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Anotace

Bakalarska préce pojedndava o organizacni kulture firmy XYZ, s. r. o. Na zaklak
dotaznikového Setieni je definovana struktura, prvky a zamétreni organizacni kultury podniku.
Duraz této préce je na posouzeni soucasné organizaéni kultury. Cilem préce je navrh zmegny
organizatni kultury pro zlepSeni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci a s tim souvisgici

piredpokladané zvyseni vykonnosti spolecnosti.

Annotation

Bachelor thesis treats about organizational culture in the firm XYZ, Ltd. On the basis of
guestionary is designated structure, elements and orientation of organizational culture of the
firm. The emphasis of thiswork is judge current organizational culture. The goal of this work
is suggestion of alternation of the organizational culture to improve the communication

among leaders and employees and with it related supposed increasing efficienty of companies.
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Uvod

Kazda organizace v prubéhu své existence vytvarii svou organizacni kulturu. Kazda
organizace vytvéii své vlastni postupy, normy a zésady. Jgji findni podoba je ovlivrena
mnoha faktory, & uz konkrétni organizaci, zaméstnanci, majiteli a nebo statem ve kterém
organizace pusobi. Organizacni kultura je v kazdéem podniku. At uz se jedna o podnik maly,
stiedni nebo velky. Pokud chce podnik dosdhnout zisku, pak si poklada otazku jak ji spravné
nastavit, aby bylafungujici, efektivni a podporovala cile podniku.

V organizacni kultuie jsou dulezité vztahy mezi zaméstnanci, nadiizenymi a podtizenymi.
Spole¢né zvyky, tradice, a dalSi znaky, které spoleiné tvori organizacni kulturu spolecnosti.
Jeden z ngjdulezitéjSich projevi organizacni kultury je komunikace. V dobrém pracovnim
prostiedi se daleko Iépe dosahuje lepSich pracovnich vykonu a to prispiva ke snaze se
zdokonalovat a snazit se 0 dosazeni strategickych cilti podniku. Pro podnik je dulezité zjistit a
akceptovat svou organizacni kulturu. Usilovat o odstranéni nezadoucich prvka, které narusuji

harmonii vztahu a celkové ovzdusi podniku.

Na zacétku ve své bakalarské praci uvedu teoretické definice pojmu organizacni kultury.
Typy organizatni kultury, typy Utvarovych struktur. Dale se zamsiim na fungujici organizaci
z pohledu sociologie a komunikace, protoZe to jsou nedilné ¢asti, které taky ovliviuji chovani

zaméstnanca pracujicich v organizaci.
V praktické ¢asti jsem vybrala metodu, které mi umozni analyzovat souc¢asnou situaci ve
firm¢ XYZ, sr.o.. Pomoci zvolené metody jsem se zamétila na oblasti, které je vyhodné

zmeénit.

Zaveérem své préace uvedu navrhovana reSeni, které budou vychazet ze ziskanych podkladu.

Mym hlavnim cilem je zlepSit efektivitu a vykonnost podniku navrhnutim feSeni problémt.
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1. Vymezeni problému a cile prace

V e své baka &ské praci budu analyzovat vyrobni firmu XY Z, s.r.o. Uptesnim si situaci firmy
pomoci analyzy organizacni kultury. Pro analyzu bude pouZita metoda dotazniku. Pomoci
zvolené metody zjistim soucasné problémové oblasti a pro jegi vyrobni oddéleni navrhu
reSeni, které zlepsi soucasnou situaci. Cile préace jsou zvySeni spokojenosti zaméstnancia a
jgjich motivace. ZvySeni kvality vyrobkid a snizeni reklamaci. Mym hlavnim cilem je
zhodnotit situaci ve firmé. Nasledné celkové zlepsSit efektivitu a vykonnost vyrobniho

oddéleni navrhnutim feSeni probléma.
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2. Teoreticka vychodiska prace

Muzeme se setkat s oznacenim podnikova kultura ¢i firemni kultura namisto pojmu

organizacni kultura. Obsah vSech uvedenych pojmi je ale identicky. V esvé bakal arské praci

budu pouZivat pojem organizacni kultura. V yjimeiné pii uvedeni informaci od jinych autoru,

ponecham jegjich zpasob oznaceni pojmu.

»Za j&dro organizatni kultury jsou povazovény organizacni hodnoty, které velmi vyrazn¢
determinuji chovéni pracovnikti v organizaci a jejich prostiednictvim i chovani celé
organizace, a proto je znalost v organizaci sdilenych hodnot velmi dualezita, a to zeimeéna pro
vedouci pracovniky.“ * Tato znalost je velmi vyznamng, protoze poméha pochopit chovani
zaméstnanct. Diky ni miZeme urcitym zpusobem predvidat a také i ovliviiovat vykonnost

organizace.

» V kontextu diagnostiky obsahu organizacni kultury jsou organiza¢ni hodnoty nahliZzeny jako
klicovy identifikétor stavgiciho obsahu organizacni kultury a zefména vyznamny nastroj

utvéaeni zédouciho obsahu organizasni kultury .“?

Pokud vime jaké je v organizaci kultura,
pak miazZzeme snadnéji odhalit pripadné problémy a dosdhnout lepSiho fungovéni a vyssi

efektivity.

2.1. Vymezeni organizaéni kultury

Formulaci definice organizacni kultury musi predchédzet zpasob, jak na ni nahliZet.
Organizacni kultura byvé tradiéné vymezovéana dvéma z&kladnimi zpasoby. Prvni pristup

s

chape organizacni kulturu jako néco, ¢im organizace je a druhy pak nahlizi na kulturu jako na

nEco, Co organizace ma.

! NEMECEK, P., SIMBEROVA, I., ZINECKER, M., KONECNA, Z., HUBER, B., FRANK, F. \yzkumna
zZpréva: Vydedky mezinérodniho vyzkumného projektu ,, VIiv organizacni kultury na vykonnost multikulturnich
podnik: v Ceské republice a Rakousku* 2007. s.7 . ISBN 978-80-7355-79-0
2 NEMECEK, P., SIMBEROVA, |., ZINECKER, M., KONECNA, Z., HUBER, B., FRANK, F. Vyzkumna
zprava: Vysedky mezindrodniho vyzkumného projektu ,, Vliv organizacni kultury na vykonnost multikulturnich
podnik:i v Ceské republice a Rakousku® 2007. s.7 . ISBN 978-80-7355-79-0
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2.2. Definice organizaéni kultury

Organizacni kultura je chapana jako soubor zakladnich piedpokladi, hodnot, postoja a norem
chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji ve vnimani, mysleni, citéni

achovani ¢leni organizace ataké ve vytvorech materidni anemateridni povahy 3

NejSirsiho uplatnéni dosahlo tzv. antropologické pojeti definujici kulturu jednak v ngjSirsim
slova smyslu jako kulturni emancipaci jedince lidské spole¢nosti a jednak v uzsim pojeti jako
specifickou sféru spolecenského Zivota. Podle SirSiho antropologického pojeti je kultura vae,
co znés cini bytosti specificky lidské, mysdlici , kritické, eticky angaZzované. Jgim
prostiednictvim rozlisujeme hodnoty a provadime volby. Jgim prostrednictvim se ¢lovek
vyjadiuje, uvédomuje si sam sebe, poznava se jako nedokonceny projekt, porovnava svoje

dilo, netinavng hleda nové vyznamy avytvéii dila, ktera ho presahuiji.

Organizacni kultura je zpisob jak se firma chovéa a jak véci déla. Je to soubor norem, které
ovliviiyji chovani vSech zaméstnanci. Tato kultura ma mnoho Urovni. Z Urovrg firemni
kultury vychazi droven firemni komunikace. Kultura je tvofena snadno rozeznatelnymi
fyzickymi znaky (oblékani pracovnika firmy, logo, vizualizace organizace). Je tvorena
chovanim vlastnikii, managementu a vech zamgstnanci pravé v ramci téchto hodnot.” Firma
vytvari svij vlastni image tim, jak se chova ke druhé strané ajak ji tato druhd strana vniméa
At uzZ se jedna o zakazniky, dodavatele nebo jinou firmu s kterou je uzaviena spoluprace na
velkych, sttednich nebo malych projektech.

Organizacni kultura vychazi z pravidel jednani, z podnikatelskych zésad, z vnimatelnosti
rizika a ze vztahu k zakaznikam, konkurenci i k zaméstnancam. Je to zprvu vlastnik, kdo dava
firm¢ zakladni charakter jeji kultury, morani hodnoty a chovani, vztah ke spravedinosti a
tvori tak zaklad organizacni kultury. V rcholové vedeni nastavuje pravidla, zasady chovani ve

firmg, vymezuje zéklad proto, co se oceiiuje atrestd, co se ve firmé smi a co se nesmi.® Timto

3 LUKASOVA, R. NOVY, I. et d. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&Si vykonnosti podniku.
2004. s. 22. ISBN 80-247-0648-2
* REKTORIK, J. Ekonomikaa fizeni odvétvi verejného sektoru. 2007. s. 141. ISBN 978-80-86929-29-3
®HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 10. ISBN 80-251-1250-0
®HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 11. ISBN 80-251-1250-0
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zpusobem vznik& organizatni kultura. Pozitivni vztahy v kazdé firmé se buduji tak, Ze
v pifedem nastaveném pracovnim prostiedi probiha oboustranné ovliviiovani mezi

zamgstnanci a firmou.

Definice organizaéni kultury podle raznych autora

»vzorec sdilenych zakladnich predpokladi, které si skupina osvojila pii feSeni problému
externi adaptace ainterni integrace, které se natolik osvédcily, Ze jsou povaZzovany zaplatné a
jsou piedavany novym ¢lenim organizace jako zpasob vnimani, mySleni aciténi, ktery je ve
vztahu k t¢émto problémam spravny” Dle Schein, 1992: LukaSova, R. Novy, |. et al. 2004, s.22

»uréity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, kterd ovliviwji mysleni ajednani

pracovniki, alei celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot*’

»obecné sdilené a relativné stabilni nézory, postoje a hodnoty, které existuji v organizaci,
pti¢emz kultura determinuje procesy rozhodovani a feSeni problému v organizaci, ovliviuje
cile, néstroje a zpuasoby jednani, je zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti a
nespokojenosti“ Dle Williams, Dobson, Walter, 1998, podle Furnham, Gunter 1993:
Lukadova, R. Novy, I. et a. 2004, s. 22

»Zakladni hodnoty, nézory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce chovéni, které
jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamia, a symboly, které vyjadiuji spojeni mezi
piedpoklady, hodnotami a chovéanim ¢lena organizace” Dle Denison, 1990: LukéSova, R.
Novy, |. et a. 2004, s. 22

Muzeme tedy fict, Ze vliv kultury na jednotlivce a celou spolecnost podle tohoto pojeti byva
vyjédien ctyrmi z&kladnimi sméry ®

@ socializaci

@ prostrednictvim tvorby hodnot

@ prostiednictvim vzora ¢innosti a jednani

@ prostiednictvim modelt

"SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. 1.vyd. Praha: ASPI Publishing, s.r.o. 2004. 9 s. ISBN 80-7357-046-
8 HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 11. ISBN 80-251-1250-0
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Organizacni kultura je tedy klicovym faktorem, ktery vyznamné ovliviuje Uspésné pasobeni
podniku. To je podminéno existenci a sdilenim takové organizacni kultury, ktera podporuje
jeho vykonnost.’

