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Abstrakt

Bakalatska prace ,,Organizacni kultura firmy Agrall zemédélskd technika a.s. se
zabyva analyzou organizac¢ni kultury této firmy, hodnoti jeji silné a slabé stranky a snazi
se poskytnout navrhy na zefektivnéni jejiho fungovani. na zédklad¢ odborné literatury od
podnikové kultury, jako je definice podnikové kultury, jeji prvky, typologie
organiza¢nich Kkultur a struktur, firemni identita aimage, silna aslaba organizaéni
kultura a motivace zaméstnancu. V praktické ¢asti je analyzovana organiza¢ni kultura
vybraného podniku, ktera je nasledné¢ zhodnocena, a na zakladé téchto hodnoceni jsou
vytvoreny navrhy Kk zefektivnéni fungovani firmy, které se snazi zohlednit zajmy

vedeni, ale i zaméstnancu.

Klic¢ova slova: organiza¢ni kultura, prvky organizac¢ni kultury, podnikova identita

a image

Abstract

The bachelor thesis ,,Organizational culture of the company Agrall agricultural
technology, PLC* contains an analysis of this company's corporate culture, evaluates its
strengths and weaknesses, and tries to offer suggestions for improving its performance.
With grounding in expert literature by both Czech and foreign authors, the theoretical
part describes the essential terms of corporate culture, its elements, the typology of
corporate culture and structure, corporate identity and image, strong and weak corporate
culture and employee motivation. The practical part analyzes and subsequently
evaluates the corporate culture of the selected company, and based on this evaluation,
proposals for improving the company's performance are presented, taking into account

the interests of both the management as well as the staff.

Key words: corporate culture, elements of corporate culture, corporate identity and

image
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1 Uvod

Problematika efektivné fungujici organiza¢ni kultury je v soucasné dob¢ velmi aktudlni,
nebot’ v modernim trznim prosttedi panuje silnd konkurence mezi jednotlivymi podniky
a spravné nastavend organizacni kultura mize firmé pomoci k udrZzeni si své pozice
natrhu a ke zvySeni efektivity jejiho podnikani. Podnikatelé by proto vliv firemni

kultury neméli podcenovat.

Organiza¢ni kultura je systém urCitych hodnot, norem, artefakth a zakladnich
predpokladii, ktery se muizZe liSit podnik od podniku. Organizace maji ve vytvareni
kulturniho prostfedi v podstaté volnou ruku. Kazdy podnik ma moZznost vytvofit si
vlastni jedine¢nou organiza¢ni kulturu. To, jak firma funguje uvnitf, se projevi
I navenek. Pozitivné pusobici firemni atmosféra muize ovlivnit nakupni chovani
zakaznikd. Ti se budou vzdy radéji vracet do pfijemného prostiedi neZ ztracet Cas

s firmou, ve které¢ se objevuji etické prohiesky nebo ve které se neciti dobfe.

Kultura organizace neznamena piesny plan, podle kterého by se méla firma striktné
fidit. SpiSe plati, ze se utvaii samovoln¢ béhem podnikatelské Cinnosti. Vzdy se vSak
najdou nastroje, jak kulturu zlepsit ku prospéchu zaméstnancii i zaméstnavatelli. Proto
je tfeba nejdiive analyzovat prvky organiza¢ni kultury, dale image firmy, typologii
jejich organizacnich struktur a kultur a definovat silné a slabé stranky. na zakladé téchto
informaci 1ze vyhodnotit, zda se jednd o organiza¢ni kulturu silnou ¢i slabou, pficemz i

silna kultura mize mit své slabiny, na kterych se dé ptipadné zapracovat.

Nemél by byt opomijen ani vliv lidského faktoru, jelikoz pravé zameéstnanci jsou

vvvvvv

kreativita a seberealizace, protoze pokud se pracovnik citi byt dilezitou soucasti firmy,

je motivovan k lepsim vykonlim a pomaha tak i firmé samotné.



2 Cil a metodika

Cilem této bakalafské prace bude analyzovat organiza¢ni kulturu firmy , ,Agrall
zemé&délska technika a.s.* a zjistit situaci ve spolecnosti. Dal§im cilem bude zjiSténi
slabych a silnych stranek spolecnosti a na zékladé¢ téchto tidajit budou vytvoreny navrhy

pro zefektivnéni jejiho chodu.

Vzhledem k vyse uvedenym cilim bude tfeba pomoci deskripce odborné literatury
definovat pojem ,,organiza¢ni kultura® a dalsi pojmy s ni souvisejici, jako jsou prvky
organizacni kultury, firemni identita aimage, typologie organiza¢nich struktur,
typologie organiza¢nich kultur, silnd aslaba organiza¢ni kultura a motivace
zameéstnancl. VySe uvedené teoretické poznatky budou aplikovany na praktickou cast,

ktera se bude vénovat vyzkumu piimo ve firme.

S pomoci webovych stranek firmy bude uvedena charakteristika organizace, tedy
ptfedmét jejiho podnikani, jeji velikost, pozice natrhu a stru¢ny popis jejiho vzniku

a nasledného vyvoje v Case. Bude specifikovano poslani a dlouhodoba vize firmy.

Samotné Setfeni bude probihat v sidle firmy, které se nachazi v Banticich u Znojma.
Firma ma nékolik dcefinych spolecnosti, u kterych se predpoklada, ze je vedeni
a fungovani organizace zalozeno na stejném principu. Dotaznik bude obsahovat otazky
uzaviené ajednu polouzavienou. Budou nané¢j odpovidat vSichni pracovnici firmy,
a to jak fadovi, tak 1 vedouct, jelikoZ pravé zaméstnanci nejlépe védi, jak firma uvnitt
funguje a co je potieba zlepsit. Vysledky dotazovani budou zpracovany do prehlednych

grafil s procentualnimi vyjadfenimi jednotlivych odpoveédi zaméstnanct.

Na zaklad¢é pozorovani a dotazovani budou vyhodnoceny mezilidské vztahy ve firmé,
komunikace mezi zaméstnanci, komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi, samotna
prace a jeji hodnoceni, image podniku a pracovni prostfedi. V navaznosti na tato zjisténi
budou podany navrhy na zefektivnéni fungovani v organizaci tak, aby byli spokojeni jak

jeji pracovnici, tak i vedeni firmy.

10



3 Teoreticka Cast

3.1 Pojem ,,organizacni kultura*

Pro pojem ,,organiza¢ni kultura® muize mit kazda literatura odlisné oznaceni, Casto je
nazyvana kulturou podnikovou, firemni nebo korporaéni. V anglicky psané literatufe se
podle Lukasové, Nového a kol. [1, s. 21] pouziva Castéji slovni spojeni ,,0organizational

culture®, ¢ili organiza¢ni kultura, nez ,,corporate culture®, tedy korpora¢ni kultura.

LukéasSova, Novy akol. [1, s. 20] uvadéji, ze kultura organizace se stala pfedmétem
zajmu na pocatku osmdesatych let predev§im diky tzv. ,,japonskému ekonomickému
zazraku®. ,Japonsky ekonomicky rlst generoval otazky tykajici se efektivnosti
zapadnich manazerskych technik a podnitil zajem o filozofii japonskych firem a jejich
zpusob tizeni“ [1, s. 20]. Tento zazrak vedl k tomu, Zze se o podnikovou kulturu zacal

zajimat 1 americky pramysl.

Obecné je organiza¢ni kultura chapana jako kulturni systém, ktery se nachazi v kazdém
podniku aje velmi specificky. V podstaté se da fict, Ze existuje tolik organiza¢nich
kultur, kolik existuje firem. Nejednd se pfitom o systém nebo manual, ktery by piimo
vymezoval jednotliva pravidla fungovani, naopak mnohdy vznika nevédomé v priabehu

zivota firmy. Vytvaii se tedy postupné a zahrnuje mnoho aspekta.

Bedrnova, Novy akol. [2, s. 429] uvadéji, ze v jadru podnikové kultury lezi jakysi
neviditelny, ale identifikovatelny systém fizeni, ktery vytvaii urcitd spolecna pravidla
pro spoluzaméstnance, nazdkladé¢ kterych spolu vychazeji a dokdzou spolecné

fungovat.

3.1.1 Definice podle autori

Jak jiz bylo naznaceno, v odborné literatufe nenajdeme jednotnou definici organiza¢ni
kultury, jelikoz ji lze vyjadfit mnoha zplisoby. Kazda firma funguje podle vlastnich
pravidel a ma vlastni priority, proto se i definice riiznych autort od sebe 1isi, i kdyz maji

stejnou podstatu.
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Bedrnova, Novy a kol. [2, s. 430] uvadi nasledujici definice né€kolika autort:

e ,.Organizacni kulturu tvoii zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky,
které jsou sdileny ¢leny organizace.* (Dyer, 1985)

e _Zkusime pojem kultury opét ozivit — je to sbirka hodnot, symboli,
podnikovych hrding, ritudli a vlastnich déjin, které ptisobi pod povrchem a maji
velky vliv na jednani lidi na pracovnich mistech.* (Deal, Kennedy, 1983)

e _Organizacni kulturu lze chépat jako systém hodnot anorem ucelového
spoleCenstvi organizace.” (Heinen, 1987)

e _Pod pojmem organiza¢ni kultura se chéape typické jednéni, uvazovani
a vystupovani ¢lent firmy. Tvofi jednotu spole¢nych hodnotovych piredstav,
norem, vzorcl jednani a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku
mezi spolupracovniky a ve spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech
a materialnim vybaveni.” (Brose, Hentze, 1985)

e Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich piedstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvoftila, odkryla arozvinula, avramci nichz se naucila
zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osveédcily, ze
jsou chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace maji pokud

mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.” (Schein, 1969)

3.1.2 Definice podle pristupu

Lukasova [3, s. 15] uvadi dva zakladni ptistupy organizacni kultury, které definovala

roku 1983 Linda Smircich a nazvala je pfistup interpretativni a objektivisticky.

Interpretativni pristup LukaSova [3, s. 15-16] definuje jako pfistup, ktery chape
kulturu jako ,,néco, ¢im organizace je*. Chape organizaci jako kulturu, ktera zahrnuje
ideje, vize, nazory, hodnoty, postoje a normy chovani, ¢imz se zaméfuje na lidskou
stranku fungovani organizace. Role, pravomoci, pravidla chovani a zodpovédnost jsou
odsunuty do pozadi. Bedrnova, Novy a kol. [2, s. 445] tento pfistup oznacuji jako velmi
subjektivisticky, protoZze nechape organiza¢ni kulturu jako néco piedem daného,

ale spise jako teprve vznikajici interakéni vztahy, které se mohou postupné utvaret.

Objektivisticky pristup podle Lukasové [3, s. 16] chiape podnikovou kulturu jako

,»n&co, co organizace ma“. Je tim mySleno, Ze organizani kultura je obsaZena
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V samotném systému organizace, mize byt ménéna a tim je mozné ovlivnit organizacni
fungovani a vykonnost. Podle Bedrnové, Nového a kol. [2, s. 444] je v tomto piistupu
kultura chapéna jako jev, ktery integruje vSechny ostatni prvky organizacni struktury
scilem zajistit stabilitu a propojeni pracovnikii s organizaci prostfednictvim jinych

hodnot, nez jen téch, které zajistuji zdkladni potieby cloveka.

Kromé¢ vyse uvedeného rozdéleni uvadi Lukasova [3, s. 16] také rozdéleni organizacni
kultury podle Schultze zroku 1995, ktery rozdé€luje pristupy na racionalisticky,
funkcionalisticky a symbolisticky.

Racionalisticky pristup je podle Schultze odvozen z pieneseného vyznamu stroje,
ktery kulturu chépe pouze jako nastroj slouzici k dosazeni cili organizace, bez ohledu
na lidsky faktor, ktery v podnikové kulture hraje také roli. Funkcionalisticky pristup
rozdéluje kulturni systém z hlediska funkci, které ma v organizaci. Symbolisticky
piistup narozdil od racionalistického chape organizace jako systémy lidi a klade si
otazku, jaky vyznam ma organizace pro jeji Cleny. Je orientovan na interpretaci

a porozumeéni.

3.2 Prvky organizacni kultury

Kbliz§imu pochopeni pojmu organiza¢ni kultura jsou v této kapitole uvedeny jeji
zakladni prvky, mezi které podle Lukasové [3, s. 18] patii artefakty, hodnoty, normy
a zakladni predpoklady.

3.2.1 Artefakty
Artefakty Ize obecné chapat jako kulturni prvky, které spoluvytvari kulturni systém
firmy a ovliviwgji, jak je firma vniméana zvné&jSku i zevnitf. Lukasova, Novy a kol.

