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Firemni kultura

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva firemni kulturou ve vybrané spolecnosti a d¢li se
na dvé¢ ¢asti. Prvni Cast je teoretickd, kterd je zaméfena na pojmy firemni identita a firemni
kultura, dale se vénuje charakteristice souvisejicich pojmi, jako jsou prvky firemni
kultury, typologie firemni kultury a jeji diagnostika a zména. V praktické casti je
pfedstavena spolecnost, ve které byla zkoumana soucasné firemni kultura. Cilem prace je
zhodnotit stavajici firemni kulturu ve spolecnosti a stanovit navrhy, které by soucasnou
kulturu zlepsily. Vyzkum probihal pomoci dotaznikového Setfeni u fadovych zaméstnancti
a strukturovanych rozhovort s personalni pracovnici a vedoucim vyroby ve spolecnosti.
Na zakladé¢ ziskanych dat se vypracovaly navrhy, které mohou soucasnou firemni kulturu

zlepsit.

Klic¢ova slova: firemni kultura, prvky firemni kultury, zména firemni kultury, motivace



Corporate Culture

Abstract

The diploma thesis deals with corporate culture in the selected company and is
divided into two parts. The first part is theoretical, which is focused on the concepts
of corporate identity and corporate culture, then it is devoted to the characteristics
of related concepts, such as elements of corporate culture, typology of corporate culture
and its diagnosis and change. In the practical part, a company is presented, in which
the current corporate culture was examined. The goal of the work is to evaluate the current
corporate culture in the company and establish proposals that would improve the current
culture. The research was carried out using a questionnaire survey of ordinary employees
and structured interviews with a human resources worker and the head of production
in the company. On the basis of the obtained data, proposals were developed that can

improve the current company culture.

Keywords: corporate culture, corporate culture elements, corporate culture change,

motivation
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1 Uvod

Diplomové prace je zaméfena na firemni kulturu ve vybrané spolecnosti. Firemni
kultura se stdva ¢im dal vice dilezitym tématem, nebot’ lidé stravi v praci podstatnou ¢ast
svého zivota. Vzhledem k tomu, Ze na soucasném trhu je silna konkurence, je nesmirné
dalezité, aby firmy dokézaly nabidnout svym zameéstnanciim silnou a stabilni firemni
kulturu. Firemni kultura totiz ovliviluje nejen strategii podniku, ale také kazdého
zaméstnance a v piipad€, ze je spravné nastavena, vznika schopny pracovni kolektiv,
ktery pomaha celkovou firemni kulturu tvofit a udrzovat. Je tedy evidentni, Ze firemni
kultura ovlivituje uspéchy ¢i netispéchy celé spolecnosti.

Ackoliv si mnozi zaméstnanci mysli, ze firma nema firemni kulturu, kazda
spole¢nost vytvari nejen firemni kulturu, ale také firemni identitu. Na zaklad¢ zavedenych
norem, postoji a hodnot se hodnoti sila firemni kultury. Pokud zaméstnanci dodrzuji a cti
zavedené postoje, hodnoty a normy, 1ze mluvit o silné firemni kultufe. Vytvareni firemni
kultury patfi mezi manazerskou povinnost a neni vyloucené, ze postupem c¢asu je zadouci
stavajici firemni kulturu zménit, aby spole¢nost dosahovala lepsi vykonnosti.

Diplomova prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd cast
se zabyva obecné pojmem firemni identita a firemni kultura. Ddle obsahuje pojmy,
které s problematikou uzce souviseji. Jedna se o typologii firemni kultury, prvky firemni
kultury a jeji diagnostiku. Na zavér se teoreticka ¢ast zabyva zménou firemni kultury.

V praktické c&asti je charakterizovana spolec¢nost Primed-Halberstadt-CZ, s.r.o.,
kde je zkoumana piedev§im firemni kultura. Jsou zde ptedstavené informace o stavajici
firemni kultufe, ziskané z firemnich materiald. DalSim sbérem informaci o soucasné
firemni kultufe je dotaznikové Setfeni mezi fddovymi zaméstnanci a strukturované
rozhovory s personalni pracovnici a vedoucim vyroby ve spole¢nosti.

Zavérem diplomové prace je zhodnoceni soucasné firemni kultury ve vybrané

spolecnosti a navrh zmény pro zlepSeni stavajici firemni kultury.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout vhodna doporuceni k posileni stavajici
firemni kultury spole¢nosti Primed Halberstadt-CZ.
Pro naplnéni hlavniho cile jsou stanoveny dil¢i cile prace, které jsou nasledujici:
e predstavit soucasny stav zkoumané problematiky v teoretické roving,
e zhodnotit soucasny stav na trhu prace,
e charakterizovat zkoumanou spolec¢nost,
e zhodnotit stavajici firemni kulturu,
e identifikovat typy firemni kultury ve zkoumané spolecnosti dle typologii
odbornych autort,
e navrhnout vhodna doporuceni k posileni stavajici firemni kultury

ve zkoumané spole¢nosti.

