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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva kreativitou a motivaci zaméstnancli v organizaci.
V teoretické Casti prace jsou vysvétleny zakladni pojmy jako kreativita, inovace a
organizacni kultura. V praktické ¢asti je predstavena spoleCnost a provedeno
dotaznikové Setfeni za ucelem ziskani dilezitych dajii pro vytvofeni navrhil na zvySeni

vykonnosti. Tyto navrhy jsou uvedeny v zadvéru ¢asti.

Klicova slova

Kreativita, inovace, motivace, organiza¢ni kultura

Abstract

This Master’s thesis deals with creativity and motivation of employees in organization.
In theoretical part are explained basic terms as creativity, innovation and organisational
culture. In practical part is introduced the company and is accomplished questionnaire
investigation for acquirement of important entries to creation of suggestions to

increase of productivity. These suggestions are presented in the final part of the thesis.
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Uvod
Téma, které jsem si pro zpracovani mé diplomové prace vybral, je , Kreativita, inovace
a organizacni kultura®. Tento obecny pojem jsem zanechal v této podobé i proto, ze je

velice obsahly, a ze je tedy mozné na n¢j nahlizet z mnoha ihli pohledu, a bylo jenom

na mné, jak se k tomu postavim.

Pojmy vySe uvedené jsou totiz nedilnou soucasti kazdodenniho Zivota Clovéka. Vzdyt
kreativita a inovace jsou hnaci silou spole¢nosti odjakziva. Svét v podobé, v jaké ho
zname nyni, by nebyl takovy, kdyby nebylo kreativnich, tedy tvofivych, lidi, s neustdlou
touhou a potiebou zlepSovat to, co jiz existuje, nebo vymyslet néco zcela nového.

Spole¢nost, kterou jsem si vybral pro ucel zpracovani diplomové prace, jsem nevybiral
podle toho, ze bych si myslel, Ze prave tato firma je vzornym piikladem toho, jak tyto
pojmy funguji v praxi, ale zkratka proto, ze 1 kdyZ v ni nepracuji, je z mého mésta a

jako jedna z mala piezila kritick¢é obdobi minulych let, a neustale se na trhu prosazuje.

V prvni ¢asti jsem se zamétil na teoreticka vychodiska spojend s kreativitou, inovacemi
a organiza¢ni kulturou. Vyuzil jsem k tomu nazory a pohledy fundovanych odbornikl a

zainteresovanych osob, ktefi t€émto tématiim vénovali nemalou ¢ast svého Zivota.

Zpracovani téchto poznatkl bylo diilezité predevsim jako ptiprava pro ¢ast analytickou,
kde jsem se soustfedil na vybranou firmu a pomoci analytickych metod se snazil
poukézat na problémy, které by mohli ovliviiovat jeji vykonnost. Vedle celkového
predstaveni spoleCnosti jsou v zavéru této kapitoly uvedeny vysledky dotaznikového
Setteni, které jsem provedl ve vSech tfech pobockach spolecnosti IMG Bohemia, s.r.o0., a

diky kterému jsem hloubéji pronikl do fungovani firmy z pohledu jejich zaméstnanch.

V posledni ¢asti jsou zpracovany navrhy na feSeni zjiSténych probléma, ¢i nedostatkdl,

které by mohly vést ke zlepSeni vykonnosti firmy.
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1 Vymezeni problému a cile prace

Tato diplomova prace pojednava o tom, jestli spoleCnost IMG Bohemia, s.r.o.
dostate¢né vyuziva kreativniho mysleni svych zamé&stnancti, a jakym zplisobem se snazi
toto mysleni podporovat. Dale se bude snazit zjistit, jestli tento proces podpory
kreativity a inovaci ma vliv na podnik, a jak by se pfipadné nedostatky v tomto sméru

daly odstranit.

Jelikoz je prace rozdélena do tfech hlavnich kapitol, jsou 1 cile této prace rozdéleny
v zavislosti na projednavaném tématu.

V prvni Casti je cilem seznamit s teoretickymi pojmy, které celou praci provazeji, a patii
mezi n¢ predevSim kreativita, a to jak individualni, tak i1 tymova, dale inovace a
organizacni kultura.

Ve druhé ¢asti je cilem analyzovat vybranou firmu na zaklad¢ té€chto pojmil a predevS§im
pomoci dotaznikového Setfeni vyhodnotit vysledky, které poté budou slouzit jako
podklad pro vyhotoveni navrhii na zlepSeni.

V posledni ¢asti je cilem navrhnout feSeni zjiSténych problémi takovym zplisobem, aby

je bylo mozno zrealizovat, a pomoci tak ke zvySeni vykonnosti podniku jako celku.
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2 Teoreticka vychodiska prace

2.1 Kreativita

Neexistuje jeden jediny vyznam slova kreativita. Tento pojem je neobycCejné Siroky a
dostat se k jeho samotnému jadru by trvalo ptili§ dlouho. Navic kazdy ¢loveék miize
chéapat kreativitu jinak. Existuje celd fada vysvétleni, pojmt a definic, které se snazi
struénym a jasnym zpusobem alesponi naznacit, co se pod timto slovem muize skryvat.

Uvedu par ptiklada:
~Kreativita je synonymem terminu tvorivost“ (Hlavsa, 1985, s. 7).

,, Tvorivost je velky potencidl, nadeje a nejkvalitnéjsi projev naseho ducha, jez nam
poskytuje rezervy, které jesté zdaleka nebyly vyuzity ve vSech moznych oblastech

(Kloudova a kol., 2010, s. 2).

,, Tvorivost je generovani novych, neobvyklych, ale prijatelnych, uZitecnych myslenek,

resent, napadu*“ (Dacey, Lennon, 2000, s. 7).

,, Kreativita je onim krokem v mysleni, kdy prekonavame bariéry tradicniho pristupu a
mysleni v reSeni problémii. Kreativita je opakem Sablonovité, stereotypni cinnosti
opakujici se setrvacnosti, opakem tradicniho mysleni a rigidniho vyuZivani v minulosti

overenych postupii*“ (Pokorny, 2004, s. 124).
., Kreativita je schopnost vytvareni novych kulturnich, technickych, duchovnich i

materialnich hodnot ve vsech oborech lidské cinnosti. Tvorivost je aktivita, kterd prinasi

dosud neznamé a soucasné spolecensky hodnotné vytvory“ (Koénigova, 2007, s. 12).
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,, Tvorivy proces je potom charakterizovan pomoci dvou zakladnich prvkii, za které je
povazovana originalita, ale soucasné i uZitecnost pro urcitou spolecnost” (LokSova,
Loksa, 2003).

Originalitu chdpeme, jako néco nového, jedinecného, co tu jesté nebylo. UziteCnost zase

jako né&co hodnotného, né¢jakym zplisobem vyuzitelného a prijatelného pro cloveka.

Tvotivost neboli kreativita je pojem, ktery se vyskytuje napii¢ vSemi sférami lidské
spoleCnosti. Setkdvame se snim v psychologii, uméni, pedagogice, v riznych
védeckych disciplindch, vftizeni a organizaci, ekonomice, ale také napt. pfi
konstruovani a obdobnych oborech. Vyznam kreativity neustale roste a lidé se snazi o
to, aby se v ni co nejlépe orientovali a dokézali ji nejlepSim moznym zpisobem vyuzit.
Jeji vyznam je totiz nepopiratelny ve vSech téchto oborech, a to zejména z pohledu
isp&$nosti a efektivnosti. Zivot ¢lovéka je tim obohacen, jelikoz pravé diky kreativitd

dochazi k pokroku a rozvoji téchto oblasti. (Mikulastik, 2010)

Pravé tato tvotivost zapticinuje, ze se Clovek snaZi hledat vytvaret a piijimat netradi¢ni
postupy, napady a origindlni feSeni. Také je dilezita pii vytvareni novych kulturnich,
duchovnich a technickych hodnot, v reklamé, pfi vyvoji novych vyrobkl, ale také pii
strategickém rozhodovani. Tvofivost zkratka ptfinaSi do naseho Zivota oZiveni, ur¢itou

novost a pestrost, bez ¢ehoz by zivot upadl do kazdodenniho stereotypu.

Na tvofivost se tedy, jak uz bylo uvedeno vySe, mizeme divat n€kolika pohledy.
Zamétim se nyni na rizné teorie z pohledu ptinosu teoretikli 1 prakticky orientovanych
tvarc¢ich lidi, kteti se néjakym zplisobem prosadili ve svém oboru:
e Psychoanalyza (S. Freud) — tato teorie povazuje za primarni zdroj tvorby princip
nerealizované slasti, libida. Kreativita je tady oznaCovana jako komunikace se
svym nevédomim (Hlavsa, 1985)
e Faktorovy pfistup (J.P. Guilford) — pocinaje 50. léty zacind byt tvoiivost
zkoumdna psychometrickymi metodami. Pomoci faktorové analyzy urcil prvky
kreativity ve struktufe inteligence. Uvedl zde pojmy jako pamét, poznavani,

hodnoceni a produkovani. Definoval nékteré faktory tvotfivosti jako napft.: slovni

13



plynulost, spontanni obrazova flexibilita, originalita, expresivni plynulost,
senzitivita k problémim (Guilford; Hoepfner, 1971 podle Frankova, 2011)

e Neuropsychologickd teorie — tato teorie interpretuje tvotivost elektrickym
mozkovym potencidlem, Urovni bdélosti. Je zndmo, Ze u vétSiny lidi je

dominantni hemisférou ta leva.

Tab. ¢.1: Vyuziti mozkovych hemisfér

Leva hemisféra Prava hemisféra
verbalni neverbalni, vizualné-prostorova
digitalni analogova

logicka, analyticka emocni, tvarova
racionalni intuitivni
induktivni deduktivni
konkrétni abstraktni
realisticka fantazijni
usmeérnéna uvolnéna
objektivni subjektivni

(Zdroj: Mikulastik, 2010, s. 23)

2.1.1 Kreativita v soucasnosti

NaSe spole¢nost se v soucasné dob¢ nachazi v obdobi tzv. ,,véku kreativity”. Na zacatku
20. stoleti se v Americe a Evropé hospodateni zeméd€lskou formou transformovalo do
hospodareni primyslovou formou. Rostla mésta, lidé se zacali presouvat z periferii do
center. To mélo za nasledek vyznamné zmény, jak kulturni, spolecenské, tak i
ekonomické a demografické.

Tvotivost je zkratka nejzdsadnéjSim ukazatelem lidské existence. Kazdy jeden ¢lovek
ma vlastni kreativni potencial, a tudiz kazdy jeden clovék miize byt kreativni.
(Frankova, 2011)

PfedevSim kreativita a organiza¢ni prostfedi, které ji a inovace podporuje, jsou

nejvyznamnéjSim predpokladem pro uspéch a rozvoj organizaci, které chtéji
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prostiednictvim novych vyrobkil a sluzeb uspét na trhu. (Frankova, In LukaSova, Novy,

2004)

Na zéavér je tedy dobré uvést, Ze kreativita je nejen individualnim jevem, ale také
tymovym, tim padem i socidlnim a samoziejmé také jevem organiza¢nim. (Frankova,

2011)

2.1.2 Kreativita jednotlivce

V rdmci celkového pohledu na kreativitu, ¢i tvofivost, tedy z pohledu socidlniho je
nutné pochopit, Ze abychom identifikovali kreativitu v rdmci celé organizace, je nutné
pochopit tuto kreativitu z pohledu jedince. Organizace (tym) je totiz samoziejmée tvoien

jednotlivei.

Lidska mysl je nevycerpatelny zdroj. To se tykad také kreativity a vSim, co je s ni
spojené.

Badatelé, kteti se v rdmci organizaéni kreativity zabyvali kreativitou jedince, povazuji
za relevantni individudlni charakteristiky predevsim tyto (Woodman, Sawyer a Griffin,

1993 podle Frankova, 2011):

e kognitivni faktory
e osobnostni rysy
e motivaci

e 7znalosti

Joy Paul Guilford byl prikopnikem novodobych vyzkumt kreativity. Do té doby bylo
pokladano za samoziejmé, Ze inteligence nam pomahd nachazet spravna feSeni na
ohrani¢ené¢ problémy. Guilford ale dokazal, Ze svou inteligenci miZeme pouzit i
k hledani téchto spravnych feSeni na problémy zcela voln€ definované. Tento proces
oznaCil jako divergentni mySleni. Privodnim jevem divergentniho mysSleni je

rozmanitost odpovédi. (Guilford, 1975 podle Frankova 2011)
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K zdkladnim schopnostem tohoto mysleni (Frankova, 2011, s. 58) patfi:

e Fluence - zjednodusené feCeno znamena ,,mit hodné napadit na dané téma*

e Flexibilita - schopnost vytvafet rliznorodd tfeSeni uloh, rGznorodé napady na
dané téma

e Originalita - novy ndpad, neobvyklost

e FElaborace — popsana jako schopnost zpracovavat detaily feSeni, umné

formulovat

Dilezitym faktorem kreativity je MOTIVACE. Tato motivace ,prameni z osobniho

pracovniho nasazeni jedince “ (Frankova, 2011, s. 92).

V soucasnosti je povazovano za spravné tvrzeni, ze ,kreativita je motivoviana radosti a
uspokojenim, které lidem zapojeni do kreativnich aktivit prinasi* (Collins a Amabile,
2008 podle Frankova, 2011). Toto tvrzeni je podpoieno fadou nejnovéjSich, ale 1

starSich teoretickych praci.

Motivaci ke kreativit¢ mizeme rozliSit na dvé rozdilné skupiny motivace — motivaci

vnitini a motivaci vngjs$i.

VNITRNI motivaci bychom mohli vysvétlit jako motivaci zapojit se do této aktivity

praveé kvili ni, protoze je ¢lovékem vnimana jako néco vyzyvavého, ptitazlivého, a tim

24

padem velice zajimavého. Pfinasi nam tedy urcité uspokojeni (ibid).

Na druhé strané VNEJSI| motivace je chapana jako motivace organizaci. Pod tim si

muzeme predstavit napt.: odmény, bonusy, pochvaly a riizné.

2.1.3 Kreativni proces

Kreativni proces se sklada ze Ctyt fazi, kterymi jsou (Frankova, 2011):
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e Preparace (pfiprava) — je to doba poznani a pojmenovani problému, zjiStovani
fakti o problému, které plynou ze staré zkuSenosti. Snazi se tedy o zamezeni
starych chyb, proto tyto informace shledavéd velmi dilezitymi a klade na né
velky duraz

e Inkubace (zrani) — je to doba snazeni se o problému co nejvice premyslet, ale
zarovein neustale mit na paméti budouci (novy) produkt

e [luminace (osviceni) — pomérné kratké obdobi, kdy se objevi ona spasna
myslenka, ten inovativni napad, to spravné nebo nové feSeni, které problém
vyte$i. Toto kratké obdobi, lépe feCeno okamzik je charakteristicky svou
nahlosti a novosti

e Verifikace (ovéfeni) — obdobi, kdy se tento napad ovétuje a zkouma, hodnoti.

Obecné Ize ale tici, ze takové hodnoceni probiha neustale béhem celého procesu

2.1.4 Tymova kreativita

Tym je druh pracovni skupiny, kterou mizeme oznalit jako malou socialni skupinu.
Socialni skupinu zase mizeme charakterizovat jako ,,skupinu t7i nebo vice jedincii, mezi
nimiz existuje urcity spolecensky vztah doprovazeny i vzdjemnou psychickou vazbou,
ktera spociva v tom, Ze clenové této skupiny si svoje vzdjemné vztahy uvédomuji*
(Bedrnova, Novy a kolektiv, 2007).

Pracovni skupinu zase mutZeme charakterizovat jako skupinu pracovnikii z jednoho

pracovisté. Mezi zakladni znaky této skupiny patii (ibid, s. 117):

e spolecné cile — oddélujici skupinu od okoli;

e spolecna c¢innost — diky kterym skupina realizuje tyto cile;
o vnitini struktura pracovnich pozic a roli;

e | casté vzajemné osobni kontakty mezi spolupracovniky,

e spolecné pracovisté;

o relativné trvalé socialni vztahy,

e védomi prislusnosti ke skupiné
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Dalsi charakteristikou tymu muze byt jeho flexibilnost. Od klasické pracovni skupiny se
odliSuje pfedevsim ve tfech dalezitych bodech — absenci formalni organizac¢ni struktury
tymu, spolecnym vykonem a odpovédnosti za tymové vysledky a nakonec Casové

omezenou existenci tymu.

