/kde-uplatnit-poukazku.asp).
Spole¢nost Accor Services, nabizejici stravenky Ticket Restaurant ma 25 000
provozoven na tizemi Ceské republiky (Zdroj: http://www.accorservices.cz/CZ/ONas

/Pages/default.aspx).

Exit Group s.r.o. md 18 500 provozoven (Zdroj: http://www.exitgroup.cz/seznamy

/stravenky -922.html?x=9&y=2).
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Spolecnost Le Chéque Déjeuner s.r.o. ma 19 000 provozoven (Zdroj: http://www.seky.

cz/ seznam-provozoven.php?mesto=&ulice=&provozovna=&kind=3&okres id=0&kraj

_ 1d=0&pg=189&zaznamu=100).

Vyhody pouzivani stravenek

Vyuziti finanénich a dafiovych vyhod umoznénych legislativou Ceské republiky.
Pti volbé hodnoty stravenky je pfihlédnuto k maximalnim dailovym vyhodam.
Zvyseni realného piijmu zaméstnancti bez zvySeni mzdovych néklada.
Poskytnuti vybéru pestiejsiho jidelnicku zaméstnanclim.

Profesionalné zabezpecené stravenky.

Jednoduchost systému — jeden danovy doklad.

Kwvalita potvrzena certifikatem ISO 9001: 2000.

Vice nez 30 000 provozoven pfijimajicich tyto stravenky (restauraci, rychlych
obcerstveni a prodejen potravin).

Moznost rozsifeni sit¢ provozoven prfijimajicich tyto stravenky podle potieb
spolecnosti.

Nominalni hodnoty: 30, 35, 40, 45, 50, 55, 60, 65, 70, 75, 80, 85, 90, 100 K¢ a
dle dohody i jiné nomindlni hodnoty.

Moznost objednat stravenky pfes internet

Moznost personalizované objedndvky - obalkova sluzba

Zde uvadim konkrétni priklad aplikovany na firmu XYZ, a.s.

Pro vypocet pouzijeme nasledujici hodnoty:

Hodnota poukazky: 65 K¢.

Pocet zaméstnancu: 20.

Primérnéd hrub4a mzda 1 zaméstnance: 20 211 K¢&.
Pramérny ptedpokladany ¢erpany pocet dnit dovolené: 20.

Sleva na dani: 2 070 K¢&.

Nasleduje porovnani zvySeni piijmu zaméstnance formou ,,penézni odmény“ a

,»prispévkem na stravenky®, a to jak z pohledu firmy tak z pohledu zaméstnance:
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mzda + mzda +
FIRMA penézni | prispévek na
odména stravenky
Hodnota finan¢ni odmény 751 K¢ 751 K&
Hruba mzda 21328 K¢ | 20211 K¢
soc. a zdr. poj. (zaméstnanec - 12,5%) 2 666 K¢ 2 526 K¢
soc. a zdr. poj. (zaméstnavatel - 35%) 7 465 K¢ 7074 K¢
Superhruba mzda (zaklad dan¢) 28 793 K¢ | 27 285 K¢
Zalohova dan 4319 K¢ 4 093 K¢
Sleva na dani 2 070 K¢ 2 070 K¢
Cistd mzda 16413 K& | 15662 K&
Hodnota stravenek hrazend zaméstnavatelem 0 K¢ 751 K&
Celkovy Cisty mési¢ni pFijem zaméstnance 16 413 K¢ | 16413 K¢&
Navyseni danovych nakladi zaméstnavatele na 1 zaméstnance 1 508 K¢ 773 K&
Dainové naklady zaméstnavatele na 20 zaméstnancu 30163 K¢ | 15465 K¢
Tabulka 9: Vyhodnost stravenek pro firmu
vy . mzda +
ZAMESTNANEC mzda + pendzni| - icpivek na
odména
stravenky
Hrub4 mzda 20962 K¢ 20211 K¢
soc. a zdr. poj. (zaméstnanec - 12,5%) 2 620 K¢ 2 526 K¢
soc. a zdr. poj. (zaméstnavatel - 35%) 7337 K¢ 7074 K¢
Superhruba mzda (danovy zaklad) 28 298 K¢& 27 285 K¢
z toho zaloha na dan z pfijmu 4245 K¢ 4093 K¢
sleva na dani 2 070 K& 2 070 K¢
Cistd mzda 16 167 K¢ 15 662 K&
Prispévek na stravenky od zaméstnavatele 0 K¢ 751 K¢
Celkovy Cisty mési¢ni prijem zaméstnance 16 167 K¢ 16 413 K¢
Skutecny uZitek zaméstnance 505 K¢ 751 K¢

Tabulka 10: Vyhodnost stravenek pro zaméstnance

Pti poskytnuti penézni odmény vzrostou danové naklady zaméstnavatele o 95,04 %.