Z hlediska ekonomického jsou kulturni procesy podminény uréitymi vstupy zékladnich
produk¢nich faktora (préce, kapitaové statky, hmotné vstupy) Prabéh kulturnich procesi 1ze
oznxtit jednotlivymi fazemi jako jsou tvorba, produkce, zprostredkovani a distribuce,

spotieba a ochrana a udrzovani kulturnich hodnot.™

2.3. Prvky organizaéni kultury

Jako prvky organizacni kultury oznacujeme zékladni strukturdni a funkcni elementy

organizacni kultury.

Artefakty

Artefakty jsou pozorovatelné symboly a znaky organizacni kultury (architektura budov,
systém odmeénovani zamestnanct, zpusob oslovovéani). Muzeme artefakty ¢lenit podle povahy

na materidlni a nemateriéni.

Podrobnéji je pak mazeme rozdélit do ¢tyt kategorii:
@ Pribehy, legendy, hrdinové

Predpoklédda se, Ze jsou pravdivé a velmi casto obsahuji emociondni slozku. Jsou
dulezitym indik&torem hodnot a norem.

@ Ritudy, ceremonidy, zvyky

Ustdlené vzorce chovéani a c¢asto pouzivané k posileni stability a nepiimému

komunikovéni z&kladnich hodnot organizace.

® NEMECEK, P., SIMBEROVA, |., ZINECKER, M., KONECNA, Z., HUBER, B., FRANK, F. Vyzkumna
zprava: Vysedky mezinarodniho vyzkumného projektu ,, Vliv organizacni kultury na vykonnost multikulturnich
podniksi v Ceské republice a Rakousku® 2007. s. 7. ISBN 978-80-7355-79-0
19 REKTORIK, J. Ekonomika afizeni odvétvi verejného sektoru. 2007. s. 141. ISBN 978-80-86929-29-3
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D Jazyk
Miraformanosti vztaht vyjadiuje silu organizaéni kultury.

@ Hmotné struktury a symboly

Image organizace, napiiklad velikost, umisténi budovy, jgi vybaveni. Dle Deal, Kennedy,
1982: LukaSova, R. Novy, I. et al. 2004, s. 25

Hodnoty
V yjadiuji to, co je v organizaci povazovano za dulezité a cemu je prikladan vyznam. Hodnoty
jsou obecné preference pomoci kterych mizeme chovani rozli&it na dobré a Spatné. ** Tvoif

jé&dro organizacni kultury. Byvaji jasré vyjadieny v etickém kodexu organizace.

Nor my chovani

Jsou to nepsand pravidla nebo také muazeme fict, Ze jsou to zésady chovani pii vzniku
ur¢itych situaci. Pokud jsou stanoveny v pisemné podobé pak se jedna spiSe o zésady (i
procedury. DodrZzovani norem je cleny skupiny odménovano a naopak nedodrzovani je

tresténo sankci.

Zakladni predpoklady

Muzeme je charakterizovat jako zaZité a praxi ustdlené predstavy o fungovani reality. Jsou
nejobtizngji identifikovanym prvkem organizagni kultury.? Jsou automatické a nevédomé,

z tohoto davodu je velmi obtizné je identifikovat.

" LUKASOVA, R. NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilt k vySSi vykonnosti podniku.
2004. s. 23. ISBN 80-247-0648-2
21 UKASOVA, R. NOVY, I. et a. Organizani kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&Si vykonnosti podniku.
2004. s. 23. ISBN 80-247-0648-2
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Postoj e

Vznikagji na zékladé urcitych situaci, mazou byt pozitivni, neutrdni nebo negativni. Je to
postoj jaky zaujmeme napiiklad k udalostem nebo problémam.

2.3.1. Sociologie a jeji vliv na organizaci

Sociologie organizace zkouma vyznam organizacniho usporadani pro utvareni reanych

vztahti mezi jednotkami (pracovniky) v pracovni ¢innosti a jejich vliv na pracovni jednéni a
vykon. Predmétem sociologie organizace jsou vztahy v podniku a jeich vliv na dosahovani

zisku. 3

V oblasti socidnich vztahi organizace nebo organizovanost oznacuje zamérnou strukturaci a

prosazovani pravidel, uréeni autorit ajejich systém.

zdroj »  signd

zasSifrovani deSifrovani prijemee

Obrézek ¢. 12 Schéma komunikacniho procesu
Zdroj: Novy, 1., Surynek, A. et al, 2006, s. 54

Komunikani proces zdrojem kazdé komunikace je jednotlivec nebo organizace. ZaSifrovani

a nésledné deSifrovani jsou procesy pro prenos informaci. Komunikaéni procesy probihaji

mezi zdrojem ktery se snazi sdélit informace a piijemci.

Socidni komunikace je uréity déj pii kterém dochazi k prenosu zpravy z jednoho socidniho

objektu najiné socidni objekty .

BNOVY, I., SURYNEK, A., et a. Sociologie pro ekonomy a manaZery. 2006. s. 32. ISBN 80-247-1705-0
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Prvky organizaéni kultury z pohledu sociologie

Ritual souhrn presné uréenych cinnosti nebo jednéni ve kterych je diraz na symbolicky

vyznam.
Hodnoty jsou skutecnosti materidniho nebo nematerianiho charakteru. Predméty a dalSi jevy,
kterych s ur¢ita spolecnost nebo jedinec ceni. PovaZuji je za duleZité a snaZi se jich

dosdhnout.

Vliv zdsad na zaméstnance v or ganizaci

Mordni zasady poskytuji vzory chovani, které spolecnost uznavad Tyto zasady maji pro

prislusniky spolecnosti zavazujici charakter. DodrZovani je vnimano jako nezbytné.
Pravni zasady maji formalizovany charakter. MiaZzeme o nich Fict, Ze jsou jasné vymezené a

formaln¢ napsané. Je zapsan rozdil mezi tim jaké chovani je tolerovano a jaké neni, ataké co

je primo zakazano. Mezi pravni normy patii napiiklad podnikové predpisy.

2.3.2. Komunikace v organizaci

Komunikaci 1ze obecn¢ popsat jako proces sdileni zprév scilem zmenSit nebo dokonce

odstranit pochybnosti na obou komunikuijicich stranéch **

Predmétem komunikace jsou data, informace a znalosti. Data jsou zjednoduSené hola fakta,

informace davgjici data do souvidlosti a piidéluji jim konkrétni vyznam a pokud umime
pracovat sinformacemi, vime jak je vyuzit, pak mame znaosti. Dulezitéjsi vsak je, Ze

komunikace je oboustranny proces, ktery ma za cil dorozumét se.

Kazda spolecnost ve své tisicileté historii  vytvorila zakladni dorozumivaci prostiedek, svou
fe¢, a pridala posunky a gesta, kterd cosi znamengji jako prikyvovani, svou konkrétni kulturou

¥ HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 3. ISBN 80-251-1250-0
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vytvorila kategorie slusnych a neslusnych slov i gest a mordnimi hodnotami kategorie

slusného a nesludného chovani. Komunikace zahrnuje slovni i mimoslovni projevy.

Ve firmg se deduje hlavné tok informaci z vnéjSiho okoli, informace o trhu a prostredi, ve
kterém podnika a jgjich zapracovani do fungovani firmy. Ale uvnitt firmy je tok informaci
nemen¢ duleZity a jest¢ mnohem rychlgSi. Sdileni internich informaci a prace snimi,
vytvéreni know-how, ty v3ak nejsou hlavni ndplni komunikace probihgjici uvniti firmy, nebot’
komunikace prostupuje vSemi manazerskymi funkcemi a je zakladnim spojovacim ¢lankem

v procesu fizeni. Bez komunikace se nelze vibec firmu ajejf fungovani predstavit.™®

V praxi managementu se pak vyznam komunikace konkréné projevuje zejména v téchto

ginnostech:

sdélovani zprév, informaci, rozhodnuti
vyjasiovani skutec¢nosti, stavi, situaci
piesvédcovani, ovliviovani

implementace zpétné vazby ve vSech komunikacnich zprav

Q QO 8 8 8

konkrétni ¢iny manaZzeri, jejich chovani, dodrZzovani firemnich pravidel zasad i

obecného etického amorélnich ramee, sdileni spole¢nych hodnot.*’

V jeste¢ SirSim pojeti komunikace, postavené na rozsahlgjSi praci sinformacemi se da shrnout
do t&chto zakladnich aktivit:

@ monitorovani — zachycovéni informaci, vyhledavani, chapani jejich obsahu a
zaznamenavani
@ interpretace — sdélovani pochopenych informaci a predavéani jejich hodnot dale do

firmy

Q

distribuce — G¢elné predavéni informaci ve vhodném ¢ase vhodnym adresatim

Q

sdileni — pristup k informacim ¢lentim komunikacniho procesu

Q

realizace — implementace a vyuZiti v praxi, nastavovani procesi a standardi 8

B HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 3. ISBN 80-251-1250-0

B HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 4. ISBN 80-251-1250-0

HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 5. ISBN 80-251-1250-0
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Spolupracujici firmy Utady a sprévni organy, statni

(banky, marketingové agentury) instituce, neziskové organizace

Stavajici a potencidlni zdkaznici

Firma
Dodavatelé Odbornéi laickéa vereinost
Stavajici a potencionalni Média
konkurence
— —— - Potenciondni  pracovnici  a
Rodinni  pfislusnici  pracovnikt o
_ spolupracovnici firmy
firmy
Obyvatelé a organizace v okoli
kde firma podniké
Obrézek ¢. 13 Nejdulezitéjsi vnejsi a vnitini partneti firmy

Zdroj: Holg, J., 2006, s. 5

Informace, které jsou predmétem komunikace z podniku smérem do vngjsiho i vnitiniho
okoli, jsou soucasti koordinované marketingové ¢innosti resp. marketingové komunikace

v ramci celého komunikagniho mixu.*®

Data. Informacni systém firmy se zabyva zpracovanim dat a nabizi managementu firmy
piehled dat. Napiiklad pocet prodanych kusi. Data jsou piedmétem databaze firmy. Jsou

zakladem informaci.?°

BHOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 5. ISBN 80-251-1250-0

¥ HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 5. ISBN 80-251-1250-0

2 HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 9. ISBN 80-251-1250-0
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Informace jsou data, ktera jsou interpretovana s urcitym vyznamem. Jsou to data, kterym je
priklddéna urcita konkrétni vypovidaci hodnota, dilezitost a vyznam uZivatelem. UZivatel
vytvéif z dat informace subjektivniho charakteru na zéklade svych znalosti.

Znalosti  jsou svazany slidskou cinnosti a emocemi, vznikaji a jsou uzivany v lidskych
myslich. Jsou zaklédana na informacich a na jegjich subjektivnim zpracovéanim v mydli. Je to

souhrn zkugenosti, védomosti, mentalnich modeli, hodnot a principi, podie kterych Zijeme. %

Firemni strategie obsahuje hlavni cile firmy a cesty k jgich dosazeni. Zakladem Uspésného

podnikéni je Uspésné plnéni naplanovaného cile. Porovnanim naplénovaného se skutecnym
stavem se mohou identifikovat a nasledné reSit pripadné problémy. Strategie spolu s firemni
kulturou ovliviuje cely chod firmy, vytvai jgi osobnost a jgji chovani vaci vsem partneram.
Cim konkrétngji definuje firma svou strategii a cile, tim vice budou strategie a cile

v

zaméstnancim srozumitelngj& atim je vétsi ance, Ze se s nimi ztotozni. >

Firemni identita je konkrétni zpasob chovani (spolehlivi obchodnici, prijemna recepeni,

kvalifikovani technici) a komunikace firmy. Prohlé&Seni a prezentace prostrednictvim

produktt, znacky i komunikace s vngj & i vnitini verejnosti.?