2.2 Metodika

Diplomovéa prace byla vypracovana v nize uvedenych postupovych krocich
za vyuziti uvedenych metod vyzkumu. Byly vyuzity pfedev§im metody pozorovani,
dotaznikového Setfeni, doplnéné o strukturované rozhovory.

Téma diplomové prace bylo zvoleno na zakladé bakalaiské prace, kde byla
zkoumana mira spokojenosti a troveit motivace ve spolecnosti Primed Halberstadt-CZ,
s.r.o. Tato prace ma byt dikladnéjSim studiem firemni kultury a zjiS§t€né poznatky budou
pfedany vedeni spole¢nosti, aby se mohlo poskytnout doporuceni pro zlepSeni soucasné
firemni kultury.

Po stanoveni hlavnich cilii prace, které jsou zminény v predchozi kapitole, byla
vybrana a prostudovana odborna literatura, kterd souvisi se zvolenym tématem.

Nasledné byla vypracovana teoreticka Cast prace, ktera se zabyvala charakteristikou
zakladnich pojmt, souvisejicich s danou problematikou. Ke zpracovani teoretické Casti
byla pouzita literarni reserSe z odborné literatury. Teoreticka vychodiska byla vytvoiena
Z poctu 37 relevantnich zdroji. V teoretické ¢asti byly komparovany nazory odbornych

autoru.
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Prakticka ¢ast byla tvotena ptedstavenim zvoleného subjektu, kde probihal vyzkum.
Obsahuje zékladni informace o spolecnosti, jeho historii, filozofii spole¢nosti, hodnoty
spolecnosti a je struéné popsany i vzhled podniku. Charakteristika zvoleného subjektu byla
zpracovana na zaklad¢ sekundarnich zdroji dat. Sekundarnimi zdroji dat byly interni
materidly a webové stranky spolecnosti. Pro charakteristiku firemni kultury ve sledované
spoleCnosti byl stanoven hlavni vyzkumny ptedpoklad, a to na zakladé¢ pozorovani
spolecnosti, jejich webovych stranek a internich materialt. Hlavni vyzkumny ptfedpoklad
znél: "Spole¢nost Primed Halberstadt-CZ potiebuje stavajici firemni kulturu posilit.*
Hlavni vyzkumny ptedpoklad byl doplnén péti vyzkumnymi otdzkami, které jsou nize
uvedeny:

1. Predpoklada se, ze alespoil 50 % respondentli znd vize a cile spolecnosti.

2. Ptfedpoklada se, Zze vice jak 50 % ozna¢i komunikaci ve spole€nosti jako

nedostatec¢nou.

3. Predpoklada se, Ze zaméstnanci uvitaji dalsi benefity.

4. Predpoklada se, ze zaméstnanci se nemohou podilet na rozhodovani spole¢nosti.

5. Ptedpoklada se, Ze ve spolecnosti je nizka mira motivace.

Vyslednym zjisténim, vyzkumnych otazek a hlavniho vyzkumného piedpokladu,
mélo byt, zda je firemni kultura ve spolecnosti strategicky vhodna a ptipadné které jeji
atributy je zadouci zménit.

Dale nasledoval vyzkum, kdy byla realizovana forma kvantitativniho i kvalitativniho
vyzkumu. V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo realizovano dotaznikové Setfeni
a v ramci kvalitativniho vyzkumu byl realizovan rozhovor. Nejdfive se vytvorily otazky
pro dotaznikové Setieni, které byly rozd€leny do péti oblasti, aby se dotaznik mohl Iépe
vyhodnotit. Dotaznik obsahoval 41otazek, které byly rozdéleny do nasledujicich oblasti:

Oblast 1 — Hodnoty, vize a cile (zaméfeno na subjektivni pocit respondenttt).

Oblast 2 — Prostiedi na pracovisti (zabyva se prostiedim a vztahy na pracovisti).

Oblast 3 — Komunikace na pracovisti.

Oblast 4 — Motivace zaméstnancti.

Oblast 5 — Identifikace respondentt (obsahuje zakladni demografické otazky).
Otazky byly hodnoceny nejcastéji pomoci skaly 1 — 5, kdy:

1=Ano
2 = SpiSe ano

3 = Nevim
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4 = SpiSe ne
5=Ne

U nékterych otazek bylo mozné vepsat vlastni odpovédi a u nékterych byla skala odpovédi
zméneéna tak, aby vyhovovala zadanym otazkam (napft. spise spokojen...).