Pti pouziti poukézek je redlny piijem zaméstnance vyssi o 48,7 %.

Spolecnost ro¢né usetii: 176 376 K¢.

Redlny piijem zaméstnance se ro¢né zvysi o: 2 952 K&.

Vyhodnost stravenek Gastro Pass je spoc€itana dle legislativniho ramce.
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Podklady pro kalkulaci jsem Cerpal z internetovych stranek spolecnosti Sodexho Pass
CR a. s.: http://www.sodexho.cz/czcz/nase-sluzby/zamestnanecke-vyhody/informace-

pro/zamestnavatele/kolik-usetrite/kalkulacka-vyhodnosti-01.asp.

3.3 Kafeteria systém

Vhledem k tomu, ze z dotazniku vyplynulo, Ze néktefi zaméstnanci nejsou
spokojeni se stavajicimi socialnimi vyhodami, dovoluji si navrhnout , kafeteria systém®.
Jedna se o volitelny systém zaméstnaneckych vyhod. Zakladni princip stavi na tom, Ze
kazdy zaméstnanec mé definovéano, co od n¢j organizace pozaduje. Pokud je pozadavek
splnén, pracovnik ziska uréity pocet bodi, ktery mize ,,sménit* za ,,benefitni produkty*.
Na virtudlnim konté pracovnika se kumuluji ,,bonusové body®, které Ize ve finale
sménit za ,,benefity”. Kazdy zaméstnanec dostane urcity pocet bodi a dalsi body obdrzi
jednotlivi pracovnici v zavislosti na jejich pracovni pozici. Dal§i body mohou ziskat za
dobré pracovni vysledky. Nejjednodussi by bylo pfifazeni koeficientti k jednotlivym
polozkdm v pracovnim hodnoceni (viz kapitola 3.4 ). Na zaklad¢ téchto koeficientl
budou jednotlivé casti hodnoceni pfepocitdny na body, jejich soucet urci vysledné
bodové hodnoceni. Naptiklad za 100 bodl ziskd zaméstnanec jazykovy kurz, za 1000
pak dovolenou ve Stfedomofi.

Je vhodné, aby firma oslovila zaméstnance minimalné jednou ro¢né v ramci
dotazniku a zjistila o jaké benefity maji zaméstnanci zajem. Na zaklad¢ dosavadnich
rozhovort predpokladdm, Ze maji zaméstnanci zajem o penzijni a Zivotni pojisténi.
Také doporucuji moznost Cerpat prispévek na bryle ¢i kontaktni ¢ocky. Pritazlivost
,kafeterie® tkvi jednak v ptfesné¢ definovanych podminkach a prihlednosti systému,
jednak v §if1 ,,benefi¢niho* portfolia, které se pracovnikiim nabizi.

Zaméstnanci mohou vyuzivat vyhody dovolené navic, vyuzivani automobilu 1
k soukromym uceliim nebo si mohou v kafeteria systému vybrat z jinych vyhod, které
jim spole¢nost nabidne. Vhodnymi slozkami portfolia ,,benefiti* jsou jednoznaéné
polozky souvisejici s kulturnim vyzitim jako ptfedplatné tisku, klubové karty kniznich
nakladatelstvi a hudebnich vydavatelstvi, ¢i vhodné sestavené portfolio vstupenek na
kulturni akce (vstupenky do divadla, kina, na koncerty). Také je vhodné nabidnout
zaméstnancim moznost zapujceni digitalniho fotoaparatu na dovolenou. Zaméstnanci si

chtéji zvysSovat jazykové, nebo odborné znalosti, proto je tedy vhodné zaradit nabidku
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jazykovych kurzi a programti dal§iho vzdélavani dospélych (prohlubovani stavajici
kvalifikace, poptipad¢ rekvalifikace).

Konkrétni polozky ,kafeteria systému“ je vhodné navrhnout za pfispéni napadi
zaméstnancl, proto doporucuji nabidnout zaméstnancim moznost se k dané

problematice vyjadfit.