[1, s. 22] je rozd¢€luji na artefakty materialni nebo nematerialni povahy.
Mezi artefakty materialni povahy autofi zatazuji architektury budov, materialni

vybaveni, firemni produkty, vyro¢ni zpravy ¢i propagacni brozury. Nazyvaji se

materialni, protoze si nané muzeme sahnout. Bedrnova, Novy akol. [2, s. 453]
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dodévaji, Zze pravé materidlni podoba je pro vnéjsi pozorovatele nejlépe pochopitelna

a viditelna.

Firemni architekture a vybaveni podle Lukasové [3, s. 25] vénuje pozornost ¢im dél
vice podnikatelt, jelikoz oboje vytvari celkovou image spolecnosti, ktera je z pohledu
zakaznika velmi dilezita. Venkovni architektura mtize firmu odliSit od ostatnich, stane
se snadno rozpoznatelnou a maze byt na prvni pohled patrné, jaké Cinnosti se vénuje.
Vnitini vybaveni zahrnujici nabytek, material a technologie, podle Lukasové [3, s. 25]
sv&d¢i o tom, jaké ma firma priority. Je totiz na prvni pohled vidét, zda je velky rozdil
mezi vybavenim pro zaméstnance na vyssich postech a pro délniky nebo zda je kvalitni

vybaveni pouze v kancelaftich, ale zakaznici napt. nemaji kde se posadit apod.

Artefakty nematerialni povahy jsou takové artefakty, kterych se dotknout nemtizeme
a patii mezi né¢ firemni jazyk, historky a myty, hrdinové, zvyky, ritudly, ceremonialy

apod., jak uvadi Lukasova, Novy a kol. [1, s. 22].

Firemnim jazykem je myslena organiza¢ni mluva. Lukdsova [3, s. 22-23] vysvétluje,
ze pomoci organizac¢ni mluvy lze rozpoznat, jaké vztahy v organizaci vladnou, zda jsou
formalni nebo neformalni. Podle jazyka Ilze také rozpoznat obor podnikdni.
Podle Lukasové [3, s. 23] také plati, Ze pokud zaméstnanci pouzivaji oborové pojmy,
kterym pfisuzuji vSichni stejny vyznam, usnadiiuje jim to komunikaci, ale mize se
I stat, Ze rtzné utvary podniku pojem chapou odlisné akvili tomu pak vznikaji

konflikty na pracovisti.

Firemni historky jsou podle Lukasové [3, s. 23] ,pfibarvené” piib&hy, které se
zakladaji na pravdé, i kdyz mohou byt interpretovany trochu jinak. Cejthamr a Dédina
[4, s. 259] tikaji, ze historky vznikaji, protoze je pro lidi pfirozené si mezi sebou
komunikovat slovné, tedy povidat. Jako ptiklad Cejthamr a Dédina [4, s. 260] uvadéji
historku o manazerovi, ktery zdadrn¢ naplnil své podnikatelské cile, stal se lepSim,

nez byl nepratelsky fetézec a na zaklad¢ téchto fakti byl povysen.

Myty jsou podle Cejthamra a Dédiny [4, s. 261] odlisné od historek tim, Ze se
nezakladaji na pravdé, piestoze mohou mit stejné naméty. LukaSova [3, s. 23] uvadi,
ze myty vznikaji spise proto, ze lidé potiebuji nécemu véfit.
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Podnikovi hrdinové mohou byt podle Vysekalové a Mikuldse [5, s. 68] skuteéni,
piipadné imaginarni osoby, které jsou povazovany za nositele tradic a idealniho chovani
a slouzi jako vzor pro ostatni zaméstnance, ktefi se s nimi chtéji ztotoznit, protoze k nim

vzhlizi. Casto se jedna o zakladatele spole&nosti.

Zvyky podle Lukasové [3, s. 24] prispivaji ke stmeleni kolektivu ve firm¢, zejména
v malych a stfednich podnicich. Jako ptiklad zvyki Ize uvést oslavy narozenin, vano¢ni
vecirky, darky spojené s povySenim nebo odchodem do dichodu, ale také formalni

zvyky, jako prabéh schiizek nebo svolavani mimotadnych porad.

Ritualy jsou podle LukdSové [3, s. 24] téméf totéZ, co zvyky, ale maji navic jesté
symbolickou hodnotu. Jsou to zazité zvyky, které jsou vzajemné oCekavany. Jedna se
naptiklad o ritual zdraveni pfi ptichodu a odchodu do prace nebo hlasovani na poradé.

Podle Lukésové [3, s. 24] ritudly upeviuji zavedené potadky a mocenské struktury.

Cejthamr a Dédina [4, s. 257] hovoii o ceremonialech jako o prvku, ktery slouzi
predevsim ke stabilizaci a fungovani podiazenych systému. Jsou to slavnostni udalosti,
které jsou predem pfipravené, napf. pii oceiiovani uspéchii. Podle Lukéasové [3, s. 24]
zprostiedkovavaji silné emociondlni zazitky a umoziuji identifikovat se s organizaci.
Pokud se zaméstnanci citi byt soucasti firmy, maji 1 vétsi motivaci k praci a to muze

vést i ke zvySeni efektivity podnikani.

3.2.2 Hodnoty a normy

Lukasova [3, s. 21] vysvétluje, ze hodnota je vysledkem toho, co si mysli ¢lenové
organizace, tedy co povazuji za spravné a co za Spatné. Dédina a Odchazel [6, s. 221]
dodavaji, Ze kazdy ¢lovék ma individualni hodnoty, ale protoZze firma je socialni systém,
je nutné najit zadouci synergii. Jako ptiklad firemni hodnoty lze uvést spokojenost
zakaznika, pfijemné vystupovani pracovnikl, ptatelské prostiedi ¢i atmosféru firmy.
Dédina a Odchazel [6, s. 221] také fikaji, ze hodnoty zaméstnancti by mély byt stejné
jako hodnoty firmy, aby doslo k identifikaci s podnikem.

Normy jsou podle LukéaSové [3, s. 22] nepsana pravidla (nezakotvend ve firemnim

kodexu), podle kterych se Clenové organizace chovaji, dodrzuji tedy firemni etiku.
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Kazdy ¢len tak vi, co si mize a nemuize dovolit, coz davad kazdodennimu pracovnimu
zivotu urcity fad. Lidé jsou spolu na zakladé téchto pravidel schopni 1épe komunikovat

a spolupracovat. Harmonické prostfedi ma samoziejmé i vliv na vykonnost podniku.

3.2.3 Zakladni predpoklady

Zakladni piedpoklady jsou podle Lukasové, Nového akol. [1, s. 23] podvédomé
piedstavy lidi o tom, jaka organizace ve skutecnosti je, pii¢emz jsou v nich hluboce
zakotfenény. Kazdy ¢lovék si automaticky vytvaii vlastni Gsudek na zakladé toho, co
vnimd. Jako piiklad lze uvést situaci, kdy si zdkaznik mysli, ze lidé¢ ve firm¢ jsou
ochotni a pratelsti, nebo naopak, se mu zdaji nezdvofili a nepiijemni, coz soudi podle
jejich chovani. LukaSova [3, s. 19] uvadi, Ze Edgar H. Schein (1992) oznacuje zakladni

predpoklady jako jadro kultury, které vyvolava emocionalni reakce ptislusnikt kultury.

3.3 Firemni identita a image

Vysekalova a Mikes [5, s. 16] hovoii o firemni identité a image jako diilezité oblasti, ve
které se odrazi firemni filozofie, kultura a 0sobnost. ,,Firemni identita je to, jaka firma je

nebo chce byt, zatimco image je vefejnym obrazem této identity.” [5, s. 16]

Svoboda [14, s. 31] uvadi, Zze prvnim krokem pii vytvafeni firemni identity je tzv.
corporate design (CD), jehoz zakladem je logotyp, ktery se pouziva ve vSech
projevech firemni prezentace. Tento design je dle Vysekalové a Mikese [5, s. 40] tvofen
nasledujicimi prvky:

e nazev firmy a zpusob jeho prezentace,

e logo,

e 7nacka,
e pismo,
e Darvy,

e propagacni prvky a tiskoviny,
e Uprava interiért a budov,

e 0dévy zaméstnanctl,

e grafika obald,

e darkové predméty.
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Dalsi soucasti firemni image je jeji znmacka, kterd na zaklad¢ tvrzeni Vysekalové
a Mikese [5, s. 26] nema vyuziti pouze v designu, ale prolina se celou firemni kulturou,
jelikoz slouzi naptiklad i k tomu, aby mohla byt firma snaze identifikovana na trhu
a aby byla spojovana s ocekavanou kvalitou produkti. Dale podle Vysekalové a Mikese
[5, s. 49] mizeme znacku chéapat ze dvou hledisek: vyznamového a symbolického.
Vyznamové hledisko znamend, Ze bereme v potaz, jaké pocity v nas znacka vyvolava,
napft. zda ji povazujeme za kvalitni ¢i naopak. Symbolické hledisko v sobé zahrnuje
fakt, Zze se znacka sklada z loga, jména firmy, pfi¢emz je poutana pozornost i ke stylu
napisu nebo barvé znacky. Svoboda [14, s. 32] upozoriiuje, ze pii tvorbé znacky je

dilezité pamatovat na to, aby méla obsahovou spojitost se subjektem.

Firemni logo je vlastné vizualni zkratka, ktera se vyuziva k identifikaci daného podniku.
Vyskytuje se na vsech firemnich propaga¢nich materialech, jako jsou napt. brozury,
letaky, ale 1 dannové doklady. Logo musi spliiovat ur€ité pozadavky, aby spliiovalo svoji
funkci. Vysekalova a Mikes [5, s. 49] povazuji za nezbytné, aby logo bylo jedinecné,
jednoduché, dobie zapamatovatelné a mélo by vyjadfovat ¢innost firmy. Logo by mélo

byt navrzeno tak, aby nebylo snadno zaménitelné s jinymi.

3.4 Typologie organizac¢nich struktur
Vodacek a Vodackova [7, s. 95] popisuji organiza¢ni struktury z riznych hledisek,
na zakladé kterych je déli na:

e organizacéni struktury z hlediska sdruZzovani ¢innosti

e organizacni struktury z hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti

e oOrganizacni struktury z hlediska miry delegace pravomoci a zodpovédnosti

e organizac¢ni struktury podle ¢lenitosti.

3.4.1 Organizacni struktury z hlediska sdruZovani ¢innosti

Z hlediska sdruzovani ¢innosti rozdéluji Vodacek a Vodackova [7, s. 95] organizaéni

struktury na funkcionalni, vyrobkové a ostatni ti¢elové.

Funkcionalni struktura podle Vodacka a Vodackové [7, s. 95] znamena, ze v organizaci

jsou specializované dil¢i jednotky, které jsou rozdéleny podle svych funkci. Organizace
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muze byt rozdélena na jednotlivé useky, jako je napft. technicky, vyrobni, ekonomicky,
obchodni apod. Kazdy znich mé specifické a odlisné posladni. Bélohlavek, Kostan
a Sulef [13, s. 116] tuto strukturu definuji jako zakladni organizaéni formu, ve které se
pracovnici sdruzuji podle podobnosti tkold, dovednosti nebo aktivit. Jako priklad
uvadeéji, ze v utvaru vyrobniho feditele jsou dé€lnici, inZenyfi a pracovnici, ktefi se

zabyvaji vyrobou. Funkciondlni struktura je zndzornéna obrazkem ¢. 1.

Obrazek ¢. 1: Funkcionalni struktura

Finantn Marketingowy Techinicky Personalni Reditel
fedite fedite feditel feditel pro ICT

Zdroj: [8, ©2011-2013]

Vyrobkové struktury podle Vodacka a Vodackové [7, s. 96] tvoii jednotliva oddéleni
vyrobkl, pficemz kazdé z nich je zaméfeno na specifické vyrobky. Podobné ¢i stejné
vyrobky jsou pak sdruzeny do jednoho odd¢leni. Naptiklad firma zabyvajici se vyrobou
stomatologického drogistického zbozi mize mit oddéleni pojmenovana ,,zubni pasty*,
»zubni kartacky*“ a,ustni vody®, pficemz kazdé znich bude mit vlastni vyvoj

a vyzkum, marketing, prodej a finance.