Postup tvorby dotazniku a realizace celého dotaznikového Setfeni vyplynul ze skript
Doc. PhDr. gtépéna Prochovnika, CSc., 1991. Dotaznik obsahoval veskeré pozadované
nalezitosti vCetné¢ zaruCeni anonymity vyzkumnika. V dobé vyzkumu bylo zaméstnanych
130 respondentti, ale vybérovy soubor se skladal ze 100 respondentl, jelikoz néktefi
zaméstnanci byli v dobé dotaznikového Setfeni na matetské dovolené a nékteti byli
dlouhodobé nemocni. Na vyplnéni dotazniku méli respondenti mésic. Poté odevzdavali
dotaznik na pfedem uréené¢ misto pro zachovani anonymity. Dotaznikové Setfeni bylo
doplnéno o strukturovany rozhovor, ktery byl veden s personélni pracovnici a vedoucim
vyroby ve spolecnosti. Tvorba vhodnych otazek i prubéh rozhovoru byl vytvoren
na zékladé metod a techniky sociologického vyzkumu od Doc. PhDr. Stépana
Prochovnika, CSc., 1991. Respondentem v rozhovoru byla personalni pracovnice
a vedouci vyroby ve spole¢nosti. Rozhovor probihal 15. 11. 2022 v kancelafich
respondenti. Oba respondenti dostali pfed rozhovorem papir se stejnymi otazkami,
kterych bylo 13. Osobni rozhovor byl nasledné nahravan na mobilni telefon v aplikaci
diktafon. Ze ziskanych nahravek se odpovédi nasledné piepsali do diplomové prace.

Poslednim krokem byla provedena syntéza vysledkii z provedeného vyzkumu.
Na zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni byly zodpovézeny vyzkumné otdzky
a zhodnocen hlavni vyzkumny ptedpoklad. Poté néasledovalo vyhodnoceni, jak je firemni
kultura v dané spole¢nosti nastavena. Stavajici firemni kultura ve spoleCnosti byla
porovnana s vybranou typologii znamych autorli. Zavérem bylo navrhnuté doporuceni

na zlepSeni soucasného stavu firemni kultury.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezeni a vyznam firemni kultury a identity

Pojmem firemni kultura se zac¢al objevovat v literatuie piiblizné od 70. let minulého
stoleti. Definic za tu dobu vznikla spousta, nicméné nejsou zcela jednotné. Hlavni rozdil je
ptedevs§im v tom, jak Siroky okruh firemnich projevi se do firemni kultury zapojuje.

Podle Urbana (2014) lze rozlisit firemni kultura na dvé zakladni pojeti, a to pojeti
uzsi, kdy se firemni kultura chape jako soubor vnéjSich projevt firmy, a pojeti Sirsi, kdy je
Kultura pojimana jako charakteristicky zptisob pracovniho i dal§iho jednani osob, ptsobici

v organizaci (Urban, 2014).

3.1.1 Firemni identita

v

Identitu firmy lze chépat jako tvar firmy a to, jak ji vnimaji vn&j$i 1 vnitini subjekty.
Patii sem vSe, co firma dé€la (poslani firmy, jeji hodnoty, strategie, styl komunikace a fizeni
atd.).

., Pojem organizacni identita oznacuje cilevéedomé utvareny strategicky koncept
vnitrni struktury, fungovani a vnéejsi prezentace konkrétni organizace v trznim prostiedi
(Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 459).

Hlavnimi rysy firemni kultury je:

e Formovani firemniho image,
e  cCitelnost*” firmy,
e serioznost firmy,
e sounalezitost zaméstnancu s firmou,
e jednotné chovani a jednani vSech zaméstnanci ve firm& v souladu
s hodnotami, zasadami a cili ve firmé (Veber a kol., 2009, str. 622).
Pro snadnéjsi chapani Ize firemni identitu rozd€lit na zakladni slozky, viz obrazek

¢. 1 na nasledujici strané. Tyto sloZky se navzajem prolinaji a dopliiuji.
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Identita firmy

l

Firemni Firemni Firemni Firemni Produkt

design kultura komunikace | | chovani firmy

| | | | |
Image firmy

Obrazek 1 Slozky firemni identity (zdroj: Veber a kol, 2009, str. 624, vlastni zpracovani, 2022)

Firemni identita tedy pfedstavuje tzv. image, ktery se snazi firma u vefejnosti
vyvolat. Cilem je mit takovy image, aby firma zaptisobila na potencialni zdkazniky,
obchodni partnery, potencidlni investory, stavajici ¢i budouci zaméstnance a dokazala
zvysit svou konkurenceschopnost (Urban, 2014).