1. absence vnitini formdlni organiza¢ni struktury tymu — formalni organizace ma
tady podobu pouze jmenovanim vedouciho tymu. Ten byvé vét§inou jmenovan
Cleny tymu, ale stava se i to, Ze zasahne organizace. Dalsi charakteristiky tymu
vznikaji neformalni cestou a zpravidla ,, za pochodu*

2. spolecny vykon a spole¢na odpovédnost za vysledky tymu — charakteristickym
znakem tymu je to, ze feSeni hleda spole¢né, rozhodnuti jsou také spole¢nd a tim
padem je spolecna i1 odpoveédnost. To lze nejCastéji citit v malém poctu ¢lend,
kde jsou pravomoci a odpovédnosti jednotlivych ¢lenli stanovené neformalné a
kone¢né vysledky jsou také spolecné prezentovany a zdiivodinovany

3. cCasové omezeni existence tymu — jelikoz je tym tvofen pfedevSim za ucelem
vyteSeni jednotlivého problému, ¢i projektu, existence tymu vétSinou konci
odevzdanim vysledkt a jejich obhajenim pied tim, kdo projekt zadal. Pokud je
tym uspeésny a vysledky si obhdji, stava se také, Ze dostane dalsi ukoly, ptip.

projekty k feSeni (ibid.)

Na tymovy vykon ma vliv celd fada faktorti. Tim nejdilezitéjSim je ale bezesporu
kvalita jednotlivych €leni tymu. Optimalni slozeni tymu je jednou z klicovych otazek,
které byly zkoumany v ramci kreativniho mySleni tohoto tymu, ktery se pfirozené, jak
uz bylo uvedeno vyse, sklada z jednotlivci. Je dilezité dbat na to, aby role v tymu byly
pfifazeny nendsilné€ a také s ohledem na volbu samotnych pracovnikii, coZ v minulosti
nebylo pravidlem. Probihaly rlizné pokusy a experimenty, které méli za ukol sledovat
chovani ¢lent v sestavenych tymech a vyvozovat z toho specifické zavéry. Az ptisla na

tadu TEORIE TYMOVYCH ROLI Mereditha Belbina, kterou vytvofil s tymem

svych spolupracovnikil, a ktera vychazela s pozorovani riznych typli osobnosti a poté
identifikovani osmi tymovych roli. Na jejim zéklad¢€ vznikl nastroj pro urceni preferenci

tymovych roli u kazdého jednotlivce, ktery je uvadén pod Ceskym nazvem Belbinlv
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test. Ten se postupné vylepSoval, az ptiSla na fadu devaté kategorie, kterou bylo uznéno,
ze nekteré tkoly vyZzaduji urcitou technickou znalost. V nésledujici tabulce je uvedeno

role, jeji ptinos pro tym, a také slabina, kterou podle Belbina kazdy ptinos ptfinasi.

Tab. €. 2: Devét tymovych roli

Pfinos tymové role Slabina
kreativni, neortodoxni, fesi obtizné ignoruje detaily, pfili§ zahloubany na efektivni
Inovator problémy komunikaci
Vyhledavaé
zdrojl extrovert, nad$eny, komunikativni pFilis optimisticky, ztraci zajem po prvotnim nadSeni
o vniman jako manipulativni, vlastni praci pfenasi na
Koordinator zraly, sebejisty, dobry predsedajici ostatni
. vyzyvavy, dynamicky, dafi se mu pod
Formovac tlakem muUZe ostatni provokovat, zrariuje city lidi
Vyhodnocovac | sttizlivy, strategicky, naroény postrada tah a schopnost inspirovat, pfili§ kriticky
TymOV):/ kooperativni, vnimavy, diplomat,
pracovnik nasloucha nerozhodnost v krizovych situacich
Realizator spolehlivy, konzervativni, schopny pomalu reaguje na nové moznosti
Dotahovaé usilovny, svédomity, starostlivy pfehnand starostlivost, neochota delegovat
- pfispiva jen v Uzké oblasti, detaily, opomiji "velké
Specialista iniciativni, oddany, znalosti, dovednosti | obrazy"

(Zdroj: Belbin, 2003, s.22 podle Frankova, 2011, s. 145-146)

2.1.5 Kiritéria kreativity

Existuji urCitd kritéria, pomoci kterych lze hodnotit kreativni mySleni a jednani

z psychologického pohledu. Jsou to (Konigova, 2007):

e originalita — sem patfi nejenom néco nového, co tu jesté nebylo, ale mizeme

sem zafadit také zlepSeni nebo rizné modifikace stavajicich procest, pfip. feSeni
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e aplikovatelnost — tedy pouzitelnost, ¢i relevance
e spravnost — jestli bylo zadani splnéno

e hodnota — tedy prakticky pfinos

2.1.6 Kreativni osobnost

Jak jiz bylo uvedeno diive, kreativita mize byt jak individudlni, tak tymova. Ob¢ tyto
skupiny spojuje to, Ze jsou obklopeny prostiedim, které tuto kreativitu ovliviiuje. Je tedy
vhodné popsat pojem KREATIVNI OSOBNOST, véetnd prostiedi, které ji
obklopuje.

Kreativni osobnost Ize oznacit jako osobnost, ktera se vyd€luje od ostatnich tim, Ze ma
velkou fantazii a pfedstavivost, které piesahuji urcité zazité¢ standardy. Nékdo muze
namitat, ze pfedstavivost ma kazdy, ne kazdy ovSem naklad4 se svou piedstavivosti
obdobnym zptsobem jako typicky kreativni ¢lovek, ktery se peclivé zajima o formu, ale
zaroven se nedrzi pevné stanovenych pfesnosti. Umi si vzit vSe potiebné z jinych
¢innosti, nez které sam dobie zna, protoze je zvidavy, rad se zajima. Ma tedy Siroké
spektrum zajmi. Také lze fici, ze takova osobnost je vétSinou velice intuitivni, vysoce
empatickd, senzitivni. Pravé z posledné jmenovanych vlastnosti vSak plyne také jedna
negativni, a sice, ze takovy ¢lovék mize mit ¢asté zmény nalad.

V celkovém dasledku mizeme tedy fici, ze takovy Clovek je citlivy, velice vS§imavy a
proto pozné nedostatky, ale na druhou stranu je zase flexibilni, co se ty¢e mySleni, je
schopny se vysoce koncentrovat, dokaze hodnotit neschematickym zplisobem nejenom
lidi, ale 1 v&ci. Pfesto se vSak dokaze drzet urcitého fadu. Je obrovsky vnitin€¢ motivovan

k tomu, aby neustale délal néco tvotiveého. (ibid.)

Nyni uvedu piiklady osobnostnich rysl, které maji nejveétsi vyznam pro kreativitu

(Dacey a Lennon, 2000 podle Frankova, 2011).
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Patfi sem:

Vysoka tolerance vic¢i dvojznacnosti — podle prizkumi nejvétsi vyznam pro
kreativitu. Za dvojzna¢nou je povazovana ta situace, kterd postrada hranice
(rdamec), které by umoznovaly smétovat kroky jedince a rozhodnout se. Je to
zkratka situace, ktera je slozitd tim, ze nejsou jasn¢ dana pravidla, a neexistuji
pouzitelnd fakta a spravné postupy. Jedinci reaguji na tyto situace rozdilnym
zpusobem. Jednou z moznych reakci mize znepokojeni a diky tomu zvySeny
zajem o situaci, dalsi reakci ale mize byt zvétSujici se napéti a potfeba uniknout
situaci Kreativni osobnosti se fadi do prvni skupiny. Nezndmé jim ptijde
zajimavym, ldkavym, nikoliv ohrozujicim. To totiz podporuje jejich schopnost
reagovat kreativng. (ibid.)

Otevienost vici zkuSenostem — kreativni lidé se nebrani novym zkuSenostem,
sami je aktivné¢ vyhledavaji. Kdyz porovname tento typ osobnosti s osobnosti,
ktera je vO¢i novému uzavienéjSi, uzavienéjSi jedinec je mnohem
konzervativngjsi a cokoliv nové, je slozité, a tudiz jim nevyhovuje. (Williams,
2004 podle Frankova, 2004 In LukaSova, Novy, 2004)

Stimulacni svoboda — kreativni ¢lovék se umi oprostit od riznych zplsobl
mysSleni, které jej obklopuji. Takto ,,svobodny* Clovék dokdze vymezena
pravidla obejit vzdy, kdyZ jsou v rozporu s jeho kreativnim mySlenim. Na druhé
stran¢ Clovek, ktery je svazany témito pravidly a dodrzuje je, pii vystaveni se
nejednoznacnosti Casto piijima své vlastni dodatecné pokyny, které nebyly
udé€leny v souvislosti s origindlnim zadanim problému.

Funkéni svoboda — kreativni ¢lovék nedba ucelu, ke kterému byly urcité
predméty primarné ureny (vyrobeny), ale dokaze je prizplsobit ucelu jinému,
potiebuji-li.

Flexibilita — v tomto pfipad€ neni mySlena jenom flexibilita v jejich mySleni, ale
také schopnost Celit zméndm a zmény také sam vyvolavat. Je to schopnost vidét
situaci v celkovém dusledku, ne se pouze soustfedit na jednu urcitou cCast.
(Dacey a Lennon, 2000). Je to také schopnost nepfijmout prvni fesSeni, které neni

zcela vyhovujici, ale dostat se k dal§imu moznému feseni. (Zak, 2004)
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Ochota riskovat — pii kreativnim mySleni vZzdy existuje riziko, Ze feSeni
problému se nenajde, nebo také, Ze tato neobvykld feSeni okoli jedince
neakceptuje. Jestlize ¢loveék neni schopen riskovat, miize mit pocit bezpeci, ale

nebude kreativni. (Frankové, 2011 in Dacey a Lennon, 2000.)

Preference zmatku — kreativni jedinci davaji prednost slozitosti a zmatku pied
jednoduchosti. Je to totiz pro né mnohem zajimavé¢jsi. Je pro né totiz velkou
vyzvou urcit takovému zmatku jasny fad diky svému vlastnimu systému. To je

spojeno s jejich jiz vySe uvedenou zalibou v nejednoznacnosti a slozitosti (ibid.)

Prodleva uspokojeni — kreativni ¢lov€k je schopen a ochoten odlozit své
uspokojeni a vydrzet napéti dlouhého Usili na praci, na kterou se sousttedil a
zamétil. To poté vede k tomu, ze ze svého vysledku maji mnohem vétsi radost.
S tim je spojena i tzv. ,investicni teorie kreativity*, ktera v podstaté tika, ze
takto kreativni Clovék je schopen rozpoznat potencidl v néCem, co ostatni
piehlizeji pro nedostatecnou hodnotu. Tento ndpad pak rozvijeji az do té doby,
kdy ostatni piesvédc¢i o jeho skute¢né hodnoté. V ten moment miize sviij napad
prodat a soustfedit se na dal$i obdobny projekt (napad). (Sternberg, 2002, podle
Frankova, 2011).

Oprosténi od stereotypu sexudlni role — kreativni clovék se neomezuje kulturnim
stereotypem sexudlni role. V ten moment je schopen vybrat si takové chovani,
které je pro néj samotného nejpiijatelnéjsi. Na zdkladé mnoha studii 1ze obecné
konstatovat, Ze takto kreativni lidé vyuzivaji silnych stranek obou pohlavi,
protoze pii vysoce kreativnim mysleni vétSinou pottebuji urc¢ité vlastnosti, které

jsou spojovany s opacnym pohlavim. (Frankova, 2011 in Dacey a Lennon, 2000)

Vytrvalost — tato vlastnost je spojena se situacemi, kdy ¢lovék celi né¢jakému
problému, ¢i prekazce, kterd je ostatnimi povazovana za piili§ tézko
zvladatelnou, n¢kdy az nepiekonatelnou. S tim je spojovan pojem ,,autotelickd
osobnost®. Tak je oznaCovana osobnost, kterd sméfuje samu sebe k cili s velkou

davkou vytrvalosti a energie. To jim pomahd v ptipadech, kdy jsou pfesvédceni
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o spravnosti kreativniho procesu, ktery u nich pravé probiha, ale vedou k nému
ptekazky, které brani dosaZeni cile a je tfeba je prekonat. (Csikszentmihalyi,

1996 podle Frankova, 2011)

e (Odvaha — tento rys osobnosti jiz vyplyva z pfedchozich uvedenych. Kreativni
lidé maji nové, neokoukané népady, a tim rozbijeji zab&hly systém véci a
potadki, na ktery jsou ostatni zvykli. Nékteti dokonce povazuji tuto vlastnost za

v v s

in Dacey a Lennon, 2000)

e Sebeovladani — tento rys je spojen s kreativnim clovékem stejné jako
spontannost. Novy napad potiebuje velkou davku sebeovladani pii sestavovani
priorit kreativniho procesu, jeho ¢asového planu 1 ziskavani zdrojh a také pfti jiz
zminované vytrvalosti, bez které by uspé$nd realizace nového népadu nebyla

moznd. (ibid.)

2.1.7 Bariéry tvorivosti

Jak jiz bylo nékolikrat vySe zminéno, jednou z podstatnych vlastnosti kreativniho
¢loveéka je schopnost a ochota piekonavat bariéry. Obecné se da totiz fict, Ze neexistuji
netvotivi lidé. Jsou jen lidé, které néco zablokovalo, pted kterymi se objevila néjaka
bariéra, kterd jim znemozZnila svou tvofivost vyuzit. Divodi téchto bariér je nékolik.
Tento ¢lovék nemusel najit vhodné misto ve svém zivoté, nemusel potkat lidi, ktefi by
jej motivovali dostateCnym zplisobem, aby rozvijel svou kreativitu. Je také dobré uvést,
ze existuji bariéry trvalé, ale 1 bariéry odstranitelné. K tomu ale ¢loveék pottebuje tyto

bariéry poznat, uvédomit si jejich existenci a zbavit se jich.

Bariéry tvotivého mysSleni mizeme rozdélit do téchto kategorii (Mikulastik, 2010):
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bariéry, které jsou dany osobnimi zvlaStnostmi — kazda lidskd osobnost je
jedinecna a svym jedineénym zplisobem reaguje na své okoli a na problémy
v ném. Mira tvofivosti se vyrazné¢ 1i8i u extroverta a introverta. Je dokazano, ze
extrovert je tvorivy, vice flexibilni. Z rozdé€leni osobnostnich typi je tedy jasné,
ze sangvinik a cholerik md mnohem lepsi kreativni mysSleni neZ flegmatik a
melancholik. Zkratka vys$S§i emoc¢ni inteligence ma vétsi predpoklady pro
tvotivEéjsi mysleni. Do této kategorie tudiz mizeme zatadit napt. nerozhodnost,
ptiliSny konzervatizmus, rGzné vnitini konflikty a starosti s nejbliz§iho okoli
jedince. Konkrétné tyto bariéry mohou nc¢kdy puasobit rusSivé, ale zaroven
v urcitych ptipadech mohou tyto problémy vést jedince k tomu, aby je zacal feSit
a snazil se je piekonat. V tom piipadé ma jedinec strach o dobie fungujici
systém (fad). Dalsi z této kategorie mize byt problém s osobni kondici, kteréd
muze vyznamné naruSovat proces tvirciho mysleni. Miaze to byt tinava, nemoc,
nevhodné stravovaci navyky, ale také nedostatek pohybu a naopak chvil pro

odpocinek.

percepéni bariéry — hlavnim problémem tady je prace jedince s informacemi.
Nejcastéjsi chybou v tomto piipade¢ je, ze si mnohdy ani ¢lovék neuvédomi, ze
by s informacemi mohl nakladdat svym vlastnim zplisobem, a ne se drzet toho,
jak s nimi nakladaji ostatni. Vnimani tohoto problému nemusi byt ovlivnéno
druhymi, 1 kdyZ se Casto stava, ze je Cloveék urcitym zplisoben pfinucen chapat
problém tak, jak mu to uruje napi. zaméstnavatel, nebo kdokoliv nadtizeny.
Také mize jit o to, ze ¢loveék neni schopen vnimat informace a pohlizet na né
z jinych pohledd. Ptili§ mnoho informaci mé za nésledek, Ze se v nich nedokaze
orientovat a nastava chaos. V takém ptipad¢ je dobré si vytvofit systém, kterému
bude rozumét, a diky kterému si bude moct vytvaiet vhodnéjSi asociace a
nasledné souvislosti. Dal§im z bariér této kategorie mize byt nedostatecné

vyuziti vS§ech smysli, ptili§ tzké zaméfenost, predsudky a stereotyp.
mySlenkové bariéry — vétSinou se tykaji rozdilné miry vybaveni jedince

intelektem, zplisobu mysleni a zpracovani problému. Management ¢asto pouziva

razné planovaci, odborné a logické postupy, které jsou nejcastéji zaméfeny na
9
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levou mozkovou hemisféru, ktera je, jak jiz bylo uvedeno dfive, u vétSiny lidi
tou dominantni. Pfesto se vSak stavd, ze jedinec musi pouzit svou intuici,
protoze okoli problému se stalo nestabilnim a tézko predvidatelnym. Casto se
totiz stavd, ze management pracuje pouze s odhady, ¢i predpoklady, a ne
s pfesnymi Cisly, a ztoho divodu je lepsi mnohdy lepsi zapojovat i pravou
mozkovou hemisféru. Dalsi z bariér této kategorie miize byt ptiliSna kriticnost,
prevazujici logika, a také tendence zachovavat néco, co funguje a nezkouset nic
nového. Také napodobovani druhych lidi se mtize lehce stat bariérou tvotivosti,
ale Casto také pozitivnim stimulem pro inspiraci a jiné mysleni, které nam otevie
nové moznosti. Dal§im z problémii mize byt nedostatek pruznosti v ptistupu,
urychlovani rozhodnuti, undhlenost, ¢asto pod vlivem ¢asu. Problémem je Casto
také pouzivani nespravného jazyka, kdy ¢loveék preferuje slova, namisto ndzorné

formy, nebo také pouZiti nespravné strategie piifeSeni konkrétniho problému.