Ukelové struktury jsou podle Vodacka a Vodagkové [7, s. 97] sdruzovany z hlediska
zakaznikl, geografického umisténi dil¢ich organiza¢nich jednotek, sluZeb
¢1 technologii. Naptiklad podle geografického hlediska si podnik miiZze rozdélit odd€leni
,domaci trh“, ,trh EU*, ,Slovensko* a,Rusko”. Timto bude mit piehled o kazdé

geografické oblasti zvlast.
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3.4.2 Organizac¢ni struktury zhlediska rozhodovaci pravomoci

a zodpovédnosti
Vodacek a Vodackova [7, s. 97] rozd€luji organizacni struktury z hlediska rozhodovaci

pravomoci a zodpovédnosti na liniové, §tabni, kombinované a komisionalni.

Liniové (linearni) struktury se vyskytuji ve firmach, kde je patrné pfikazovani ,,shora-
dolii”, coz znamend, ze vyssi utvar dava piikazy utvaru niz§imu. Vachal, Vochozka
akol. [9, s. 58] je oznacuji jako vertikalni, jelikoz probihaji ve vertikalni dimenzi.
Podle poctu vertikalniho ¢lenéni je poté rozhodnuto, zda je organizacni struktura plocha

nebo strmé. * Liniové struktura miize vypadat jako na obrazku &. 2:

Obrazek ¢. 2: Liniova struktura

i3

Zdroj: [8, ©2011-2013]

Stabni struktury maji podle Vodacka a Vodagkové [7, s. 98] zpravidla funkci poradni.
Ve firm¢ se nachazeji $tabni utvary, které jsou zamétené pouze na ¢innost vlastniho
odd¢leni, ale nenesou zodpovédnost za vysledky prace strukturalnich jednotek, prestoze

mohou vyuzivat jejich znalosti.

Mezi kombinované struktury patii dle Vodacka a Vodackové [7, s. 98] struktury

liniové-Stabni a cilové-programové.

Liniové-§tabni struktury, jak uz zjejich ndzvu vyplyva, jsou kombinaci struktur

liniovych a §tabnich, tedy pfebiraji vlastnosti obou z nich. Vodacek a Vodackova [7, s.

! Pojmy plocha a strmé struktura jsou podrobn&ji vysvétleny v podkapitole 3.4.4 Organizaéni struktury
podle ¢lenitosti.
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98] informuji, Ze vznikaji, jestlize liniova struktura ptfenese nckteré své pravomoci
na strukturu Stabni. Dle autorti na tento typ struktury nebyva pohlizeno pfilis pozitivne,
protoZze vedeni by mélo fungovat jednotn&, nemély by vychazet ptikazy z riznych
oddéleni zaroven apod. na obrazku ¢. 3 je zobrazena tato struktura, pficemz jsou zde

pro nazornost zvyraznény $tabni Gtvary rdzovou barvou.

Obrazek ¢. 3: Liniové-$tabni struktura

Stabni Grvary

Zdroj: [8, ©2011-2013]

Cilové-programové struktury podle Vodacka a Vodackové [7, s. 98] maji dvoji nebo
vicenasobnou podiizenost. Tyto struktury vyplyvaji z ptislusnosti k utvaru, ale zaroven
se podileji na kratkodobém projektu. Autofi uvadéji, ze k rozsifenym strukturdm tohoto

typu patfi struktura maticova.

Viachal, Vochozka a kol. [9, s. 71] uvad&ji, Ze v maticové struktufe je moZnost najit jak
vertikalni, tak i horizontalni struktury, které se pak daji jednoduse zapsat do miizky.
Dale autofi upozoriiuji, ze tento typ struktury se vyuziva predevsim, pokud ma
spole¢nost malo zdroji, ale je zaméfena na odlisné cile, protoze diky ni je mozné se
zaméfit na vice problému zaroven. Piiklad maticové struktury je uveden na obrazku

¢. 4.
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Obrazek ¢. 4: Maticova struktura
[f“
A Reditel 2l
Stab I—‘

[ . [ I P ]

Vedouci | ( Vedouci J [ Vedouci 1 | Vedouci F{’;m”
Y Y i ulva,

wyzkumu ) vyroby nakupu \markehngu v

Vedouci | Technidti Pracovnici Pracovnici Pracovnici | SPecialste

projektu1 | pracovnici vyroby né&kupu prodeje

{ Vedouci |

projektu 2
bl bvtorobi Ay

(" Vedouci ]
AL projektu 3 )

jsou zodpovédni za prostiedky, aby byly k dispozici

Délba préace podle vécného principu

v

Délba préce podle funkéniho principu

Zdroj: [4, s. 212]

Komisionalni struktury Vodacek a Vodackova [7, s. 99] popisuji jako utvary, kde se
schazi skupiny lidi ¢i odborniki, aby fesili ucelovy tkol. Jedna se vétSinou o poradce,
ale ti mohou mit také rozhodovaci pravomoci, coz byva kritizovano, ponévadz tady
vznikd moznost, ze komise ,hodi“ zodpovédnost za kvalitu odvedené prace

na pracovniky nizsich ttvart.

3.4.3 Organiza¢ni struktury z hlediska miry delegace pravomoci

a zodpovédnosti
Vodacek a Vodackova [7, s. 99] nazyvaji organizacni struktury rozdélené z hlediska

miry delegace pravomoci a zodpovédnosti jako centralizované a decentralizované.

Vachal, Vochozka akol. [9, s. 59], ze v pfipadé centralizované spolec¢nosti bude
rozhodovani probihat na zakladé toho, jak rozhodne vedeni spolecnosti, které ma tidici
a rozhodovaci pravomoc. Brooks [10, s. 159] dopliiuje, Ze v organizacich fungujicich
na principu centralizace udrzuji feditelstvi kontrolu nad rozhodnutimi, coz ale muze
vést k tomu, Ze zaméstnanci se neciti zodpoveédni za vlastni rozhodovani a nejsou

motivovani k praci.
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Naopak Vv decentralizované spolecnosti dochazi podle Vachala, Vochozky a kol.
[9, s. 59] k pfesunuti pravomoci na stiedni management. Znamena to, ze nerozhoduje

vedeni, jako tomu bylo v pfipad¢ organizace centralizované.

Pro Uplnost je tifeba zdiraznit, ze existuji 1 krajni pfipady nazyvané plna centralizace
a plna decentralizace, které Vodacek a Vodackova [7, s. 99] oznacuji za vysoce
neefektivni, jelikoz popiraji spole¢enskou délbu prace. Dédina a Odchazel [6, s. 140]
sestavili nize uvedenou tabulku, kterd porovnava hlavni vyhody centralizace

a decentralizace.

Tabulka ¢. 1: Vyhody centralizace a decentralizace

Centralizace

Decentralizace

Moznost veEtsi jednotnosti a konzistence
V rozhodovani.

Rozhodovani na nizsich urovnich probiha
snaze.

Vrcholovi manazetfi maji spiSe na zreteli
plany organizace, tim padem jsou jejich

Niz$i management se miize rozhodovat
mnohem pruznéji.

rozhodnuti s vysokou pravdépodobnosti ta
nejlepsi mozna.

Niz§i potteba drahych, S$pickovych | NizS§imu managementu je poskytnuta

manazerd. moznost rozvijet jejich rozhodovaci
dovednosti.

Niz§i nutnost rozsdhlého planovani. Motivace niz§ich manazeri je vyssi,
pokud  jsou sami  zapojeni do
rozhodovaciho procesu anemusi pouze
vykonavat nafizeni vrcholového
managementu.

Pracovni zatéz je rozlozena na vice lidi,
proto ma vrcholovy management vice ¢asu
pro strategické planovani.

Zdroj: [6, s. 140]

3.4.4 Organizacni struktury podle €lenitosti
Vodacek a Vodackova [7, s. 100] rozd€luji organizacni struktury podle Clenitosti
na ploché¢ nebo strmé. Jak jiz bylo zminéno, jednd se vlastn€¢ o tvar hierarchické
pyramida organizac¢ni struktury, ptedev§im o jeji vysku a Clenitost. Plati, ze ¢im je

v

pyramida vyssi, tim strmé&jsi je organizacni struktura.
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Vachal, Vochozka a kol. [9, s. 56] vysvétluji, Ze o plochou strukturu se jedna, pokud
ma jeden nadfizeny prvek vice podfizenych prvka a fizeni ma na starosti pravé fidici

jednotka.

Strma struktura se podle Vachala, Vochozky a kol. [9, s. 56] vyznacuje tim, Ze jeden

stupen fizeni pfeddva pravomoci niz§im prvkiim v organizaéni struktufe, pfi¢emz tato

wewvr

struktura je ponékud naro¢néjsi na komunikaci. Rozdil mezi plochou a strmou

organizac¢ni strukturou je mozno vidét na obrazku €. 5.

Obrazek ¢. 5: Plocha versus strma struktura

P e Y ]

Zdroj: [8, ©2011-2013]

3.5 Typologie organizaé¢nich kultur podle autori

3.5.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho
Brooks [10, s. 223] uvadi typologii kultur podle R. Harrisona a Ch. Handyho,

ktefi firemni kulturu rozdélili na mocenskou, funk¢ni, ukolovou a osobni.

Armstrong [15, s. 262] informuje, Ze v roce 1973 Harrison nejprve vytvoril kategorie
toho, co nazval ideologie organizace. Jsou to ideologie orientované na moc, na lidi,
na ukol a na roli. na zakladé toho poté Handy roku 1981 vytvofil ¢tyfi typy ideologii,

pficemz preferoval ndzev kultura.

Mocenska kultura, neboli kultura moci, se podle Brookse [10, s. 223] vyskytuje

pfedevsim v menSich organizacich, ve kterych se nachazi nékdo, kdo mé centralni moc
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a lezi na ném zédsadni rozhodnuti, na zaklad¢ kterych firmu spravuje. Nejdulezitéjsi jsou
tedy schopnosti tohoto vedouciho, ktery ma v rukou osud celé firmy. Tento typ kultury
klade vysoké pozadavky napersondl, od n€jz jsou ocekdvany perfektni vykony.

Mocenska kultura je zakreslena na obrazku €. 6.

Obrazek ¢. 6: Mocenska kultura

Zdroj: [10, s. 223]

Funkéni kultura je podle Brookse [10, s. 223] odliSna od mocenské tim, Ze je zde
vysoka uroven byrokracie, jelikoz je zde n€kolik vedoucich pracovnika, ktefi koordinuji
spolupraci specialistii a funk¢nich oblasti. Prave v této kultufe existuji pravidla a presné
postupy prace. Funkéni kultury funguji ve stabilnim prostfedi a jejich nevyhodou je,

ze Spatné€ reaguji na zmény. Funkéni kultura je zakreslena na obrazku €. 7.

Obrazek ¢. 7: Funk¢éni kultura

Zdroj: [1, s. 76]

Ukolova kultura se podle Brookse [10, s. 223] vyskytuje hlavné v maticovém typu
organizaci. V tomto typu nezalezi na postaveni, ale zaméstnanci pracuji kazdy za sebe,
pfi¢emZ nesou zodpovédnost vSichni spole¢né. Neni zde tedy potieba tolik autority
a prikazti shora. Nevyhodou je, Ze takové typy organizaci maji horsSi specializaci.

Ukolovou kulturu Ize znazornit jako na obrazku &. 8.
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Obrazek ¢&. 8: Ukolova kultura

Zdroj: [1, s. 76]

Osobni kultura je typ kultury, ve které je jedinec stfedem zajmu, jak uvadi Armstrong
[15, s. 262]. Brooks [10, s. 223] oznacuje tento typ kultury jako ,,hippies®, protoze v ni
neexistuje formalni fizeni, ani jednotny cil. Autoritu maji vSichni spole¢nou a berou
na sebe ohledy, 1 kdyZ zde pfevazuji individudlni cile. Osobni kulturu znéazoriiuje

obrazek ¢. 9.

Obrazek ¢. 9: Osobni kultura

Zdroj: [1, s. 76]

3.5.2 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Podle Lukasové, Nového a kol. [1, s. 79] autofi T. E. Deal a A. A. Kennedy maji za to,
ze organizacni kultura je ovlivilovana hlavné€ socialnim a podnikatelskym prostiedim,
na zéklad¢ ¢ehoz ji rozd€luji do Ctyt typt, které jsou definovany na zédkladé miry rizika

a rychlosti zpétné vazby.

Prvni typ se dle LukaSové, Nového a kol. [1, s. 80] nazyva kultura drsnych hochii.
Tento typ kultury znamena, Zze je pocitdno s vysokym rizikem, ale je tieba témét
okamzita zpétna aktivita, ze které¢ lze usoudit, zda byla strategie GspéSna, ¢i nikoliv.