Vytvafeni firemni identity je fizeny a dlouhodoby proces, ktery se realizuje
postupné v jednotlivych fazich. Velmi dllezitd je pro vytvofeni firemni kultury formulace
a realizace podnikatelské strategie, od které se nasledn¢ odviji dal$i kroky (Bedrnova,
Novy a kol., 2007).

., Mezi rozhodujici elementy utvarejici organizacni identitu patri zejména:

a) komunikace v organizaci a s jejim okolim,

b) organizacni design,

c) jednani organizace vuci zaméstnancum i navenek‘ (Bedrnova, Novy a kol.,

2007, str. 460).
3.1.2 Firemni kultura

Pojem firemni kultura lze definovat riznymi zpusoby, se kterymi se lze setkat

vvvvvv

pojem organizacni kultura a podnikova kultura. V nésledujicich odstavcich budou uvedené

definice z odborné literatury (Sigut, 2004).
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Podnikova kultura je chapana jako souhrn spole¢nych hodnot, ptfedstav, norem
a piistupl ve spole¢nosti. Radi se sem také postoje a chovani zaméstnancti pomoci uréitych
symboll a ritudlii, které v praxi predstavuji loga spolecnosti, firemni znacku ¢i obleCeni
(Sigut, 2004).

Firemni kultura naopak ,,vyjadruje vidy urcity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, kterd ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru,
ve které probihd veskery vnitropodnikovy Zivot“ (Sigut, 2004, str. 9-10).

Dle Umlaufové a Pfeifera (1993, str. 19) predstavuje firemni kultura ,,souhrn
predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a relativne dlouhodobé
udrzovanych “.

VIacil se ve své knize diva na pojem firemni a organizacni kultura ze §irSiho pohledu
a tvrdi, Ze organizacni kultura pfedstavuje uritou kulturu prace. Popisuje
to jako , socialné ustaveny zpiisob kolektivniho vykondvani vyrobnich cinnosti,
vyplhyvajicich z vysoké intenzity kontaktii pracovnikit ve vymezeném prostoru podniku,
zalozeny na dlouhodobé, vétsinou mnohogeneracni akumulaci jejich zkusSenosti
a umoznujici jistou seberegulaci pracovnich skupin“ (VIa¢il, 1997, str. 20).

DalSim Sir§Sim pohledem na pojem firemni kultura se zabyva Marques a Jirasek
(2000, str. 248), kteti pisi, ze ,, podnikova kultura je soubor hodnotovych predstav a norem
chovani, ktery je produktem managementu podniku a ovliviuje zdkladni postoje
zaméstnancu podniku (je vSeobecné prijiman a udrzovan), projevuje se ve vsech oblastech
jeho zivota ... podnikova kultura zavisi na podniku samostatném, na tom, jak si ji podnik
urcuje, jak rozsiruje a kontroluje chovani svych zaméstnancii a kazdodenni normy,
které povazuje za zadouct... “ (Marques, Jirasek in Sigut, 2004, str. 10-11). Tato definice je
brana z hlediska teorie personalniho fizeni a jako jedina z uvedenych definic oznacuje
management firmy jako toho, kdo tvoii podnikovou kulturu, prezentuje pozadované normy
a kontroluje jeji dodrzovani (Sigut, 2004).

Veskeré definice dokazuji, ze firemni kultura je pro kazdou spolecnost dulezita
a to predev§im v soucasném, rychle se ménicim konkurenénim prostiedi. NejsilnéjSim
faktorem firemni kultury jsou zaméstnanci, protoze diky nim muiZe spolenost dosahovat
svych cili. V pfipad¢€, ze je firemni kultura spravné nastavena, zvysuje se efektivnost
spoleCnosti a naopak. Celkové nastaveni firemni kultury dokdze ovlivnit vztahy

mezi zaméstnanci, jejich motivaci, spokojenost a pracovni vykonnost (LukaSova, Novy

a kol., 2004).
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Z uvedenych definic dale vyplyva, ze autofi se shoduji na vyroku, Ze spravné
nastavend firemni kultura ovliviiuje nejen spokojenost zaméstnancl, ale také celkové
vnimani spolecnosti na trhu a nasledny zisk. Pro spravné nastavenou firemni kulturu je
tedy nutné brat v potaz nazory svych zaméstnancii, které vytvaii chténé hodnoty,
projevujici se v celkovém chovani ve spolecnosti. Pro dosazeni funkéni firemni kultury je
nutné nalézt ztotoznéni mezi nazory zaméstnancli i managementu. Jak uvadi Styblo (2010,
str. 37): ,,Praxe plné potvrzuje, Ze podniky, kde panuje zdrava firemni kultura, jsou
vyrazné lepsi, a to ve vSech oblastech, véetné financnich vysledki — nez ty, kde tomu tak

nenit.