emocni a motivaéni bariéry — negativné mohou v této kategorii tvorivost
ovliviiovat ptfedev§im odpor, nezajem, strach ze selhani, z odmitnuti, z néc¢eho
nového, strach z autorit, ze zesmé$néni, ze ztraty hrdosti, ale také nedostatecna
piedstavivost, z ¢ehoz plyne neschopnost rozliSovat, co je redlné, a co je jenom
fantazie. Realita 1 fantazie jsou dulezité a potifebné pro tvotfivé mysleni, ale je
dalezité disledné odliSovat ob¢ slozky, znat hranici mezi nimi. Musime s nimi
umét vhodné pracovat, kombinovat ob¢€ slozky a ndpady z nich plynouci. Dal§im
problémem je neochota pustit se do pfili§ velkého mnoZstvi informaci, a
nemoznost orientovat se v nich. I neschopnost odpocivat je tady problémem,
protoze ¢loveék neni schopen zpracovat informace, které by jinak probihalo praveé

pti odpocinku v jeho podvédomi.

bariéry socialniho prostfedi a kultury — kultura obecné je néco, co vyrazné
ovliviiuje tvotfivost. Velkym ohroZenim pro jeji uplatiiovani je z této kategorie
piredev§$im dodrzovani tradic. Také to mtize byt nedostatek vybaveni, prostiedkli
a Casu, pfisné dodrzovani hierarchie, diraz na logiku ze strany nadfizeného,
prilisnd kriti¢nost, pfemira kontroly a moci, konzervatizmus, snaha o dodrzovani

zvyklosti a zabéhlych postuptli, ale také neptiznivé socidlni klima, nestdlost
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ukolii z hlediska naroc¢nosti, kdy jednou mize byt tkol pfili§ jednoduchy,

podruhé¢ zase pfili$ slozity.

2.2 Inovace

Slovo inovace miZeme chdpat ve vyznamu obnovy v lidské ¢innosti, vyrob¢, v mySleni.
Prvni vyznamna teorie inovaci byla vypracovana J.A. Schumpeterem, jenz pod tento

pojem zahrnul (Ja&, Rydvalova, Zizka, 2005):

e vyrobu nového vyrobku, ¢i jiz existujiciho, ale v nové kvalité
e zavedeni nového vyrobniho procesu do vyroby
e pouziti dosud nezndmého zdroje surovin €1 polotovari

e zmény Vv fizeni a organizaci vyroby

.,V poslednich letech je pojem inovace vztahovan nejen k vyrobkiim a sluzbam, které
organizace poskytuji, ale také k organizacnim zméndm, podminujicim pruznost a
adaptivnost organizace a jeji schopnost (Frankova, 2004 In LukaSova, Novy, 2004, s.
141):

® vyvijet nové vwrobky a sluzby,

e zavadet a vyuzivat nove technologie;

e produkovat vysoce efektivné;

e uspokojovat potireby zakaznikii diky inovacim a stalému zvysovani komplexni
kvality nabizenych a poskytovanych produktu a sluzeb;

e rychle a pruzné uplatiovat vyrobky a sluzby na trhu)

Vyvstava otazka jaky je viibec rozdil mezi kreativitou, novym napadem a inovaci?
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Inovace neni jenom myslenka nebo napad, je to vSe okolo, pfedev§im pak uvedeni
mysSlenky v Zivot. V tom je hlavni rozdil mezi inovaci a kreativitou. Kreativita je ve své
podstaté dovednost, zatimco inovace je procesem, jenz zafind onou mySlenkou a
pokracuje riznymi stupni vyvoje az k samotné implementaci. Stejné jako kreativita, tak
1 dobry napad jsou zcela jisté¢ dulezitou soucasti inovace, ale ani jedna z nich sama o

7w

sob& nestaéi k rozvinuti kreativni myslenky k naplnéni inovace. (Cesky statisticky ufad,

online, 2013-02-01)

2.21 Typy inovaci

Inovace se daji rozdé€lit do dvou skupin, a to dle stupné originality a podle obsahového
zaméteni (Frankova, 2004 In LukaSova, Novy, 2004)

Podle stupné originality rozdélujeme inovace na (ibid.):

e 1inovace napodobovaci — vtomto piipadé se jedna o inovace, které jiz byly
vymysleny a prakticky vyzkouSeny nékde jinde

e 1inovace originalni — tady je jasné, ze tyto inovace jsou zcela nové

Podle obsahového zamétfeni mizeme rozdélit inovace na tyto kategorie (ibid.):

e 1inovace technologické

e inovace vyrobkové

e inovace poskytovanych sluzeb

e inovace organizani (pfedev§im novinky v oblasti organizacnich strategii,
struktur, kultur a také socialné-psychologickych atmosférach organizaci)

e inovace manazerské (zmény v pracovni zpusobilosti a pracovnich dovednostech

manazera, stylu fizeni a postupech, které se pfi fizeni a vedeni lidi pouZivaji)
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2.2.2 Inovacni proces

U vyrobkil a sluzeb vSe zaCina népadem, ktery postupné prochazi rGznymi stupni
vyvoje, az nakonec dojde k jeho implementaci do né€eho nového (vyrobku nebo sluzby)

(Adair, 2004).

V nasledujici tabulce jsou uvedeny tti hlavni fAze inova¢niho procesu.

Tab. ¢. 3: Hlavni faze inova¢niho procesu

Faze inovacniho
procesu Uc€inné postupy

zapojeni jednotlived i tym( do procesu produkovani myslenek, jehoz smyslem je

Produkovani myslenek ZlepSovani stavajicich produktd a sluZzeb a vytvareni novych
Shér myslenek zapojeni tymu do sbéru, provéfovani a hodnoceni myslenek
Rozvijeni a
implementovani findlnich | zapojeni tym{ do vylepSovani a rozvijeni myslenky, dokud organizace neziska
myslenek prvni odezvy od spokojenych zakazniku

(Zdroj: Adair, 2004, s. 140)

,,Znalost trhu zvysuje sance na vysokou hodnotu inovace a hodnotou inovace je urcen

uspéch na trhu*“ (Roffe, 1999 podle Frankova).

Inovacni proces je také spojen s procesem komercionalizace téchto inovaci, ktery se
sklada ze Ctyt prvkl — vytvoreni predstavy, prvotni aplikace, provéteni proveditelnosti a
finalni aplikace (ibid.)

V dalsi tabulce jsou uvedeny tyto zékladni prvky véetné jejich charakteristickych ryst.

Tab. ¢. 4: Zakladni prvky a rysy organiza¢nich inovaci

Inovaéni prvky | Charakteristické rysy

Vytvoreni nové znalostni formy kolem zakl. vzhledd, roz$ifeni existujicich porozuméni nebo
mysSlenky spontanni kreativita umoZnéna individualni kreativitou a komunikaci s ostatnimi
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Prvotni myslenky jsou poprvé koncepéné otestovany formou prototypt nebo vzorku a

aplikace diskuzemi s ostatnimi, oslovenim zakaznik(, klientli nebo technickych odborniku
L. otazky praktic¢nosti a finan¢ni hodnoty jsou provéfeny formalnimi studiemi
UrCeni proveditelnosti, které uréuji potencialni naklady a vyhody a také potencidlni trh, ¢i
proveditelnosti aplikace
Finalni novy produkt je komercializovan nebo dan k prodeji na otevieném trhu, novy proces je
aplikace realizovan jako souc¢ast normalnich provoznich rezimi

(Zdroj: Roffe, 1999 podle Frankova, s. 232)

Aby vSechno mohlo fungovat spravné, je nutné navazovat velice uzké vztahy se
zakazniky, protoze jenom to umoZni sbirat cenn¢ informace, které budou poté
stimulovat tvofivé napady, a kdyz se nasledny inovacni proces uspéSné podari, zajisti si

tim prodejnost produktu. (ibid.)

2.2.3 Bariéry inovaci

I zde se setkavame s celou fadou bariér, které nam vice ¢i méné brani v inovacich. A
stejné jako u tvofivosti se s nimi musi ¢lovék popasovat, musi je piekonat, aby dokazal
inovovat.

Existuje n€kolik kategorii inovac¢nich bariér. ,,Organizacni bariéry se vyskytuji ve tiech
zakladnich formdch. Horizontalni bariéry, které tak casto brani spolupraci mezi
riznymi oddélenimi a odborniky odlisnych obori. Vertikalni, hierarchické bariéry
oddeluji vyssi Fidici pracovniky od zaméstnancii v prvni linii. A tou nejnepiekonatelnéjsi
bariérou je sama hranice spolecnosti. Ta psychologicka cinska zed délici podnik od
dalsich klicovych prvkit jeho vlastniho ekosystému: zdkaznikii, dodavatelu a

konkurentii* (Kiernan, 1998, s. 112).

Podle tzv. Oslo manualu (CZSO, online, 2006), ktery vznikl ve spolupraci Evropské
komise a Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD) vroce 1992,
délime bariéry inovacnich ¢innosti do tfi skupin — ekonomické faktory, podnikové

faktory, a jiné nezahrnuté v piedeslych dvou.
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Mezi ekonomické faktory omezujici inovacni ¢innosti jsou zatazeny (CZSO, online,

2006):

o | rizika, kterd firma vnima jako extrémni;
o prilis vysoké ndklady;
e nedostatek patricnych financnich zdrojii;

o prilis dlouhé obdobi ndvratnosti inovace *

Mezi podnikové faktory omezujici inovaéni ¢innosti fadime (ibid.):

e | nedostatecny inovacni potencial (vyzkum a vyvoj, design, atd.);
e nedostatek odborného personalu,

e nedostatek informaci o technice;

e nedostatek informaci o trzich;

e obtizné kontrolovatelné inovacni vydaje;

e neochota ke zménam ve firme,

e obtizné dostupné externi sluzby;

e nedostatek prilezitosti pro kooperaci

A nakonec do skupiny ostatnich faktorti, které nejsou zahrnuty do ptedchozich dvou

skupin, jsou fazeny tyto bariéry (ibid.):

o | nedostatek technickych moznosti;

e nedostatecna infrastruktura;

e neexistence potieby inovovat vzhledem k predchozim inovacim,

e nedostatky v oblasti vilastnickych prav;

o legislativa, pravni normy, predpisy, technické normy, danovy systém;

o zdkaznici nereagujici na nové vyrobky a procesy “
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2.2.4 Budovani infrastruktury inovace

Ukolem inovaéni infrastruktury je vytvafet piiznivé zazemi systému inovaéniho
podnikani. INOVACNIM PODNIKANIM je myslen souhrn podnikatelskych

aktivit, které se soustfed’'uji na soustavnou realizaci inovaci. Ve vyzkumu a vyvoji je

pfedmétem podnikdni uvadéni jejich vysledkti na trh. To jim umoziuje tzv. ,transfer

technologii“. (Pittner, Svejda, 2004)

Transferem technologii je mysSlen ,cilevéedomy, casove omezeny proces prevadeni

poznatkii, umoznujicich inovovat vyrobky a technologie, pripadné zavadeét vyrobky a

technologie zcela nové, do podnikii za ucelem obchodniho vyuziti®. (ibid.)

Transfer technologii je moZné rozdélit na hmotny nebo nehmotny. Hmotnym transferem

je myslen ndkup hotovych vyrobkli. V nehmotné podobé¢ se transfer uskuteciuje:

publikacemi — odborné Casopisy, technické zpravy
patenty — informace v patentovych spisech, licencich
osobnimi kontakty — vystavy, veletrhy, konference

ostatnimi formami — imitaci, nelegalné (Ja¢, Rydvalova, Zizka, 2005)

., Inovacni infrastruktura tvori system vztahit mezi jednotlivymi vyrobnimi, vyzkumnymi,

vyvojovymi, obchodnimi a dalsimi specializovanymi subjekty, ktery je charakterizovan

jejich vzajemnou spolupraci s cilem komercionalizovat vysledky vyzkumu a vyvoje

formou technologického transferu, finalni vyroby a marketingu * (ibid., s. 55-57)

Systém inovaéniho podnikani je v Ceské republice tvofen témito subjekty (ibid.):

organy statni spravy a samospravy
komorami

bankami

svazy, sdruzenimi a nadacemi
pracovisti vyzkumu a vyvoje

zahrani¢nimi agenturami a organizacemi
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e podnikatelskymi subjekty

e zdkazniky, klienty, spotfebitelskou vetejnosti

Pro predstavu, jak mize vypadat inovacni strategie, stru¢né¢ popiSu Inovacni strategii
CR na obdobi do roku 2015. Obsahuje téchto deset &asti (Narodni inovaéni strategie,

2011, online):

e zédkladni charakteristiky pojmll — inovace, inovacni strategie a politika, politika
veédy a vyzkumu, inovacni aktivita rozvinutych zemi

e priority v oblasti inova¢niho podnikani, vychazejiciho z akéniho planu EU pro
inovace

e oblast financovani — co je nutné udélat pro uspéSné financovani inovaci,
doporucuje se zde, aby néklady na inovace byly 3-5% z obratu, fesi také otazku
piimé finan¢ni podpory statu

e nepiimé nastroje by mély dopliiovat podnikové zdroje a piimou finan¢ni
podporu (danové ulevy, tvéry)

e mezindrodni spoluprace

e instituciondlni a organiza¢ni aspekty, spoluprace vysokych Skol a Akademie véd
s podniky

e persondlni a etické aspekty

e inovaéni infrastruktura CR

e pravni aspekty véetné ochrany duSevniho vlastnictvi

e komunikace s vetfejnosti

Takto vypracovand narodni strategie se poté podrobné rozpracovava do strategii

regionalnich.
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2.3 Organiza¢ni kultura

2.3.1 Pojem organiza¢€ni kultury

,,Organizace je soubor nebo system slozeny z jednotlivcii, kteri se spolecné snazi
dosahnout predem urcenych cilii a hodnot, a ktery je charakterizovan hierarchickou

strukturou, délbou prace a kulturou*. (Kohoutek, Stépanik, 1999)

Pojem kultura zahrnuje vnéaseni lidského ducha a uméni do lidi a véci. Mizeme fici, Ze
je to vlastné souhrn vSech materialnich a duchovnich hodnot, které lidstvo vytvarelo
béhem celé jeho existence. Také se da fici, ze je to spole¢né sdileny systém postoja,
vyznaml a vzorcl chovani, jez mizeme pozorovat v samotném chovani a prozivani

kazdého clena konkrétni skupiny, a jenz odliSuje tyto skupiny od skupin jinych. (ibid.)

., Organizacni kultura je soubor zakladnich pracovnich podminek, cilii, hodnot, norem,
postojii, symbolii a artefaktu, soucast modelu Fizeni firmy a podminka jejiho uspéchu a
spokojenosti i efektivni vvkonnosti pracovnikii. Je to vlastné mikrokultura, ktera odrazi

vnitini prostiedi organizace “(ibid, s. 79).

Podle G.W. Dyera je podnikova kultura tvofena zejména artefakty, hodnotami,

perspektivami a domnénkami, které sdileji clenové organizace.

Podle E.H. Scheina (1983) je podnikova kultura vzorcem zakladnich a rozhodujicich
predstav, které byly nalezeny, vytvofeny, odkryty a rozvinuty urcitou skupinou, a
vramci nichz se tato skupina naucila zvlddat problémy vnéjSi adaptace a vnitini
integrace, a jsou brany jako vSeobecné platné. Kazdy novy ¢len organizace by je mél
zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

Nyni si uvedeme zakladni funkce organizacni kultury dle Kohoutka a Stépanika, 1999:

e posilovani soudrznosti lidi, ktera tvofi organizaci pii komunikaci a praci
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e posilovani externi i interni adaptace a spokojenosti zaméstnanctli na pracovisti
e dosahovani cilti (skupinovych i individuélnich)
e integrace jednotlivcil 1 skupin

e udrzeni organizacni struktury pfi zivoté, jeji fungovani

2.3.2 Prvky organizaéni kultury

Jelikoz v soucCasnosti existuje celd fada pohledi na tuto problematiku, nejde
jednoznaéné fici, co je zahrnuto pod tak obsahly pojmem, jakym organizaéni kultura je.
Pti zobecnéni chapani tohoto pojmu v sou€asnosti mizeme fici, Ze vétSina odborniki
v této oblasti chape organizaéni kulturu jako: ,,Soubor zdkladnich presvédceni, hodnot,
postojii a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace, a které se projevuji
v mysleni, citéni a chovani ¢lenii organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a

nematerialni povahy “ (LukaSova, Novy, 2004, s. 22).