3.4 Pracovni hodnoceni

Nadtizeny pravidelné vypracovava hodnoceni podiizeného a poté je podiizeny
seznamen s hodnocenim. Tyto podklady slouzi k vyhodnocovani a odménovani
nejlepsich zaméstnancii. Jednou za rok jsou nejlepsi zaméstnanci vyhlaseni a odménéni
na spolecné firemni akci na horach. Je spravné, ze spolecnost provadi pracovni

hodnoceni zaméstnanct (viz ptiloha €. 3). Do kolonky ,,Flexibilita® jsou zaclenény:

e schopnost hodnotit rizné situace,

e pruzn¢ na né reagovat,

e TUcast pii zavadéni zmén,

e spolehlivost.
Doporucuji vsak rozdélit polozky hodnoceni flexibility v rdmei osobniho pfistupu na
samostatné hodnocené prvky. Dle manazera spolecnosti je flexibilita jednou z velmi
dalezitych casti pracovniho hodnoceni zaméstnance. Z tohoto divodu doporucuji
rozdéleni na schopnost hodnotit riizné situace, pruzné na n¢ reagovat, ti€ast pti zavadéni
zmén a spolehlivost. Na zakladé tohoto rozdéleni bude dosazeno zvysené objektivity
hodnoceni. Spolec¢nosti se nevyplati vyuzivat externiho pracovnika k hodnoceni

zaméstnanct a tak jsou vedouci pracovnici pravidelné Skoleni na danou problematiku.

3.5 Podpora primého prodeje

Vzhledem k tomu, ze bylo v dotazniku uvedeno, ze by na podporu pfimého prodeje
méla byt zahdjena reklamni kampan s jasn¢ definovanymi vyhodami, zabyval jsem se
timto problémem. Pro podporu piimého prodeje definujme vyhody, které¢ mize firma

vyuZzit v rdmci propagace spolecnosti.
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3.5.1 XXX

Tato Cast neni ve zkracené verzi uvedena.

3.5.2 XXX

Tato ¢ast neni ve zkracené verzi uvedena.

Vyse popsanymi jasné definovanymi vyhodami produktl spole¢nosti, miize spole¢nost
dosahnout lepsiho uspéchu reklamni kampané. Tyto vyhody pomohou i obchodnim

zastupctim pii prezentaci produktii a tim mohou nasledné ptispet ke zvySeni prodeju.
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ZAVER

V této diplomové praci jsem se zabyval zjiSténim soucasného stavu organizacni
kultury spole€nosti XYZ, a.s. a navrhem vhodnych zmén. V ivodu jsem se zaméfil na

definice tohoto pojmu.

V casti, ktera se vénovala analyze situace ve firmé jsem uvedl zékladni
informace o spolec¢nosti, popsal metodiku a postup (zvolené metody, sloZeni souboru,
interpretace ziskanych dat) provaddéného Setfeni. Zabyval jsem se odpovédnostmi a
pravomocemi v ramci firmy. Popsal jsem vytvafeni komunika¢nich cest v organizaci
a fungovani komunikace tykajici se efektivnosti systému managementu jakosti. DalSim
predmétem z4jmu byla organizacni struktura, rozsah ¢innosti, kterou jednotlivé ttvary
zajiSt'uji a charakteristika jednotlivych funkei. Na konci této kapitoly jsem se zabyval

komunikaci na v§ech Grovnich.

Ve vlastni analyze problému a popisu postupu feSeni jsem pouzil metodu
dotaznikového Setfeni. Dotaznik zahrnoval 5 oblasti, a to vztah zameéstnanci ke
spole¢nosti, pfistup kinformacim a vztahy na pracoviSti, pracovni prostiedi,
spokojenost ve spole¢nosti a ostatni otdzky. Ostatni otdzky ukazaly zda jsou
zaméstnanci seznameni s vizi spolecnosti a jak jsou hodnoceny a motivovani
zaméstnanci. V ramci bakalafské prace byla v roce 2006 zkoumana organizacni kultura
firmy XYZ, a.s. a v roce 2008 bylo potieba zjistit, zda se spolecnost zabyvala zjisténymi
nedostatky, jaky pohled na véc maji zaméstnanci a soucasny stav organizacni kultury.
Ukolem dotazniki bylo zjistit skuteény stav organizaéni kultury zpohledu

zameéstnancu.

Z prazkumu jsem zjistil tyto pozitivni skutecnosti: zaméstnanci jsou hrdi na to,
ze pracuji ve spolecnosti XYZ, a. s., povazuji své zaméstnani za perspektivni a citi
vysokou miru jistoty v podniku, spoluprace ve firmé je dobrd, mohou se s divérou
obratit na svého nadfizen¢ho a ziskavaji od néj cenné informace dilezité pro vykon
jejich prace. Nové napady a myslenky jsou podporovany a ocenovany, nadfizeni je pak

pouziji. Zaméstnanci jsou spokojeni se vztahy na pracovisti, pracovnim prostfedim,
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vybavenosti pracovnimi pomutckami, bezpecnosti prace i ochranou Zivotniho prostiedi.
Zaméstnanci daveétuji rozhodnutim nadfizeného a terminy pracovnich ukoll jsou

dodrzovany.