3.2 Typy firemni kultury

Odborné literatura predstavuje celou fadu riznych typologii firemni kultury.
Kapitola se zabyva ptehlednym souhrnem typologie firemni kultury dle vybranych autord.
Typologie dle Deala Kennedyho (1998, str. 25):
e VSechno nebo nic* - hodnoti pozitivné individualni vystupovani, flexibilitu
a dynamiku.
e ,Chléb a hry* - klade diiraz na tymovou spolupraci a upiednostiiuje verbalni
komunikaci, db4 na dobré¢ vztahy na pracovisti.
e Analyticky projekt™ - uptednostiiuje racionalni ptistup a logiku na rozdil
od emoci.
e _Proces“ - jediné na cem zalezi, je proces a vysledky, ocenuji se
zaméstnanci, ktefi pracuji dlouhodob¢ a bez chyb.
Typologie podle Zderika Siguta (2004, str. 28-29):
e  Kultura ptatelskych experiment - ispechy se ocenuji, netispéchy toleruji.
e  Kultura maslicek* - nejdilezitéjsi je hodnoceni nadiizenych, nikoliv prace
zaméstnancll.
e _Spontanni kultura® - hlavnimi rysy je vlastni iniciativa, inovace,
kreativnost a kariérni rust.
e . Vykonova kultura® - béhem hodnoceni podnikovych ¢innosti je hlavnim
kritériem vykon a ispéchy zaméstnanci.
e . Trzni kultura® - jde o strategicky, agresivni zptsob jednani lidi.
e _Hierarchickd kultura® - hlavni je orientace na formalizované procesy

a kontrolu (Sigut, 2004, str. 28-29).

17



Rozdéleni firemni kultury dle Umlaufové a Pfeifera (1993, str. 41-42):

e _Kultura ostrych hochii* - orientuje se na individualni vykony, dilezitym
nastrojem je ucelny marketing.

e  Kultura ptatelskych experimenti® - buduje sehrané tymy, dobré vykony
jsou ocenovany, neuspéch tolerovan.

e ,Kultura jizdy na jistotu“ - je az pftili$ kladen diiraz na potencialni neuspéch,
kdy se bere momentalni chyba, jako hrozba projevujici se za delsi dobu,
0 to vSak s vétSimi riziky. Klade se dliraz na eliminaci rizik.

o Kultura maslicek - zalezi pouze na hodnoceni nadfizenych, pozornost
se zamé&fuje na vykaz prace, chybi motivace, individualita apod.

Umlaufova a Pfeifer (1993, str. 42-43) maji jesté druhy typ ¢lenéni firemni kultury,
které je odvozeno od orientace spolecnosti:

e ,Orientace na klicové zajmy* - snaha brat v potaz zajmy managementu,
zaméstnancu i potencidlnich zakaznikt, nebrat v potaz jen zisk.

e Orientace na inovace* - snaha spiSe o inovaci nez optimalizaci ¢innosti.

e ,Orientace na vysledky”“ - soustiedi se pouze na kvalitu vysledkl
nez na zpusob, jakym ho bylo dosazeno.

Rozdéleni typu kultury dle Lukasové (2010, str. 171-174):

e _Podporovani trzni orientace - zamétuje se na uspéch, ocenuje se inovace,
flexibilita a bezchybna prace, je kladen diraz na kvalifikaci, tymovou
odpové&dnost a individualni pfistup k zakaznikim.

e _Podporovani inovaci“ - podporuje kreativitu, tvofivost, originalitu,
pruznost a analyticky pfistup.

Podobny pohled na typologii firemni kultury ma Handy a Brooks, kteti uvadei
nasledujici ¢lenéni, a to Handyho ¢lenéni (1993, str. 18):

e Zameéfeni na moc“ - snaha o dominantni postaveni nejen jednotlivci,
ale firmy jako celku.

e _Zaméfeni na role* - respektuji se normy, pravidla, stavajici postupy
a procedury.

e . Zamgéfeni na vysledky (vykon)*“ - ocenuje uspéchy, zaklada si predevsim

na kvalifikaci, pruznosti.
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»Zaméteni na podporu a spolupraci® - podporuje seberealizaci a kariérni
rust, zajima se o individualni potfeby zaméstnancii, dba na dobré vztahy

na pracovisti (Handy, 1993, str. 18).

Déleni dle Brookse (2008, str. 223):

vvvvvv

schopnost vlastnika.

,HFunkéni kultura® - je zde vysokd uroven byrokracie, veskeré postupy
a pravidla jsou dané normou, prace se rovnomérn¢ rozdeluje
mezi zamestnance, panuje zde stabilni pracovni prostredi.

,,Ukolova kultura“ - klade se v&tsi diraz na odbornost, nikoliv na postaveni,
organizace reaguje pruzn¢, zaklada si na tymové spolupraci.