Mezi prvky organizaéni kultury se tedy nejcastéji vyskytuji tyto, vyse uvedené (ibid.):

e zakladni pfedpoklady

e hodnoty
e normy
e postoje

e vn¢j$i manifestace organizacni kultury (oznaCovany jako artefakty materidlni a

nemateridlni povahy)

ZAKLADNI PREDPOKLADY jsou ,, zafixované piedstavy o fungovini reality,

které lidé v organizaci povazuji za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné.
Funguji zcela automaticky a jsou velmi stabilni a odolné vici zmeéné* (Lukasova, 2010,

s.19 podle Frankova, 2011, s.185).

HODNOTA je to, co jedinec nebo skupina povazuje za dilezité. Témito preferencemi

se jedinec fidi a d¢la na jejich zakladé rozhodnuti. Tyto hodnoty se potom projevuji
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vtom, co lidé vorganizaci povazuji za dobré c¢i Spatné, resp. za piijatelné ¢i
nepiijatelné.
Obsahem organiza¢ni kultury je mysSlena ,soustava hodnot, které jsou v organizaci

I3

realné v daném case sdileny a promitaji se do kazdodenniho chovani lidi v organizaci‘

(ibid., 5.22).

POSTOJE potom chapeme jako produkty hodnoceni, jako vztah k uréitému objektu,

at’ uz je to osoba, véc, udalost nebo problém (Lukasova, 2010 podle Frankova, 2011).

Za INDIVIDUALNI HODNOTY CHOVANI povazujeme ty hodnoty, jejichz

nositelem je jedinec. Ten za atraktivni povazuje predev§im zdravi, rodinu, praci,

vzdélani, majetek, lasku, piatelstvi, naboZenstvi. (Kohoutek, Stépanik, 1999)

Za SKUPINOVE NORMY CHOVANI jsou povazovana nepsana pravidla nebo
zasady chovani v jednotlivych situacich, které skupina akceptuje jako jeden celek
(LukaSova, 2010 podle Frankova, 2011). Toto chovani je potom v ramci této skupiny
urcitym zplsobem odménovano. Naopak nedodrZzovani téchto pravidel zase trestano.
»Pro organizaci maji skupinové normy chovani zasadni vyznam. Vymezuji chovani,
které v organizaci je a neni prijatelné, ¢imz reguluji kazdodenni chovani pracovnikii a
zajistuji stabilni a predvidatelné prostredi. Je-li jejich obsah takovy, Ze podporuje
vykonnost organizace, snizuje se nutnost vytvaret formalni kontrolni systemy.“ (ibid,

s.22)

Do této skupiny mizeme zatadit napt. (Kohoutek, Stépanik, 1999):

e soudrznost

e pracovitost

o kazen

e submisivita k vedeni skupiny

e solidarita
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Podle Eduarda Sprangera (némecky psycholog a filosof) mizeme hodnoty rozdélit

(ibid) na:

e teoretické — vzdélani, odborny rist

e socidlni — pozitivni socidlni vztahy

e ckonomické — uzite€na prace, penize
e politické — moc, manipulace s lidmi
e nabozenské — vira v Boha, mravnost

e cestetické — vzhled, krasa, harmonie

Mezi ARTEFAKTY MATERIALNI POVAHY (podle Kohoutek, Stépanik,
1999) patfi napt.:

e architektura vngj$i 1 vnitini

e vybaveni a uspotfadani vetrejnych prostor

e vybaveni pracovisté (véetné Skolnich tfid) nabytkem
e vybaveni pracovnimi pomiickami

e vybaveni ziclonami, ubrusy, dekoracemi

e vybaveni pfistroji na rychlé obcerstveni

e 0dév (uniformy) pracovniki, resp. zakl a studentii
e loga, vizitky, symboly

e Dbarvy spole¢nosti

e reklamni dokumenty

e propagacni materialy a darky

e publikace o pracovisti (Skole)

e technologie a roven jejich modernosti

e produkty
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Mezi ARTEFAKTY NEMATERIALNI POVAHY (ibid.) patfi napt.:

e vyznavané hodnoty a respektované normy

e kulturni atmosféra (klima) pracovisté (Skoly)

e postoje, nazory, minéni, presvédceni, piedstavy

e zplsob mysleni o pracovisti

e zvyky

e vzorce a pravidla

e kulturni troven chovani

e praktiky

e tradice a myty (myty o organizacni identité¢, které se nemuseji vztahovat
k realité, miizou byt pouze vytvoreny vedenim)

e historky, pfib&hy, ptihody, legendy

e filosofie organizace

e hrdinové (vzory) organizace (Casto to mohou byt znamé a charismatické
osobnosti, napt. pedagogove aj.

e ritudly a ceremonialy (,ustdilené vzorce chovani udriované a predavané
v ramci organizace* (LukaSova, 2010 podle Frankova, 2011, s. 186))

e ritudlni spolecenské praktiky — nékteré z rituald patii mezi standardni procedury
fungovani (firemni nebo Skolni oslavy)

e zplsoby komunikace

e kulturni uroven vyjadfovani

e jazyk - kazda organizace ma vétSinou sviij vlastni slovnik, a ten se netyka pouze
popisu urcitych predmétti nebo ukont, mohou to byt zpiisoby, jakymi se uvnitt
mluvi, a jakymi se interpretuji zpravy ¢i metafory, pomoci kterych se nékteré
organizace popisuji. Pro kazdého zaméstnance (ale 1 Zaka, ¢i studenta) je
nesmirné¢ duleZit¢é pochopit nejenom tu deklarovanou, ale pifedevSim tu

skutecnou, redlnou organiza¢ni kulturu pracovisté (Skoly)
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2.3.3 Organizacni kultura podporujici kreativitu a inovace

Béhem procesu fizeni organizac¢ni kreativity a samotné¢ho inovacniho procesu je
dalezitym ukolem vytvoteni organiza¢ni kultury podporujici pravé kreativitu a inovace.
Tato kultura ,,zivi kreativni mySleni a feSeni problému a podporuje inovativni chovani

¢lentd organizace vcetné realizace inovaci* (Andriopoulos, 2001 podle Frankova, 2011).

Tento druh organiza¢ni kultury je dilezitym piedpokladem uspéchu firem, které se
soustfedily na strategii kreativity a inovaci, a stim spojenou snahou uspét na trhu
pomoci vyrobkii a sluzeb lepSich, odlisnych nebo zcela novych (Frankova, 2004 In
Lukésova, Novy, 2004).

I kdyz je patrné, Ze v obecné roving se tento druh organiza¢ni kultury a jeji funkce nelisi
od jinych typt kultur, méd organiza¢ni kultura podporujici kreativitu a inovace vyrazné
specifické znaky, Casto spojené s paradoxy, které tady ted” budou uvedeny. Jsou to

ptedevsim tyto:

e redukuje sice konflikty uvniti organizace, ale zaroven zvySuje citlivost na
problémy, aktivné vyhledava problémy, niCi stavajici, je ptic¢inou konflikth pti
tvorbé nového a také pfi prosazovani zmén — v tomto piipadé jde ale o konflikty
zdravé, které napomadhaji k odhalovani a vyuzivani ptileZitosti a odhalovani
slabych mist (ibid.)

e wWivdri a podporuje nutny rad a soucasné i vzpouru proti radu dosavadnimu
— u spolupracovnikti, ktefi jsou méné kreativni a nejsou pfipraveny na takoveé
zmény muze Casto dochazet k ,nepochopeni, nesouhlasu, a k nariistu konfliktu,
az dokonce k rozpadu dosavadnich vztahii a struktur® (ibid., s. 142)

¢ usnadiiuje koordinaci a kontrolu, ale zaroven urcuje provokativni cile a snazi se
o jejich sdileni. Tyto cile mohou byt v rozporu s dosavadnimi hodnotami a
normami chovéni, a také vnimani profesiondlnich roli. To vSe vSak v kone¢né
podobé vede k vy§§imu stupni koordinace a kontroly (ibid., s. 142)

e vytvafi shodu a harmonizuje organizaci, ale zaroven ,udrzuje a podporuje

prostupnost a propustnost organizacnich hranic. Kontakt s vnéjSkem totiz
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234

s~

pfindsi nové inspirace a napady ke zménam ve vnitinim prostiedi organizace
(ibid., s. 142).

swpodporuje sdélovani kritickych vyhrad a pripominek k tomu, co se v organizaci
deje a co by se mélo zmeénit a zapojuje do této komunikace a organizacniho deni
i pracovniky ze vzdalenych hranicnich oblasti organizace*. Prave tito pracovnici
byvaji diky styku s vné€j$Sim prostfedim velmi pfinosni pro svlij kreativni ptistup
(ibid., s. 142)

sniZuje nejistoty spojené s kreativitou a inovacemi pii tomto druhu organiza¢ni
kultury tim, ze ,cilevedomé a systémove vytvdri socidalné-psychologickou
atmosféru psychologického bezpeci®, kde se mohou pracovnici svobodné
vyjadfovat a pohybovat (ibid., s. 143).

snazi se o to, aby osobnost manazera byla tou inspirujici a vidc¢i, aby tato
osobnost uplatiiovala kreativni styl fizeni, a kterd uznava jak vysledky, tak 1
chovani jednotlivct 1 tyma (ibid.).

»md mimoradné silny motivacni potencial”. To je spojeno stim, ze pro
pracovniky, ktefi se pohybuji vtomto typu organiza¢ni kultury, je typicka
vysokd motivovanost. Dale proto, ze ,dba na to, aby pracovni zpiisobilost,
kvalifikace a kompetence manazerii odpovidala ndrocnosti jejich pracovni
pozice a organizacniho prostredi a aby systemy Fizeni a manazerské postupy
Fizeni a vedeni lidi vysokou uroven motivace podporovaly ucinnym systémem

stimulacnich prostredkii* (ibid., s. 143).

Charakteristika organiza€ni kultury podporujici kreativitu a

inovace

Kreativita a inovace jsou podporovany tfemi organizacnimi charakteristikami

(Chandler, Keller a Lyon, 2000 podle Frankova, 2011):

podpora zaméstnancii ze strany managementu — kliCova charakteristika, ktera
utvaii a posiluje divéru zaméstnanci v management. Ta je pro fungovani
nezbytnd. Zatimco novy néapad, ktery je uziteCny, byva jedince nebo tymu,

inovace jsou vysledkem spolecné prace velkého poctu jedincd, tyml a
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organizacnich jednotek. Tyto vztahy jsou velmi Casto spojeny s velkou mirou
rizika a nejistoty. Pravé tato divéra pomdhd zaméstnanclm nebat se
nespravedlivého trestu za pochybeni, kterd jsou sinovacemi vzdy spojena
(Frankova, 2011, s. 190).

stimulacni  systém podporujici kreativitu a inovace — aktivity spojené
s kreativitou a inovaci nartistaji vzdy, kdyz je stimulani systém dostatecné
stimuluje (odméiuje). Na druhé strané, pokud tento systém odméiuje jiné
aktivity, nez ty kreativni a inovativni, od téchto aktivit odrazuje. Vnimani tohoto
systému je dilezité pro pracovnika a jeho snahu se v téchto aktivitach angazovat
(Chandler, Keller a Lyon, 2000 podle Frankova, 2011).

optimalni tlak pracovni zateze — tyka se rozdélovani zdroja. Pracovnici vnimaji
podporu kreativity a inovaci organizace podle zdrojt, které jsou témto aktivitam
pfidéleny a stejné posuzuji 1 organizacni hodnotu vlastnich projekti. Jakykoliv
nedostatek zdrojli (napf. informaci, ¢asu, materialu aj.) ma za nasledek vysokou
pracovni zatéz a tyto aktivity a chovani utlumuje. Je tedy tfeba udrzovat tuto

z4atéz v optimalnich mezich (ibid.).
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3 Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola je vénovana ptedstaveni spole¢nosti IMG Bohemia, s.r.o., jeji historie,
vyrobniho programu, ale také organizac¢ni struktufe, a pfedev§im organizacni kulture.
V té se predevS§im budu veénovat zaméstnancim firmy. Pfevdzné tomu, jak jsou
motivovani, odménovani a jaky vliv to ma v dasledku na vykonnost firmy jako celku.
V zé&véru analytické Casti jsou zpracovany dvé metody ziskavani dat, a to pozorovani a

piedevsim dotaznikové Setieni, které dostalo nejvetsi prostor.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Firma se zabyva vyrobou vyrobkl z plastli technologiemi vytlaCovani, vstfikovani a
rotacniho tvareni (rotomoulding).

Hlavni sidlo této spole¢nosti se nachazi v Plané¢ nad LuZznici. Tato spolecnost je tvofena
3 zavody, z nichz jeden je pravé v Plané, druhy se nachazi v Hodoning, kde bydlim, a
s jejimiZ pracovniky jsem byl v kontaktu nejvice 1 ze svého ptedchoziho piisobeni zde, a

tfeti zavod je v Ronové nad Doubravou.

3.1.1 Historie spole¢nosti

Historie této firmy za€ina 1.1. 1979, kdy v ramci statniho podniku SILON vznik] Gtvar
,Provoz plasti® a podnik uvedl do provozu prvni vstfikovaci list. TentyzZ mésic byla
vyrobena prvni deska. V ndsledujicich letech firma postupné rozsitovala vyrobu desek
nakupem novych linek, az méla celkem 20 vsttikovacich listi. V roce 2003 se tehdejsi
vedeni SILONU rozhodlo divizi plasti prodat. V unoru 2004 se divize stala soucasti
firmy BIRANAL s.r.o.. Vlastnikem této firmy je Ing. Michal Grusz (IMG, online,
2013).

Nazev IMG Bohemia ziskala firma 19. bfezna 2004. Hlavnim programem spole¢nosti

IMG BOHEMIA s.r.o. je vyroba polypropylenovych a polyetylenovych desek,

41



sténovych prvka, rosti a dal§ich komponentl, ur¢enych vyrobcim cisti¢ek odpadnich
vod, septiktll, nejriznéjSich nadob a konstrukci z plastt.

Od roku 2004 zacala byvala divize plastli, nyni firma IMG BOHEMIA s.r.o. vyrazné
zvySovat objem vyroby na sou€asné technologii a v roce 2005 firma zakoupila novou
technologii vytlacovani plastovych lehcenych desek a tim doslo téméf ke zdvojnasobeni
puvodniho obratu.

DileZitym milnikem se stal rok 2006, kdy firma odkoupila ¢ast podniku PLOMA, s.r.o.,
tzv. divizi 3 a stala se nejvét§im vyrobcem plastovych desek v Ceské republice. S tim
pfiSla 1 zména v sekci zakaznikil, protoZe firma prostfednictvim zavodu Hodonin zacala
dodévat i do automobilového pramyslu.

V soucasnosti dodava firma IMG BOHEMIA s.r.o. homogenni i lehené vytlatované
desky, dale vstfikované desky a velkoobjemové plastové dily a také razné vytlacované
desky pro automobilovy priimysl a v§echny zavody dohromady zaméstnavaji kolem 180

zameéstnancu. (ibid.)

3.1.2 Vyrobni program a technologie

Firma ma jako predmét podnikani uveden v obchodnim rejstiiku (Obchodni rejstiik,
online, 2013):

e koup¢ zboZi za ucelem jeho dal§iho prodeje a prodej

e vyroba plastovych apryzovych vyrobkii (a to jako hlavni program -
vyroba polypropylenovych a polyetylenovych desek, sténovych prvki,
rost a dalSich komponentti, uréenych vyrobcim c¢isti¢ek odpadnich vod,

septikil, nejrazngjSich nddob a konstrukci z plasth
e pronajem a plijcovani véci movitych

¢ silni¢ni motorova doprava nakladni

Jak je jiz zminéno v uvodu, IMG BOHEMIA se sklada ze tfi zdvodl. Technologické

postupy, pomoci nichz vznikaji jeji vyrobky, jsou rozlozeny do vSech tti zavodi.
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Zavod v Plané nad LuZnici ma jako ,hlavni® zédkladna nejvétsi plochu a probihaji zde
vSechny typy technologickych postupt, které jsem zminil vySe — tedy vytlaCovani,
vstiikovani 1 rotacni tvafeni (rotomoulding). Ro¢né vyrobi asi 8 500 t vyrobkil z
polypropylenu a polyetylenu (IMG, online, 2013).