Symbolika jsou viditelné znaky identity firmy (barvy firemniho designu, interiéry prodejen,
jednotné obleceni) Dotvari image firmy, vyjaduji identitu firmy. Na zakazniky pisobi
exteriéry prodegjny, Cistota a porédek stejné jako barvy a srozumitelnost firemnich materidla.
Vysdedné chovani firmy, které je sowasti jeji komunikace, je dileZitou soucasti zviditelnéni
firmy, jgi identity. Je vysledkem firemni kultury, je vysledkem zakladnich moranich hodnot.
To jak se firma chova ke svym zékaznikam, vSem partnerim vcetné zaméstnancaim, to jak
snimi komunikuje ma hluboké koreny ve organizacni kulture a strategii. VSechny prvky,

které vytvari image firmy vné i uvniti se vzgemné ovliviiuji a propojuji se. Samostatné

2L HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 9. ISBN 80-251-1250-0

2 HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 10. ISBN 80-251-1250-0

ZHOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 10. I1SBN 80-251-1250-0

#HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 11. ISBN 80-251-1250-0
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pusobici, vytrzené z celkového kontextu nemaji vétsi vyznam, avSak integrované v jednotnou

koncepci maji obrovsky umociiujici efekt v ramci celkové prosperity a fungovani firmy >

Komunikaéni Sum vznika tokem informaci a predstavuje zkreslené, nepiesné, zavadgjici

zmatené informace. P¥iciny mohou byt v riznych c¢éstech prenosu sdéleni, mohou byt
zpusobeny nefunkénosti prvki informaénich systému, nefunkénosti komunikacnich kandia

nebo vychézeji z podcenéni samotné komunikace.?
V¢étSinou je to nelimysiné odmitani oteviené komunikace. Organizacni kultura vede manazery
a zamgstnance k tomu, aby komunikovali pouze scilem prospéchu a bezpecnosti pro sviij

osobni zisk.

Cim méng je formdlni komunikace, tim intenzivngj&f je komunikace neformalni.

Pokud firma nezgjistuje z&kladni funkce interni komunikace, nesdéluje dostatek aktuanich
informaci, nedava prostor pro vyjasiovani a diskuse. Spise jen sporadicky oznamuje, nechdva
obrovsky prostor pro potenciondlni spekulace a zaklada podminky pro naprosto roztiisténé

nézorové prostredi nebo také pro vznik fam, bohuZel pro firmu ve svém konci &kodlivych.?’

V e firme na z&kladé osobnich vztahi, vzgemnych pracovnich i osobnich sympatii i antipatii,
vznikgji razné komunikacni kandy neformdni komunikace. Zde samozigmé naprosto
spolehliveé funguji efekty komunikacniho Sumu a snéhové koule (poidd se néco na néjaky
zéklad nabaluje). Pokud pracovnici nemaji dostatek informaci, spekuluji a da informace
piedavaji svlastni vahou informace, vytvarejii neuvéiitelné kombinace moZnosti a
management se nestaci divit, co vSe se vlepSim pripadé dovida, v horSim pripadé, co

paralyzuje jejich pracovni vykon.

Nefungujici komunikace v podniku ma presné métitelny efekt na efektivitu prace kazdého
individudiniho zaméstnance. Pokud ¢ast pracovni doby zaméstnanci diskutuji o

nevyjasnénych zdaezitostech fungovani firmy. O budoucich zménach nebo o jinych

% HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 11. ISBN 80-251-1250-0

% HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 14. I1SBN 80-251-1250-0

2’HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 17. 1SBN 80-251-1250-0

HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 17. 1SBN 80-251-1250-0
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zalezitostech, pak nemohou vénovat své praci dostatecny c¢as. Mohou také zacit mit

pochybnosti jestli jgjich prace mavyznam.

Zajisténi informaénich potieb. Prvotni je zgjisténi informacnich potieb pro konkrétni vykon

préce a jgi koordinaci scilem zgjisténi celkového fungovani firmy. To znamend, Ze vSichni
maji dostatek informaci pro svou konkrétni préaci, informace o tom, co se od nich o¢ekéavé, o
ucelu své prace ajgi ndvaznosti v ramci firemnich procesi. VSichni znaji z&kladni procesy a

pravidla fungovani firmy 2

Interni Public Relations. DalSi oblasti je komunikace v ramci internich Public Relations

s cilem motivace zaméstnanct a dosaZeni spolecného sdileni vizi a cila firmy. VSichni zngji
konkrétni cile a vysledky firmy, jgi aktudni pozici na trhu. Management zcela védome
buduje pozitivni vztah zaméstnanca k firmé podobnymi prostiredky, které pouziva v ramci

Public Relations zaméiené na vn¢jsi okoli. Tato oblast je ngplni interniho marketingu, ktery

musi firma zahrnout do své ginnosti.*°

Posilovani stability a logjality. Treti ¢asti komunikace mezi vedenim firmy a zaméstnanci

zaméiena na neustdlé vyrovnavani stability firemniho prostredi v interakci na dynamické
zmeny okoli firmy, scilem stability zaméstnanct a jejich role ve firme¢. V edeni seznamuje
zaméstnance s postoji firmy k aktudlnim otézkam a sdéluje jim své vice ¢i méne konkrétni
predstavy o budoucich zménach a vyvaoji firmy, reaguje a zmeény v ekonomicko-politickém
okoli firmy. Management vede otevienou diskusi se zaméstnanci, sniZuje jegjich negjistotu a

posiluje jednotné Gsili zeména pii fizeni zmén ve firmg. **

Organizace préace, organizacni struktura a délba prace

Pokud ma firma vicestupniové fizeni miaze mezi nékterymi stupni komunikace Uplné vymizet,
anebo se prenadet svelkymi komunikaénimi Sumy. Fi nastavovani struktury firmy a

jednotlivych procesi je nutnou soucasti vyreSeni toku komunikace, které jsou s procesy

2 HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 20. ISBN 80-251-1250-0

0 HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 20. ISBN 80-251-1250-0
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spojené. Cim vice jednotlivych informaci putuje skrz firmu, tim jsou zkreslengj&i a tim maji

V&S nadgji svého nedorugeni a zéniku.®

Zpsétnovazebni systém oboustranna komunikace, duvéra a otevienost v komunikaci souzi

k tomu, aby pracovnici méli moznost komunikovat s managementem. Zpétna vazba musi
probihat na vSech tiech Urovnich. Na Urovni pracovniho mista, zde je duleZité nastaveni
zpétné vazby v rdmci hodnoceni pracovnikia a nadiizenych manaZzer, dae pak na drovni
tymu, kdy je manazer hodnocen tymem a tym manazerem. Tieti Grovni je Uroven celo
firemni. Na této Urovni zaméstnanci hodnoti (ngj¢astéji anonymnimi anketami) firmu jako
celek, managementu se dostévaji informace o tom, jak je pracovnici vnimaji, jak s firmou sdili
cile a svou vlastni perspektivu. VSechny informace ziskané na v3ech tiech Urovnich se
vzgjemné prolingi a dopliuji a meély by pomahat lepSimu nastaveni interni komunikace ve

firme. >

Jestlize je atmosféra ve firm¢ oteviend, zalozend na davére, spravedinosti, vSeobecnych
mordlnich zésadach, pak ve firmé ma ptipravenou cestu efektivni afungujici komunikace.

Pokud je komunikace postacujici a fungujici pak je vedeni firmy prabézné informovano diky
dobré zpétné vazbé. Ta je neoddlitelnym prvkem komunikace ve vSech oblastech. Jgjim
prostiednictvim vedeni preventivné ¥eSi aktudlni a mozné budouci problémy ve firme jeste

piedtim nez maze veést ke Spatnym vysledkam firmy.

Typologie

Pro utfidéni, roz¢lenéni a zprehlednéni slozitych prvki a vazeb v oblasti socidni reality je
vyuzivéno konstrukce typologii.** Typologie identifikuji obsahy organizasni kultury z
raznych thla pohledu, ve vztahu k raznym aspektim organizace anebo vngjsiho prostiedi,
které organizaci ovliviiuje. Ngjzndméjsi typologie organizacni kultury se rozdéluji na tfi
zakladni skupiny. Jsou to typologie formulované ve vztahu k organizacni struktuie, ve vztahu

k vlivu prostiedi a reakce organizace na prostiedi, ve vztahu chovani organizace.

2 HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 53. ISBN 80-251-1250-0
#HOLA, J. Interni komunikace ve firmg. 2006. s. 54. ISBN 80-251-1250-0
3 LUKASOVA, R. NOVY, I. et a. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 76. ISBN 80-247-0648-2
24



2.4. Typologie formulované ve vztahu k organizaéni strukture

2.4.1. Typologie dle R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Harrisona (1972) byla pravdépodobné prvni typologii organizacni kultury, ktera
byla zvefejnéna a stala se v ramci odborné verejnosti vieobecns znamou. Ctyti zékladni typy,
které Harrison vymezil, oznacil jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu dkolt a kulturu osob.
Na Harrisona navazal o pér let pozdéji Handy. Ten Harrisonovy mySenky rozpracoval
v souvidlosti s organizaéni strukturou firmy a jednotliveé typy kultury popsal prostiednictvim

piktogramii. *

Harrison definoval étyti typy kultury

kultura moci kultura Ukolt kulturaroli kultura osob

Obrézek ¢. 1 Schématické zndzornéni organizatnich struktur podle Harrison a Handy
Zdroj: Dle Handy, 1993: LukaSova, R., Novy, |. et al. 2004, s. 76

Kultura moci (angl. , the power culture*). Typickou organizaini strukturu této kultury
piedstavuje pavucina. V kultuie tohoto typu existuje mélo pravidel a byrokracie, organizace je
z&vida na vzgemné duveére a komunikaci. Pracovnici jsou hodnoceni podle vysledkd.
Nastroje, jimiz bylo vysledka dosazeno, nejsou povaZovany za duleZité. Kultura moci je
silnou a pomérné pruznou, schopnou reagovat na hrozby a nebezpegi. Uspéch organizaci

tohoto typu vyrazné zavisi na osobach v centru organizace. Tato kultura byva castd ve

% LUKASOVA, R. NOVY, I. et a. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a il k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 76. ISBN 80-247-0648-2
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spolecnostech zabyvajicich se obchodem a financemi, v malych firméch, v rodinnych

podnicich alei velkych zlogineckych organizacich. *

Kultura roli (angl. ,the role culture*). Struktura odpovidgjici této kulture je hierarchicka
struktura zndzornéna jako recky chram. Je kulturou zaloZzenou na pravidlech, postupech,
normach, planech, nalogice aracionalité. Chovéni je jasné vymezené popisem prace, uréenim
odpovédnosti, stanovenymi normami. Kultura roli je Uspésna tam, kde existuje stabilni
prostredi, predvidatelny ¢i kontrolovatelny trh. Hlavnim negativem je pomal ost rozpoznavani
zmén a reagovani na n¢. Jako piiklad byvaji ngjcastéji uvadény statni sprava, armada, velké

komer&ni organizace.®

Kultura ukola (angl. , the task culture*). Strukturalnim zakladem byva obvykle sit' nebo
matice. Je orientovana na ukoly, které maji byt splnény a na projekty, které maji byt
realizovany. Sitova organizace pracuje rychle, protoZze kazda skupina ¢i tym disponuje
ur¢itou rozhodovaci silou, kterou potiebuje k pruznému fungovéani. Kultura ukoli je vhodna
tam, kde je dulezitd pruznost a prizptsobivost trznimu prostiedi.Tato kultura je podie
Handyho jednou z nejpreferovanéjSich mezi manazery na stredni a nizSi drovni. Prikladem

kde obvykle funguje tato kulturajsou reklamni agentury

Kultura osob (angl. , the person cultur e*). Schematicky miZe byt zndzornéna jako shluk. Je
kulturou, kde stredem veskerého déni je jednotlivec. Vznika tam kde se nékolik jedinci
napiiklad pravniku, architekti, |€kait rozhodne, Ze je v jgich zgmu se spojit a sdilet néklady

na provoz, vybaveni, administrativu.*

% LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 76. ISBN 80-247-0648-2
¥ LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizani kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 76. ISBN 80-247-0648-2
¥ LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizacni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 76. ISBN 80-247-0648-2
¥ LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
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2.4.2. Typologie dle F. Trompenaars