Za negativni jevy byly vnimany: mnozstvi socidlnich vyhod neni pro vSechny
zaméstnance dostacujici, spolecnost zZije soucasnosti a rozhodovani ve spolecnosti je
spiSe pomalé. Ne&ktefi zaméstnanci nevyjadfili svlj vlastni nazor, nepfiklanéli se
u vétSiny otdzek k absolutnim odpovédim, ale vyuZzivali pouze odpovédi ,,spiSe ano™ a
,»spise ne“. Spole¢nost ma malo obchodnich zastupci a potiebuje podporu ptimého

prodeje.

Navrhuji nasledujici Upravy prezentace firmy prostiednictvim internetovych
stranek: polozku ,,HOME® piejmenovat na ,,Hlavni stranka™ i v rolovacim menu,
zptehlednit novinky a zprovoznit vyhleddvani. Spole¢nost se timto problémem jiz
zabyva. Navrhuji zvysit redlny piijem zaméstnanct prostfednictvim stravenek, protoze
spoleCnosti se tim nezvysi mzdové ndklady. Vzhledem k tomu, ze nékteii zaméstnanci
nejsou spokojeni se socidlnimi vyhodami, které jim spole¢nost nabizi, navrhuji
,Kafeteria systém®. Jedna se o poskytovani zaméstnaneckych vyhod systémem
volitelného menu. Zaméstnanec si po nasbirani potfebného mnozstvi bodii mize podle
svého uvazeni zvolit vyhodu, kterd je pro n¢&j pfitazlivd. Posledni ¢ast prace jasné

definuje vyhody pro podporu ptimého prodeje.

Mnou piedlozené navrhy jsou obsazeny v ¢asti ,,Navrhy na zlepSeni situace ve
firmé*“. Jsou navrzeny tak, aby byly snadno proveditelné v praxi a spolecnost co
nejméné zatizili po finan¢ni strance. Z téchto divodi by spole¢nost neméla mit s jejich
realizaci velké problémy. Jsem rad, ze se firma bude opravdu zabyvat mymi navrhy.
Vé&fim, Ze tato opatieni obohati organizacni kulturu a pfispéji k vyssi spokojenosti

zameéstnancu.
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Priloha ¢. 1

Kontakt na spole¢nost



KONTAKT NA SPOLECNOST

Tato stranka neni ve zkracené verzi uvedena.



Priloha ¢. 2

Organizacni struktura spole¢nosti a obchodni zastupci



STRUKTURA SPOLECNOSTI

reditel spole¢nosti obchodné - technicti zastupci
XXX XXX

obchodni Feditel XX

XXX XXX

produktovy manazer - XXX XXX

XXX XXX

technik divize XXX XXX

XX asistentka logistiky
XXX XXX

XXX sklad

technik divize zateplovani KXX

XXX XXX

XXX

vedouci uctarny

manaZer logistiky XXX

XXX C ey
mzdova ucetni

XXX



OBCHODNI ZASTUPCI

Region Obchodni zastupci
Moravskoslezsky /

Ostrava, Karvina XXX
Moravskoslezsky /

Frydek - Mistek XXX

Stredocesky /

Praha XXX

Olomoucky /

Bruntal, Novy Jicin, XXX

Olomouc, Opava,

Pierov, Zlin
Olomoucky /
Bruntdl, Novy Ji¢in, XXX
Olomouc, Opava, Pterov
Zlinsky /

Uherské Hradiste, Vsetin XXX



SCHEMA ORGANIZACNICH FUNKCI

Reditel Asistentka
spole¢nosti
Obchodni Vedouci Vedouci
feditel logistiky uctarny
Produktovy Asistentka Mzdova ucetni
manaZzer logistiky
Technik Skladnik
realizace
Obchodné Pracovnik
technicky udrzby
zastupce
Pracovnik

uklidu




Priloha ¢. 3

Pracovni hodnoceni



PRACOVNI HODNOCENI

JMENO A PRIJMENI:

PRACOVNI POZICE:

UTVAR/ODDELENI:

SOUCASNA MZDA:

PRACOVNI POMER OD:

HODNOCENI OBDOBI:

HODNOCENI PROVEDL.:

DATUM HODNOCENI:

VYSLEDEK HODNOCENI:

NAVRH:

CELKOVY VYSLEDEK PRACOVNIHO HODNOCENI

1.

VYNIKAJiCi /PRUMER 10-1,5 bodiy
Pracovni vykon hodnocen¢ho je vzdy na nejvys$si trovni. Umi pfedvidat mozné situace, vzniklé problémy fesi
komplexné v souladu s potiebami spole¢nosti a mimotadné¢ kvalitné. Aktivné se podili na realizaci obchodni politiky
spole¢nosti, pfichazi s novymi navrhy a napady.