Zavod v Hodonin¢ se zabyva technologii vytlaovani a ma kapacitu ptiblizné 14 500 t.
V Ronové nad Doubravou se potom specializuji na technologii vstiikovani a potisku.
Hlavnim vyrobnim artiklem firmy jsou vytlacované desky dodavané v rizné tloustce,
Sifce a délce, v riznych barvach, ptipadné s UV stabilizdtorem ¢i retardérem hofteni.
Tyto desky se pievazné wuzivaji pro vyrobu nadob, zéasobnikl, nadrzi,
vzduchotechnickych potrubi a podobnych technologickych zatizeni uréenych prevazné
pro pouZiti v potravinaiském, chemickém a vodohospodaiském primyslu.

Co se tycCe vstiikovani, jsou to desky, které se pouzivaji jako konstrukéni prvky pro
vyrobu chemicky a korozné naméhanych nadob (jimky, septiky, nadrze, mérné Sachty
apod.). S uspéchem se vyuzivaji ve stavebnictvi, chemickém a potravindiském
prumyslu nebo v zeméd¢lstvi.

Dale pak sténové prvky, které jsou urceny jako zakladni stavebnicové dilce pro vyrobu
velkorozmérovych nadrzi (ibid.).

Dalsi jsou plastové rosty, které jsou pouzivany predevSim v zemédélstvi pro chov
hospodarskych zvifat. Kromé toho vSak stale castéji nachazeji uplatnéni i1pro jiné
aplikace, naptiklad jako nosné podlazky ve stavebnictvi, chemickém a potravinaiském
prumyslu a jejichz vyhodou proti kovovym ros$tim je vybornd odolnost proti
agresivnimu prostifedi a dlouhd zivotnost. Nakonec jsou to segmenty skruze, které
nachdzi Siroké uplatnéni pii konstrukci kruhovych nadrzi ¢i Sachet o vnitfnim priméru
1000 mm.

Diky technologii rotomouldingu jsou to potom nadoby s objemem 1,25 m® nebo 2,25
m’, které mohou byt vyuzivany napiiklad pro domaci &istitky odpadnich vod, septiky,
zachytné jimky nebo kontejnery na kapaliny (ibid.).

K hlavnimu sortimentu, ktery firma pouziva, patfi zejména (ibid.):

e Polywood
e Trilaminat

e Kompozitni material s ptirodnimi vldkny
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e Polyolefinové desky a folie

Polywood je kompozitni materidl, ktery se wuplatiiuje hlavné v automobilovém
prumyslu. Zejména u znacek Octavia, Fabia, Superb a KIA Ceed. Jedna se o smés
polypropylenu a dfevnich ¢astic. Jeho pouziti je mozné uplatnit pro konstrukei plat a

dna kufrové ¢asti vozl, dvetnich vyplni apod (ibid.).

Trilaminat je materidl, ktery zatim nachazi pfevdzné uplatnéni pro automobilovy
prumysl. Nosna textilie ma slozeni s obsahem 60% polyesterovych vldken v kombinaci
se 40% polypropylenovych vlaken, pfidemz celkova gramaz této textilie je 600g/m’.
Firma naptiklad dodavala do vyrobniho zavodu v anglickém Liverpoolu do projektu

Jaguar 150 (ibid.).

Kompozitni material s prirodnimi vlakny byl objeven pomérné¢ nedavno. Desky
z tohoto materidlu byly vyvijeny za pouziti stavajiciho technologického zatizeni a
testovani tvarovani, svafovani a provadéni dlouhodobych zkousek na dvetnich vyplnich

modelu vozu Passat B6 (ibid.).

Polyolefinové desky a folie jsou vyrobky, kde se technologii svafovanim desek
zhotovuji konstrukce Cisticek odpadnich vod, zasobnikl pro destové a odpadni vody,

Jimky a rtizné sedimentacni nadrze (ibid.).

3.2 Organizacni struktura spolecnosti

Co se tyCe organiza¢ni struktury spoleCnosti, feditelem je Ing. Michal Grusz. Dalsi
dalezitou osobou je predstavitel vedeni pro jakost a environment. Svého feditele maji 1
jednotlivé divize, jak divize vytlaCovani, tak vstiikovani, Dale pak jsou vedouci
oddéleni vyroby a vedouci oddéleni technologie. V zdvodé¢ Pland jsou vedouci
obchodniho oddéleni a vedouci oddéleni controllingu. Asi polovina vSech zaméstnancti

firmy jsou pfimi pracovnici firmy, neceld Ctvrtina pfedstavuje technické pracovniky a
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dale jsou ve firmé fidi¢i a neptfimi pracovnici. Vzdélani je také rizné. Asi 10 %
zaméstnanci ma vysokoskolské, neceld polovina stfedoSkolské a piiblizné stejna cCast
ma za sebou odbornd ucilisté. Kvalifikacni pozadavky jsou zavislé na pozici, kterou ma
budouci zaméstnanec zastavat. Firmu zajima jak vzdélani (¢i odbornost), tak vykonana
praxe, jazykové znalosti, vypocetni technika, opravnéni, a specidlni schopnosti ¢i
dovednosti.

Zaméstnavatel pravidelné¢ provadi hodnoceni zaméstnanci, kde se vyjadiuje
k dosavadnim tUkolim (nebo c¢innostem), ale také k charakterovym vlastnostem
pracovnika. Zaméstnanec sam pak také hodnoti pracovni prostifedi a podminky, které

jsou s jeho pozici spojeny.

3.3 Organizac¢ni kultura spole¢nosti

V této ¢asti jsou popsany vybrané prvky organizacni kultury spole¢nosti IMG Bohemia,

S.1.0..

3.3.1 Hodnoty a normy spole€nosti

Tak jako v kazdé spolecnosti, 1 zde plati normy, kterymi se zaméstnanci fidi a také
hodnoty, kter¢ IMG Bohemia, s.r.o. vyzndva. Mezi pracovni normy muiZeme zatadit
veskeré firemni fady, vSeobecné pokyny, instrukce v jakékoliv formalni podobég, at’ uz
se tykaji fungovani firmy uvnitt, nebo 1 samotného obchodniho jednani a vystupovani
spolecnosti navenek (ibid.).

Hodnoty spoleCnosti izce souvisi s jeji zakladni vizi. Vizi spoleCnosti IMG je
pfedevsim to, ze kvalita produktl je zdkladni filozofii fizeni. Mezi zakladni podnikové
hodnoty tedy patii podpora kreativity a motivace vSech pracovnikil v oblasti kvality a
vykonnosti, coz déla tuto spolecnost zptlisobilym dodavatelem vytlaovanych,

vsttikovanych, rotacné¢ odlévanych a svafovanych polotovarii pro technické ucely

(ibid.).
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3.3.2 Ekologie a obchodni etika

Rozvoj spolecnosti IMG Bohemia je sméfovan do vyuziti technologii recyklace
plastovych odpadl, ¢imz vyrazné¢ podporuje ochranu zivotniho prostiedi. Politika
kvality a environmentu firmy IMG BOHEMIA s.r.o. je soucasti firemni politiky a
strategie. Zahrnuje zdméry a cile, pomoci nichz se motivovanymi pracovniky,
prostfednictvim vSech zucastnénych partnerskych svazkid, snazime o maximalni
spokojenost zdkaznikli s cilem pfedCit jejich ocekdvani. Cilem firmy je trvalé
napliovani naro¢nych pozadavkil stdvajicich a novych zakaznikli — zeyména u vyrobku
pro automobilovy primysl. NaSe spolecnost se zavazuje k pfiméfenému a stalému
zlepSovani ochrany zivotniho prostiedi v naSich provozech 1 nad ramec platnych
piedpisii a prevenci zneciStovani. Pfedstavitel managementu pro jakost a environment
ve spolupraci s vedoucim oddé€leni vyroby a ekologem zavodu vede a aktualizuje registr
environmentalnich aspektt pro kazdy zdvod zvlast. Tento registr hodnoti vyznam

jednotlivych environmentalnich dopadl na slozky zivotniho prostiedi (ibid.).

3.3.3 Komunikace ve firmé

Komunikace uvnitf firmy je jednim ze zasadnich piliit fungovani celé spolecnosti a na
jeji celkovou vykonnost mé nemaly vliv. Soud€ podle toho, co jsem mohl zpozorovat
v hodoninské pobocce, ktera se stala hlavnim ukazatelem pomérti v této firm¢, povazuji
komunikaci na spiSe dobré urovni. Spojeni spiSe dobrd naznacuje, Ze v zadném ptipade
neni v n¢jak katastrofalnim stavu, naopak funguje pomérné spolehlivé, avSak je zde

prostor pro urcité zlepSeni.

Hlavnim prostiedkem pro komunikaci ve spole¢nosti IMG Bohemia, s.r.o., resp. jeji
hodoninské pobocce, je telefonické spojeni mezi vSemi firemnimi Grovnémi. Tento
zpusob ja osobné povazuji za nejspolehlivé;si, protoze telefonni linky jsou zde zfizeny
opravdu vSude, a zaméstnanci tak maji moznost komunikovat, nejen mezi sebou, ale 1

s fidicimi pracovniky a samotnym vedenim, bez nejmensich problémd.
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Dal$i z moznosti komunikace firma nabizi internet, konkrétn¢ v podobé emailové
sluzby. Tento zplisob komunikace je ovSem vyuzivan predevsim fidicimi pracovniky a
odpovédnymi vedoucimi oddéleni bud’ v rdmci pobocky, nebo také samoziejmé celé
spolecnosti IMG Bohemia, s.r.0.. I zde ale plati, Ze telefon hraje podstatnou roli, protoze
vétsinu jakychkoliv sdéleni, objednavek €1 zakazek je zvykem kontrolovat, potvrzovat a

diskutovat o ptipadnych zménach, pravé telefonicky.

Neméné dilezitou formou komunikace zde také plati samotnd osobni navsStéva a
rozhovor, jak se tikd ,,z o¢i do oci*. Tento zpiisob se vyuziva hlavné pii komunikace
pracovniku v ramci jednoho tymu ¢i pracovni skupiny, nejcastéji u jedné vyrobni linky.
Jelikoz se tito pracovnici pohybuji neustale v t€sné blizkosti, neni nic jednodus§iho nez
spolu mluvit. To samoziejmé zalezi také na kolektivu, ale k tomu bude prostor v ¢asti

s dotaznikovym Setfenim.

Vyrazné negativni strankou véci a onim prostorem ke zlepsSeni, ktery jsem avizoval, je
absence informac¢niho systému uvniti firmy. Kdykoliv se totiz mlze stat, a ono se to
také stava, Ze komunikace v ur€ité chvili neni mozna, protoZe se druhd strana zrovna
nenachazi v prostoru telefonu (nebo nachazi, ale v ramci pracovniho nasazeni jednoduse
nemuze opustit své stanovisté¢), nebo se pravé nemiize veénovat emailu. Vnitini
informacni systém by podle m¢ zefektivnil praci zaméstnancli, uz jenom z pohledu
toho, ze je lepsi diskutovat ,,zivé* a konferencné prostiednictvim néjakého chatu, nez
telefonovat s jednim ¢lov€kem nebo Cekat na email od vice osob, které jsou v té chvili

zainteresovany do probihajici komunikace.

Nakonec jsou tu samoziejm¢ ruzné firemni porady a konference, vztahujici se
k ur¢itému obdobi, ¢i novému projektu a nestaci je prodiskutovat na pracovisti. Vétsina
porad probiha mezi fidicimi pracovniky. Radovi zaméstnanci vétsinou dostavaji pokyny
a vysledky téchto porad zpracované ve formé tiskové zpravy, kterou jim sdé€li jejich
piimy nadiizeny, a tyto zpravy jsou poté jesté vystaveny na, k tomu urc¢enych, mistech,
aby bylo mozné do nich kdykoliv nahlédnout, pokud obsahuji informace

dlouhodobéjsiho charakteru.
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3.3.4 Pracovni prostredi

Areal spolecnosti IMG Bohemia, s.r.o. sestava zn€kolika budov, znichz kazda je
vét§inou primarné urcena pro jinou ¢innost. V hlavni budové hodoninské pobocky jsou
umistény Ctyfi velké vyrobni linky se v§im, co k nim patfi. Uvnitt té stejné budovy jsou
také umistény kancelare vedoucich pracovnikli a nejvyssiho vedeni, v€etné samotné¢ho
teditele pobocky. Dale je zde nékolik budov slouzicich jako skladisté. Zde se skladuji
nejen hotové vyrobky, ale 1 vétSina vyrobnich materiala, které firma pouziva. Dale
budova urcena ke zpracovani materialu pro jeho dal$i pouziti v kone¢né fazi vyroby a
nekolik velkych sil, z nichZ jsou potrubim pfivadény do vyrobni haly rizné smési ve
formé, at’ uz kulicek z riiznych druhti plastu, nebo dievénych pilin, které se do konecné

smési pridavaji.

3.3.5 Motivace a systém odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancl patii mezi nejdilezitéj$i manazerskd rozhodnuti. Nejen
udrzet, ale 1 motivovat své zaméstnance, miiZze byt jednou z hlavnich pti¢in pozdéjSiho
uspéchu. Hlavni odménou zaméstnancti spole¢nosti IMG Bohemia, s.r.o. je hodinova
mzda, kterd je smluvné dana. JelikoZ je provoz v podniku tfisménny, odviji se od n¢j
také jednotlivé sloZky mzdy, které zavisi na pracovni sméng. Ve smlouvé jsou jasné
zaneseny priplatky za odpoledni a vecerni sménu, za svatky a za pres€asy. Nebudeme-li
brat v potaz vedouci pracovniky, fadovi zaméstnanci, se déli na 2 skupiny. Na ty, ktefi
pracuji standardné 8 hodin denn¢, a na ty, kteti pracuji 12 hodin denné. To je zplisobeno
tim, Ze vyrobni proces pokracuje téméef nepietrzité, a ze predaci (urceni vedouci vyrobni
linek), maji vétsi odpovédnost za plynuly provoz, a tudiz maji i vyssi platovou skupinu.

Mimo mzdu jsou také motivovani kazdoro¢nimi bonusy, které jsou jim vyplaceny na

zéklad¢ pribézného hodnoceni ze strany vedoucich pracovniki, a které¢ jsou

konzultovany se vSemi ptislusnymi nadfizenymi.
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Zameéstnanci také maji moZnost stravovat se v dobfe zatizené a prostorné jidelné&, kterad
je soucasti aredlu, a je spole¢na pro IMG Bohemia, s.r.o. a firmu sidlici ve stejném
aredlu.

Mezi benefity by se tedy daly zatadit ptiplatky na zaklad¢ poctu odpracovanych hodin,
kazdoro¢ni bonusy, zavislé na hodnoceni vedoucich pracovnikii a mimo standardni
délky dovolené, také kazdoroc¢ni celozdvodni dovolend, vétSinou v obdobi Cervence a
srpna.

Tady ale motivace zamé&stnanct konci. Jelikoz pracovnich pozic, kterych by bylo moZné
dosdhnout v ramei kariérniho rlstu, neni pfili§ mnoho, ba naopak, a navic jednotlivé
¢innosti spojené s kazdodennim provozem jsou dosti jednotvarné, je na kazdém
zaméstnanci, aby se stim vypotfadal a nasel si néco, co ho bude v jeho pracovnim

procesu podporovat.

3.4 Techniky sbéru dat

Jako metody pro ziskani dat potfebnych k sestaveni vlastnich navrha feSeni, jsem zvolil

dotaznikové Setteni a vlastni pozorovani.

3.4.1 Charakteristika dotazovanych osob

Z celkového poctu zhruba 180 zaméstnancii celé spolecnosti, se zcastnilo tohoto
pruzkumu 85 osob. Ty méli zastoupeni ve vSech tfech pobockach spole¢nosti IMG
Bohemia, s.r.o.. Prizkum byl proveden jak mezi fadovymi zaméstnanci pifimo ve

vyrobg, tak i1 fidicimi pracovniky v kancelatich a vedoucimi nékterych oddéleni.

3.4.2 Dotaznikové Setireni

VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI:
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Nasledujici kapitola pojednavé o vysledcich dotaznikového Setteni, které prob&éhlo mezi
zaméstnanci firmy IMG Bohemia, s.r.o.. Vlastni vysledky Setfeni jsem rozdélil do tii
skupin podle tii pobocek této firmy, které jsou v Hodoning, Plané nad LuzZnici a
v Ronové nad Doubravou, aby bylo patrné, jaka je situace vramci jedné firmy pod
riznymi fidicimi pracovniky. Dale jsem otazky rozdélil do tii skupin, které tematicky
vychdzeji zteoretické casti moji diplomové prace. Z celkem 85 zaméstnancu
spolecnosti IMG, Bohemia, s.r.o., ktefi se priizkumu ztcastnili, je 31 z pracovisté

v Hodoning, 33 ze zadvodu v Plané a 21 pracovnikii ronovské pobocky.