Z&kladem typologie Trompenaarse (1993) jsou dvé dimenze a to orientace na ukoly versus
orientace na vztahy a hierarchie versus rovnost. Kombinaci téchto dvou dimenzi pak vznikaji
Styfi typy kultury: rodina, Eiffelova vé, fizena stiela, inkubétor.*°

rovnost
orientace na seberealizaci orientace na projekty
inkubator fizen4d stiela
vztah : . - ukol
Y rodina Eiffelovaveéz y
orientace na moc orientace narole
hierarchie
Obréazek ¢. 2 Typologie organizasni kultury podle Trompenaarse

Zdroj: Dle Trompenaars, 1993: Lukasova, R., Novy, |. et a. 2004, s. 79

Rodina (angl. ,the family") pro kulturu kde jsou typické blizké vztahy ¢leni ve spojeni
shierarchii. ,Otec” stojici v ¢ele rodiny, ma zkuSenosti a autoritu. Tlak, ktery vede

k respektovani moci a hierarchie, je hlavng mordni.*

Eiffelova véz (angl. , Eiffel tower”) charakteristicke je pro tento typ kultury presné rozdéleni
roli a funkci. ,,Zdroje" jsou lidé, ktefi jsou do téchto roli jmenovani na zaklade kvalifikace a

dovednosti. %2

O LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 78. ISBN 80-247-0648-2
% LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&Si vykonnosti podniku.
2004. s. 78. ISBN 80-247-0648-2
2 LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
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Rizena stiela ( angl. ,the guided missile culture*) je orientovana na Ukoly. Cile kterych

chce organizace dosahnout stoji ve stiedu zgjmu. Logjalitak organizaci je niZsi nez k profesi a

projektim. +

Inkubator (angl. ,the incubator culture*). Organizace slouzi hlavné pro seberealizaci
pracovniki na tomto sdileni myslenky je zaloZen tento typ kultury. Typickym rysem jsou

tendence k inovovani. #

2.5. Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci

organizace na prostredi

2.5.1. Typologie dle T. E. Deal a A. A. Kennedy

Zatimco predchozi dvé uvedené typologie vztahuji obsah organiza¢ni kultury piedevsim
k organizacni strukture, podle Deala a Kennedyho (1982) je kultura organizaci nejsilngi
ovlivnéna Sirsim socianim a podnikatel skym prostiedim, v némz firma funguije.

Nasleduyjici ¢tyti typy jsou determinovany dvéma zékladnimi aspekty trhu ato: mirou rizikaa

rychlosti zp&tné vazby ze strany trhu.*

- kultura kultura
9 %‘ 'E “tvrdé prace" » drsnych hocha*
= \é , procesni* kultura
= g_ K kultura , sazky na

E budoucnost*

mala velka
mirarizika
Obrézek ¢. 3 Typologie organizani kultury podle Deal a Kennedy

Zdroj: Dle Deal, Kennedy, 1982: LukaSové, R., Novy, |. et al. 2004, s. 80

“ LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 79. ISBN 80-247-0648-2
“ LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&Si vykonnosti podniku.
2004. s. 79. ISBN 80-247-0648-2
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Kultura drsnych hocha (angl. , tough-guy“). Pracovnik je tak dobry, jak dobry je jeho
posledni vykon. V e firméach panuje soupdivost a napéti. Pracovnici jsou vystaveni vysokému
tlaku a jgich problémem byva ,vyhoreni jesté pied dosazenim stiedniho véku. Firmy
skulturou drsnych hochi byvaji Uspédné ve vysoce rizikovém prostiedi. Jgjich problémem
byva vysoka fluktuace. Zabavni pramysl, oblast kosmetiky, reklamy, stavebnictvi Ci
manaZerském poradenstvi.*®

Kultura tvrdé préce (angl. ,play hard culture*). DuleZitou hodnotou této kultury je
zaméteni na zékaznika a jeho potieby. Uspsch se pométuje prodanym &i vyrobenym
mnozstvim. V elky diraz na slogany, soutéZe, kluby, setkédni, vSe co podporuje vysokou
motivaci a moralku. Prislusnici této kultury se ztotoznuji spiSe s ¢innosti nez s firmou a pokud
jgjich aktivita neptinese vysledky, nehledaji pricinu problémi, ale odchézeji jinam.*’ Kultura
prodejnich organizaci jako je napriklad Avon, Oriflame, McDonald’s miZe se ale objevit i ve

vyrobnich organizacich.

Kultura sazky na budoucnost (angl. ,the bet-your-company culture*). Obvykle
v takovych firmach, kde jsou rizika rozhodovani velka, ae zpétna vazbavelmi pomald. Lidé,
kteti rozhoduji, riskuji budoucnost celé spolecnosti. Spravné rozhodovani je velmi dulezite,
proto musi byt nesmirné uvazlivé. Kazdy krok musi byt nékolikrét provéien a zkontrolovan a
rizika musi byt v maximani mozné mite eliminovana. Mladi pracovnici délgji po Iétatrividni
préace, neZ jsou povazovani za zralé a kompetentni. Kariérovy postup je velmi pomaly.
Prikladem firem stouto kulturou mohou byt letecké ¢i naftarské spolecnosti, firmy z oblasti

farmaceutického, chemického ¢&i jaderného vyzkumu. *

 LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 80. ISBN 80-247-0648-2
" LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&Si vykonnosti podniku.
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Procesni kultura (angl. ,the process culture’). Hodnotami, které jsou v této kultuie
uznavany jsou technick& dokonalost, spravny postup, zamérenost na piesnost a detaily.
Pracovnici maji sklon chranit dany systém a preceniovat malickosti. Typicka je pro banky,

pojistovny, statni spravu.*®

Uvédi se, Ze Ded a Kennedy zjistili, Ze marketingova oddéleni firem mivaji tendenci ke
kultufe drsnych hochi, prodgini a vyrobni oddéleni ke kulture tvrdé préace, vyzkumné a
vyvojove Useky byvaji kulturou sazky na budoucnost a ekonomické uUtvary mivaji
byrokratické rysy procesni kultury. Silné kultury pak podle autori obratné mixuji elementy
v3ech ¢ty typt a to tak jim umoZziuje vykonné fungovat, i kdyZz prostiedi kolem nich se

meni.>

2.5.2. Typologie dle H.I. Ansoffa
Typologie Ansoffova (1979, podle Scholz, 1987) rozliSuje typy organizatnich kultur podle

toho, jak organizace na poZadavky prostiedi reaguje. Organizacni kultura miaze podle néj byt:

stabilni, reaktivni, anticipujici, prozkoumavajic, tvoriva>

2.5.3. Typologie dle R. E. Miles a C. C. Snow

Tato typologie byla vyvinuta s ohledem na zpisob adaptace organizace na vnéjsi prostiedi. Je
zde zohlednén vliv internich faktort na obsah kultury. Miles a Snow (1978, podle Bluedorn a
Lundgren, 1993, Brown, 1995) rozliSili téi zakladni typy organizaci: prizkumnik, obrance,

analyzétor >

9 LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 81. ISBN 80-247-0648-2
% LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cilti k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 81. ISBN 80-247-0648-2
*L LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&Si vykonnosti podniku.
2004. s. 82. ISBN 80-247-0648-2
2 LUKASOVA, R, NOVY, I. et al. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy vykonnosti podniku.
2004. s. 82. ISBN 80-247-0648-2
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2.5.4. Typologie dle R. E. Quinn a jeho spolupracovniki

Je zalozena na ,modelu soupericich hodnot*. Zakladnimi dvéma dimenzemi, jejichz
kombinaci vznikaji v modelu ¢étyfti typy organizacni kultury, jsou flexibilita versus kontrola a

interni versus externi zameieni. >

flexibilita
Klanovakultura Adhockraticka kultura
interni zaméieni externi zaméieni
aintegrace adiferenciace
Hierarchickakultura Trzni kultura

stabilita a kontrola

Obrézek ¢. 4 Model soupeticich hodnot
Zdroj: Dle Cameron aQuinn, 1999: LukéSova, R., Novy, |. et al. 2004, s. 83

Klanova kultura (angl. ,the clan culture*). Typické je velmi piatelské pracovni prostiedi.
V této kultuie je spiSe nez podnikatelska entita charakter rozSirené rodiny. Role ,rodi¢” je

zastavana vedoucim. Logjalita atradice je to co udrzuje organizaci pohromadg.>

Hierarchicka kultura (angl. , the hierarchy culture*) pracovni prostiedi je formalni, duraz

je kladen na postupy a piedpisy. Formélni pravidlajsou stmelujicim prvkem

Adhockraticka kultura (angl. ,the adhocracy culture’) na pracovisti je atmosféra
podnikatelského a tvarciho prostiedi. Experimentovani, inovativni piistupy a mySeni. Kazdy
projekt je bran jako unikétni. >

% LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilt k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 83. ISBN 80-247-0648-2
> LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cilti k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 83. ISBN 80-247-0648-2
*® LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cili k vy&S vykonnosti podniku.
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Trzni kultura (angl. ,, the market culture*) typické pro tento typ je orientace na vysledky.
Soupetivost mezi lidmi a duraz vedoucich na vysoké vykony svych zaméstnanci. Orientace

navitézstvi stmeluje organizaci.”’

2.6. Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

2.6.1. Typologie dle W. Hall, Kompasovy model

Teoreticky koncept jak jg uvadi Hall (1995) rozliSuje dva obsahové aspekty organizasni
kultury: slozky kultury a segmenty kultury. Za vychodisko svych vyzkumi zvolila model
MIR zalozeny na dvou zékladnich dimenzich: dimenzi asertivity a dimenzi citlivosti. Ctyfi
charakteristické vzorce chovani firem, tedy kulturni styly vznikaji kombinaci. Autorka je
nazyva stylem severnim, jiznim, vychodnim, zapadnim. Oznateni pomoci svétlovych stran

nema nic spolecného s geografickym piivodem firem, jde o vyuZiti analogie s kompasem.®

2.6.2. Typologie dle W. Bridges

Typologie organizatniho charakteru Bridgese (1992), je zaloZena ha analogii mezi chovanim
organizace a chovénim jedince. Sestnéct typi organizaéniho charakteru, pro jejichz
identifikaci vyvinul Bridges ptislusny néstroj, je paralelou Sestnécti osobnostnich typu
znamych prostiednictvim dotazniku MBTI. Bridgestv dotaznik OCI neni adaptaci MBTI, ale

vychézi stejné jako on ze &tyi dvojic protikladnych tendenci. >

2.6.3. Typologie dle R. Goffeeho a G. Jonese
Z&ladem teorie , krychle 2S* jsou dvé hlavni dimenze: sociabilita a solidarita.
Pojem sociabilita znamena miru praelstvi mezi ¢leny organizace. Je-li mira sociability

vysoka projevuje se obvykle vysokou mirou socidlni interakce a sdileni informaci.

> LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizaini kultura: Od sdileni hodnot a cilti k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 84. ISBN 80-247-0648-2
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Solidarita znamena soudrznost, ktera vychazi z rozumu. Jgjim zékladem jsou spolecné ukoly,

z&my aspolecnécile. ©

Kombinaci vznikaji ¢tyti typy kultur, které Goffee a Jones (1998) ozntili jako kulturu
sitovitou, namezdni, fragmentalni a pospolitou. Kazda z téchto kultur maze byt ladéna jednak
pozitivn¢, jednak negativné. Tim, co odlisuje funkéni a dysfunkéni variantu, je mira

piftomnosti danych charakteristik.®* Je zdrava do urcitého stupng, ale pokud hranici preséhne,

stava se nezdravou.
negativni
pozitivni
R
S B
= 2 N -
% > sitovita pospolita
'S
B 2
\N
c fragmentani | namezdni
nizka vysoka
solidarita
Obrézek ¢. 5 Modéd “krychle 2S’

Zdroj: Dle Goggee a Jones, 1998: LukaSova, R., Novy, |. et al. 2004, s.94

Sitova kultura (angl. , the networked culture’) — V ysoka mira sociability a nizk& Urovei
solidarity. V piipadé pozitivni formy lidé ochotné sdilgji informace. Vyhody jsou piijemna
pracovni atmosféra, vzaemna logjalita pracovniki. Lidé jsou ochotni zistavat v préci i po
pracovni dob& ne kvali organizaci, ale kvali sobé navzgem. Nevyhody tolerance ke
Spatnému vykonu (je obtizné kritizovat pratele). Negativni sitova kultura v organizaci se

¥ 62
C

projevi tim, Ze se objevi klevety a podobné.” V pripadé dobrych pracovnikt najednou

% LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizani kultura: Od sdileni hodnot a cilii k vy&Si vykonnosti podniku.
2004. s. 94. ISBN 80-247-0648-2
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zaznamename horsi vysledky . ProtoZe diky povédomi o manipulaci a politikaieni ve firmé, vi

Ze by nebyly ocenény za dobré vysledky, takZe jgjich vykon klesa zaroven s jegjich motivaci.

Namezdni kultura (angl. , the mercenary cultur€*) — V ysoka Urovei solidarity a mala mira
sociability. Vyhodou pozitivni namezdni kultury je sdileni zgima a cila. V&chni usiluji o
vitézstvi a porazeni nepratel ské konkurence. U spolecnosti zistavaji tak dlouho, pokud jim to

vyhovuje. JestliZe dostanou lepsi nabidku, odejdou.®

Fragmentalni kultura (angl. ,,the fragmented culture”) — Lidé nejsou vzgemn¢ pratelsti
ani nijak zvl&sté nepodporuji cile organizace. Jsou to individualisté, pracujici predevsim pro
svou povést akariéru. Tento typ kultury miZeme pozorovat napriklad u Zurnalisti, pravnikt a
také ve svété vysokoskolskych ucitelti a védcu. Vyhodou je, Ze diky nizké mite sociability
pracovnici nemaji strach kritizovat ostatni. Nevyhodou nizk& mira logjality k organizaci.*

s

Z osmi uvedenych typui je ngrizikovéjsi dysfunkéni fragmenténi kultura.

Pospalita kultura (angl. ,the communal culture') — vysoka mira sociability a zéroven
solidarity. Prételstvi mezi lidmi i logjalita k organizaci, angazovanost a otevienost novym
myslenkdm, zgem o proces i 0 vydedky. Organizaci pinasi efektivnost a témeér
neporazitelnost a jgim c¢lenaim sebe naplnéni. U pozitivni varianty panuje v organizaci
atmosféra prételstvi a pocit soundleZitosti. ® Odchod téch nejschopngjsich je pravodnim
znakem dysfunkenosti pospolité kultury . Dulezity varovny signal, ktery by management firmy

mél zaznamenat a za¢it jednat.

2.7. Typy Gtvarovych struktur

Typy Utvarovych struktur se li&i podle druha Gtvart, druha vztahi mezi nimi a zejména pak
podle toho, zda a do jaké miry ¢i v jaké podobeé je uplatiovan princip jediného odpovédného

% LUKASOVA, R., NOVY, I. et a. Organizasni kultura: Od sdileni hodnot a cilti k vy& vykonnosti podniku.
2004. s. 95. ISBN 80-247-0648-2
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vedouciho. Rozlisujeme dvé zakladni skupiny typa Gtvarovych struktur. Tradicni a cilové-

programové organizasni struktury .2

V rédmci tradi¢nich organiza¢nich struktur se jedna o nasledujici typy:

@ liniovou organizacni strukturu
@ funkcionani organiza¢ni strukturu

@ liniove-&tabni organizacni strukturu

V rémci cilové-programovych organizacnich struktur rozezndvame:

@ projektovou koordinaci
@ projektovou organizacni strukturu

@ maticovou organizacni strukturu

2.7.1. Tradiéni organizaéni struktury

Obrézek ¢. 6 Liniova organizacni struktura
Zdroj: Blazek, L., 1999, s. 116

A) Liniova organizaéni struktura (angl. , line structures*) - Liniové struktura je ngjstarsim
typem. Typickym pro tuto strukturu je princip jediného odpovédného vedouciho.

Nepredpoklada jiné nez vertikalni vztahy.®” Pokud v dnesni dobg existuje pak v pifpads velmi
malych podniki nebo ve statni sprave.

Vyhody:

snizeni kompetencnich konflikta
jasné usporadani vztaht mezi nadiizenymi a podiizenymi Gtvary
prahlednost celého systému

lepSi moZnost kontroly nadiizenym pracovnikem.

% BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podnik. 1999. s. 115. ISBN 80-210-2085-7
¢ BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podnik. 1999. s. 116. ISBN 80-210-2085-7
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Nevyhody:

nebezpeci pietiZzeni vySSich Grovni tizeni
dlouhé cesty mezi fidicimi misty
zhorSeni komunikace v diasledku ridicich mezi¢lanku

pomal a reakce organizace nazmeny okoli

Obrézek ¢. 7 Funkéni organizacni struktura
Zdroj: Blazek, L., 1999, s. 117

B) Funkéni organizaéni struktura — F.W. Taylor, @i ieSeni problematiky fizeni dilny,
odmitl princip jediného odpovédného vedouciho a nahradil ho principem délby préce a
specializace v tizeni. Préavé to umoziuje efektivni vykonavani velmi slozitych vyrobnich a

provoznich procesii. Problém je piesné vymezeni kompetenci.®®

]

C Cl Ol

Bl B =B
1T O T o o i

[ $tabni dtvary

L1 liniové Gtvary

Obrézek ¢. 8 Liniové-Stébni organizacni struktura
Zdroj: Blazek, L., 1999, s. 118

% BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podnik. 1999. s. 116. ISBN 80-210-2085-7
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C) Liniové-&tabni organizaéni struktura (line-staff structures) — Predstavuje v souc¢asnosti
nejrozsirengjSi typ struktury. Vznik této struktury je kombinaci liniové a funkéni struktury .
Z&ladem je liniova struktura, kterou tvoii liniové Utvary s respektovanim principu jediného
odpoveédného vedouciho. Vznika tehdy, kdyz liniova jednotka deleguje c¢ést svych
rozhodovacich pravomoci na &tébni Gtvary. Kazdy Gtvar je fizen jednim liniovym vedoucim,
kterému pomaha odborny aparét — &téb. Stéb se skléda z odborniki specializovanych na riazné
oblasti fizeni. Vlastni rozhodovéni a vydavani piikazi podiizenym liniovym pracovnikam je
v&ak v kompetenci pouze liniového vedouciho.®

Vyhody:

odlehceni linii
ZlepSeni kvality rozhodovani
Siroka vyuzitel nost

Stabni funkce piredstavuji dobrou pripravu pro vykon liniové funkce.

Nevyhody:

konflikty mezi linii a Stdbem
izolace Stabnich mist

nebezpeci nekontrolovatelného ristu poctu stébnich Gtvara

2.7.2. Cilové-programoveé organizaéni struktury

Liniovy vedouci

Koordinétor

projektu

Stabni Gtvar Stébni Gtvar Stabni Gtvar

Obrézek ¢. 9 Projektova koordinace
Zdroj: Blazek, L., 1999, s. 127

% BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podnik. 1999. s. 118. ISBN 80-210-2085-7
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A) Projektovad koordinace - Dil¢i Uprava liniové-&tabni struktury, cestou vytvoreni

funk¢niho mista koordinatora projektu. Poslanim koordinédtora je zabezpecovat pripravu a

realizaci projektu.”

Liniovy vedouci

I I
Stébni Stébni Projektova :
. } ) V edouci projektu
Utvar Gtvar skupina
I |
Technickeé Nakup Dispecerské
zabezpedeni fizeni
Obrazek ¢. 10 Projektova organizatni struktura

Zdroj: Blazek, L., 1999, s. 128

B)Projektové organizaéni struktury — VéEtSinou v ramci stavgjici linioveé-8tébni struktury,
vyclenuji pro piipravu arealizaci projekta k tomuto ucelu vytvorené Gtvary. Vhodné tam, kde
se projekty castdji opakuji a jsou to projekty velkého rozsahu. Utvary maji podobu
projektovych skupin vytvérenych pro feSeni jednotlivych projekti a tato skupina prebira

komplexni zodpové&dnost za dany projekt.”

gen. fFeditel .

atvar Gtvar Gtvar atvar
konstruk| technolfogie planovani markdtingu

ce
ved. Gtvaru ved. dtvaru ved. dtvaru ved. utvaru
konstrukce technologie planovani m arketingu
projektova skupina A
——=— ved.projektu A — _I:I

projektova skupina B

——=— ved. projektu B —

projektova skupina C

——— ved.projektu C — _I:I

meR R == A =
=R =R N =
el =N M=

Obrézek ¢. 11 Maticova organizacni struktura
Zdroj: Blazek, L., 1999, s. 130

O BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podnik. 1999. s. 127. ISBN 80-210-2085-7
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C) Maticova organiza¢ni struktura — Kombinace tradi¢ni linioveé-stébni struktury a

projektové struktury. Pro maticovou strukturu je typick& dvoji podrizenost. Kazdy vykonny

pracovnik je podiizen vedoucimu svého materského Stdbniho Utvaru, tak i vedoucimu

projektu, na kterém pracuje. Nebezpeti kompetencnich nejasnosti, kolizi a konflikta.
Vyhody:

zvySeni inovacni schopnosti a pruznosti celé organizace
zduraznéni skupinové prace

sniZeni rizika chyb
Nevyhody:

nebezpeci ztrét zpasobenych nedostatecnou komunikaci mezi funkénimi Utvary a
jednotlivymi tymy
zvySeni pracovniho zatizeni

sozZitost struktury

Typy Utvarovych struktur uvadim z toho davodu, Ze slouzi k pochopeni fungovani organizace.
Nazorn¢ ukazuji vyhody a nevyhody raznych typu, takze muZzeme volit takovou strukturu

podle potieb konkrétni organizace ajgich cilu.

2.8. Zmény organizaéni kultury

Pokud je obsah organizacni kultury ve shodé s filozofii kvality pak také podporuje dosahovéni
vysoké kvality. Jestlize ve shodé s filozofii kvality neni, pak miZe nespravny obsah kultury
pii implementaci strategie kvality piedstavovat vyznamnou piekazku. Management firmy by
v takovem piipadé mel kvalifikované provést zménu kultury takovym zptisobem, aby obsah
organizacni kultury strategii kvality podporoval.