VYBORNY PRUMER 1,6-24bodii
Kvalita a efektivita vykonané prace se udrzuje na vysoké Grovni. Pracovnik svym pfistupem a spolehlivym pracovnim
vykonem prekracuje pozadavky, jez jsou na n¢j kladeny.

DOBRY /PRUMER 2,534 bodi/
Pracovni vykon odpovida pozadavkiim spole¢nosti a spliiuje ocekavani. Hodnoceny pracuje s dobrymi vysledky
a v jeho pracovnim vykonu se objevuji pouze drobné vykyvy. Snazi se o svlij osobni rozvoj a zdokonaleni.

VHODNE ZLEPSEN{ JPRUMER 35 - 44 bodiy
Zadané tkoly plni pracovnik dobfe, ale sam vé&tinou neprojevuje iniciativu. Uroven vykonané prace je

vétsinou v souladu s naroky spole¢nosti.

NUTNE ZLEPSENI /PROUMER 45 - 50 bodi/
Pracovni vykon hodnocen¢ho vykazuje vykyvy. Je nutnd neustdla kontrola kvality i1 kvantity vykonané
prace. Pracovnik se nezajima o svuj pracovni rust.

NEVYHOVUJICI JPROMER 5,1 -60 bodiy
Pracovni vykon neodpovida standardiim a pozadavkiim spolecnosti, je nepiijatelny. Hodnoceny pfijima tézko

nové poznatky a zmény, nedokaze se ptizpusobit.



A / PRACOVNI VYKONNOST:

KRITERIUM

HODNOCENI

KOMENTAR

PRODUKTIVITA
- kvalita a kvantita odvedené
préace (vzajemny vztah)
- vliv a podil na dosahovani

cilt spole¢nosti

1

2 3 4 5 6

PROFESIONALITA
- odborné¢ znalosti a jejich
vyuzivani pii jednani s jinymi

subjekty

1

2 3 4 5 6

PLANOVANI
ORGANIZOVANI
- efektivni vyuzivani pracovnich

prostiedku a casu

TYMOVA PRACE
- spoluprace, trénink, pomoc a
vzor ostatnim, viid¢i schopnosti

- tymové feSeni problému

TECHNICKE ZNALOSTI
- prace s PC, znalost
technickych aspektl

soucasné pozice

KONTROLA ROZPOCTU
- vydej finan¢nich
prostiedkd spolecnosti v
ramci rozpoctu

- ekonomické uvazovani

PRUMER




B/ OSOBNI PRISTUP A VLASTNOSTI:

KRITERIUM

HODNOCENI

KOMENTAR

FLEXIBILITA

- schopnost hodnotit rizné
situace, pruzné na né reagovat,
ucast pii  zavadéni zmén,

spolehlivost

INICIATIVA

- zdjem na rozvoji spolecnosti,
aktivni  pomoc  pfi  feSeni
aktualnich problémt, piebirani

odpovédnosti za svéfené ukoly

ROZHODOVANI
- objektivni, odpovidajici a
samostatné¢ ~ feSeni  problému,

uréovani priorit

KOMUNIKACE

- schopnost jasného vyjadfovani,
spravny  kontakt s  prodejnimi
stfedisky, kolegy a nadfizenymi,

poskytovani zpétné vazby

OSOBNi ROZVOJ
- zdjem na zdokonaleni svych
védomosti a schopnosti

profesiondlni vystupovani

ADAPTABILITA
- schopnost prace pod tlakem,

pfijimani novych poznatkli a zmén

PRUMER




C / HODNOCENI UKOLU Z MINULEHO OBDOBI:

UKOL HODNOCENI |KOMENTAR
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
PRUMER

D / CELKOVE PRACOVNI HODNOCENI:

OBLAST A OBLAST B OBLAST C
VYSLEDEK PRACOVNIHO
HODNOCENI

/uvadét slovné/

S HODNOCENIM SOUHLASIM / NESOUHLASIM *

PODPIS ZAMESTNANCE

*nehodici se skrtnéte

PODPIS NADRIZENEHO



E / CILE A UKOLY PRO DALSI OBDOBI:

OD: DO: ROK 200

CiL / UKOL TERMIN

POZNAMKY:




Priloha ¢. 4

Dotaznik pro zaméstnance spoleCnosti



PRUZKUM ORGANIZACNI KULTURY U XYZ, A. S.

Vézend pani, vaZzeny pane,

do rukou se Vam dostava dotaznik anonymni ankety. Vedeni spole¢nosti XYZ, a.s. se
zajimd o Va$§ nazor na soucasnou situaci, a proto Vas zada o spolupraci pii jeho
vyplnéni. Radi bychom zjistili Vase ndzory i postoje a zmapovali tak situaci v podniku.
Nemusite se bat odpovidat uptimné. Odpovézte prosim na vSechny otdzky a zadnou
nevynechavejte. Zaktizkujte vzdy odpovéd se kterou souhlasite, piipadné se pfi
vyplnovani fid'te pokyny, které jsou uvedeny v zavorkach. Vyplnény dotaznik vhod’te

prosim do tzv. diskrétni schranky umisténé u vratnice.