V prvni Casti byly otazky zaméfeny na oblast kreativity a inovace.

OTAZKA C. 1: MYSLITE SI, ZE BY MELA BYT SPOLECNOST
INOVATIVNI?

U této otdzky nebylo nutné vysledky rozdélovat, protoze odpovédi se podobaly u vSech
tfi skupin dotazovanych. Na vybér méli z5 moznych odpovédi a vSichni si vybrali
jednu z kladnych odpovédi. 69 z nich souhlasi, ze by méla byt spolecnost inovativni a

zbylych 16 spiSe souhlasi s touto moznosti.

Myslite, Zze by méla byt spolec¢nost inovativni?

0%
19% ’ O souhlasim

| spiSe souhlasim
O nevim

O spiSe nesouhlasim

81% | nesouhlasim

Graf ¢. 1: Odpovédi na otazku ¢. 1

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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OTAZKA C. 2: MYSLITE, ZE VASE SPOLECNOST PODPORUJE
KREATIVITU A INOVACE?

U této otazky byly stejné moznosti odpovédi, jako u pfedchozi a i tentokrat se vétSina
dotazovanych shodla, tudiz nebylo nutné rozdélovat vysledky podle sidel pobocek.
Tentokrat se, pro moznost souhlasim, vyslovilo 47 dotazovanych, 34 si vybralo moznost

spiSe souhlasim a 4 dotazovani odpovédéli, Ze nevi.

Myslite, ze Vase spoleénost podporuje kreativitu a
inovace?

5% 0%

@ souhlasim

| spiSe souhlasim
40% P

O nevim

55% O spiée nesouhlasim

B nesouhlasim

Graf ¢. 2: Odpovédi na otazku ¢. 2

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 3: POMAHA PRACOVNi PROSTREDI KOLEM VAS
PODPOROVAT KREATIVITU A INOVACE?

Opét stejné moznosti odpovédi a opct nebylo tieba délit na skupiny. VétSina
zaméstnanc si opravdu mysli, Ze firma, ve které pracuji, tedy IMG Bohemia, s.r.o0. jim
poskytuje dostatek prostoru pro jejich vlastni kreativitu, a tedy, ze neni nezbytné nutné

v tomto ohledu néco zasadné ménit.
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Pomaha pracovni prostiedi kolem Vas podporovat
kreativitu a inovace?

7% 0%

O souhlasim
32% B spiSe souhlasim
O nevim

61% O spise nesouhlasim

B nesouhlasim

Graf ¢. 3: Odpovédi na otazku ¢. 3

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 4: SNAZITE SE O ROzZVOJ A PODPORU VASI
KREATIVITY | MIMO ZAMESTNANI?

Tentokrat byly mozné odpovédi pouze 2, a to moznosti ano nebo ne. V tomto piipade
jsem se rozhodl vysledky rozdélit podle pobocek, protoze si myslim, Ze na zéklad¢ ,,ano
x ne* odpovédi, lze predpokladat, ze vliv sehrdlo pravé prostiedi mimo zaméstnani, a
tedy okoli sidla pobocky. V pobo¢ce Hodonin odpovédélo 20 zaméstnancti, Ze se snazi
rozvijet svoji kreativitu mimo zaméstnani riznymi ¢innostmi, naopak 11 zaméstnancl
zvolilo odpovéd’ ne, z ¢ehoz jsem usoudil, Ze pracovni prostfedi ma na n¢ vyrazny vliv.

Z vysledkl v Plané nad LuZnici zase vyplynulo, Ze 14 zaméstnancii se snazi rozvijet
svoji kreativni strdnku 1 mimo praci, ale zbylych 19 se na tuhle oblast soustfedi
vyhradné v praci. V Ronové dopadl vysledek procentudlné podobné. 8 zvolilo moznost

ano, 13 zvolilo moznost ne.
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Snazite se o rozvoj a podporu Vasi kreativity i mimo
zaméstnani?

O ano
Ene
65%
Graf ¢. 4: Odpovédi na otazku ¢. 4 (pobocka Hodonin)
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Snazite se o rozvoj a podporu Vasi kreativity i mimo
zaméstnani?
42%
dano
mne

58%

Graf ¢. 5: Odpovédi na otazku ¢. 4 (pobocka Plana)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Snazite se o rozvoj a podporu Vasi kreativity i mimo
zaméstnani?

Oano

mne

Graf ¢. 6: Odpovédi na otazku ¢. 4 (pobocka Ronov)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 5: JESTLI ANO, JAKYM ZPUSOBEM?

U této otdzky, kterd vychazi z té predchazejici, jsem se snazil urcit, které ¢innosti by
mohly byt zdrojem kreativniho rozvoje zaméstnanci mimo jejich pracovni prostiedi.
TakZze bylo opét nutné rozdélit vysledky do tii skupin podle pobocek. Mezi moznosti
jsem uvedl bézné denni cinnosti, které nesouviseji spraci vtéto firmé a jednu
otevienou, kde se méli dotazovani pokusit ur€it svoji cinnost, pokud nebyla
v uvedenych moznostech. Mimo ty uvedené, byly nejCastéjSimi odpovéd'mi na otazku

¢innosti, tykajici se jejich vlastnich déti, nebo naptiklad lusténi kiizovek, kvizi apod.
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Jestli ano, jakym zplisobem?

15%

15%

O vzdélavani

| Cteni
O tvarcipsani

0jiné

Graf ¢. 7: Odpovédi na otazku ¢. 5 (pobocka Hodonin)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Jestli ano, jakym zpisobem?

21%

0% 43%

o vzdélavani
@ Gteni
O tvarci psani

O jiné

Graf ¢. 8: Odpovédi na otazku ¢. 5 (pobocka Plana)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Jestli ano, jakym zplisobem?

O vzdélavani
| Gteni

49% O tvaréipsani

O jiné

Graf ¢. 9: Odpovédi na otazku ¢. 5 (pobocka Ronov)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 6: MATE CASTO DOBRE A VYUZITELNE NAPADY?
Ackoliv bylo v této otdzce mozno vybirat ze Ctyf odpovédi, vysledky byly pomérové
velice podobné u vSech tii skupin tazateld, tudiz jsem tentokrat nezvolil mozZnost

rozdéleni vysledki, ale zpracoval jsem jeden spole¢ny graf.

Mate asto dobré a vyuzitelné napady?

2% 15%

O ano
W obdas
O malokdy

0O vibec

54%

Graf ¢. 10: Odpovédi na otazku ¢. 6

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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OTAZKA C. 7: DELITE SE RADI O TYTO NAPADY S KOLEGY?

Vétsina dotazovanych zde uvedla moznost ano, tedy, Ze radi svoje napady prezentuji
svym koleglim, dal$i pocetnd skupina odpovédéla, ze ano, ale jen s nékterymi svymi
kolegy. Z toho také vyplyva, Ze ne vSude funguje ta spravna tymova ,,chemie®, a Ze ne
vSechny pracovni skupiny tvoii lidé se stejnymi charakterovymi vlastnostmi, a kteti

dokézi s druhymi konstruktivné komunikovat a d¢€lit se o svoje navrhy a napady.

Délite se radi o tyto napady s kolegy?

1% 0%

@Dano
| ano, ale ne s kazdym

O vétSinou ne

34% 55%

O nikdy

Graf ¢. 11: Odpovédi na otazku ¢. 7

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 8: PRI JAKE PRILEZITOSTI VAS TYTO NAPADY

NAPADAJI?

U této otazky byly opét na vybér ¢tyfi moznosti odpovédi, z nichz ta posledni byla opé&t
oteviena, pokud si dotazovany nevybral zddnou z pfedchozich. Jednou z nejCastéjSich
odpovédi, kterou zaméstnanci zminovali, bylo, ze dobré napady ptichdzeji nahodné,
respektive kdyz to necekali, a kdyZ se nesnazili vymyslet zrovna néco nového, i
pfevratného. Zde opét nenastala situace, Ze by jednotlivé skupiny mély vyrazné odlisné
odpovédi, a ja sam jsem nepovazoval za dulezité, délit tyto odpovédi v zavislosti na

okoli sidla pobocky.
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Pii jaké €innosti Vas tyto napady napadaji?

1%

45% O praci
B odpocinku

O sportu

0O jina ¢innost

29%

Graf ¢. 12: Odpovédi na otazku ¢. 8

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 9: VLASTNI INTUCI POUZIVAM. ..

Zde je dalsi z pomé&rn€ obecnych otazek, které nevyzaduji zvlastni rozliSovani oblasti
(mySleno geograficky), kde jednotlivi zaméstnanci pracuji. Dalo by se zde uvazovat nad
rozdilnymi pracovnimi pozicemi, které by mély urcity vliv na pouZivani vlastni intuice
v zamé&stnani. V tomto piipadé jsem ovSem nemél na mysli konkrétné zaméstnani, a
také si myslim, ze do takové hloubky by bylo vhodné jit v ptipad€ zpracovavani predem
urcené studie, ¢i pi1 zpracovavani akademické prace vyssiho stupné. S tim by také bylo
spojeno to, jestli zaméstnanec provadi ¢innost, kterd z velké ¢asti obsahuje samostatnou

a tvofivou slozku, €1 na druhé strané Cinnost, ktera se striktné drzi danych pracovnich

postupti.

Vlastni intuici pouzivam...

7% O vzdy

B jen pfi vhodnych
51% prilezitostech
O nefidim se viastni intuici

Graf ¢. 13: Odpovédi na otazku ¢. 9

(Zdroj: vlastni zpracovani)

42%
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OTAZKA C. 10: MATE RADI SVOU PRACI?
Zde bylo mozné odpovédét opét stylem souhlas x nesouhlas. 1 kdyz byl dotaznik
anonymni, rozhodl jsem se vysledky této otazky opét nerozdélit na jednotlivé pobocky,

ale uvést je souhrnné v ramci jedné skupiny.

Mate radi svou praci?

6% 4%

O souhlasim
| spiSe souhlasim
O nevim

56% O spiSe nesouhlasim

27%
B nesouhlasim

Graf ¢. 14: Odpovédi na otazku ¢. 10

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici blok otazek se zabyval motivaci zaméstnanct firmy IMG Bohemia, s.r.0.

OTAZKA C. 11: JSTE OBEZNAMEN/A S CiLI SPOLECNOSTI?

Stejné moznosti odpovédi jako u predchozi otazky. V tomto pfipad€ jsem ovSem uznal
za vhodné rozdélit odpovédi podle mista jejich pracovisté, tedy dle jednotlivych
pobocek. PovaZoval jsem totiZz za zasadni, ukazat, jakym zplsobem jsou pobocky
vedeny pfi komunikaci se svymi zaméstnanci. Na nasledujicich grafech je patrné, ze u
prvnich dvou skupin je velkd vétSina zaméstnanct dobie srozuména s cili spole¢nosti,
nebo je o tom alespoil piesvédcéena. U zaméstnancli pobocky v Ronoveé nad Doubravou
ovSem polovina dotazanych odpovédé€la, Ze si v podstaté neni jista cili spole¢nosti, ve
které pracuji, a tedy, Ze tady vznika jakysi prostor pro lepsi vzajemnou komunikaci a

ujasnéni toho, co vlastné firma planuje a kam se chce ubirat.
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Jste obeznamen/a s cili spoleénosti?
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O nevim

O spiSe nesouhlasim

B nesouhlasim

Graf ¢. 15: Odpovédi na otazku ¢. 11 (pobocka Hodonin)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Jste obeznamen/a s cili spoleénosti?
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24%

O souhlasim

| spiSe souhlasim

O nevim

O spiSe nesouhlasim

B nesouhlasim

Graf ¢. 16: Odpovédi na otazku ¢. 11 (pobocka Plana)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Jste obeznamen/a s cili spole¢nosti?
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29%

19% B nesouhlasim

Graf ¢. 17: Odpovédi na otazku ¢. 11 (poboc¢ka Ronov)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 12: MYSLITE SI, ZE JE VASE PRACE ADEKVATNE
ODMENENA?

Opét stejné moznosti odpoveédi. V tomto piipadé jsem cCekal rozdilné vysledky u
jednotlivych pobocek, ovSem z prizkumu nakonec vysly vysledky tak podobné, ze
vysledna informac¢ni hodnota by byla téméf totozna u vSech tii skupin. V tomto ptipadé
tedy jeden spolecny graf pro celou otdzku. 68 z dotazovanych zaméstnanct odpovéedélo,
7ze jsou v podstaté spokojeni sodmeénami vzhledem k vykondvané praci, 12
zaméstnancl uvedlo moZnost ,,nevim* a pouze 5 vyjadfilo mirny nesouhlas s vysi svych

odmeén.

Myslite si, ze je VaSe prace adekvatné odménéna?

6% 0% "
@ souhlasim

B spiSe souhlasim
48% P
O nevim

O spiSe nesouhlasim

W nesouhlasim

Graf ¢. 18: Odpovédi na otazku ¢. 12

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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OTAZKA C. 13: MOTIVUJE VAS FIRMA DOSTATECNE?
Odpovédi u této otazky z velke Casti vychéazeli z vysledkii otazky predchozi, z ¢ehoz je
patrné, ze adekvatni odména za vykondvanou praci je velkou motivaci pro vSechny

zaméstnance. Vzhledem k vysledkim je tedy uveden pouze jeden graf.

Motivuje Vas firma dostate¢né?

6%  4%0%

@ ano
| spiSe ano
O nevim

38% 52% O spiSe ne

B nevim

Graf ¢. 19: Odpovédi na otazku ¢. 13

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 14: JESTLIZE ANO, JAKYM ZPUSOBEM?

Jelikoz byla tato otdzka mySlena jako volna, nebyly k dispozici pfedem dané odpovédi,
a dotazovani tudiz odpovidali Cist¢ podle sebe. Samoziejmé pocet byl omezen
piedchozi odpovédi. V souhrnu lze uvést, ze vétSina téch ,,spokojenych® povazuje za
zasadni pravé onu odménovaci ¢ast. Jelikoz jsou spokojeni stim, ze jejich pracovni
nasazeni je nalezit¢ ocenéno, predstavuje finan¢ni motivace dilezitou slozku. Nebyla to
ale jenom finan¢ni stranka véci, nékolik zaméstnanci také ocetiovalo spolupraci
s vedenim svoji pobocky po strance lidské. Bylo tim pfedev§im mySleno, ze se sice
striktné dodrZuje organizacni hierarchie, ale zaroven je pfistup odpovédnych lidi ke
svym podfizenym natolik profesionalni a zarovenl nekonfliktni, ze celkovy dojem

z pracovniho prostfedi a samotné prace je velmi dobry.
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OTAZKA C. 15: JESTLIZE NE, CO KONKRETNE VAM VADI?

Opét otazka, kde bylo moZzno odpovidat zcela podle sebe. Z celkového poctu 8
dotazovanych, kteti v otazce €. 14 zvolili mozZnost ,,nevim* a ,,spiSe ne* nakonec na tuto
otazku odpovédéli pouze tii. Jednou z odpovédi bylo, ze praveé finan¢ni strdnka véci
neni Uplné optimdlni, a Ze by si zaméstnanec dokazal piedstavit vys$Si odmény.
V jednom ptipad¢ byl uveden dlouhodoby spor pracovnika se svym nadfizenym, z nichz
ani jedna strana nechce néjakym zplsobem ustoupit, a tudiz vzajemna chemie mezi
nimi nefunguje. Posledni odpovédi byla zminka o jednotvarnosti prace, se kterou byl
zaméstnanec nespokojeny, a kvili které si dokaZze piredstavit, ze brzy ze spole€nosti

odejde.

A nakonec tfeti skupina otdzek, vénovana pracovnimu tymu.

OTAZKA C. 16: NEJRADEJI PRACUJI...
Jelikoz jsou vSechny ti1 poboCky vzajemné izce propojeny a pracovni stroje, zafizeni 1
samotné¢ vyrobni haly jsou podobné, vysledky této otazky jsem ponechal Cisté na

nazorech zaméstnanct, a odpovédi tedy zatadil do spole¢ného grafu.

Nejradéji pracuiji...

20%

O sam

| vtymu

80%

Graf ¢. 20: Odpovédi na otazku ¢. 16

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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OTAZKA C. 17: JSTE SPOKOJEN/A S PRACOVNIM TYMEM,
KTERY VAS OBKLOPUJE?