Tento typ kultury nejlépe vystihuje heslo ,,vSechno nebo nic“. Hronik [17, s. 17]
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dodéava, ze se tato kultura vyznacuje silnym individualismem a ze zde bude rozvoj

a vzdelavani pocitat se strategii diferenciace a nasazenim maximalni lat’ky.

Druhy typ Lukasova, Novy a kol. [1, s. 80] oznacuji jako kulturu tvrdé prace, ve které
je mira rizika naopak nizka, pracovnici ve firmé pracuji v tymu a jejich prace je spojena
1 se zébavou, pficemz mohou uplatnit i vlastni iniciativu a kreativitu. Jako pftiklad

Lukasova, Novy a kol. [1, s. 80] uvadéji napi. firmu Avon nebo Mary Kay Cosmetics.

Tretim typem je dle Lukasové, Nového akol. [1, s. 81] procesni kultura, ktera se
zamétuje hlavné na jednotlivé procesy ve firmé, cil je spiSe vedlejsi. Nejdilezitéjsi jsou
zde zakotvena pravidla a postupy. Tuto kulturu muZzeme vidét piedev§im u instituci

vetejné spravy.

Poslednim, ¢tvrtym typem, je dle LukaSové, Nového a kol. [1, s. 82] kultura sazky
na budoucnost, ktera se pfedevS§im snazi eliminovat vSechna mozna rizika, k ¢emuz
nejrad€ji vyuziva zavedené postupy, které jsou sazkou na jistotu. Vzdy zde probiha
nékolikrat pecliva kontrola, zaméstnanci musi byt schopni dé¢lat dilezitd rozhodnuti.
Typickym ptikladem této kultury je farmaceuticky primysl, kde je jakakoliv chyba
neptipustna. Hronik [17, s. 17] poukazuje pfedevS§im na vyvazenost mezi individualnim

a organiza¢nim rozvojem. Typologii Deala a Kennedyho znazornuje tabulka ¢. 2.

Tabulka ¢. 2: Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

>
vD \w
§ = | Kultura tvrdé prace Kultura drsnych hochii
=
=
O
5
= | = Procesni kultura | Kultura szky na budoucnost
o
Z >
Mala Velka

Mira rizika

Zdroj: [1, s. 80]
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3.6 Sila organiza¢ni kultury

Bedrnova, Novy a kol. [2, s. 434] vysvétluji, ze organizacni kultura ma vliv na vnitini
fungovani organizace a ovliviiuje chovani pracovniki. Je ale dilezit¢ veédét, do jaké
miry k tomuto ovlivilovani dochdzi, z ¢ehoz pak 1ze posoudit, zda je organiza¢ni kultura

silna nebo slaba.

3.6.1 Silna organiza¢ni kultura

O silné kultufe podniku se podle Vodacka a Vodackové [7, s. 241] hovofi v pfipadé,
ze je dosazeno toho, ze prvky organiza¢ni kultury jsou sdileny vétSinou pracovniki.
Dédina a Odchazel [6, s. 222] pak definuji silu organizaéni kultury, kterd znamena,
ze nazory, hodnoty, postoje 1 normy jsou sdilené organizaci. Silnd organizac¢ni kultura
ma ale jak vyhody, tak 1 nevyhody, které popisuje Dédina a Odchézel [6, s. 222]. Jsou

uvedeny v tabulce ¢. 3.

Tabulka €. 3: Vyhody a nevyhody silné organizacni kultury

Vyhody silné kultury Nevyhody silné kultury
Vytvafi soulad ve vnimani a mysleni Vede k uzavienosti (management nevnima
pracovnikd.

potiebu nové strategie).

Usmérniuje chovani lidi. Zpusobuje rezistenci vici zménam.

Znamena sdileni spole¢nych hodnot a cila.

Zdroj: [6, s. 222]

Dédina a Odchazel [6, s. 223-226] uvadéji zptsoby, jimiz 1ze dosahnout toho, ze si
firma vybuduje silnou organiza¢ni kulturu. Zptsoby jsou nasledujici [6, S. 223-226]:

e pozitivni postoj manazerti k zaméstnanctim,

e efektivni firemni komunikace,

e jasn¢ stanoveny strategicky plan,

e tymova prace,

e Otevienost vici zménam,

e vzdélavani a odménovani zaméstnanc,

e pozitivni a pratelska atmosféra ve firmé,

e pocit sounalezitosti pracovnika s firmou,
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e vztah k zakaznikovi a respektovani jeho potieb,
e vnitropodnikové klima,

e potadek a Cistota v podniku.

3.6.2 Slaba organiza¢ni kultura

Slaba organizacni kultura je podle Dédiny a Odchéazela [6, s. 222] takova kultura,
kde jsou spole¢né nazory, hodnoty a postoje sdileny pouze v malé mife. Lukasova,
Novy a kol. [1, s. 222] dodavaji, Ze v takovémto pfipad€ je chovani v rdmci organizace
ovlivnéno spise individudlnimi charakteristikami jednotlivych ¢lend, z nichz kazdy ma

n¢jaké osobni predpoklady, hodnoty a normy chovani.

3.7 Motivace zaméstnancu

Tureckiova [12, s. 56] uvadi, ze motivacemi lidského jednani se zabyvaji odbornici jiz
od poloviny minulého stoleti. Motivace zaméstnancti, tedy pracovni motivace, je podle
Tureckiové [12, s. 57] ,,vyjadfeni pfistupu jednotlivee k praci, jeho ochoty pracovat,

vychdzejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motivl).*

Tureckiova [12, s. 57] rozdéluje motivy na ptimé a nepifimé. Mezi primé motivy patii
naptiklad potfeba ¢innosti jako takové, touha po moci ¢i seberealizaci. NepFimé motivy
jsou potieba uplatnéni se, potieba jistoty a predevsim mzda uspokojujici dalsi zivotni

potieby.

Armstrong [16, s. 252] uvadi, Zze motivace je divodem, pro¢ ¢loveék néco zacne délat.
Podle n€j motivace ovlivituje lidi, aby jednali urcitych zptisobem, a sklada se ze tiech

komponent, mezi které patfi:

e smér = to, co se ¢lovek snazi ud¢lat,
e Usili = jak té€zce se Clovek snazi a

e vytrvalost — jak dlouho se ¢lovek snazi.

Motivace zaméstnanct miize zlepsit vykonnost celé organizace. Pokud jsou pracovnici

motivovani, lépe se jim pracuje a mohou piichazet snovymi ndpady. Koubek
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[11, s. 101] uvadi, ze hlavné v mensich firmach je dobré vytvaret rodinné prostiedi tim,
ze majitel bude mit kazdodenni kontakt s pracovniky, budou brany v potaz nazory

zamestnanct a ti budou také informovani o vSem podstatném.

Koubek [11, s. 161] uvadi, co pracovnici potiebuji, aby se v zaméstnani citili
motivovani. Jedna se pfedev§im o schopnost zabezpecit své potieby i potieby rodiny,
mit socialni jistotu, jistotu vydélku, moznost seberealizace. Pozitivné také pusobi,
pokud zaméstnanci vidi, ze odmény jsou spravedlivé a srovnatelné a dockaji se uznani
na pracovisti. Dobré vztahy na pracovisti posiluji tviréi cCinnost avede ktomu,

Ze zaméstnance prace uspokojuje.

Je znamé, Ze nejen vztahy a odmény jsou pro pracovniky dilezité. Dalsi vyznamnou
slozkou je pracovni prostiedi, které¢ by mélo pfispivat k pohodé zaméstnancti. Koubek
[11,s. 212] upozoriiuje, Ze pracovni prostiedi je dilezité i pro zdravotni stav pracovnikti
amélo by byt vytvofeno tak, aby nedochazelo k pracovnim turazim. Dale Koubek
[11,s.213] uvadi, Ze v souvislosti s pracovnim prostfedim je vhodné se zabyvat:
vhodnou vyskou pracovni plochy, teplotou, vlhkosti, Cistotou vzduchu, osvétlenim,

hlukem ¢i barevnou upravou pracoviste.

3.8 Shrnuti teoretické ¢asti

Firemni kultura se sice nachazi v kazdé organizaci, ale neexistuje pro ni jednotna
definice. na organiza¢ni kulturu ptisobi mnoho faktori aje individualné uzpuisobena

kazdé jednotlivé firmé.

Na organizacni kulturu lze nahlizet dvéma zpiisoby. Mlize byt oznacovana jako ,,néco,
¢im organizace je*, coz je jeji definice podle pfistupu interpretativniho, nebo jako ,,to,

co organizace ma“, coz vychazi z pfistupu objektivistického.
Organizacni kultura ma tfi zdkladni prvky, mezi které patii artefakty, hodnoty a normy

a zakladni ptredpoklady. Tyto prvky pomahaji dotvotit celkovy pohled na firmu a jeji

kulturu.
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Pro firmu je dulezita také jeji vnéjsi image, tedy to, jak se navenek prezentuje a jak
pusobi na stavajici nebo potencialni zédkazniky. Do image neodmyslitelné patii firemni
design, od designu firemniho loga az napf. po design prostort firmy a pracovnich

odévu.

Organizac¢ni kultura plni ve firmé mnoho funkci. UmoZiiuje koordinovat firemni
procesy, kontrolovat pracovniky a tim zabezpecovat sviij bezpeény chod. Pokud jsou
pracovnici spravné motivovani, mohou se s firmou 1épe identifikovat a seberealizovat
se. Organizacni kultura by méla davat vécem urcity f4d atim regulovat i mnozstvi
konfliktd na pracovisti. Tyto funkce by mély piedevSim napomdhat ke zlepSeni

vykonnosti celé organizace a jejimu uspéchu na trhu.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika firmy Agrall zemédélska technika a.s.

4.1.1 Zakladni informace

Firma Agrall byla zaloZzena vroce 1991 jako spolecnost srucenim omezenym.
30. 1. 1997 doslo ke zméné¢ v zapisu obchodniho rejstiiku, kdy byla firma
transformovana na akciovou spolecnost. Predsedou predstavenstva je Ing. Josef

Travni¢ek a mistopiedsedou predstavenstva je Ing. Rudolf Kvapil. Vlozeny zékladni

kapital ¢inil 25 000 000 K¢&.

Hlavni ¢innosti organizace Agrall je ndkup zemédé€lské techniky a ndhradnich dilt od
némecké firmy CLAAS asSvédské firmy Viaderstad andsledny prodej zdkaznikim
v Ceské republice a na Slovensku. Firma svym zakaznikiim nabizi servis a poradenstvi
tykajici se zemédélskych stroji, ale také pomoc pii zajisténi financovani leasingem c¢i
bankovnim uvérem. Zajist'uje také rychlou dodavku strojnich dilti a rozvoz po celém

uzemi republiky.

Spoleénosti, které od firmy Agrall nakupuji v Ceské republice, jsou néasledujici:
e Agromel, spol. s.r.o., Kli¢any,
e Agroservis Jas s.r.o., Kolin,
e U+M Servis s.r.o., Tfebon,
e Kilas Bohemia a.s., Zru¢-Senec,
e Klas Nekort a.s.,

1. Slezska strojni a.s., Oprava.

Jak se firma postupné rozriistala, zaloZila tyto dceFiné spolecnosti:
e Agrall Havlicktiv Brod s.r.o0.,
e AGRI-TECHs.r.0.,
e MORAVIAN-KLAS s.r.o. Bystficka,
e Agrall s.r.o. Baj¢ (Slovensko),

e Zeva Becov.
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4.1.2 Historie

Plvodné byla firma Agrall zaloZena jako spolecnost s ruCenim omezenym, a to v roce
1991. Zabyvala se prodejem zemédélské techniky, servisem a poradenstvim v okresech
Znojmo, Ttebi¢, Jihlava, Pelhfimov a Havlickiv Brod. Roku 1997 doslo k zasadni
zméné, kdy se firma stala akciovou spolecnosti. V této dobé zafala provadét prvni
investice do vlastnich provoznich prostor. V roce 1999 se firma stala vyhradnim
dovozcem strojii firem CLAAS a Viéderstad. O rok pozdé¢ji byl vybudovan sklad

nahradnich dila.

Roku 2003 firma zalozila svou prvni dcefinou spolecnost s ndzvem AGRALL
Havlickliv Brod s.r.0., ktera ptebrala funkci regionalniho prodejce zemédelské techniky
asama se tim stala vyhradnim dovozcem pro uzemi Ceské republiky. O dva roky
pozd¢ji bylo v jejim sidle v Banticich otevieno nové moderni administrativni, vystavni

a Skolici centrum.