Za Vasi ochotu odpovidat 1 upfimnost Vam predem dékujeme

l. Jste hrdy(4) na to, Ze pracujete u XYZ, a.s.?
O ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O ne

2. Jak je podle VaSeho nazoru hodnoceno XYZ, a.s. vefejnosti?
O Spatné
O spiSe Spatné
O spise dobie
O dobfe
0 nevim, nedokazu to posoudit

3. Domnivate se, ze byt zaméstnan(a) v XYZ, a.s. je pro Vas perspektivni
(tzn. majici budoucnost)?
O ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O ne

4. Jakou miru jistoty zaméstnani citite u XYZ, a.s.?
0 velmi nizkou
O spiSe nizkou
O spiSe vysokou
O velmi vysokou



Informace z vedeni zavodu potiebné pro moji praci:
0 vzdy chybi

O spiSe chybi

O spiSe dostavam

0 vzdy dostavam

Informace od piimého nadfizeného, potfebné pro moji praci:
0 vzdy dostavam

O spiSe dostavam

O spiSe chybi

0 vzdy chybi

Uroveti spoluprace s mym nadiizenym hodnotim jako:
(u zapornych odpovédi prosim napiste v cem)

O velmi SPatnoU........c.oeeveeiienieeciieie e

O SPISE SPALNOU...ceeuriiiiiiiiiiieiiiee e

O spiSe dobrou

o0 velmi dobrou

Uroveti spoluprace s kolegy z naseho titvaru hodnotim jako:
(u zapornych odpovédi prosim napiste v cem)

o0 velmi dobrou

O spiSe dobrou

O SPISE SPALNOU....eeruriiiiiiiiiiieiiee et

O velmi SPatnoU........cceeevievieeiieriiecieeeeee e

Uroveti spoluprace s ostatnimi oddélenimi hodnotim jako:

(u zapornych odpovedi vypliite prosim konkrétné)

0 velmi Spatnou, to s oddélenim...........ccceevvievciieniinciienieciieeeeeee e
O spiSe Spatnou, a to s odde€lenim ...........cooceeviieiiiiiiinee e,
O spiSe dobrou

o0 velmi dobrou

Je Va§ nadfizeny ochotny naslouchat Vasim pracovnim problémim?
O ne

O spiSe ne

O spiSe ano

O ano

Mizete se s divérou obratit na svého nadiizené¢ho pii feSeni pracovniho
problému?

O ne

O spiSe ne

O spiSe ano

O ano



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Vyuziva Vas nadfizeny VaSich napadu, které pfispivaji k vyfeSeni aktualnich
pracovnich problému?

0 ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O ne, nevyuziva

0 ne s zddnym napadem jste nepiisel(a)

Muzete se spolehnout na pomoc od VaSich spolupracovnikli pii feSeni
pracovnich ukolti?

O ne

O spiSe ne

O spiSe ano

O ano

Resite spoleéné s kolegy spoleéné pracovni problémy?
O ne

O spiSe ne

O spiSe ano

O ano

Dba pfi svoji ¢innosti XYZ, a.s . o ochranu Zivotniho prostfedi ¢i nikoliv?
(u zapornych odpovédi vypliite prosim konkrétne)

R TSN 1 (STa Lo OSSPSR (v ¢em)
O SPISE NEADA.....eoiiiiiiieii et ettt e en (v cem)
O spiSe dba

0 ano dba

Db4 pfi svoji ¢innosti XYZ, a.s . o bezpecnost prace ¢i nikoliv?
(u zapornych odpovedi vypliite prosim konkrétné)

0 ano dba

O spiSe dba

O SPISE NEADA. ..ottt et (v cem)
R TSN 4 (<Ta Lo TSR (v ¢em)

Jak je VaSe pracovisté vybaveno pracovnimi pomickami?

(vypliite prosim konkrétne)

O velmi Spatn€, chybi zeJmeéna...........ccoevuiriiiiiiiiiie e
O spiSe Spatné, Chybi ZeJMENA..........ccceevivieriiiiiieiieieee e
O spiSe dobfie

0 velmi dobfe

Moje pracovni prostiedi je:

(vyplite prosim konkrétne)

O Velmi SPatneé, PrOTOZE.........eevvieriieiiieeiieiieeie et eeeeree e teesere s e sereeseeeeneenne
O SPISE SPALNE, PTOLOZE.....eeiueiieiirieeiieeeite ettt et et e ettt e et e st esbeeesabeeeas
O spiSe dobré

0 velmi dobré



19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Domnivate se, Ze Vam zaméstnavatel umoziiuje dostatecny piistup ke vzdélani
¢1 nikoliv?