V tomto ptipad€ jsem bral v tvahu rozdilnost kolektivii vzhledem k riznym pracovistim
a predpokladal jsem také rozdilné odpovédi u jednotlivych pobocek. Vysledky ovSem
ukazaly, Ze spokojenost s kolektivem je v podstaté totoznd, a tudiZ nebylo nutné uvadét

vysledky zvlast.

Jste spokojen/a s pracovnim tymem, ktery Vas

obklopuje?
5% 0%
Dano
31%
| spiSe ano
0 nevim
O spide ne
Ene

Graf ¢. 21: Odpovédi na otazku ¢. 17

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 18: JSOU VE VASEM TYMU KONFLIKTY?

I tady z odpovédi vyplynulo, ze pracovni skupiny jsou v podstaté dobie sehrané, a Ze
zaméstnanci jednotlivych pobocek jsou spokojeni s lidmi kolem sebe. Moc konflikth
mezi nimi nevznikd, a kdyz uz néjaky prece jen je, skupina se spolecné snazi tento
problém vyftesit vhodnym zplisobem. A je jedno, jestli se problém tyka samotné prace,
n¢jaké konkrétni ¢innosti nebo s né¢im mimo praci. Coz ostatné bude patrné¢ u dalsi

otazky, kde dostali zaméstnanci prostor se vyjadrit.
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Jsou ve vasem tymu konflikty?
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O nikdy
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Graf ¢. 22: Odpovédi na otazku ¢. 18

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 19: POKUD ANO, JAKE NEJCASTEJI?

Tady dostali tazani moznost odpovédét podle sebe, bez nutnosti vybirat si z alternativ.
Z celkového poctu 19 zaméstnanci, kteti v pfedchozi otazce ptipustili, Ze uvnitt jejich
tymu vznikaji konflikty, se daji vysledky zafadit do dvou vyznamové nadfazenych
skupin. V prvnim piipadé€ jde o problémy souvisejici s tim, ze v rdmci jedné skupiny se
setkavaji pracovnici s vy$§im platem s pracovniky, ktefi nejsou odmeénéni stejnym
zpusobem. Podle reakei skupiny s niz§imi odménami lze odvodit, Ze to povazuji za
lehce nespravedlivé, 1 kdyz pracovni ndplii obou téchto skupin muize byt odlisna. I
ptesto ale respektuji kolektiv a spole¢nou pracovni mordlku a nadale setrvavaji v této
situaci. Vice o tomto tématu v navrhové ¢asti.

Druhou skupinou problémi je rozpor mezi pracovnimi ¢innostmi a zpisobem jejich
vykonavani. Na jedné strané jsou zaméstnanci, ktefi nejsou vazani piisnym a pevné
danym pracovnim postupem, a kteti se podileji na praci v tymu ,,vice kreativné®, na
strané druhé jsou zaméstnanci, ktefi se témito pracovnimi postupy fidit musi. Jak uz
jsem uvedl u predchazejici otazky, tato skupina patii do téch mén¢ zavaznych konflikta

a kolektiv se je snazi vétSinou uspésSné vyiesit spoleCnymi silami.
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OTAZKA C. 20: RESPEKTUJETE SE V TYMU VZAJEMNE?

Vysledky této otazky opét nebylo nutné vzhledem k jejich informaéni hodnoté d¢lit
podle jednotlivych pobocek, a tudiz je pouzit spoleény graf pro vSechny zaméstnance.
Z grafu je patrné, Ze pracovni tymy jsou sestaveny vhodnym zptsobem, a ze lidé v nich

radi v tymu pracuji a jeho ¢leny respektuji.

Respektujete se v tymu vzajemné?

5%  4%0%

O ano
32% | spiSe ano
O nevim

59% O spiSe ne

mne

Graf ¢. 23: Odpovédi na otazku ¢. 20

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 21: STYKATE SE S KOLEGY | MIMO ZAMESTNANI?

U této otazky jsem zvolil postup rozdéleni vysledkt, protoze zde miize byt patrné, jestli
je kolektiv udrzovan ,,uméle®, tedy pouze na pracovisti, nebo se kolektiv stmeluje i
mimo pracovisté, a tudiz zcela vrezii samotnych zaméstnancii. Moznost ,,ano se
vSemi®, kterou jsem zvolil jako jednu z moZnych odpovédi, nebyla vybrana ani jednim

¢lovékem, a blize o tom bude zmin€no v navrhové casti.
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Stykate se s kolegy i mimo zaméstnani?

13% 0%

O ano se viemi
B ano, ale jen s nékterymi

One

87%

Graf ¢. 24: Odpovédi na otazku ¢. 21 (pobocka Hodonin)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stykate se s kolegy i mimo zaméstnani?

0%

O ano se viemi
H ano, ale jen s nékterymi

One

Graf ¢. 25: Odpovédi na otazku ¢. 21 (pobocka Plana)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Stykate se s kolegy i mimo zaméstnani?

0%

33% -
@ ano se viemi

B ano, ale jen s nékterymi
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Graf ¢. 26: Odpovédi na otazku ¢. 21 (pobocka Ronov)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 22: KOMUNIKACE VE FIRME JE PODLE VAS...

Tady samoziejmée bylo vhodné rozdélit odpovédi opét podle pobocek, nebot’ si myslim,
ze rozdilné kolektivy zaméstnanct, ale 1 vedoucich pracovniki, nutné vedou k odliSnym
pohlediim a nazorim na poméry ve firmé, kde dotazovani pracuji. A tudiz, Ze kazdy

muze vidét situaci kolem komunikace uvniti pobocky jinak.

Komunikace ve firmé je podle Vas...

13% 0%

@ vyborna

16% B chvalitebna

48%
O dobra

O dostate¢na

B nedostatena

23%

Graf ¢. 27: Odpovédi na otazku ¢. 22 (pobocka Hodonin)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Komunikace ve firmé je podle Vas...

6% 0%
@ vyborna
33% | chvalitebna
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O dostate¢na

B nedostatecna

18%

Graf ¢. 28: Odpovédi na otazku ¢. 22 (pobocka Plana)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Komunikace ve firmé je podle Vas...

14% 0% 19%

@ vyborna
| chvalitebna
O dobra

339, O dostatecna
0

B nedostateCna

Graf ¢. 29: Odpovédi na otazku ¢. 22 (pobocka Ronov)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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OTAZKA C. 23: POKUD JE KOMUNIKACE VYBORNA, CI
CHVALITEBNA, UVEDTE, PROC:

Na tuto otdzku zodpovédélo v zavislosti na predchozi odpovédi z celkového poctu 53
dotazovanych, ktefi splnili kritéria, 50 zaméstnancii. V pobocce Hodonin nejcastéji
uvadéli jako ditvody pro své tvrzeni to, ze béhem jejich plisobeni ve firm¢ nenastal
zadny problém, ktery by se nedal feSit rozumnou cestou. JelikoZ jsou kazdodenni
pokyny a pozadavky vystaveny v papirové podobé u kazdého jednotlivého pracovisté a
pied kazdou sménou je jeSté vedouci vyroby konzultuje s piedaky vSech vyrobnich
linek a ostatnimi zainteresovanymi pracovniky, komunikace vtomto ohledu je na
vysoké urovni. Vyrazné problémy mohou podle dotazovanych nastat v momenté, kdy
pfijde informace o zméné dodavky, at’ uz z pohledu mnoZstvi nebo materialu. Vedouci
vyroby jako clen nejuz$iho vedeni pobocCky neustdle kontroluje aktudlni pozadavky
zékaznikl spolecnosti a dba na to, aby pracovnici ve vyrobé presné védéli, co v daném
momenté maji délat, a co se od nich ocekavd. Na stejném principu funguje 1
komunikace mezi vedoucimi jednotlivych oddéleni firmy, ktefi také mezi sebou
neustale konzultuji dilezité informace, a vSechny Cinnosti sefizuji tak, aby vyroba, a
nasledné Cinnosti smétujici k transportu zbozi k zakaznikovi, byly co nejefektivng;si.

V podobném duchu se vyjadiovali 1 zaméstnanci pobocky v Plané nad LuZnici, ktefi
také neuvadéli zadné konkrétni problémy, které by nc¢kdy nastaly, a které by mély
vyrazny vliv na kolektiv z jakéhokoliv hlediska. Také jsou s parametry komunikace,
které byly ve firmé& nastaveny, spokojeni, a se svymi nadfizenymi nemaji v této oblasti
z4dné problémy. Pravé naopak - ti, ktefi odpovidali na tuto otazku, byly se svym
vedenim a prostfedim, které vytvofilo, spokojeni.

No a v Ronov€ nad Doubravou padaly podobné odpovédi, zadné konkrétni problémy,
komunikace jasna, ni¢im neomezend, az bezproblémova, pokud tedy nenastdvaji

necekané komplikace.

OTAZKA C. 24: POKUD JE KOMUNIKACE DOSTATECNA CI
NEDOSTATECNA, UVEDTE, PROC:

V tomto ptipadé z celkového poctu 9 dotazovanych, kteti splnili kritéria pro tuto otazku,

odpovédelo 8 znich. I kdyz je tato otazka postavena tak, aby dotazovani mohli

70



konkrétné popsat, v em vidi nedostatky komunikace uvnitt firmy, vSichni odpovidali
velice obecné a do tohoto prizkumu tedy nebylo mozné zahrnout zadné specifické
davody. Nejcastéji padaly vysvétleni, ze zpfedchoziho zaméstnani byly zvykli na
odlisny styl pracovni komunikace, ale zaroven, Ze je to nejspi§ otazka zvyku, a tak by

v budoucnosti odpovéd’ na tuto otazku nejspiSe zménili.

OTAZKA C. 25: SE SVYM NADRIZENYM JSEM...
Jelikoz je jasné, ze kazd4d pobocka ma jiné vedouci pracovniky, opét jsem rozdélil

vysledky na tfi skupiny.

Se svym nadfizenym jsem...

0%

O spokojen/a
| vétsSinou spokojen/a

O vétsSinou nespokojen/a

68% O nespokojen/a

Graf ¢. 30: Odpovédi na otazku ¢. 25 (pobocka Hodonin)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Se svym nadfizenym jsem...

9% 0%

O spokojen/a
| vétsinou spokojen/a

33% O vétSinou nespokojen/a

58%

O nespokojen/a

Graf ¢. 31: Odpovédi na otazku ¢. 25 (pobocka Plana)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Se svym nadfizenym jsem...

19% 0%

@ spokojen/a

0,
43% | vétSinou spokojen/a

O vétSinou nespokojen/a

O nespokojen/a

Graf ¢. 32: Odpovédi na otazku ¢. 25 (pobocka Ronov)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

OTAZKA C. 26: JESTLIZE JSTE SPOKOJEN/A NEBO VETSINOU
SPOKOJEN/A, UVEDTE, PROC:

Celkem 78 dotazovanych odpovédélo na piedchozi otdzku kladné, tedy, ze jsou
spokojeni, resp. vét§inou spokojeni. Diivodu pochopitelné zaznélo nékolik. V prvni fadé
bylo zmifiovano, Ze je tim spravnym &lovékem na spravném misté. Ze své praci rozumi
a délaji j1 vétSinu Casu s radosti a nadSenim, které se poté pfenasi i na jeho podfizené.
Dal$im divodem byla vzajemné divéra, ktera panuje na pracovisti ve vztahu nadfizeny
vs podiizeny. Objevily se také zminky o Cestném a férovém jednani, o aktivnim

ptistupu k feSeni problémt, a to jak v kolektivu, tak 1 u jednotlivci.

OTAZKA C. 27: JESTLIZE JSTE VETSINOU NESPOKOJEN/A
NEBO NESPOKOJEN/A, UVEDTE, PROC:

Kritéria pro moznost odpovidat na tuto otazku splnilo 7 pracovniki. Jednim z divoda
nespokojenosti byl uveden rozdilny zptisob komunikace s jednotlivymi vyrobnimi
pracovisti, kdy nadtizeny podle nazora nékterych nedostatecné spolupracuje s nékterym

ze stanovist, ke kterému se potom aktualni informace dostavaji od jinych pracovist.
) y
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Dalsi vyhradou byla zminka o c¢asté naladovosti jednoho znadfizenych, kterd poté
urcovala, at’ uz pozitivné nebo negativné, atmosféru na celém pracovisti. Dalsi odpovédi
byly podobného stylu, jako u jedné z ptredchozich otazek, ve smyslu jakéhosi zvyku,
resp. nezvyku na soucasné poméry ve firm¢, at uz zhlediska komunikace nebo

samotného vedeni.

Posledni 2 otazky v dotazniku byly Cisté statistického razu. Cilem bylo zjistit strukturu
veéku a pohlavi ve spole¢nosti IMG Bohemia, s.r.o.. Jelikoz byly vysledky viceméné
shodné pro vSechny tii skupiny dotazovanych, zahrnul jsem je do jednoho spole¢ného

grafu.

OTAZKA C. 28: VAS VEK...
Tady byly moznosti odpovédi rozdéleny do péti vékovych skupin.

Vékoveé slozeni
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29

-
NS

6 5

18-25 26-35 36-45 46-50 51 avice

Graf ¢. 33: Vékové sloZeni dotazovanych osob

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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OTAZKA C. 29: JSEM...

Tato otazka byla polozena za ucelem zjisténi pohlavi dotazovanych osob. Na vybér bylo

samoziejme standardni rozdéleni muz x Zena.

Pohlavi
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Graf ¢. 34: Pohlavi dotazovanych osob

(Zdroj: vlastni zpracovani)

SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z poslednich dvou otazek je zifejmé, ze vétSina zamestnancti spole¢nosti IMG Bohemia,
s.r.0. je ve vékové skupin€ 26-45 let, coz ukazuje na kombinaci mladi, které uz se neda

povazovat za néjaké nezkusené zacateCniky a produktivni skupiny lidi pod 50 let.

Také je zfejmé, ze drtiva vétSina pracovnikli spoleCnosti jsou muzi. Po dikladném
prozkoumani se podatilo zjistit, ze zeny jsou zastoupeny pouze v uiednickych funkcich

v kancelafich téchto pobocek.

V oblasti vénované kreativité a inovacim se vétSina dotazovanych vyslovila, ze firma by
méla podporovat tyto oblasti, a Ze oni sami si mysli, Ze firma IMG Bohemia, s.r.0. toto
skute¢né déla. Vice nez polovina zaméstnancii ptiznala, Ze mimo zaméstnani se nesnazi

svou kreativitu rozvijet, a tedy, ze tato slozka jejich osobnosti je z velké Casti aktivni

74



pouze v zamé&stnani. Z téch, ktefi se o to snazi 1 mimo své pracovisté, vétSina piiznala,
ze to provadéji hlavné dalSim vzdélavanim. Dale vyplynulo, Ze pokud je napadne néco
kreativniho, radi se o to déli se svymi kolegy, coz dokazuje, Ze vétSina z nich povazuje
sviij kolektiv za velmi dobry, a vztahy v ném na velice slusné urovni. Z toho vseho, a 1
ze samotné otdzky na zavér tohoto bloku, je zfejmé, ze vétSina zaméstnancli ma svou

praci rada.

Nasledovala oblast motivace. Zaméstnanci jsou si védomi firemnich cill v pobockach
v Hodonin¢ a v Plané. V Ronové se ale vyskytla velka skupina dotazovanych, ktefti
uvedli, ze cile firmy neznaji. S odménovanim své prace je spokojena drtivd vétSina
zaméstnancl, pouze nékolik malo osob se vyjadiilo ve zcela negativnim smyslu. Na
otdzku dostate¢né motivace ze strany firmy bylo odpoviddno kladné¢ a jako jeden

z hlavnich divodl byla uvaddéna praveé oblast odmén.

Posledni oblasti byl pracovni tym. 4/5 vSech zaméstnanct vypoveédé€ly, ze pracuji radéji
v tymu, nez samostatné. 95% znich se také vyjadiilo, ze je se svym kolektivem
spokojeno. KdyZ uZ mezi nimi vzniknou né¢jaké konflikty, obvykle se je zainteresované
strany snazi vyteSit vramci kolektivu, aby nebyla poznamendna pracovni a tymova
moralka. K tomu také ptispiva vzajemny respekt mezi zaméstnanci, coz uvedlo 91%
vSech dotdzanych. VéEtSina zaméstnancii také uvedla, ze s nékterymi kolegy se styka i
mimo zaméstnani, coz platilo pro vSechny tfi skupiny. Veskrze pozitivné se také
vyjadfovali o komunikaci, kterd v jejich firm¢ funguje. Negativni odpovédi na otazku
komunikace byly zvelké ¢asti prisuzovany odlisSnym zvyklostem z ptredchozich
zaméstnani. V zavéru padla otazka na spokojenost s nadiizenym a vétSina dotazovanych
odpovidala kladn¢, jenom v ronovské pobocce se ozvala skupina zaméstnancti s tim, ze

jejich nadtizeny neni vzdy vzornym zastupcem vedeni.