V roce 2008 byla zaloZena dalsi dcetina spole¢nost AGRALL servis a.s., a to za ucelem
provozovani sluzeb v zemédélstvi, jako napf. sklizenn sklizeci mlatickou a fezackou
¢i lisovani. V roce 2009 se firma rozrostla o dcefinou spole¢nost AGRALL s.r.o., kterd
ptebrala vyhradni pravo dovozu stroji CLAAS na Slovensko. Roku 2010 pak ziskala
totéZ pravo i na dovoz a prodej stroju firmy Viadestad. V roce 2013 byl v arealu firmy

Vv Banticich postaven novy sklad nahradnich dila.

4.1.3 Poslani

Poslanim firmy Agrall je byt obchodni spolecnosti, kterda prodava exkluzivné
zeméde€lskou techniku anahradni dily firem CLAAS a Viaderstad. Firma chce
poskytovat také servis a poradenstvi svym zékaznikim po celé Ceské republice a
na Slovensku. Na obrazku ¢. 10 jsou vyznacena mista, ve kterych sidli smluvni partneti,

ktefi od firmy Agrall nakupuji a spolupracuji s ni.

4.1.4 Vize

Vizi podniku je byt prvni volbou pro zdkazniky natrhu zemcdélstvi ataké byt

spolecnosti, kterd je vnimana jako spolehliva a nabizejici kvalitni produkty.
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Obrazek ¢. 10: Mapa zakaznika

Zdroj: [18, ©2013]

4.2 Produkty spoleCnosti

Od firmy CLAAS firma nakupuje a dale prodava tyto stroje:
e traktory (Xerion, Axion, Arion, Atos, Axos, Elios, Nexos),
e sklizeci mlati¢ky (Lexion, Tucano, Avero),
e podvozek (Terra Trac)
e sklizeci fezacky (Jaguar),
e teleskopické nakladace (Scorpion),
e sbéraci lisy (Rollant, Variant, Quadrant),
e 7aci stroje na sklizen pice (Disco, Corto),
e obracece (Volto),
e shrnovace (Liner),

e samosbéraci vozy (Quantum, Cargos).

Od firmy Viderstad jsou pak stroje nasledujici:
e seci stroje (Tempo, Rapid, Spirit, BioDrill, Seed Hawk),
e stroje ke zpracovani pudy (Opus, Carrier, TopDown, Cultus, Rollex, Rexius,
Swift).
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Mimo obvyklych nahradnich dilii, které Agrall zajiStuje v plném rozsahu, jsou
dodavany také ,,spotiebitelské dily*, jako naptiklad femeny, fetézy, noze a protiostii,
dale maziva jako oleje, tuky ¢i nemrznouci paliva, vazaci sit¢ a motory K lisovani pice

a sena a rtzna prislusenstvi ke strojim.

4.3 Prvky organizaéni kultury

Co se tyka architektury a umisténi budov, sidlo firmy nachazejici se v Banticich je
situovano jako komplex nékolika geograficky oddélenych budov, pficemz ve stejném
prostoru se nachédzi i budovy patfici jinym firmdm. Budovy v tomto arealu od sebe
nejsou nijak barevné odliSeny, jsou vymalovany bilou barvou, coZ mlze byt zpocatku

’ ve tvvr v Moty r « 72
matouci. Pti bliz§im pohledu vSak samoziejmée nesou své oznaceni.

Firma Agrall si mize dovolit kvalitni materidlni vybaveni. Vyuziva se zde Ucetni
program K2, ktery je nainstalovan na vSech pocitacich, a operacni systém Windows 8.
Kazdé¢ odd¢€leni disponuje péknym nabytkem a kvalitni multifunkéni tiskarnou.

Nejnovejsi vybaveni ma nyni sklad nédhradnich dilt, ktery byl postaven v roce 2013.

Jako propagacni materialy firma vyuziva klasické prospekty, kde si lze prohlédnout
novinky, nejnovéjsi stroje a jejich vybaveni. Dalsi jsou mensi letaky umisténé vSude
Vv prostorach firmy, kde si je zdkaznici mohou prohlédnout a v pfipad€é zajmu ponechat.
Nékdy byvaji vhazovany do dopisnich obalek spolecné s fakturami, které
prostfednictvim posty posilaji soukromym podnikatelim. Casto také firma rozdava

poznamkové bloky, papiry a propisky se svym logem, aby si ji lidé mohli pfipomenout.

Ke své propagaci podnik vyuziva své internetové stranky, dostupné na adrese
»www.agrall.cz.“ Pravé zde ma zakaznik moznost najit potfebné informace, jako jsou
nabidky zemé&délskych strojli ¢i kontakt na firemni oddéleni, zaroven si mlze piecist i

historii zalozeni firmy a prohlédnout si fotky z aktualniho déni.

Dalsi propagacni materidly je mozné zakoupit v hlavni hale skladu nadhradnich dilt nebo

na webovych strankach ,,http://beta.agrall.cz/funshop/“. Je zde nabizeno nepieberné

mnozstvi zbozi, jako naptiklad ddmskd, panskd a détskd tricka, pracovni kratasy,

2 Vice o umisténi budov se Ize dogist v kapitole 4.5 Organiza&ni struktura.
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montérky, bundy, kSiltovky, zimni €epice, piivésky na klice, hodinky, modely traktorti

pro déti, détska kolobézka a mnoho dalSich.

Zaméstnanci nemaji povinn¢ piedepsdny pracovni odévy, ale cCasto je lze vidét
u pracovnikil zajistujicich servis nebo skladnikl, ktefi nosi firemni tricka, pracovni
krat'asy nebo montérky a bundy, jelikoz jsou piijemné jak vzhledove, tak i prakticky.
V kancelafich neni vyzadovan specidlni odév. Odévy s firemnim logem se nosivaji,

pokud firma potada Den otevienych dvefi a podobné udélosti.

V obéhu nekoluji vyznamné historky a myty. Mezi zaméstnanci dochazi k prosté
vyméné informaci o zéleZitostech jejich kazdodennich Zivotd tak, jak to v lidské

spole¢nosti normalné probiha.

Mezi zavedené zvyky ve firm¢ patii poradani oslav kulatych narozenin pracovnikd.
na tyto oslavy se od zaméstnancti vybira prispévek ve vysi 200 K¢. Neni to povinné,
ve firmé je piispévek spiS§ takovym nepsanym pravidlem. Za vybrané penize se poté
koupi spole¢ny darek a uspotada se oslava, na kterou se nakoupi obcerstveni. Oslavy
a firemni vecirky se vétSinou konaji ve Ctvrtek odpoledne. Tento den byl stanoven

na zakladé spole¢né domluvy pracovnikd.

Mezi dalsi zvyk patfi poradat Den otevienych dvefi. Je to udélost, kde si zakaznici
mohou prohlédnout firmu, zeméd¢lské stroje, zeptat se na novinky z firemniho déni

a zakoupit darkové predméty.

Poslednim zminénym zvykem firmy je pofadani Polniho dne, a to vZdy v obdobi okolo
letni sezony. Naptiklad v roce 2014 se Polni den konal v obci Jifice u Miroslavi. Tato
spoleCenska udélost se pysni vysokou ucasti zdkaznikd i1 dalSich lidi podnikajicich
v zemédé@lstvi, ktefi si zde mohou prohlédnout stroje ,,v akci, pochutnat si na dobrém

obcerstveni a zakoupit reklamni pfedméty pro sebe i1 své ratolesti.
Mezi zakladni hodnoty a normy podniku patii udrzeni si vedouci pozice na ceském

trhu apfipadné rozsifeni Cinnosti natrh slovensky. Firma se snazi zakaznikim

poskytovat kvalitni vybaveni, sluzby a ptijemné prostiedi plné ochotnych zaméstnancti.
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Co se tyka firemniho jazyka, je tieba fici, ze zamé&stnanci mezi sebou bézné pouzivaji
odborné vyrazy, jako napiiklad nazvy zemédé€lskych stroji, coz mize byt zpocatku
problematické pro nové ptichozi zaméstnance. Pracovnici si mezi sebou tykaji naptic¢

jednotlivymi oddélenimi, vyka se vedoucim pracovniktim.

4.4 Logo a design

V soucasnosti spolecnost vyuziva logo, které lze vidét na obrazku ¢. 11. Toto logo se
nachazi na propaga¢nich materialech, produktech a dokumentech firmy. Je vykresleno
Vv typickych firemnich barvach, mezi néZ patii travové zelena a Seda/stiibrna. Pravé
zelena barva vyznamoveé koresponduje s odvétvim zemédélstvi, ve kterém firma
podnika, Seda/stfibrnd barva dava designu elegantni nadech, vysledek proto piisobi

na oko jemn¢ a ptijemne.

Obrazek ¢. 11: Logo

W AGRALL

zemédeélskd technika

Zdroj: [18, ©2013]

Design zemédélskych strojii je odvozen podle firmy, ktera jej vyrabi. Na obrazku ¢. 12
1ze vidét traktor v barvach firmy CLAAS, kdy logo je zvyraznéno ¢ervené a je doplnéno

zelenou barvou.

Obrazek ¢. 12: Typicky design stroje CLAAS

Zdroj: [18, ©2013]
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Obrazek ¢. 13 vyobrazuje stroj firmy Viderstad, ktery lze rozpoznat na prvni pohled

diky vyrazné ervené barvé a zluto ¢ernému napisu.

Obrazek ¢. 13: Typicky design stroje Véaderstad

Zdroj: [19, ©2015]

4.5 Organizaéni struktura

4.5.1 Z hlediska sdruzovani ¢innosti

Pokud je naorganiza¢ni strukturu firmy Agrall pohlizeno =z hlediska sdruzovani
¢innosti, 1ze ji oznacit jako u€elovou, jelikoz ma sviij cilovy trh rozdéleny na ,,cesky*
a ,,slovensky*. na ceském trhu se pobocek nachédzi vice, natrhu slovenském jedna

pobocka.

Pii zaméfeni nasamotné sidlo firmy v Banticich lze vidét organizacni strukturu
oznacovanou jako funkcionalistickou, kde kazdé oddéleni ma svou vlastni funkci
a jsou zde zavedena pravidla fungovani. Jak jiz bylo feeno, organizace neni situovana
jako jedind budova se vSemi oddélenimi, ale jedna se o komplex Sesti budov, které se
od sebe nachazi fadove par desitek metrii. Jedna se o tyto budovy:

e sklad nahradnich dilu,

e sekundarni sklad,

e marketingové oddé€leni (tzv. ,,showroom®),

e ckonomické oddéleni (tzv. ,,ustiedna®),

e dilny a administrativa vedeni firmy,
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e stary sklad nahradnich dilt.

Posledni zminéna budova se jiz nepouziva, ale stale se nachazi ve vlastnictvi firmy.

Ekonomické odd¢€leni se nachazi ve spole¢né budoveé s dilnami.

Sklad nahradnich dilit byl nové vybudovan v roce 2013. Pivodni budova nyni slouzi
spiSe jako archiv a prostor pro skladovani reklamnich letakii a dalSich materialt. Novy
sklad nabizi nové vybaveni nabytku a vypocetni techniky, pro zakazniky jsou
pripraveny komfortni zidle a stil v pfipadé, ze pottebuji pockat, nez je jim vydano

ZboZi.

Marketingové oddeleni nazyvané mezi zaméstnanci jako ,,showroom® je ctvercova
prosklena budova, kde se konaji kulturni, spoleCenské a piedvadéci akce. V minulosti
zde bylo mozné vidét naptiklad znamého houslistu Pavla Sporcla v ramci Hudebniho

festivalu Znojmo, ktery firma sponzoruje.

Ve spolecné budové se nachazi ekonomické oddeéleni a dilny. V dilnach jsou zajistovany
opravy zeméd¢lskych strojii, v ekonomickém oddéleni se nachazi kancelafe vedeni
a ucetni oddéleni. V ekonomickém odd¢leni, které pracovnici nazyvaji jako ,,ustfednu*

se konaji firemni porady. Rika se, Ze se jde ,,ke kulatému stolu®.
V sekundarnim skladé jsou uchovavany nové zemédélské stroje nebo toto misto slouzi

jako parkovaci prostor pro vedeni firmy. Nékdy se zde také konaji predvadeéci akce.

na obrazku €. 14 1ze vidét cely areal firmy z leteckého pohledu a oznaceni budov.
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Obrazek ¢. 14: Letecky pohled na sidlo firmy
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Zdroj: [20, ©2015]

4.5.2 Z hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti

Z hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti firma funguje podle pravidel
liniové struktury, kdy vyssi utvar dava piikazy utvaru niz§imu. Vedeni firmy dava
ukoly vedoucim jednotlivych odd€leni a ti potom jednotlivym zaméstnanciim oddéleni.