,»Osobni kultura® - pfevaha individudlnich cili, hlavnim rysem je
jednotlivec, ktery se spoji s dalS§imi jednotlivei (tzv. spojeni profesionallt),
nikdo neni dominantni, autorita je spolecnd a bere ohledy na jednotlivé

odborné znalosti kazdého jednotlivce.

3.3 Prvky firemni kultury

Mezi prvky

firemni kultury patii jednoduché strukturdlni a funkéni jednotky,

které piedstavuji zédkladni skladebni komponenty kulturniho systému. Existuje celd fada

prvkll organizacni kultury, které nejsou autory vymezovany a kategorizovany zcela

jednotné, nicméné autofi se v odbornych publikacich shoduji na téchto nejzékladngjsich

prvkach firemni kultury:

Hodnoty,

Normy,

Artefakty,

Zakladni ptfedpoklady (LukaSova, 2010).

Hodnota predstavuje vse dulezité, na co se klade diraz. Hodnoty ptedstavuji

obecné preference, které se néasledné promitaji do rozhodovani organizace (LukaSova,

2010).
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., Podle vetsiny autoru (viz Hofstede, 1991, Kotter a Heskett, 1992, Hall, 1995, aj.)
predstavuji hodnoty jadro organizacni kultury a klicovy ndstroj utvareni organizacni
kultury. Hodnoty vyjadruji obecné preference promitajici se do rozhodovani jednotlivcem
Ci organizace. Projevuji se ve stanoviscich a postojich, které lidé v organizaci zaujimaji,
V tom, co povazuji za dobré, i Spatné, za prijatelné, ¢i neprijatelné‘ (Lukasova, 2010,
str. 21).
kdy dochézi k ur¢itému promitani hodnot do pracovni moralky a tim i do celkové orientace
spolecnosti. Proto je podstatné, aby hodnoty spolecnosti byly sdileny pracovniky
i vedoucimi (Vysekalova, 2009).

Podle Urbana (2014) by firemni hodnoty mély vychazet ze strategie firmy.

Normy lze popsat jako fungujici hodnoty. Coz uvadi i J. Kotter (1992, str. 5),
ktery tvrdi, ze ,,Na rozdil od hodnot jsou normy viditelné a lehceji se meni.* Jedna
se o souhrn urcitych nepsanych pravidel, kdy se odménuje jejich dodrzovani a tresta jejich
poruseni. Jedinci tyto normy akceptuji, nebot’ k tém, ktefi normy plni, se clenové
organizace chovaji 1épe, nez k t€m, kteti normy nespliiuji. Skupinové normy chovani maji
ve firmach zasadni vyznam, nebot’ vymezuji chovani, ¢imz ho i kazdodenné reguluji a tim
zajistuji stabilni a predvidatelné prostredi (Lukasova, 2010). Pisemné normy piedstavu;ji
procedury spoleénosti (Armstrong, 2002, str. 202).

Artefakty vytvareji znaky firemni kultury a déli se na materialni a nematerialni
artefakty. Materialni artefakty pfedstavuji napiiklad typ budovy, kde se firma nachazi,
materidlni vybaveni spole¢nosti aj. Do nemateridlnich mutzeme zaradit systém
odménovani, zpiisob komunikace, ritudly a dalsi (Lukasova, 2010).

Dle Nového (1996, str. 28) jsou artefakty viditelné, kdy se jednd o viditelnou
organizacni strukturu a viditelné procesy. Pro jejich pochopeni je vSak nutné vysvétleni
jejich vyznamu (LukdSova a Novy, 2004). Tureckiova (2004) tvrdi, Ze artefakty jsou
reprezentaci dan¢ho podniku a odliSuji ho od ostatnich podnik.

Zikladni predpoklady predstavuji zazité postupy ve spolecnosti. V praxi jde
o postup, ktery funguje dlouhou dobu, a proto se stane tento postup zakladnim
predpokladem pro fungovani spolecnosti (je bezchybny, tedy neni divod ho ménit).
Zakladni ptfedpoklady lze téZce identifikovat, nebot’ jsou automatické a nevédomé

(Lukésova, Novy, 2004, str. 23).
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3.4 Struktura podnikové kultury

Mezi nejznaméjsi a nejvice pouzivany model organizacni kultury patii model Edgara
Scheina (1992), ktery je znazornén na obrazku ¢. 2. Ten se zamé&fil na to, jak moc je
organizac¢ni kultura viditelna pro vnéjsi pozorovatele a jak moc tyto prvky ovliviiuje vedeni
podniku (Lukasova, 2010).