3.4.3 Pozorovani

ME¢l jsem moZnost byt soucasti pracovniho procesu této firmy pred nékolika lety 1 pfi

zpracovavani této diplomové prace. Na zakladé toho bylo mozné zpozorovat urcité jevy,

75



které by mohly ovliviiovat slozky pracovniho procesu, a tim i celkovou vykonnost
podniku.

Co se tyce kreativity, na tu je kladen duraz ptfedevsim u fidicich pracovnika spole¢nosti,
ktefi maji na starost veskeré projekty, zakazky, ale samoziejmé také vSechny ostatni
stranky obchodniho styku. Projekty ted’ nejsou mysleny pouze ty obchodni, ale také ty,
které souviseji s obchodni etikou, environmentem a stykem s vnéjSim okolim. Tito
pracovnici jsou vybirani na zaklad¢ spojeni nékolika zasadnich vlastnosti, které jsou
odvijeny pfimo od pozice, které¢ se to bezprostiedné tyka. Pojmy jako zodpovédnost,
peclivost, ale také zkuSenosti a védomosti jsou zde velice dulezité.

U nefidicich pracovnikli se samoziejm¢ vyzaduje jinych druh vlastnosti, opét
v zavislosti na druhu prace.

Vzéjemna komunikace mezi zaméstnanci byla popsana diive, a prostor také dostala

v ramci dotaznikového Setfeni.

Z predchozich kapitol byl ziskan dostatek informaci, aby bylo mozZzné sestavit SWOT
analyzu, a tedy popsat silné a slabé stranky spolecnosti, které je tteba nadale udrzovat
resp. omezovat, a ty potom polozit do vztahu s pfilezitostmi a hrozbami, které se toci

kolem spole¢nosti ve vnéjSim prostiedi.

Silné stranky:
e dlouhodobé jeden z nejvyznamnéjsSich subjekti ve svém oboru
e ziskané zkuSenosti
e kvalita vyrobkt
e ckologicka ¢innost
e v&rni zaméstnanci
e motivace zaméstnancu

e spokojeni zdkaznici

Slabé stranky:
e stereotypni prace u urcitych pracovnich pozic

e nemoznost kariérniho rastu
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e reakce na novou konkurenci

Ptilezitosti:
e tvorba novych pracovnich pozic
e s tim spojena moznost kariérniho rastu

e zavedeni informacniho systému uvnitf firmy
Hrozby:

e nejistd financni budoucnost v regionu

e nastup zahrani¢ni konkurence
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4 Vlastni navrhy reSeni

V této zavérecné kapitole budou jmenovana mozna feSeni problémi, které byly zjistény
pomoci nékolika analytickych metod ve spole¢nosti IMG Bohemia, s.r.o.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve tfech raznych pobockach této spolecnosti, aby
bylo mozné v celkovém duasledku urcit, jak jednotlivé vnimaji zaméstnanci jedné
spoleCnosti poméry uvniti svoji poboCky v odlisSnych regionech, s odliSnymi
spolupracovniky, a samoziejm¢ také vedoucimi oddéleni, véetné feditelti jednotlivych
poboéek, jakozto zastupcti vrcholného managementu spolenosti. Ugel byl splnén, tedy
byly zjiStény urcité rozdily mezi pobockami, tudiZ vlastni ndvrhy feSeni problémi
budou jak zpohledu celkového, tak 1 z pohledu jednotlivych pracovist, pokud byla

situace odli$na.

4.1 Navrhy reSeni pro poboc¢ku Hodonin

4.1.1 Zavedeni vnitiniho informaéniho systému

Prvnim vyznamnym problémem byla neexistence vnitiniho informa¢niho systému, jak
uz bylo uvedeno dfive. Tento problém povazuji ja osobné za zdsadni. Komunikace
uvnitf firmy sice netrpi néjakym zavaznym zptsobem, ale neziidka nastane situace, kdy
je tteba nahlasit problém, at’ uz ze strany vedeni smérem k podiizenym zaméstnancim
nebo opacnou stranou. Tim nastavda mnohdy nepfijemna situace, kdy neni kam se
podivat na nejnovejsi aktualizace projekti a zakdzek. Vznikd Casova prodleva mezi
pienosem informaci od strany jedné, ke stran€ druhé. I kdyz jsou v podniku zavedeny
telefonni linky, ve vétSin€¢ hal pracuji stroje, které vyzaduji neustaly dohled, a tak se
stava, ze zvuk telefonu neni slySet. Kdyz uz takova situace nastane, vétSinou dochéazi ke
zbyte¢né spotiebé materidlu na jiz neexistujici objednavku, a tim se zvySuji ndklady na
skladovani, protoze neni jednoduse mozné takto vynalozeny materidl zlikvidovat.
Jelikoz zavod disponuje pracovnikem v oblasti IT, nebyl by pro né¢ho problém spravovat

vedle standardnich systémi souvisejicich se samotnou vyrobou i systém informacni,
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kde by se dalo ,,zive* diskutovat z riznych pracovist’ ve stejnou dobu a v€as reagovat na

jakékoliv zmény.

Ekonomicka naro¢nost opati‘eni:

Naklady stim souvisejici by byly vynaloZeny pouze na tento informacéni systém,
protoze pobocka disponuje pocitaci témét u kazdého stroje. Tyto ndklady by se
samoziejm¢ odvijely od typu a druhu informacniho systému, a jelikoz téch je
nepfeberné mnozstvi, neni mozné bez konzultace s provozovatelem sit¢ urcit alespon

prumérnou, kdyz uz ne piesnou cenu odpovidajici zavedeni tohoto systému.

4.1.2 Vytvoreni funkce sménového teamleadera

Dal$im problémem v hodoninské pobocce byl rozdilny pohled na odménovaci cast
vramci jednoho tymu, kdy jednotlivi pracovnici vyjadfili urCity nesouhlas s takto
nastavenymi pravidly. Jednalo se o to, ze vramci tymu, ¢imz je vtomto piipadé
mySlena obsluha jednoho vyrobniho zatizeni, byl uren jeho vedoucim (predakem)
zaméstnanec na zakladé jmenovani ptislusSnym fidicim pracovnikem. Tato pozice sice
vyzaduje vétsi odpovédnost, smysl pro detail, a logicky také vyS$i ndroky na
psychickou odolnost, ale neni to Zadna oficidlni funkce, na kterou by se vyhlaSovalo
vybérové tizeni nebo jakykoliv jiny druh ndboru. Dokonce na jeji vybér nema vliv ani
kazdoro¢ni hodnoceni zaméstnancii. Vytvoftil bych tedy funkci sménového teamleadera,
ktery by vzesel z vybérového tizeni a byl oficidlné¢ jmenovan. Tim by odpadly dohady o

rozdilném zpiisobu platového ohodnoceni.

Ekonomicka naro¢nost opati‘eni:
Jelikoz je dllezité, aby tuto funkci vykonaval nékdo se zkuSenostmi z tamniho provozu,
naklady na vybérové tizeni by byly zanedbatelné, a jedinou vynaloZzenou hodnotou by

byla mzda a Cas, ktery by si odpovédny vedouci oddéleni musel udélat.
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4.2 Navrhy reSeni pro poboc¢ku Plana

Pobocka v Plané nad Luznici je hlavnim sidlem spolecnosti IMG Bohemia, s.r.o., kde

vvvvvv

manazerska rozhodnuti.

4.2.1 Zavedeni teambuildingovych cvi€eni

Zde stoji za zminku problémy spojené¢ s udrzovanim kolektivu. Na rozdil od Hodonina,
kde vétSina zaméstnancu i Zije, ptipadné dojizdi z blizkych vesnic, je Plana nad LuZznici
svou velikosti mésto, které nenabizi moc prostoru pro to, aby zaméstnanci mistni
pobocky utuzovaly svoje mimopracovni vztahy. VétSina znich se s kolegy potkava
pouze v praci a kolektiv, 1 kdyZ je podle jejich tvrzeni dobry, by mohl byt mnohem
sehrangj$i. Resenim by bylo pofadani pravidelnych tymovych vyjezdi, v obdobi, ktera
by byla k tomuto ucelu urcena. Okoli mésta nabizi celou fadu vhodnych mist pro riizné
druhy teambuildingu. At uz by to byly turistické vylety nebo cyklovylety po nedalekém
Turoveckém lese, ¢i vodacké vylety po fece Luznici. Pokladam to za jednu z dobrych
moznosti, jak ozivit kazdodenni stereotyp v zaméstndni, ktery bohuzel, vzhledem

k druhu vykondvané prace, funguje ve vSech pobockach.
Ekonomicka naro¢nost opati‘eni:

Naklady by samoziejmé opét zdleZely na mnoha faktorech. Na druhu vyletu, zplisobu

dopravy, poctu zicastnénych a dobé trvani.

4.2.2 Zavedeni stravenkového systému

Dal$i z moznosti jak motivovat zaméstnance by bylo zavedeni ,stravenkového
systému, ktery neni soucasti systému benefitii v této spolecnosti. Jelikoz pobocka

v Plané nedisponuje vlastnim stravovacim zafizenim, vétSina pracovnikll vyuZiva
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vlastnich doméacich zasob, a systém stravenek by urcité zvysil jejich moralku a pocit, ze

o n¢ spole¢nost timto zptisobem pecuje.

Ekonomicka naro¢nost opati‘eni:
Naklady by v tomto ptipad¢ vznikly, ale zaméstnavatel sdm by rozhodl, jestli stravenky
budou soucasti kazdoro¢niho hodnoceni zaméstnancti, a s tim spojenych odmén, nebo

nezavislou slozkou jejich mésicni mzdy.

4.3 Navrhy reSeni pro poboc¢ku Ronov nad Doubravou

V této pobocce byl diky dotaznikovému Setfeni objeven jeden problém spojeny
s komunikaci mezi fadovymi zaméstnanci a jednim z odpovédnych vedoucich. Nékolik
znich si stézovalo na jeho castou naladovost a neochotu spolupracovat se vSemi
pracovnimi stanovisti stejnym zpusobem. Nevim, jestli je z moji pozice vhodné fesit
personalni stranku firmy, k tomu jsou urceni jini lidé. Za pozornost by ale stdlo zjistit,
jestli tento stav vyrazné naruSuje klima v celém kolektivu, jestli je to v roviné osobni,
nebo povahou doty¢ného vedouciho. Jelikoz byl dotaznik anonymni, a situace byla
v dobé tohoto priizkumu stale aktudlni, neni z moji strany mozné urcit dopad této

situace na celkovy chod uvnitt firmy.

Jinak by se dalo fici, Zze navrhy pro tuto pobocku se zna¢né shoduji s ndvrhy v piedchozi
kapitole. Ronov nad Doubravou je opét svou velikosti znaéné¢ omezen z pohledu
setkavani se kolegii i mimo pracovisté. Resenim by tedy opét bylo pofadani tymovych
vyletl za Gcelem utuZzeni vztahi a moralky, a je dost mozné, ze by se zacala feSit 1
situace vySe popsand. | systém stravenek, jako soucCast benefit, by pomohl
zaméstnancim v udrZzovani pozitivniho vztahu ke spolecnosti a ke vnimani jeji péce o

W

ne.
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Zaver

V prvni ¢asti byly definovany zékladni pojmy potfebné pro dalsi pribéh zpracovavani
této diplomové prace. Byly uvedeny pojmy jako kreativita neboli tvofivost, inovace,

organizacni kultura, a to v§e v ramci jednotlivce 1 pracovniho tymu.

Analyticka ¢ast se zaméfila na predstaveni spole¢nosti IMG Bohemia, s.r.0.. Diiraz byl
kladen pfedevsim na jednotlivé prvky jeji organizacni kultury. V zavéru analytické ¢asti
byly uvedeny vysledky nékterych analytickych metod, pomoci kterych jsem ziskal

relevantni data pro zpracovani ndvrhoveé ¢asti diplomové prace.

Prvni metodou bylo dotaznikové Setfeni, které bylo provedeno ve vSech tiech
pobockach spolecnosti IMG Bohemia, s.r.o., a to konkrétné v Hodoning, v Plané nad
LuZnici, kde je hlavni sidlo spole¢nosti, a v Ronové nad Doubravou. V Hodoniné
probihala spoluprace pii Setfeni papirovou formou, tedy osobné, ve zbylych dvou

pobockach byla feSena elektronicky, pomoci emailu.

Dotaznik byl rozdélen do tti tematickych bloki. Prvni se vénoval kreativité a inovaci a
jeho tkolem bylo zjistit, do jaké miry spolenost kreativni a inovativni mysleni u svych
zaméstnanct podporuje. Tato ¢ast méla 10 otazek.

Druhy blok se vénoval motivaci zaméstnancli a jeho ukolem bylo zjistit, jestli a jakym
zpusobem spole€nost motivuje svoje zaméstnance. Tato ¢ast méla 5 otazek.

Tteti Cast dotazniku byla vénovéana pracovnimu tymu a jejim ukolem bylo zjistit, jestli
jsou zaméstnanci spokojeni s kolektivem, ktery je obklopuje, a kazdodenné s nim
v zamé&stnani pfichdzeji do kontaktu. Tato Cast méla 12 otazek.

Posledni 2 otazky byly statistického charakteru a ptaly se na vék a pohlavi respondenta.

Do dotazniku se zapojilo celkem 85 osob z celkového poctu 180 zaméstnanct celé

spolecnosti.
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Na zéklad¢ kapitol 2 a 3, tedy teoretickych vychodisek a analyzy spole¢nosti, jsem byl

poté schopen vytvofit vlastni ndvrhy feseni, které jsou soucasti kapitoly 4.

Na zacatku byly vytyCeny 3 hlavni cile této diplomové prace. VSechny tii se podatilo

splnit.
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Seznam ptiloh

Ptiloha ¢. 1 — Otazky dotaznikového Setieni
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Ptiloha ¢. 1 — Otazky dotaznikového Setieni

1) Myslite si, Ze by méla byt spole¢nost inovativni? (zakrouzkujte)
souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim

2) Myslite, Ze Vase spole¢nost podporuje kreativitu a inovace?
souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim

3) Pomaha pracovni prostiedi kolem Vas podporovat kreativitu a inovace?
souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim

4) SnaZite se o rozvoj a podporu Vasi kreativity i mimo zaméstnani?
ano, ne

5) Jestli ano, jakym zpisobem?

vzdélavanim, ¢tenim, tviréim psanim, jinym zpisobem, uved'te jakym

6) Mate Casto dobré a vyuZzitelné napady?

ano, obcas, malokdy, viibec

7) Délite se radi o tyto napady s kolegy?

ano, ano, ale ne s kazdym, vétSinou ne, nikdy

8) Pri jaké prilezitosti Vas tyto napady napadaji?

pti praci, pii odpocinku, pfi sportu, pii jiné ¢innosti, uved’te jaké

9) Vlastni intuici pouZivim

vzdy, jen pii vhodnych ptilezitostech, nefidim se vlastni intuici

10) Mate radi svou praci?

souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim

11) Jste obeznamen/a s cili spolecnosti?

souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim
12) Myslite si, Ze je VaSe prace adekvatné odménéna?
souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim
13) Motivuje Vas firma dostatecné?

ano, spise ano, nevim, spise ne, ne

14) Jestlize ano, jakym zptsobem? (volna otazka)

15) Jestlize ne, co konkrétné Vam vadi? (volna otazka)



16) Nejradéji pracuji

sam, v tymu

17) Jste spokojen/a s pracovnim tymem, ktery Vas obklopuje?

ano, spise ano, spise ne, ne

18) Jsou ve Vasem tymu konflikty?

Casto, obcas, nikdy

19) Pokud ano, jaké nejéastéji? (volna otazka)

20) Respektujete se v tymu vzajemné?

ano, spiSe ano, nevim, spise ne, ne

21) Stykate se s kolegy i mimo zaméstnani?

ano, se vSemi, ano, ale jen s nékterymi, ne

22) Komunikace ve firmé je podle Vas:

vyborna, chvalitebnd, dobra, dostatecnd, nedostatecna

23) Pokud je komunikace vyborna ¢i chvalitebna, uved’te, pro¢: (volna otazka)
24) Pokud je komunikace dostatecna ¢i nedostate¢na, uved’te pro¢: (volna otazka)
25) Se svym nadfizenym jsem:

spokojen/a, vétSinou spokojen/a, vétSinou nespokojen/a, nespokojen/a

26) Jestlize jste spokojen/a nebo vétSinou spokojen/a, uved’te, proc¢: (volna otazka)
27) Jestlize jste vétSinou nespokojen/a nebo nespokojen/a, uved’te, pro¢: (volna

otazka)

28) Jaky je Vas vék?
18-25, 26-35, 36-45, 46-50, 51 a vice
29) Jsem ..

muz, Zena