Jednotlivé tseky jsou mezi sebou propojené a spolupracuji spolu.

4.5.3 Z hlediska miry delegace pravomoci a zodpovédnosti

Z hlediska miry delegace pravomoci azodpovédnosti se jedna o centralizovanou
organiza¢ni strukturu. Zaméstnanci mohou rozhodovat do urcité miry, ale organizaci
jako celek tidi predevsim jeji vedeni, které dava kone¢né piikazy. Komunikace ve firmé
neni slozitd, vedeni zadd ukoly vedoucim oddé€leni ati pak zaméstnancim. Neni tak
potfeba najimat drahé a Spickové manaZery. na zietel jsou brany piedevSim plany

organizace.

4.5.4 Podle ¢lenitosti

Z hlediska ¢lenitosti je organizacni struktura spiSe plocha, coz demonstruje obrazek
¢. 15. Oddéleni jsou podiizena svym vedoucim a ti zase piedstavenstvu firmy. Nejsou

zde jiné Stabni utvary.
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Obrazek €. 15: Ploché organiza¢ni struktura

Vedeni firmy
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Zdroj: autor

4.6 Typologie organiza¢nich kultur

4.6.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Z hlediska typologie podle Harrisona a Handyho je kultura firmy Agrall kulturou
funkéni. Miizeme v ni vidét zavedena pravidla a postupy prace, jenz se neméni. Firma
proto poskytuje stabilni prostiedi pro své zaméstnance, kteti maji jasno v tom, co se
od nich o¢ekava. Zaroven se zde objevuji i nékteré znaky mocenské kultury, jelikoz

hlavni rozhodnuti ptichazeji shora a vedouci firmy maji vzdy rozhodujici slovo.

4.6.2 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho
Z hlediska typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho se jednd o Kkulturu sazky

na budoucnost, kde firma vyuziva predev§im zavedena pravidla. Diky tomu,
ze jednotliva oddéleni firmy maji propojeny systém, je zajiSténa i kontrola, hlavné co se
tyké ucetnich tdaji. Pokud udaj ,,nesedi” v jednom oddéleni, chyba se projevi v jiném.
Zamgéstnanci mohou délat spiSe mensi rozhodnuti, ta dilezitd vzdy konzultuji

s vedenim, aby nedoslo ke zbyte¢nym nepiesnostem nebo nedorozuménim.
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4.7 Dotaznikové Setreni

Analyza situace ve firm¢ Agrall zemédélska technika a.s. byla provedena pomoci
dotaznikového Setieni, které obsahovalo celkem 24 otdzek, ztoho 23 otazek
uzavienych a jednu otazku polouzavienou. Respondenti byli pozadani o zakrouzkovani
vzdy jedné moznosti, s vyjimkou jedné otazky, kde mohli oznacit odpovedi vice.

Vyzkumu se zuc€astnili zaméstnanci vSech oddéleni firmy, véetné vedeni.

Vsidle firmy v Banticich, nakteré byl vyzkum pomoci dotazniku zaméten, se
dohromady nachazi 39 zaméstnanct, pficemz 31 z nich se Setfeni ucastnilo. Zkoumany

vzorek tedy ¢ini 80 % z celkového poctu zaméstnanct.
Otazkou ¢. 1 bylo zjisténo, Ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 13 Zen a 18 muzi.
Zeny se ucastnily vSechny, muzi se ucastnilo 69 % z celkového poctu muzi

zaméstnanych ve firmé.

Otazkou €. 2 byli respondenti vyzvani, aby uvedli sviij vk, ktery byl rozdélen do ctyt

interval. Zaznamenané odpovédi 1ze vidét v grafu €. 1.

Graf ¢. 1: Vekové zastoupeni zaméstnancii

100% -
80% -

60% - 55%

0, .
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Do 20 let 20 - 35 let 35 - 50 let 50 let a vice

Zdroj: autor

Nejvétsi zastoupeni ma vékova skupina ,,35 — 50 let™, do které patii 55 % zaméstnanct.
Firma tedy upiednostiiuje zkuSené pracovniky s ptredchozi praxi. Zarovenn zaméestnava
26 % lidi patiicich do skupiny ,,20 — 35 let”, coZ mohou byt lidé, kteti pravé dokoncili

vysokou Skolu anemaji zatim mnoho praxe. Skupina ,,50 let a vice* zahrnuje 16 %
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zaméstnancli a pouze 3 % jsou lidé do 20 let. Firma tedy dava pracovni pftilezitosti

rozmanitym skupindm obyvatel.

Otazkou €. 3 byly zjistény informace o Grovni vzdélani pracovniku firmy. Z grafu ¢. 2

1ze vy¢ist, jaké vzdélani nejcastéji pracovnici maji.

Graf ¢. 2: Nejvyssi dosazené vzdélani pracovnikl
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maturitou

Zdroj: autor

Nejveétsi procento pracovnikli (45 %) ma stiedoskolské vzdelani ukoncené maturitou.
35 % lidi mé vysokoskolské vzdélani. Tito lidé se nachazeji na vedoucich pozicich, jako
je naptiklad mistr nebo vedouci skladu nahradnich dild. 16 % zaméstnanct vlastni
vyuéni list a pouze 3 % pracovnikit ma vystudovanou vyssi odbornou Skolu. Nikdo

Z dotazovanych neuvedl, ze by mél pouze zékladni vzdélani.

Otiazka ¢. 4 mcla za ukol zjistit, jak dlouhou dobu maji zaméstnanci ve firmé

odpracovanu. Zaznamenané odpovedi vykresluje nésledujici graf €. 3.

42



Graf ¢. 3: Pocet odpracovanych let
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Zdroj: autor

Intervaly poctu odpracovanych let jsou vice méné vyrovnané. 32 % pracovnikt ve firmé
pracuje méné nez tii roky, firma tedy poskytuje pracovni piilezitosti i novackim.
Nejmensi procento ma skupina ,,3 — 10° let (29 %), nejvétsi pak skupina ,,vice nez 10

let (39 %), coz znamena, ze firma umoziiuje postup na kariérnim Zebiicku.

Plati, Ze ¢im déle zamé&stnanci ve firm¢ pracuji, tim vérohodnéjsi jsou jejich odpovédi,
jelikoz firmu znaji mnohem Iépe avidi vice do jejiho fungovani. Jelikoz se ve
zkoumaném vzorku respondentli nachdzi 39 % zaméstnanct, kteti zde pracuji vice nez
10 let, Ize tento vzorek pozadovat za relevantni.

Otazka €. 5: Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

Graf ¢. 4: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: autor
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48 % lidi, tedy témét polovina dotazovanych, oznacila vztahy na pracovisti jako ,,velmi
dobré®, 23 % dokonce jako ,,vyborné*. Nasli se zde i takovi zaméstnanci (23 %), ktefi
vztahy oznacili pouze za ,,uspokojivé®. 6 % lidi je oznacilo jako ,,Spatné“. Firma by se
tedy méla zaméfit na ty pracovniky, ktefi neoznacili prvni dvé z uvedenych moznosti
a snazit se najit pficinu, pro¢ vztahy povazuji za spiSe negativni, a snazit se mezilidské

vztahy zlepsit.

Otazka €. 6: Jak hodnotite komunikaci se svymi nadiizenymi?

Graf ¢. 5: Komunikace s nadfizenymi

100% -

80% -
58%
60% -
42%
40% -

20% -

0%

0% - ‘ ‘
Velmi dobra Uspokojiva Neuspokojiva

Zdroj: autor

Z4dny zaméstnanec nepovazuje komunikaci s nadiizenymi za ,,neuspokojivou®,
dokonce ji vétSina povazuje za ,,velmi dobrou* (58 %), ptipadn¢ alespoii ,,uspokojivou
(42 %). Z teéchto udaju vyplyva, ze komunikace tzv. ,,shora dold* ve firmé funguje v

podstaté bez problému.

44



Otazka €. 7: Jak Casto se ve firm¢ konaji porady?

Graf ¢. 6: Porady
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Zdroj: autor
84 % pracovnikli odpovédelo, ze se porady konaji ,,1x tydné®, 13 % nevédélo a zbyla
3 % uvedla Ze ,,2x mésicné*“. Pracovnici tedy maji piehled o déni ve firme a jelikoz se
porady konaji pomérné Casto, védi, Ze maji moznost vznést své naméty ¢i pfipominky.

Otazka ¢. 8: Jaké formé komunikace se spolupracovniky davate prednost?

Graf ¢. 7: Forma komunikace se spolupracovniky
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Zdroj: autor
Necelé dve tretiny zaméstnancti (74 %) preferuji osobni komunikaci, coz znac¢i dobré

vztahy a efektivnost komunikace. Telefonickou komunikaci uptednostiuje 16 % lidi,

emailovou pak zbylych 10 %. Telefon je vyuzivan piedev§im k domluvé mezi
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jednotlivymi oddélenimi a emailem se rozesilaji hromadné zpravy, které je potieba

sdélit vétSimu mnozstvi zameéstnanci zaroven.

Otazka ¢. 9: Pracujete spiSe individualné nebo v kolektivu?

Graf ¢. 8: Individualni versus kolektivni prace
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Zdroj: autor
Nelze jednoznacéné fici, zda firma funguje dle principt individudlni nebo spis kolektivni
prace. 32 % zaméstnancti uvedlo, Ze pracuji individualng, 26 % pak v kolektivu. 42 %
uvedlo odpovéd’ ,,obé moznosti®, z cehoz Ize vyvodit, Ze zaméstnanci maji dano, co se
od nich individudlné oc¢ekava, zaroven pracuji i kolektivné, jelikoz jednotliva odd¢leni

spolu spolupracuji.

Otazka ¢. 10: Pokud se vyskytne problém, jsou spolupracovnici ochotni Vam pomoci?

Graf ¢. 9: Vzajemna pomoc mezi pracovniky
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Zdroj: autor
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68 % pracovnikli uvadi, ze jsou jim ostatni ochotni pomoci, coz znac¢i dobré vztahy
mezi vétsinou z nich. Naslo se vSak 29 % lidi, ktefi pomoc ocekavaji jen nékdy a 3 %,
kteti ji neocekavaji viibec, coz opét mize firmu motivovat ke zlepsSeni vztaha.

Otazka €. 11: Jak velkou mate moznost rozhodovat sami za sebe?

Graf ¢. 10: Rozhodovani
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Zdroj: autor
Zde jsou vidét prvky centralizace v organiza¢nim fungovani. Pouze 19 % pracovniki za
sebe miize rozhodovat samo, 74 % z nich jen do urCité¢ miry a 6 % musi konzultovat
s vedoucimi pracovniky uplné vSe. Kone¢né rozhodnuti zavisi vzdy na vedeni firmy.

Otazka ¢&. 12: Ucastnite se firemnich akei, jako napt. narozeninovych oslav?

Graf ¢. 11:; Firemni akce
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Zdroj: autor
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Z prazkumu tykajiciho se firemnich vecirkd ¢i narozeninovych oslav vyplynulo, ze az
84 % pracovnikl se jich rddo Ucastni, 16 % na né chodi obcas. Pozitivnim vysledkem
je, ze nikdo neuvedl, Ze na veéirky nechodi. Tyto firemni akce se setkavaji s velkou

oblibou a mohou pomoci utuzit pracovni kKolektiv.

Otazka €. 13: Travite Cas se svymi kolegy 1 mimo pracovni dobu?

Graf ¢. 12: Volny cas
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Zdroj: autor
Pfestoze maji zaméstnanci mnoho moznosti navazovat pratelské vztahy, sviij volny cas
se svymi spolupracovniky pravidelné¢ sdili pouze 22 % znich. Ptfiblizné polovina

pracovnikt (52 %) potkava své kolegy jen obcas, 26 % zakrouzkovalo odpoveéd’ ,,ne*.

Otazka ¢. 14: Prispivate na oslavy narozenin spolupracovnik?

Graf ¢. 13: Prispévky na narozeniny
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Zdroj: autor
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81 % zaméstnancli nema problém piispivat na narozeninové oslavy svych kolegt,
jelikoz je to ve firmé jiz dlouho zavedeny zvyk. 19 % prisp&je spiSe z povinnosti, ale
nikdo z pracovniki neuvedl, Ze nepiispiva.

Otazka €. 15: Mate jasno v tom, co piesné se od Vas v zaméstnani ocekava?