Schein uvadi, ze artefakty jsou pro pozorovatele nejviditelnéjSim prvkem organizacni
kultury, ktery ¢lovék vnima, i kdyz se setka s kulturou pro né¢j neznamou. Dal§im prvkem
jsou hodnoty a normy, které fadi do Caste¢né védomé roviny, protoze jsou hodnoty
a normy pro Clovéka pouze Céasteéné zietelné a pro Cleny organizace jsou castecné
ovlivnitelné. Nejhlubs§i rovinu piredstavuje dle Scheina zékladni pfesvédcent,
nebot’ jeho obsah je nevédomy, ale pro ¢leny organizace samoziejmy. Z tohoto divodu

se zakladni pfesvédceni tézce identifikuje (Lukasova, 2010).

Artefakty
¢ A

Hodnoty a normy

v

Zékladni pfesvédceni

Obrazek 2 Scheiniv model organizaé¢ni struktury (zdroj: Schein in LukaSova, 2010, str. 27, vlastni

zpracovani, 2022)

. Sipky v Scheinové modelu naznacuji, jak se jednotlivé vrstvy kultury vzdjemné
ovliviuji. Zakladni presvedceni determinuji, co bude v organizaci povazZovano za duleZité
a jaké normy chovani zde budou panovat;, hodnoty a normy chovani pak determinuji
konkrétni chovani a artefakty. Diky tomu vznikaji obsahové konzistentni vzorce mysleni

a chovani “ (Lukasova, 2010, str. 27).
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Hrdinové

Ritualy

Obrazek 3 "Cibulovy" diagram manifestace kultury na riznych urovnich hloubky dle Hofsteda

Praktiky

(zdroj: Hofstede in Lukasova, 2010, str. 29, vlastni zpracovani, 2022)

G. Hofstede ptirovnal symboly, hrdiny a ritudly ke slupkam cibule (viz obrazek ¢. 3)
a hovofi o nich jako o jednotlivych vrstvach, které vSak oznacuje jako praktiky.
Tyto praktiky dle n¢j znamenaji viditelnéjsi ¢ast kultury, kdy jadro kultury tvofi hodnoty,
které nelze piimo pozorovat, ale Ize jej odvodit z chovani lidi (LukaSova, 2010).

Dal$im autorem, ktery rozdéluje organiza¢ni kulturu na tfi rovné, je W. Hall:

1. uroven A (artefakty a etiketa): patii sem zptisob komunikace, je nejviditelng;si
a dobte pozorovatelna,

2. urovenn B (chovéni a jednéni): popisuje zplsoby, kterymi jedinci véci dé€laji
a jak je dé€laji, jedna se o urcité vzorce, které autorka nazyva kulturnimi rysy
(jde ptedevsim o styl vyjednavani, feseni konfliktii, rozhodovani),

3. uroven C (zékladni moralni normy, nazory a hodnoty): pfedstavuje tzv.
hodnotici jadro kultury, kdy tato Groven vymezuje, co je spravné a co ne, co je
korektni a co neni, autorka uvadi, Ze tato Uroveil je komplexni, nejméné
viditelna a vic¢i zmén¢ nejvice odolna (Lukasova, 2010).

VétSina soucasnych autori se stimto pojetim organizacni kultury ztotoziuje, jini
na n¢ navazuji ¢i je rozpracovavaji a néktefi ho predélavaji. Nicméné vysledkem jsou stale
se opakujici informace, které jsou v této kapitole uvedeny. Lukasova (2010) tvrdi,
ze odliSnost autori, v po¢tu jednotlivych wvnitfnich vrstev organiza¢ni kultury, neni
podstatna, nebot’ slouzi hlavné pro objasnéni funk¢nich souvislosti jednotlivych vrstev
a feSeni potizi pii diagnostice obsahu organizacni kultury. Podstatny pro praxi
managementu je tedy zavér, na kterém se autoti shoduji:

e organizacni kulturu je treba chapat jako multidimenzionalni jev;

e prvky organizacni kultury, predstavujici zakladni strukturdalni a funkcni
elementy organizacni kultury, je treba nahlizet jako strukturované do nékolika

rovin (vzajemné souvisejicich); (Lukéasova, 2010, str. 32),
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e artefakty a chovani je treba povazZovat za vnéejsi, pozorovatelnou rovinu
organizacni kultury, kterd je determinovana vnitrnimi a primému pozorovani
malo dostupnymi ¢i zcela nedostupnymi rovinami organizacni kultury*

(Lukagova, 2010, str. 32).

3.5 Silna a slaba firemni kultura

Vliv na vykonnost firmy ovlivituje sila podnikové kultury. V praxi se podnikova
kultura déli na silnou a slabou.

Dédina a Odchazel (2007) tvrdi, ze sila organizacni kultury dokazuje, jak jsou
ve firm¢ sdilené postoje, hodnoty, normy a ndzory ¢lenii podniku. V ptipadé, ze jsou
tyto faktory sdileny ve vysoké mife, ma podnik silnou a vlivnou kulturu. Naopak slaba
firemni kultura znaci, ze Clenové organizace nesdileji ve velké mife nazory, hodnoty
a postoje.