2 BLAZEK, L. Uvod do teorie fizeni podnik. 1999. s. 129. ISBN 80-210-2085-7
39



Lewin, jehoZz model zmény je v soucasnosti jiZ povaZzovany za klasicky, chdpe zménu jako

posloupnost tii fazi:

@ fazerozmrazeni
@ féze zmeény

@ féze zmrazeni

faze rozmrazeni faze zmény faze zmrazeni

v v v

nespokojenost identifikace a zakotveni

se soucasnym mobilizace potfebnych novych zpusobl

stavem zdrojl pro zménu mysleni a prace
Obrézek ¢. Lewinav model zmeny

Zdroj: Dle Lewin, 1951: Higgs a Rowland, 2005, s. 122

Féze rozmrazeni v organizaci je nutné upozornit na souc¢asnou neefektivnost a vyvolat tak

nespokojenost se soucasnym stavem. V budoucnosti jsou zaméstnanci totiZz ochotnéjsi zmeénu

piijmout pokud v souc¢asnosti neni stav v organizaci vyhovujici.
Féze zmény zde jsou identifikovany a mobilizovany potiebné zdroje. Jgjich prostrednictvim
bude v organizaci zména provadéna. Cilem je zménit soucasny stav v organizaci pomoci

konkrétnich opatieni.

Féze zmrazeni je zména takzvané zafixovana. V organizaci jsou tedy ustanoveny a dée

podporovany noveé zpiasoby my3seni a prace.

Shrnuti teor etickych vychodisek a vyznam pro praktickou ¢ast

Pro spravné pochopeni fungovéani organizacni kultury je tieba znét, jaké hodnoty ovliviuji
chovani zaméstnanci. Pro feSeni problémi skterymi se firma potykd, je tieba spréavné
identifikovat jaka organizace je. Jaky soubor zakladnich piedpokladi je v organizaci sdilen,

jaké jsou zde normy a postupy . Jak se firma chovaajak jednd, to vSe je organizacni kultura.
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Sociologie organizace zkouma vztahy v podniku a jegji zasady maji také vliv na to jaka
organizace je ajak jgji zaméstnanci jednaji. Komunikace v organizaci slouZi k sdileni zprav a
nefungujici  komunikace ovliviiuje kazdého zaméstnance. Oteviena komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci naopak vede k posilovani stability a logjality. Typologie identifikuji
obsah organiza¢ni kulturu z mnoho hledisek a ve vztahu k riznym aspektim organizace. V e
své praci uvadim jednotliva ¢lenéni typologii, jejich jednotlivé charakteristiky, protoZze pokud
umime identifikovat typologii organizacni kultury pak zndme jeji silné a dabé strénky.
Utvarové struktury a jejich znazornéni ukazuje do jaké miry a v jaké podobé se uplatiiuje
princip jediného odpovédného vedouciho, tabu nebo jinych vztahi.
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3. Prakticka ¢ast

V této casti predstavim firmu XYZ, sr.o. a uvedu zakladni informace. Provedu anayzu
soucasné situace pomoci dotaznikového Setieni. Uréim podle vysledki z dotazniku jaké jsou

problémova mista atém v navrhové ¢asti navrhnu ieseni.

3.1. Firma XYZ, s.r.o.

Mezinarodni | ogisticko-vyrobni spole¢nost pusobici v ziskovem sektoru. Podnikatel sky zaméer

je reSeni duzeb v ramci dodavatel ského fetézce zahrnujici planovani, dodavani, kompletace a
baleni vyrobki, skladovani, zasobovani a celkovy logisticky cyklus pro své klienty.

3.2. Obecné informace

V soucasnosti tato mezinarodni spolecnost méa vice jak 30 pobocek ve 13 zemich svéta
V Ceské republice zaméstnava 350 zaméstnanci na plny Gvazek. V roce 2010 bylo jednani
mezi firmou a vlastnikem aredlu ohledn¢ rozSiteni prostor. Projednani zahrnovalo skladovaci
prostory, kancelaské prostory a servisni plochy. Z toho miZzeme usuzovat, Ze firma je i
nadale ziskovaamai pres krizi dostatek zakazek.

Zameiila jsem se ve své bakaléiské préci na vyrobni oddéleni pusobici v Brng, kde firma od

roku 2005 pusobi ve dvou haléch v pramyslove zong.

3.3. Analyza problému a souéasné situace

»NejlepsSi zpasob jak stanovit charakter organizacniho subjektu, je shromazdit predstavitele
organizacni jednotky.“ " PoZadala jsem o pomoc pri uréeni Indexu charakteru organizace tii
vedouci smén a jegjich zastupce ve vyrobnim oddéleni. Diky jejich spolupraci jsem ziskala
odpovedi od Sesti lidi pracujicich na vySSich pozicich, ktefi jiz pracuji na své aktuani pozici

v rozmezi od dvou let do péti let.

" BRIDGES, W. Typologie organizace. 2006. 149s. ISBN 80-7261-137-2
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FirmaXYZ,sr.o.je
Introvertni z dvodu rozhodovani pievazné za zavienymi dvermi. V edouci maji odcklené

kancel&te. Diraz na psanou komunikaci. Nedivéramezi oddélenimi.

Smyslové vnimajici. V e vyroke se soustied’uji na detaily a postupy. Mnohdy to vede aZ ke
spolehlivé ruting. ZlepSeni se tykd spiSe detaila neZz celku. Pred zménou, vytvéri plan
z nedévnych a sougasnych Gdaji. Udaje kterych s organizace tolik ceni mohou byt pro
budouci vyvoj $patng, protoze vidi budoucnost jako prodlouzenou souc¢asnost. Usporadava
skupiny lidi do struktur podle zkuSenosti jako napiiklad v&ichni inZenyti do technického
oddéleni. V porovnani sintuitivni organizaci, kterd na teSeni Ukolu vytvori raznorodou

skupinu jako projektovy tym.

Myslici muze zde prevliadat kritické klima. Plany jsou Spatné nebo dobie. Pokousi se vse
zevSeobecnovat, snaZi se byt neosobni pri feSeni problémi. Tento styl vede od puntickarstvi

az k povysenym lekcim.

Usuzujici jsou témet vzdy vyrobni oddéleni. Definované pomoci standardi a postupi. Sklon

moralizovat, délit véci najasné ano nebo ne.

Zde se bych se opét réda vratila k rozdélenim do Sestnécti kategorii a podle vyhodnoceni

odpovedi jsem firmu zaradila do kategorie organizace | STJ.

Obecna definice anglické zkratky 1 STJ.

Introvertni — podnéty i energii ziskava zevnitt, je dosti uzaviena

Smyslové vnimajici — zgjimaji realita, vSimasi detailt

Myslici — spoléha na neosobni postupy a principy

Usuzujici — déva prednost vécem detailné vysvétlenym, definovanym a pro jednou

uzavienym.

Je negistabilngjSi ze vSech organizaci. Jgi stabilita je dana diky funkénosti jgjich systému,
které posiluje jegi uzaviené chovani k vngjSimu prostiedi. Dae se da definovat jako

rezervovana a vykonna. Jeji zameteni je na prode zbozi a vyrobka. V e velkych organizacich

" BRIDGES, W. Typologie organizace. 2006. 19s. ISBN 80-7261-137-2
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muzZe toto usporédani vést k vytvoreni izolovanych oblasti, mezi nimiz je vzgemna

komunikace obtiZzna Rozhodujici jsou formélni povéreni.”

3.4. Metodologie

Jako diagnosticky nastroj slouZil mnou navrzeny dotaznik. V yhodnoceni ziskanych informaci
pomoci anonymniho dotazniku, zjisténi moznych davoda neefektivity ve vyrobnim oddéleni
jako napriklad: nespokojenost zaméstnanci, problémy v komunikaci, Spathd organizacni

kultura.

3.4.1. Dotaznik

Z celkového poctu 10 dotaznika byly vyplnény vSechny. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik byl
anonymni predpokladam, ze dotazovani uvadéli informace pravdive.

Otézky ohledné struktury dotazniku, jeho vyznamu a vyznamu nékterych otézek jsem jim
piedem ndlezite vysvétlila a prededa tim moznym nejasnostem. Pro vySSi vypovidaci
schopnost odpovédi jsem zvolila anonymni vypliovéni dotazniku, proto aby zaméstnanci

neméli pocit, Ze za své odpovédi budou pozdgji penalizovani.

Na vyplnéni dotazniku jsem uré¢ila dva dny. V prvnim dni jsem rozdala dotazniky a pozadala
je o vyplnéni nasledujici den, aby zaméstnanci méli dostatek ¢asu si dotaznik v klidu precist.
Druhy den jsem se zeptala na dotazy a vyzvala k vyplnéni dotazniku. Zaméstnanci vyplnili
dotaznik hromadné v jidelné o prodlouzené pauze. Timto dékuji vedoucimu vyrobniho

oddéleni za poskytnuti ¢asu navyplnéni.

Pri tvorbé dotazniku jsem se snaZila o jeho snadnost pii vyplnéni, o jednoduché a
srozumitelné formulované otazky. Dotaznik jsem rozcklila na ¢tyti oblasti z divodu vétsi
piehlednosti a lepsiho zndzornéni vysledku. Vyber otdzek a nasledné rozdéleni do oblasti
jsem udélala z toho davodu, abych po vyhodnoceni vydedkia méla piehled napiiklad: o
soZeni zaméstnancu, zda je komunikace ve firmé dobra, jaka atmosféra je na pracovisti, zda
je dobry Kkolektiv, jestli zaméstnanci zngji cile firmy a ztotoznuji se s nimi. Otazky zaméiené

narazné oblasti jsem volila z toho davodu, abych mélainformace najejichz z&klade je mozné

" BRIDGES, W. Typologie organizace. 2006. 19s. ISBN 80-7261-137-2
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navrhnout zlepSeni pro firmu. Predtim, neZ miZu navrhnout zlepSeni je potieba védét, co ve

firmeé nefunguje nebo funguje, ale vyskytuji se zde problémy a proto je vhodné ngjit feSeni.
Otézky v dotazniku jsou uzavieného typu (vybér z nékolika variant odpovédi). Zkoumany
vzorek, jsou v tomto piipadé pracovnici ve vyrobé a jeich vedouci, protoZze ve své praci se

zamétuji na zlepSeni pro vyrobni ¢ést organizace.

Dotaznik jerozdélen na étyri ¢asti:

1. Demografické Udgje — prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na zjisténi slozeni
zaméstnanct. Napriklad: vek, vzdélani, jak dlouho jsou zaméstnani u firmy. Tatocést

slouzi k zakladnimu porozumeni situace v podniku.

2. Komunikace ve firmé¢ — druhd ¢ast mi mela poskytnout informace o zptisobu
komunikace mezi zaméstnanci a o povédomi o firemnich zvycich. Z jednotlivych
odpovédi je mozné ziskat predstavu o vztazich v podniku. Pokud je dobra

komunikace, zaméstnancam se |épe pracuje ajsou v podniku spokojeng;si.

3. Atmosféra ve firm¢ — vitreti casti jsem chtéla ziskat informace jestli je
upiednostiovana tymova nebo samostatna prace. Zda jsou zaméstnanci spokojeni s

pracovnim prostiedim a s kolegy . Jaké jsou zde sociani vazby .