Graf ¢. 14: Pracovni ukoly
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Zdroj: autor

Je jednoznacné, ze vétsina pracovniki (87 %) piesné vi, co se od nich vyzaduje, coz je
dilezité, aby nevznikaly zbyteéné chyby a nepfesnosti, a potvrzuje to existenci
funkcionalni kultury, kde jsou ddna pfesnd pravidla a postupy. Pracovnici, ktefi
odpovédéli ,,vice méné ano* (13 %), jsou spiSe novacci, kteii jesté nemaji Uplny piehled

o pracovnich ukolech, které jsou od nich vyZzadovany, coz neni zavazny problém.
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Otazka €. 16: Stac¢i Vam pracovni doba k vykonani kazdodennich pracovnich tkola?

Graf ¢. 15: Pracovni doba
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Zdroj: autor
Vétsing lidi (58 %) jejich pracovni doba k naplnéni pracovnich tkold staci. 39 %
oznacilo odpovéd ,jak kdy“, coz je dano ptfedevSim sezonnosti, kterd ovliviiuje
mnozstvi pozadované prace. Pouhd 3 % uvedlo, Ze jim pracovni doba nestaci.
Zaméstnancum jsou ale proplaceny piescasy, takze pracovni doba neni velky problém.

Otazka €. 17: Jak hodnotite praci, kterou vykonavate?

Graf ¢. 16: Hodnoceni prace

100%
80% 1 68%
60% -
40% - 32%
20% -
0% 0%
0% n T T
Velmi dobra, Jsem pomeérné Spise Spatna. Spatna, nezajimava.
naplituje mé. spokojen/a.

Zdroj: autor

Tato vyzkumna otdzka odhalila, Ze jsou vSichni se svou praci spokojeni, protoze 32 %

lidi ji oznacilo za ,,velmi dobrou, napliujici“ a 68 % za ,,pomérné uspokojujici®.
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Dulezit¢ je, ze nikdo svou praci nepovazuje za ,spiSe Spatnou” nebo ,.Spatnou

a nezajimavou.

Otazka ¢. 18: Mate dostatek ¢asu na svaéinu a obéd?

Graf ¢. 17: Cas na jidlo
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Zdroj: autor
Vice nez polovina zaméstnanct (58 %) ma dostatek ¢asu najidlo. 39 % lidi uvedlo, ze
»jak kdy* coz je dano opét sezonnosti. 3 % zaméstnancti uvedlo, ze na svacinu a obéd
vibec nemaji ¢as. Bylo by proto vhodné zvazit ¢asovy rozpis pro tyto jidelni prestavky.

Otazka ¢. 19: Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim Vasi prace?

Graf ¢. 18: Ohodnoceni prace
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Zdroj: autor
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Co se tyka spokojenosti s platem, 58 % lidi udavé, Ze je s nim spokojeno, coz je
na znojemsky region priznivé, jelikoZz zde neni tolik pracovnich mist a mzdy nejsou
prilis vysoké. 35 % zaméstnanci by uvitalo mzdu o néco vyssi. 6 % pracovnikl
S platem spokojeno neni viibec. Je vSak tfeba podotknout, ze firma proplaci prescCasy

a dava také prémie.

Otazka €. 20: Jaké zaméstnanecké vyhody firma poskytuje?

Graf ¢. 19: Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: autor

Firma poskytuje téméi vS§em zaméstnanciim zaméstnanecké vyhody. Nejvice poskytuje
stravenky (pro 97 % lidi), sluzebni mobil (pro 71 % lidi), sluZzebni automobil nebo
ptispévek na dopravu (61 %), jelikoZ jsou zde i zaméstnanci dojizd&jici z Brna a jeho
okoli, jazykové a vzdélavaci kurzy (42 %), a nakonec i sluzebni notebook (uvedlo 3 %
lidi). Je jasné, ze diky témto vyhodam jsou zaméstnanci ochotni podavat lepsi vykony,

slouzi tedy jako dobra pracovni motivace.
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Otazka ¢. 21: Myslite si, ze ma firma pted zdkazniky dobrou image?

Graf ¢. 20: Image firmy
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Zdroj: autor
Z prizkumu vyplyva, Ze 1 samotni zaméstnanci jsou presvédceni o dobré image firmy,
coz prenasi 1 na své zakazniky. 55 % je o tom ptesvédcena urcité, zbylych 45 % uvadi,
7e ,,Spise ano®.

Otazka ¢. 22: Jaké pocity mate, hovoti-li s Vami nékdo o firmé, ve které pracujete?

Graf ¢. 21: Postoj k firmé
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Zdroj: autor

32 % zaméstnanci k firm& zaujima ,,velmi pozitivni“ postoj, 48 % pak ,spiSe
pozitivni“. 19 % zaujiméd postoj ,,neutralni“, ale nikdo jej neoznacil jako ,,spise

ree M

negativni ¢i ,,velmi negativni, coZ je pro firmu dobré znameni.
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Otazka €. 23: Nosite do prace obleceni s firemnim logem?

Graf ¢. 22: Firemni logo
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Témét polovina zaméstnanct (45 %) nosi tricka a jiné pracovni odévy s logem firmy,

coz pusobi

dobfe nazékazniky. Jednd se piedevSim o délniky a skladniky.

V kancelatich, kde vétSinou pracuji zeny, lze tento jev vidét méné€. Pokud se ale kona

napt. Polni den nebo Den otevienych dveti, maji firemni obleceni vSichni pracovnici.

Otazka ¢. 24: Souhlasite s tim, Ze je ve firmé Cisto a uklizeno?

QGraf ¢. 23: Poradek ve firmé
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Nesouhlasim.

Zdroj:

Pracovnici jsou jednotni v tom, Ze ve firmé je poradek a Cisto. 84 % ,,naprosto souhlasi‘

autor

3

a 16 % ,,spiSe souhlasi*. Nikdo nepovazuje potadek a Cistotu ve firmé za nedostate¢né,

coz pusobi ve prospéch image firmy, pokud do ni nékdo piijde.
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4.8 Vysledky dotaznikového Setieni

4.8.1 Mezilidské vztahy
Mezilidské vztahy ve firm¢ funguji prevazné dobfe, jelikoz je vétSina lidi povazuje za
vyborné nebo velmi dobré. Najdou se vSak i takovi pracovnici, ktefi je povazuji za

Spatné, ale je jich jen malé procento.

Zameéstnanci jsou ve vétSin¢ ptipadi ochotni pomahat jeden druhému, pokud se
vyskytne néjaky problém, ale najde se i n¢kolik pracovniki, ktefi by uvitali pomoc
a ochotu o trochu vyssi. Pracovnici se hojné zucastnuji firemnich akei a narozeninovych
oslav, coz je pro firmu jedin¢ dobfe, jelikoz tato neformalni setkani pomahaji

Vv budovani mezilidskych vztahti. na oslavy valna vétSina lidi pfispiva bez problému.

PrestoZe se vztahy na pracovisti jevi jako vcelku vyvazené a bezkonfliktni, sviij volny
¢as se svymi kolegy travi jen malokdo, z ¢ehoz lze usoudit, Ze jsou budovany predevsim

vztahy ryze pracovniho charakteru nez ptatelské vztahy.

4.8.2 Komunikace
Komunikace ve firmé¢ neni problémovou oblasti. Pracovnici nemaji problém se
na né¢em domluvit se svymi nadfizenymi a vedenim, coz znamena, ze komunikace tzv.

,»shora-doli* probih4 efektivné a neni potfeba ji ménit.

Témér vSichni zaméstnanci védi, jak Casto se ve firmé konaji porady, coz sved¢i o jejich
dostate¢né informovanosti. Pouze malé procento o konani porad nevi, ale tento jev se
tykd zejména novacku, ktefi se do svych pracovnich tkoll teprve dostavaji a neznaji

jesté presny chod firmy.

Pracovnici davaji pfednost osobni komunikaci. Pokud se pottebuji domluvit mezi
jednotlivymi oddé¢lenimi, je upiednostiovana spise telefonicka komunikace nebo email.
Emailem se posilaji dokumenty nebo hromadné informace, které je tfeba sd¢lit vétSimu

poctu lidi najednou.
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4.8.3 Prace

Pracovnikiim firmy je jasné, co se od nich ocekavd, aprotoze firma funguje podle
stanovenych pravidel a postupt, malokdy dochazi k chybam. Radovi zaméstnanci
nemaji pfili§ velkou moznost za sebe rozhodovat. Vét§ina pracovnikl uvadi, Ze mohou

o 24

s vedenim a eliminovat tak pfipadné chyby.

Z dotaznikového Setieni neni zcela jasné, zda samotna prace probihé spisSe individudlné
nebo kolektivné. Samoziejmé se to 1isi podle toho, v jakém oddéleni dany pracovnik
vykondva svou praci. Se svym ohodnocenim je také pievazna vétSina spokojena.

Pracovni doba je pro vétSinou zaméstnanctu dostate¢na a stihnou splnit své kazdodenni
pracovni ukoly. Situace je v horsi v letnich mésicich, kdy probihd hlavni sezona, avSak

je zde moznost proplacenych prescast a prémii, které tento problém vykompenzuji.

Mezi zaméstnanecké vyhody, které firma poskytuje, patii predevsim stravenky,
vzdélavaci a jazykové kurzy, ptispévky na dopravu nebo sluzebni automobil, jelikoz
nektefi lidé dojizdi i z Brna a okoli, mobilni telefon a Vv pfipadé potieby pracovni

notebook. Tyto vyhody jsou dilezitymi motiva¢nimi faktory.

4.8.4 Image firmy a vztah k firmé

Image firmy je podle zaméstnancl v oCich zdkaznikd spiSe dobra. Zameéstnanci maji
K firm¢ prevazné velmi pozitivni, nebo alesponn dobry vztah. Nékteti pracovnici k ni
zaujimaji pouze neutralni postoj. Tyto pracovniky je tfeba motivovat k tomu, aby se
vice identifikovali s firmou. Pozitivni je pro firmu fakt, ze k ni nikdo nema vylozené

Spatny vztah, jak vyplyva z vyzkumu.

4.8.5 Pracovni prostiredi

Pracovni prostiedi je obecné povazovano za piijemné, Cisté a uklizené. na tomto faktu
se zaméstnanci shoduji. Pozadavkiim zaméstnancti rovnéz odpovida technické vybaveni
a vybaveni kancelafi. Pracovni odévy s firemnim logem lze vidét predevsim u délnik,
kteti zajist'uji zdkaznicky servis a skladnikid. Pokud se kon4 Den otevienych dveii nebo

Polni den, jsou samoziejmosti firemni tricka.
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4.9 Navrhy na zlepSeni

4.9.1 Rozcestnik v arealu firmy

V jejim aredlu. Kazdy z nich miZe potfebovat navstivit jiné oddéleni, ale ta se nachazeji
v oddé€lenych budovach, které nejsou oznaceny Zadnou vétsi znackou tak, aby je fidi¢
automobilu mohl hned vidét. Z tohoto diivodu by bylo dobré pii ptijezdu do aredlu za
branu umistit rozcestnik, na kterém by byl vzdy uveden nazev budovy a smér, kterym se

ma zékaznik vydat, coz mu umozni i zaparkovat pfesné tam, kde pottebuje.

Rozcestnik je informativni smérova znacka, tedy fadi do skupiny IS svislych znacek.
Cena se lisi podle pfesného typu znacky, jeji velikosti (podle poctu fadkl na znacce)
a podle firmy, ktera ji vyrabi. Firma Agrall by mohla vyuzit sluzeb firmy GEFAB, jejiz
sidlo je vBrné, ale ma provozni jednotku i ve Znojmé. Kontakt je uveden

na nasledujicim odkazu: <http://www.gefab.cz/57-kontakty.html>.

Rozpis nékladi bude obsahovat 4 jednostranné tabulky3, které budou upevnény na sloup
o pruméru 60 milimetrit pomoci zadniho uchyceni. Tento sloup by mél byt dlouhy
piiblizn€¢ 2 metry, bude to Zelezna pozinkovana trubka. VSe bude upevnéno kotvici
patkou. na montaz budou vyhrazeny 2 hodiny. Cena jednotlivych soucasti rozcestniku
bude stanovena dle ceniku firmy, ktery lze najit natéto internetové adrese:

<http://www.gefab.cz/56-ceniky.html>. Ceny jsou zde uvedeny bez DPH.

Rozpis nakladi dle tohoto ceniku by vypadal nasledovné:

Ctyfi znacky.........cooee vvveen. . 3600 K¢&
Kotvici patka.......c...cooeviiiini. 516 K¢
Zelezna trubka pozinkovana...........260 K¢&
MONtAZ ..o, 180 K¢/h

Celkové naklady na rozcestnik by ¢inily 4 556 K¢ bez DPH.