O ano umozinuje

O spiSe umoznuje

O spiSe neumoziiuje

0 ne, neumoziuje

Mnozstvi socialnich vyhod poskytovanych zaméstnavatelem je podle Vaseho
nazoru:

O zcela nedostate¢né

O spiSe nedostatecné

O spiSe postacujici

O zcela postacujici

Byl jste seznamen s vizi a dlouhodobymi cili celé Vasi spolecnosti?
O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O ne

Vase prace je nadfizenym hodnocena: (moznost vybéru vice polozek)

0 vysi mzdy (platu)

o dalSimi vyhodami materidlniho charakteru (napt. automobil pro soukromé
pouzivani)

o formalnim pravidelnym hodnocenim

0 neformalnim hodnocenim (uznanim ¢i piipadnou kritikou)

o neni hodnocena viibec

Motivuje Vas systém hodnoceni k vy§§im pracovnim vykoniim a rlistu Vasi
produktivity prace?

O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O ne

Komunikaci ve vasi spole¢nosti byste oznacil(a) jako:
0 velmi formalni

O spiSe formalni

O spiSe neformalni

0 velmi neformalni

Informace, které pottebuji pro svou praci mam k dispozici:

o vyhradné oficialni cestou

O Cast informaci je oficidlni, ostatni ziskavam neformalni cestou
O vétSinu informaci ziskavam neformalné



26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Nové napady, podnéty a myslenky v celé vasi spolecnosti:
O jsou ocenovany a podporovany

O jsou formalné pfijaty, ale nepracuje se s nimi

0 nejsou oc¢ekavany ani podporovany

Své ndzory na pracovni problémy a situaci ve vasi spolecnosti:
0 mohu oteviené sdélovat

0 musim sdélovat velmi opatrné a diplomaticky

o nemohu sd¢lovat, vystavuji se postihu

Zajima se Vas nadtizeny pouze o vysledky prace nebo i o Vase pracovni
problémy?

O ano, o vSechny problémy i detaily

O ano, o vétSinu problému

O ano, o zasadni problémy

O vétSinou se nezajima

O ne, zajimaji ho jen pracovni vysledky

Osobni a soukromé problémy na pracovisti:

O se nefesi

O se fesi velmi ztidka, v piipadé zavaznych problému
0 se fesi velmi Casto

Jak jsou dodrzovany terminy pracovnich tkold ve vasi spolecnosti?
o terminy se dodrzuji za vSech okolnosti.

O ve vétsing piipadl jsou terminy dodrzovany

0 terminy se dodrzuji jen v nezbytné nutnych ptipadech

O terminy neni mozné dodrZet, jsou nastaveny pfili§ optimisticky

0 v nasi spolecnosti se terminy nestanovuji

Mate davéru v rozhodnuti nadiizeného?
O ano

O vétSinou ano

O vét§inou ne

O ne

Pracovni problémy ve vasi spole¢nosti jsou vétSinou feSeny formou:
o dohodou

O nazorem vétSiny

o rozhoduje nadfizeny

Jak kontroluje Vas nadfizeny Vasi praci?

0 nadfizeny kontroluje pouze vysledky

0 nadfizeny kontroluje vysledky a diilezitd rozhodnuti
o nadtizeny kontroluje vysledky a vSechna rozhodnuti

o nadfizeny kontroluje nejen vysledky, rozhodnuti, ale kontroluje i vS§echny

detaily mé prace



34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Existuji formalni mimopracovni setkani vSech pracovniki spole¢nosti (naptiklad
firemni vecirky, ocenlovani pracovniki)?

0 ano max. 1 roéné

0 ano max. 4 roéné

O ano, ¢astéji nez 4x roné

O ne, nic takového ve firm¢ nemame

Existuji neformalni mimopracovni setkdni pracovnikl spole¢nosti (restaurace,
kino, divadlo, sport atp.)?

O ano, pouze v ramci pracovnich skupin a jednotlivych oddéleni

0 ano setkavaji se pracovnici raznych pracovnich skupin a managementu

O ne

Podporuje vase spole¢nost neformalni setkdvani pracovniki?

O ne, nepieje si mimopracovni setkdvani

o nepodporuje, ale nema namitek

0 podporuje mimopracovni setkavani (napiiklad méame slevy na divadelni
pfedstaveni, do posilovny atp.)