4. Organizacni prvky kultury — Ctvrtou &ast jsem rozdélila na dvé. V prvni jsou otézky
na povédomi o firmé a o jgich cilech smoZnostmi volby. V druhé zamsstnanci méli
moznost sami napsat cil firmy acil oddéleni. Tato ¢ast douzila jako kontrolni otazka,
zda v predchozich otazkach zaméstnanci pouze nezvolily ndhodné néjakou moznost,
ale zda skutecn¢ zngji cile firmy. Tato ¢ast dotazniku ale hlavné obsahuje otézky

ohledné pozorovatelnych znaki organizac¢ni kultury podniku.
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SloZeni zaméstancti podle pohlavi

30%

70%

Graf ¢. 1 SloZeni zaméstnanci podle pohlavi

Zdroj: autorka

Z grafu vyplyvd, Ze ve spolecnosti je zaméstnano vice Zen. Ze zkoumaného vzorku je to 70 %

zen, 30% muzi.

SloZeni zaméstanci podle véku

O 18- 25 let
M 26 - 30 let
O 31-40let
O 40 avice

50%

Graf ¢. 2 SloZzeni zaméstnanct podle véku

Zdroj: autorka

Negvyssi podil zaméstnanci, 50% je mezi 26 az 30 lety. To znamena pravdEpodobné vysoce

produktivni zaméstnance, ale také mozna malo kvalifikované.
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NejvySSi dosazené vzdélani O z&kladni
10% % )
20% BVywen/a
O Stiedni s
maturitou
50% OV ysokoskolské

Graf ¢. 3 SloZeni zaméstnanci podle dosazeného vzdélani

Zdroj: autorka

Podle vydedki o dosazenym vzdélani jsou zaméstnani prevéazné lidé se vzdélanim
stiedoskolskym bez maturity 50 %. Zaméstnanci svysSim odbornym a vysokoskolskym
vzdélanim je to v obou piipadech 10% .

Délka zaméstnani ve firmg

20%

40% O Méné nez rok
B 1 rok az 3 roky
O3 aviceaz let

40%

Graf ¢. 4 Slozeni zaméstnanci podle délky zaméstnani ve spolecnosti

Zdroj: autorka
Méneé neZ rok je ve firmeé 40% dotazanych. DalSich 40% jsou zaméstnanci kteti jsou ve firme

1 rok az 3 roky. Zamestnancu pracujicich ve firme¢ déle nez 3 avice let je pouze 20%. Firma

tedy nemalogjani zaméstnance a nebo je zde jiny davod odchodu z firmy.
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Zkoumany soubor 10 zaméstnanci

Udaje o respondentech n %
Ano 2 20%
5. MuZete na svém pracovisti oteviend sdélovat své nazory na Spige ano 1 10%

préci ¢i jiné véci? —

Spise ne 4 40%
Ne 3 30%
Ano 2 20%
6. Pridéluje vam nekdy nadiizeny préci, kteréje pro vés Spise ano 2 20%
nevhodna? Spise ne 4 40%
Ne 2 20%
. . o Ano 2 20%
7. Méte jasno ohledng pridélovani prace, odpovédnosti ¢i Spige ano 4 20%

rozhodovaci — >
pravomoci? Spise ne 4 40%

Ne 0 0%
. . L formalni 4 40%

8. Komunikace ve firmé je spise?

©1e neformalni 6 60%
pfima 7 70%
9. Ktery komunikagni prostiedek pouzivéte nej¢asteji behem telefon 2 20%
V a8i prace? email 1 10%

dopis 0 0%

Tabulkac. 1 Znazornéni druhé ¢asti dotazniku

Zdroj: autorka
ZangdaleZitéjSi z této oblasti povazuji odpovédi na otdzku zda mohou na pracovisti sdélovat

Své nazory oteviené, protoZze 30% dotazanych odpoveédélo ne a 40% spise ne. To je celkem

70% a podle toho usuzuji, Ze néco neni v poréadku s komunikaci ve firmé.
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Zkoumany soubor 10 zaméstnanci
Udaje o respondentech n %
Ano, velmi
casto 2 20%
Prilezitostné 3 30%
10. Porédaji se ve spolecnosti n&jaké firemni akce? Nevim 5 50%
1 3 30%
2 3 30%
3 3 30%
11. Jak byste ohodnotil vaSe pracovni prostredi? Jednicka nejlepsi, nic byste 4 1 10%
neménil/a. 5 0 0%
1 1 10%
2 2 20%
3 3 30%
12. Jak byste ohodnotil atmosféru na pracovisti? Jednicka nejlepsi, nic byste 4 3 30%
nemenil/a. 5 1 10%
Ano 2 20%
SpiSe ano 2 20%
SpiSe ne 5 50%
13. Pracuje se vam v daném kolektivu dobie? Ne 1 10%
Ano 3 30%
SpiSe ano 2 20%
SpiSe ne 4 40%
14. Méte mezi spolupracovniky dobré préatele? Ne 1 10%
Ano 1 10%
SpiSe ano 3 30%
SpiSe ne 5 50%
15. Lze ve spolecnosti pozorovat n&jaké negativni jevy? Ne 1 10%
Ano 2 20%
SpiSe ano 4 40%
SpiSe ne 3 30%
16. Méte pocit, Ze pracujete jako tym? Ne 1 10%
Tabulkac. 2 Znazornéni treti ¢asti dotazniku

Zdroj: autorka
Na otazku pracuje se vdm v daném kolektivu dobie odpovédélo 50% ne. A na otézku jak

byste ohodnotil atmosféru na pracovisti negsou odpovedi pozitivni. Pouze 30% hodnotilo

nejlepSimi znamkami 1 nebo 2.
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Zkoumany soubor 10 zaméstnanci
Udaje o respondentech n %
Kolega 4 40%
17. Pokud si nevite rady s pracovnim problémem Spise kolega 2 20%
poradi vam kolega nebo vedouci? Spige vedouci 3 30%
V edouci 1 10%
18. Jsem vedoucim ocengn pokud: jednam samostatng 3 30%
jednam tymove 7 70%
Ano 4 40%
19. Myslite si, Ze Vam préce pro V asi firmu dava SpiSe ano 1 10%
zéruku dlouhodobého a perspektivniho zaméstnani? Spige ne 4 40%
Ne 1 10%
Ano 2 20%
20. Jsou vam znamy ngjaké dlouhodobé cile SpiSe ano 3 30%
spolecnosti Spise ne 4 40%
Ne 1 10%
Ano 3 30%
21. Myslite i, Ze se spolegnost vyviji aneustédle SpiSe ano 4 40%
etz Spie ne 3 30%
Ne 0 0%
méné nez 6
. ] o i meésicu 2 20%
22. Kdy jste se naposled Ucastnil/a Skoleni? 6 mésich az 1 rok 5 20%
1 rok a vice let 6 60%

Tabulkac. 3
Zdroj: autorka

Na otazku pokud s nevite rady s pracovnim problémem kdo vam poradi 10% odpovédélo

vedouci, 30% spiSe vedouci, 20% spiSe kolega a 40% kolega. Z nasleduji otézky vychézi, ze

Znézornéni &tvrté ¢asti dotazniku

zaméstnanci si mydli (70%.), Ze budou ocenéni pokud jednaji tymove.

| dentifikovand pr oblémova mista

Odpovedi naotézky ¢. 5, 12, 13 znaci, Ze by mélo dojit ke zmeng.

5. Muzete na svém pracovisti otevien¢ sdélovat své ndzory napréci ¢i jiné véci?

ProtoZe 30% dotazanych odpovédélo ne a 40% spise ne. To je celkem 70% a podle toho

usuzuji, Ze néco neni v porédku s komunikaci ve firmé.
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12. Jak byste ohodnotil atmosféru na pracovisti? Jednicka negjlepsi, nic byste nemeénil/a.
Pouze 10% hodnotilo atmosféru na pracovisti znamkou 1, zndmku 2 zvolilo 20% dotézanych,

znamku 3 a4 zvolilo shodné¢ 30% a 10% dalo znamku 5.

13. Pracuje se vdm v daném kolektivu dobie?
Odpoveédélo 10% dotézanych ne a 50% odpovédélo spise ne. Shodné 20% odpovédélo spise

ano aano.

Z vydedka vyplynulo, Ze firma by méla vénovat pozornost t¢émto problémum, ngjit a

realizovat feSen.

Shrnuti ziskanych dat z dotaznikového Setieni
Jsem toho nazoru, Ze diky neformani komunikaci zaméstnanci a jejich dobii préatelé tedy

kolegoveé vi o firemnich akcich. Naproti tomu zaméstnanci ve firmé ptsobici krétce, ktefi
jesté nemgji dobré pratele v tomto kolektivu ani se jim dobie napracuje o téchto akcich nejsou

informovani.
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4. Navrhova cast

V rédmci zlepSeni pracovnich podminek, bych v téo vyrobni firm¢ dala vice prostoru pro
nazory zamestnanci a moznost diskuze na pracovnich poradach. Zavedla bych moznost
napadi a pripominek, které by zaméstnanci anonymné¢ dali do krabice nato uréené. Po vzoru
jaky mizeme vidét v obchodech, krabice na préni a stiznosti zékazniki. Management by
z tohoto zpusobu mohl dostavat informace zda je na pracovi&ti v3e v poiréddku nebo ne. Taky
by to byl zdroj informaci zda by zaméstnanci chtéli kavovar, jinou firmu pro dodavani obédi
atd. Zameéstnanci by si tak mohly sami fict, co jim zlepSi jgich pracovni podminky a vice je

motivuje.

4.1. Navrhé. 1

Pomoci zavedeni pirestavek zvySeni kvality vyrobkl

Zamgstnanci jsou neodpocinuti, nedavaji pozor, proto chyby pii praci a nasledné reklamace.

Navrh feSeni

Odstranéni problému pomoci zavedeni vice prestdvek. Zavedenim prestavek, napriklad: po
2hod 5 nebo 10 minutova krétka prestavka. V edouci smeny oznami a vaichni pracovnici
prvni linky v ptesné urceny ¢as (10:00 - 10:10) odegjdou na prestavku aprijdou v urcity ¢as
zpét. Druhdlinka (10:10 — 10:20), treti (10:20 — 10:30) . Naklady za takovou to pauzu budou
minimalni, je to kratky c¢as kdy se nepracuje amélo by se to firmé vrétit ve forme¢
kvalitn¢jSich vyrobku, protoze zaméstnanci i za tuto krétkou dobu s odpoc¢inou a budou se
opét lépe soustiedit. V pripadé nocénich smén, s daji kédvu a udrZi svou pozornost
soustiedénou na praci. Tyto prestdvky povedou k menSimu mnoZzstvi reklamovanych vyrobka.
Takze firma diky tomuto reSeni uSetii.

4.2. Navrh €. 2

V olenim zaméstnance mésice zvySeni motivace zaméstnanch

Zavedeni voleni zaméstnance mésice.
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Néavrh feSeni

Hlasovani by probihalo na konci kazdého mésice anonymne, kdy by zaméstnanci sami méli
moznost vybrat toho kdo s ocenéni negjvic zadouzi. Vhozenim do krabice na napady a
pripominky. Zamestnanci by tak zaroven mohly do krabice hodit hlas, napad nebo

piipominku.