3 Znacky budou ctyfi, jelikoz budou ukazovat smér do ¢ty oddéleni firmy (sklad nahradnich dild,
marketingové oddéleni, ekonomické oddéleni, dilny).

57


http://www.gefab.cz/57-kontakty.html
http://www.gefab.cz/56-ceniky.html

4.9.2 Oteviraci doba pokladny ve skladu nahradnich dili

Do skladu nahradnich dild jezdi zakaznici uhradit faktury nebo zakoupit nékteré ze
zbozi jako drobny prodej, pficemz Casto chtéji platit platebni kartou. Placeni maji
na starosti dvé skladové icetni. Casto se stava, Ze v letnich mésicich zédkaznik piijede
minutu pfed koncem jejich pracovni doby a ucetni tak musi odchazet od rozdélané prace
V pocitaci, ¢imZ se zvySuje pravdépodobnost moznych chyb. Z tohoto divodu je
navrhnuto zavedeni pravidelné provozni doby pokladny, ale bylo pro zaméstnance
mozné rozvrhnout si ¢asové praci tak, jak pottebuji, jelikoz budou védét, kdy je
oc¢ekavan nejvetsi prival zdkaznikl. Aby nedoslo k omezeni zdkaznikti, dalSim moznym
feSenim by bylo naletni sezoénu zaméstnat brigaddnika, ktery by mél vlastni pocita¢

a vyrizoval vyhradné vyse popsané platby.

4.9.3 Vnitini smérnice

Jelikoz ve firm¢é pracuji 1 mladi zaméstnanci, ktefi jeSt¢ nemaji velké pracovni
zkuSenosti, bylo by dobré ve firmé zavést vnitini smérnici, kde by bylo pfesné napsano,
co se od kterého pracovnika ofekava, tedy jaka je pfesna napln jeho prace. Tento fakt

by mohl vyznamné usnadnit novacktm ,,zapracovani se®.

Vnitini smérnice by vSak mohla upfesnit i souasné fungovani v tom smyslu, ze by
kazdy pracovnik véd¢€l, co ma de€lat, a nezabyval by se vécmi, které se ho netykaji a se
kterymi si nema Sanci poradit. Navic V pfipad¢é nesrovnalosti by bylo jasné, na koho se

obratit s zadosti o radu.

4.9.4 Motivace pracovniku

Dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze urcité mnozstvi pracovnikll se s firmou neciti
identifikovano a zaujimaji k ni pouze neutralni postoj. Pracovniky by tedy bylo dobré
n¢jakym zpusobem motivovat tak, aby svou praci povazovali za dalezitou a méli pocit
vlastni seberealizace. Naptiklad pokud se zaméstnanci néco povede, mél by byt pred
ostatnimi pochvalen, coz zvysi jeho dobry pocit z vykonané prace. Dale by mohl
existovat naptiklad zebticek tii nejlepSich zaméstnanct za dany mésic, ve kterém by se
hodnotila rizna kritéria, jako je spokojenost zakazniki s timto zaméstnancem nebo

dosazeny penézni obrat.
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Na zvySeni motivace zaméstnancli pisobi i samotné pracovni prostiedi, které by pro
¢loveéka melo byt vzdy piijemné (napi. ne priliS nizka nebo vysoka teplota v mistnosti

a jiné).

4.9.5 Posileni mezilidskych vztahii na pracovisti

I kdyz jsou mezilidské vztahy ve firmé obecné povazovany za dobré, stale se najdou 1
pracovnici, kteti je oznacuji za pouze ,,uspokojivé®, nebo dokonce ,Spatné“, jak
vyplynulo z dotazovani. Zde by mohla byt napomocna jiz zminéna smérnice, ktera by
definovala pracovni tikoly pro kazdého zaméstnance. Nedochazelo by tak k situaci, kdy
ma jeden zaméstnanec pocit, ze ma vice prace nez druhy, nebo ze déla ,,praci za nékoho

druhého®. Prave tyto okolnosti mohou byt zabijdkem pracovnich vztaht.

Dalsi mozZnosti posileni mezilidskych vztaht by mohl byt teambuilding. Naptiklad
Hotel Prestige ve Znojmé nabizi teambuildingovy program s nazvem ,,Stiedovéka
hostina s vinem a hudbou ve sklepé U krale Jana“ pro 10 az 50 osob. Program nabizi
sttedovékou hostinu ve stylovém prosttedi hotelové vinarny, kterd je stylizovana do
podoby krémy. V ptipad¢ zajmu se da zajistit i vystoupeni kejklife nebo historické
kostymy. Hotel uvadi, Ze cena za jednu osobu se pohybuje od 1 000 K¢. Jelikoz ma

firma Agrall 39 zaméstnanci, celkové naklady by ¢inily piiblizné 39 000 K¢.
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S5 Zavér

Organizac¢ni kultura je diilezitou souc¢asti firmy a jejim posilenim lze vyznamnég ovlivnit
efektivitu jejiho fungovani. Spravné nastavend organizacni kultura dokdZe motivovat
zaméstnance k lepSim vykonim tak, Ze je spokojena jak samotna firma, tak i jeji
zamé&stnanci, jelikoz dostanou moznost se seberealizovat azvysit pocit vlastni

duleZitosti.

V této bakalaiské praci byla zkoumana organizacni kultura firmy ,,Agrall zemédélska
technika a.s.“, ve které bylo provedeno dotaznikové Setfeni sméfované vSem jejim
pracovnikim. Dotazovani se tykalo mezilidskych vztahi na pracovisti, ato jak mezi
fadovymi zaméstnanci, tak 1 mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, dale bylo
zkoumadno, jak funguje komunikace ve firmé, jak jsou pracovnici spokojeni se svou

praci, zda ma podle pracovnikli firma dobrou image, a nakonec firemni prostredi.

v v

kultute, které by vyzadovaly vyznamnéjsi rekonstrukci organiza¢niho fungovani, ptesto
bylo na zakladé¢ vysledku dotazovani a pozorovani navrhnuto né€kolik moznosti, jak

kulturu firmy jesté vice upevnit a odstranit mensi nedostatky, které se zde objevuji.

Bylo navrhnuto umisténi rozcestniku do aredlu firmy, ktery by pomohl hlavné¢ novym
zakaznikiim s orientaci v tomto prostoru a zavedeni oteviraci doby pokladny ve skladu
nahradnich dild tak, aby bylo ucetnim umoznéno Casové si rozvrhnout praci v letnich
meésicich, popfipadé zaméstnani brigddnika vyhradné pro uskute¢iiovani plateb
drobného prodeje. Byly uvedeny zplisoby motivace zaméstnancii za ucelem podavani
vétSich vykonl a jejich spokojenosti. Bylo doporuceno vytvotfeni vnitini smérnice
yjasnujici jednotlivé pracovni ukoly na riiznych pozicich. Tato smérnice by méla mit
pozitivni pfinos nejen pro novacky, kterym by usnadnila orientaci v pracovnich
ukolech, ale 1 pro stdlé pracovniky, jelikoz by mohlo dojit ke zlepSeni jejich
mezilidskych vztaht, a to z toho diivodu, Ze pokud by kazdy ¢lovek védél, co presné ma
dé¢lat, nedochazelo by ke zbyte¢nym konfliktiim, kdy si naptiklad zaméstnanec mysli, ze
ma vice prace nez ten druhy nebo ze dé€la praci za nékoho jiného. K posileni motivace
zaméstnanct byl také navrhnut teambuildingovy program hotelu Prestige, ktery by mél

pomoci ke stmeleni kolektivu.
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Podnikova kultura firmy Agrall zemédélska technika a.s. je povazovana za silnou, ale
vzdy se najdou 1 oblasti, které¢ se daji zlepsit. Tato bakalarské prace by méla firme
pomoci k vytvoteni ptijemného pracovniho prostiedi a stabilizaci jejiho fungovani, aby
se mohla bez problému udrzet na trhu a byli spokojeni jak jeji zaméstnanci, tak vedeni

a zakaznici.
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8 Prilohy

8.1 Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Denisa Latnerova a jsem studentkou Soukromé vysoké skoly ekonomické ve
Znojm¢, kde zpracovavam bakaldiskou praci natéma Organizacéni Kkultura firmy
Agrall zemédélska technika a.s. Chtéla bych vas timto poprosit o vyplnéni tohoto
dotazniku, ponévadz jako zaméstnanci znate nejlépe vnitini fungovani firmy.

Dotaznik je zcela anonymni, nebojte se prosim vyjadfit svlij nazor a odpovidejte
pravdivé. Ziskana data slouzi pouze ke statistickym ucelim. U kazdé otazky
zakrouzkujte vzdy jednu moznost, S vyjimkou otazky ¢. 20.

Deékuji Vam za vyplnéni!

Na zacatek vyplnte nekolik informaci o Vasi osobe...

1) Pohlavi: 2) Vek:
a) Zena a) Do 20 let
b) Muz b) 20— 35 let
c) 35-50 let

3) Nejvyssi dosaZené vzdélani:
a) Zakladni
b) Vyucni list
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

d) 50 let a vice

4) Pocet odpracovanych let ve firmé:
a) Méné nez 3 roky
b) 3-10 let
c) Vicenez 10 let

A nyni jiZ k otazkam tykajicim se firmy...

5) Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
a) Vyborné.
b) Velmi dobré.
c) Uspokojivé.
d) Spatné.
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6) Jak hodnotite komunikaci se svymi nadiizenymi?
a) Velmi dobra.
b) Uspokojiva.
¢) Neuspokojiva.

7) Jak Casto se ve firmé priumérné konaji porady?
a) (napr. Ix tydné, 2x mésicné ...)
b) Nevim.

8) Jaké formé komunikace se spolupracovniky davdte piednost?
a) Telefonické.
b) Emailové.
c) Osobni.

9) Pracujete spiSe individudlné nebo v kolektivu?
a) Individualng.
b) V kolektivu.
c) Ob¢ moznosti.

10) Pokud se vyskytne problém, jsou spolupracovnici ochotni Vam pomoci?
a) Ano, vzdy.
b) Vice méné ano.
c) Ne.

11) Jak velkou mdte moZznost rozhodovat sami za sebe?
a) Mohu za sebe rozhodovat v podstaté vzdy.
b) Mohu za sebe rozhodovat jen do urcité miry.
€) Musim nejprve vSe konzultovat s vedoucimi pracovniky.

12) Uastnite se firemnich akci, jako nap¥. narozeninovych oslav?
a) Ano.
b) Ne.
c) Obcas.

13) Travite cas se svymi kolegy i mimo pracovni dobu?
a) Ano.
b) Ne.
c) Obcas.

14) Prispivdte na oslavy narozenin spolupracovniki?
a) Ano, bez problému.
b) Ano, ptispivam.
€) Nepftispivam.

15) Mate jasno v tom, co piesné se od Vas v zaméstnani ocekdava?
a) Ano, vim pfesné, co je ode mé& vyzadovano.
b) Vice méné ano.
c) Ne.
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16) Staci Vam Vase pracovni doba k vykondni kaZdodennich pracovnich ukolii?
a) Ano.
b) Ne.
c) Jak kdy.

17) Jak hodnotite praci, kterou vykonavdte?
a) Velmi dobra, napliiuje mé.
b) Jsem pomérné spokojen/a.
C) SpiSe Spatna.
d) Spatnd, nezajimava.

18) Mate dostatek Casu na svacinu a obéd?
a) Ano.
b) Ne.
c) Jak kdy.

19) Jste spokojen/a s financénim ohodnocenim Vasi prace?
a) Ano.
b) Ne.
€) Vice méné.

20) Jaké zaméstnanecké vyhody firma poskytuje? (Zde miizete zakrouzkovat vice
MmozZnosti.)

a) Stravenky.

b) Jazykové nebo jiné vzdélavaci kurzy.

c) Sluzebni automobil/piispevek na dopravu.

d) SluZebni mobilni telefon.

e) Jiné.

f) Zadné.

21) Mpyslite si, Ze ma firma pied zakazniky dobrou image?
a) Urcité ano.
b) Spise ano.
c) Spise ne.
d) Ur¢ité ne.

22) Jaké pocity mdte, hovori-li s Vami nékdo o firmé, ve které pracujete?
a) Velmi pozitivni.
b) Spise pozitivni.
¢) Neutralni.
d) Spise negativni.
e) Velmi negativni.

23) Nosite do prace obleceni s firemnim logem?
a) Ano.
b) Ne.
c) Obcas.
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24) Souhlasite s tim, Ze je ve firmé Cisto a uklizeno?
a) Souhlasim.
b) Spise souhlasim.
€) SpiSe nesouhlasim.
d) Nesouhlasim.
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