Existuji firemni smérnice pro chovani zaméstnancl ve vasi spolecnosti?
O ano, pro témét vSe mame smérnice

O ano, ale jen pro kritické ptipady a mezni situace

0 ne, nemame smérnice pro chovani zaméstnanct

Skoleni zaméstnancii v celé vasi spole¢nosti:

0 neprobiha

0 pouze v nejnutngjSich pripadech

O probih4, ale pouze s diirazem na prohloubeni znalosti potiebnych pro vykon
prace

O probih4, ale s diirazem na prohloubeni znalosti potfebnych pro vykon prace i
dalsi profesni rist

Cela vase spole¢nost:

O zije spiSe minulosti a dosazenymi Uspéchy ¢i netspéchy
O je zaméfena na pritomnost a souc¢asny stav

O se orientuje zejména na budoucnost

Vase odd¢leni:

O zije spiSe minulosti a dosazenymi uspéchy ¢i netspéchy
O je zaméfend na piitomnost a soucasny stav

O se orientuje zejména na budoucnost

Rozhodovani v celé vasi spole¢nosti je:
o velmi rychlé

O spise rychlé

O spiSe pomalé

o velmi pomalé



42.

II.

I1I.

IV.

VL

V celé vasi spolecnosti se nad ramec pracovni doby:
O nepracuje

O prescas se pracuje velmi vyjimecné

O pracuje se pies ¢as do 5 hodin mési¢né

O pracuje se pres ¢as do 20 mésicné

O pracuje se pies ¢as nad 20 hodin mési¢né

Jste muz nebo Zena?
O muz
O Zena

Jsem zaméstnan(a) v oblasti:
0 obchodu
O ostatni

Vas veék
o do 30
031 az40
o4l az 50
o nad 50

V organizaci pracujete:
0 méné nez 6 mésicl
0 6 mésicu az 1 rok

o 1-2 roky

o 3-5 let

0 6-10 let

o vice nez 10 let

Velmi nas zajima Va$ nazor na soucasnou situaci. Napiste zda podle Vas
v poslednich dvou letech byly realizovany néjaké zmény. Pokud ano, tak napiste

k jakym zméndm doslo, a jestlize to byla zména z Vaseho pohledu pozitivni
nebo negativni.

Pokud mate zajem, vyjadiete prosim své dalsi nazory, problémy apod.

Dékujeme Vam jeSté jednou za uplné vyplnéni dotazniku



Priloha ¢. 5

PocCty odpovédi na jednotlivé otazky



Odp. A B C D E F neodpovédéli
Ot./rok | 2006 | 2008 | 2006 | 2008 | 2006 | 2008 | 2006 | 2008 | 2006 | 2008 | 2006 | 2008 | 2006 | 2008
1 9| 12 7 4 1 1 1
2 5 5 8 8 4 4 1
3 9 6 4 2 2 2 1
4 2 3 9| 14 6 1

5 2 6| 11 10 6

6| 12 9 6 8

7 7 71 11 10

8| 11 9 7 8

9 10 10 8 7

10 1 5 41 13| 12

11 5 2| 13] 15

12 5 9 8 6 1 1 3 1 1
13 1 1 1 6 6 9] 10 1
14 1 1 5 6| 11 10 1
15 6 6| 11 11 1
16| 11 14 6 3 1
17 2 11 12 4 5 1
18 12| 10 5 7 1
19| 11 12 5 3 2 2

20 2 3 8| 10 8 4

21| 11 5 6 7 1 4 1

22| 16| 10| 12 9] 11 5 9 4

23| 13| 10 5 6 1

24 11 10 7 7

25 9 4 8| 12 1 1

26| 15| 14 3 3

27 8] 11 8 6 1 1
28 6 2 6 7 4 8 1 1
29 1 2|1 15| 14 1 1 1
30 1 14| 12 2 2 1 1 1 1
31 8 9 9 8 1
32| 11 12 2 3 5 2

33 1 2] 11 11 3 3 2 1 1
34 5 1 9| 14 3 2 1
35 7 7 1 10

36 6 3 12| 14

37 4 5 21 13| 11

38 1 2 51 16| 11

39 1 4] 11 15 5

40 21 12] 16 5

41 1 15 3 3] 12 1

42 2 3 6 6 7 5 3 3

| 9| 14 4 3 5
11 7 8 7 9 4
001 4 4 2 4 3 3 5
v 1 1 5 2 3 2 7 3 5 5




Priloha ¢. 6

Internetova stranka spolecnosti



INTERNETOVA STRANKA SPOLECNOSTI

Tato stranka neni ve zkracené verzi uvedena.



Priloha ¢. 7

Navrh pravého menu na internetové strance



NAVRH PRAVEHO MENU NA INTERNETOVE

STRANCE

Tato stranka neni ve zkracené verzi uvedena.
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