Takto zvoleny zamgstnanec by dostal financni odménu 500,- korun. Pokud bychom nepogitali
jako naklady cas straveny napsanim jmeéna, vhozenim listku a se¢tenim hlasi, pak by naklady
na tento zpusob motivace zaméstnanct bylo 6000,- korun. Plus cena sto strankového bloku
na kazdy mésic pro napsani listka je 11,- takZe rocné 132,-. Cena propisky je 5,- takze ro¢né
60,-. Celkova ¢astka by tedy byla 6192,-

4.3. Navrh é.3

Denni hodnoceni vyroby najednotlivych linkach

Zmenila bych pravidelné tydenni hodnoceni vyrobnich tymt na denni hodnoceni, kde bych
iekla zda vyrobniho cile bylo nebo nebylo dosahnuto. Diraz je navozeni urc¢itého pocitu

hrdosti, Ze zrovna néS tym kvoéty dosahl.

Navrh feSeni

V elikost zakézky, kterd ma byt pripravena rozdélit na tii ¢asti a kazdou pridélit jako kvotu
vyrobki, kterou ma kazdé linka vyrobit. Vysledné ¢islo, kterého se ma dosahnout zapiSeme
na snadno dostupné misto, napiiklad na stojanovou tabuli. A zaroveai vedouci nebo povéreny
pracovnik priabézné aktualizuje v prabéhu pracovniho procesu podle toho kolik, ktera linka

vyrabi.

Naklady na zavedeni za stojanové tabule jsou jednorézové 7104,- V pripadé piipad fixa ¢i
muZeme fict popisovaci natabuli jsou opakované 60* 12= 720,- Magneticka houba na ¢isténi

tabule 88,- Celkem tedy v prvnim roce 7912,- korun narok av dalSich letech uz jen 808,-

4.4. DalSinavrhy

Spokojenost zaméstnanca a brigadnika

Firma by méla zavést pravidelné prizkumy zaméiené na spokojenost svych zaméstnanci.
Management by tak meél mit stély piehled a zpétnou vazbu. Zéroven tak v pripadé negativnich
vysledkic maZzeme vyjasnit nejasnosti a monitorovat co se ve firmé¢ déje. Kde nastévgji
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problémy a situaci ¥eSit pred tim nez zaméstnanci za¢hou pracovat neefektivné nebo dokonce

odejdou k jiné firmé.

Zlepseni podminek pro brigadniky zavedenim automatti na sendvice a napoje. Zameéstnanci
maji obédy castecné hrazené firmou, ale brigadnici v této chvili nemaji moznost s obédy
zakoupit. Z&roven diky porizenim automati na sendvice je to i dalSi varianta pro stravovani

stalych zaméstnanci ato zvysi i jejich spokojenost.

Nabidnout brigadnikiam, kteti chodi vice jak pil roku do této firmy na brigady a vedouci jsou
snimi spokojeni, praci na céstecny Uvazek. Ziskame tak zamgéstnance, kteri jiz ve firme
pracovali, zngji organizacni predpisy ajsou jiZz zapracovani. Firma tak nebude muset vénovat
tolik ¢asu na zapracovani dalSich a dalSich brigadnikt. Ziska tak do budoucnosti kvalitni

zamestnance.

Zvyseni kvality vyrobk{ zavedenim nédhodnych kontrol

Zavedeme vice kontrol pii vyrobé a kontroly pred expedici.

Navrh feSeni

Povéiime zodpovédnou osobu, kterd u kazdého typu vyrobku udéla vzorovy a tento vyrobek
zvéaZi a jeho véhu zaznamend. Z&roven vzor vyrobku nechdme na dostupném misté, aby jg
vedouci mohly pouzit jako ukézku jak ma vysledny vyrobek vypadat. Zavedenim nahodné
kontroly, kdy kaZzdou hodinu vezmeme jeden vyrobek a ten porovname se vzorovym. Zda ma
stejny design, jestli obsahuje vechny soucastky a jestli neni poSkozen. Pokud se bude lisit,
tak nebude zabalen ale sedndme ndpravu. Tuto kontrolu bude provéadét vZdy stejnd osoba,

nejlépe vedouci nebo jeho zastupce. Timto navrhem zvySime kvalitu a snizime reklamace.

Shrnuti navr hia

Uvedené navrhy prispéji kvysSi efektivité. Volenim zangstnance mésice se zvysi
motivovanost zaméstnanci. Denni hodnoceni vykonu jednotlivych linek prispéje k vétsi
piehlednosti, kolik vyrobku ktery tym vyrobil. Zavedenim kontrol se dosahne zlepSeni kvality
vyrobki atim sniZzime pocet reklamaci. Uvedené ceny u jednotlivych nékladu se mohou lisit
podle aktudlni nabidky .



Zaver

Na za¢étku své prace jsem s urcila cile, kterych jsem se ve své praci snaZila dosahnout.
V dalsi kapitole jsem se zabyvala teoretickymi vychodisky, které jsou nutné pro spravné
pochopeni fungovani organiza¢ni kultury a dalSich souvislosti tykajicich se jak organizace
funguje. Pomoci ziskanym poznatka jsem v prakticke ¢ésti své prace analyzovala situaci ve
vybraném oddéleni. Déle jsem vyhodnotila data ziskana z dotazniku a urcila problémové

oblasti. V navrhové ¢ésti jsem k urcenym oblastem navrhla feSeni.

Cile mé prace bylo navrhnout feSeni, aby se dosdhlo zvySeni spokojenosti zaméstnanct a
jejich motivace. Dde zvySeni kvality vyrobkt a snizeni reklamaci. Mym hlavnim cilem bylo
diky navrhnutim feSenim pro vyrobni oddéleni celkové zlepsit efektivitu a vykonnost celé

firmy.

Zvolila jsem s za metodu analyzu firmy pomoci dotaznikové Setieni. Diky tomuto zpusobu
jsem ziskala uZite¢né informace o demografickém sloZeni, komunikaci ve firmeé, o tom jakaje

atmosférave firme ajaké jsou organizacni prvky ve firme.

Jako negjdulezitéjsi problémova mista jsem podle uvedenych odpovédi urcila nékolik. Pro
firmu by bylo vyhodné zlepSit atmosféru na pracovisti. Zavést otevienou komunikace a

pravidelné diskuze na konci smeény.

Prvni navrh, kde pomoci zavedeni prestavek se zvysi kvality vyrobku je dobie realizovatelny.
Negjsou zde Zadné poZzadavky na ndkup vybaveni, takZze naklady jsou nulové a piinos pro
firmu po zavedeni bude znét prakticky ihned.

Druhy navrh, ktery je volenim zaméstnance mesice zvysit motivaci zaméstnanca je
realizovatelny obtizngji ajei finanéné narocnéjsi nez prvni navrh. Celkové naklady ale nejsou
piehnan¢ vysoké, naopak firma by mohly stanovit odménu i vySSi nebo zavést voleni tii
nejlepsich zaméstnanci mesice.

Treti ndvrh, denni hodnoceni vyroby na jednotlivych linkéch je z uvedenych navrhi v prvnim
roce negjdrazsi. V dalSich letech uz by byl levnéjSi nez druhy navrh. Zaroven takto nakupené
vybaveni by mohlo byt pouZito i najiné Gcely v pripadé, Ze by se firmarozhodla jgj realizovat
anéasledné po pér letech od tohoto feSeni od n¢j upustila
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Dalsi navrhy na prazkum spokojenosti, jsou téZce vyciditelné. Firmu by musela mit svého
zaméstnance, ktery by veédél jakym zptisobem prazkum provést. Jak jg vyhodnotit a jaké
zavéry zprazkumu plynnou pro firmu. Také porizeni automati na obcerstveni neni
jednoduché, protoze je vazano na smluvni podminky jednotlivych firem poskytujicich tyto

automaty .

Firmé bych doporucila zavést aespon nékteré névrhy, aby tak dosdhla zlepSeni soucasné

situace.
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1. Pfiloha

Po dohodé s

mi bylo umoznéno zpracovat dotaznik k bakalarské praci na téma ,, Navrh zmeény organizaéni

kultury ve firmé XYZ, sr.0.“. Obracim se na Vés szZadosti o vyplréni nize prilozeného
dotazniku. Cestné prohladuji, Ze odpovedi zistanou anonymni. Piedem Vam dékuji za ¢as
straveny vypliiovani dotazniku.

Kroupova Hana

Pokuste se prosim odpovédét pravdive. Pokud u otazky nevite nebo vahate, kterou variantu

zvolit, otézku preskocte.

1. Pohlavi
aMuz

b)Zena

2. V¢k

a) 18— 25 let
b) 26 — 30 let
c) 31—40let
d) 40 avice

3. NgjvysSi dosazené vzdélani
a) Zakladni

b) Vyuwen/a

c) Stiedni s maturitou

d) V ysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u firmy?
a) mén¢ nez rok

b) 1 rok az 3 roky

c) 3avicelet
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5. MiiZete na svém pracovisti oteviené sdélovat své nazory napraci ¢i jiné véci?
a)Ano

b)SpiSe ano

c)Spise ne

d)Ne

6. Prideluje vam nekdy nadiizeny préci, kteraje pro vas nevhodné?
a)Ano

b)SpiSe ano

c)Spise ne

d)Ne

7. Méate jasno ohledné piidélovani prace, odpovédnosti ¢i rozhodovaci
pravomoci?

a)Ano

b)Spise ano

c)Spise ne

d)Ne

8. Komunikace ve firme je spise?
a)formalni (pane Novak mizete...)
b)neformalni

9. Ktery komunikacni prostredek pouZivate nejcasteji behem V asi prace?
a) ptima komunikace (z o¢i do o¢i)

b) telefon

¢) email

d) dopis

10. Porédaji se ve spolecnosti néjaké firemni akce?
a)Ano, velmi ¢asto

b) Prilezitostné (Vanocéni vecirek a podobng)
b)Nevim
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11. Jak byste ohodnotil vaSe pracovni prostiedi? Jednicka nejlepsi, nic byste nemeénil/a.
1 2 3 4 5

12. Jak byste ohodnotil atmosféru na pracovisti? Jedni¢ka negjlepsi, nic byste nemenil/a.
1 2 3 4 5

13. Pracuje se vdm v daném kolektivu dobie?
a)Ano

b)SpiSe ano

c)Spise ne

d)Ne

14. Méte mezi spolupracovniky dobré piatele?
a)Ano

b)Spise ano

c)Spise ne

d)Ne

15. Lze ve spolecnosti pozorovat néjaké negativni jevy?
a)Ano

b)SpiSe ano

c)Spise ne

d)Ne

16. Méte pocit, Ze pracujete jako tym?
a)Ano

b)SpiSe ano

c)Spise ne

d)Ne

17. Pokud s nevite rady s pracovnim problémem poradi vam kolega nebo vedouci?
a)Kolega

b)Spise kolega

¢)Spise vedouci

d)V edouci
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18. Jsem vedoucim ocen¢n pokud:
a) jednam samostatné

b) jednam tymove

19. Mysdlite si, Ze Vam préce pro Vad firmu dava zéruku dlouhodobého a perspektivniho
zamgstnani?

a)Ano

b)Spise ano

c)Spise ne

d)Ne

20. Jsou vam znamy n¢jakeé dlouhodobé cile spole¢nosti?
a)Ano

b)Spise ano

c)Spise ne

d)Ne

21. Mysdlite si, Ze se spolecnost vyviji a neustale zlepsuje?
a)Ano

b)Spise ano

c)Spise ne

d)Ne

22. Kdy jste se naposled G¢astnil/a Skoleni?

a) mén¢ nez 6 mésicu

b) 6 mésica az 1 rok

c) 1rok avicelet

Déekuji zatrpélivost s vyplnénim a preji krasny zbytek dne:)
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2. Pfiloha

10

ndpovedi zamEstnanci

atazka

Zdroj: autorka