Stejny nazor ma také LukaSova (2010), ktera uvadi stejnou definici silné a slabé
firemni kultury, vyplyvajici ze sdileni hodnot, nazora a piesvédéeni ¢lent v organizaci.

Posvar a Erbes (2008) charakterizuji silnou firemni kulturu dlouhodobou tspésnosti
podniku. Dle nich usp&$na firma cilené¢ fidi jeji rozvoj a neustale posiluje oblast
pro vytvafeni postoji, presvédéeni a hodnot, a to vsouladu s dlouhodobymi cili
a s poslanim organizace. Firemni kultura se podle nich tvoii mnoho let, stejné jako sila,
ktera postupem cCasu roste. Takova kultura se naro¢n¢ méni.

Bedrnovd a Novy (2007) pfirovnavaji silnou podnikovou kulturu ke ,,strnulym
palacim®, které maji za ukol odolat vSem zméndm vné&jSiho prostredi. Jedna se
o tzv. systém podnikové kultury, ktery vychazi z tvofivosti pracovnikd, toleruje doCasné
netspéchy pii hledani nové podnikové strategie a neodsuzuje dil¢i konflikty. Sila
podnikové kultury tkvi v tom, Ze uznava rizné cesty a varianty pro dosazeni podnikovych
priorit.

Pro shrnuti mé tedy slab& firemni kultura slaby vliv na chovani a jednani
zamestnancl organizace. Je pro ni typickd nevhodna komunikace a rozdilné nazory,
jak mezi vedenim, tak mezi zaméstnanci. Pfi slabé firemni kultufe je 1 nizk4d motivace
zaméstnancli a byva obtizné dosahnout stanovenych pracovnich cilti. Casto chybi
organizace komunikace, coz vede ke zbytecnym konfliktim v pracovnim prostiedi.
V ceskych firmach byvaji informace spiSe pro vedeni a chybi sdilnost se zaméstnanci.

Zaroven se klade slaby diraz na rozvojové programy (LukdSova, Novy a kol; 2004).
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S tim souvisi nizky zdjem o nové moznosti a otevienost pro dalsi vzdélavani zaméstnanct.
Firmy nedostate¢né seznamuji své zaméstnance s firemnimi smérnicemi, které pomahaji
urcit zakladni pravidla a normy pro chovani na pracovisti (Lukasova, Novy a kol; 2004).

Silna firemni kultura se naopak vyznacuje silnym vlivem na jednani zaméstnanct
v organizaci, ktery ziskdva pomoci podporujicich prvkl a principti, dillezitych k dosazeni
cili a strategii firmy. V silné firemni kultufe kazdy zaméstnanec chépe prvky a principy,
které jsou soucasti kazdého pracovnika. Mezi charakteristické rysy silné firemni kultury
patii pfijemné pracovni prostiedi, dobré vztahy na pracovisti, tymovy duch, nizka
fluktuace, kvalitni péfe a vysokd motivace zaméstnanct, plnéni cili organizace,
konkurenceschopnost a dalsi (Bedrnova, 2007).

Dédina a Odchazel (2007) uvadi také nevyhody silné firemni kultury, mezi které fadi
jakousi uzavienost, vedouci k ptrehlizeni signalG z vnéjSiho prostfedi. Vedeni firmy si
nepiipousti potfebu nové strategie, nebot” si mysli, Ze ,,co funguje doposud, bude fungovat
i nadale”. Jako dal$i nevyhodu vidi silné sdileni urcitych nazori, norem a hodnot,
které zplisobuji, Ze zaméstnanci nechtéji zmény a nechdpou jejich nutnost, naopak chtéji

zlstat u svych starych navykda.
3.5.1 Vliv sily firemni kultury na vykonnost podniku

,Silnd kultura je autory obecné chapdana jako kultura charakteristicka vyhranénosti,
stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani urcitych presvédceni, hodnot a norem
V ramci organizace. Pro vykonnost organizace ma silna kultura své vyhody i nevyhody “
(Denison, 1990, Riihli a Keller, 1991, Kotter a Heskett, 1992 a dalsi in Lukasova, 2010,
str. 73-74).

Dle LukaSové (2010) ma obsah kultury na vykonnost organizace dvoji ucinek.
., Jednak pracovniky aktivuje (¢i neaktivuje), a to v zavislosti na konkrétnich hodnotdich
a normdch chovani, které zahrnuje, jednak pracovniky smeruje k napliiovani téch hodnot
a cilu, které jsou kulture daného obsahu viastni* (LukaSova, 2010, str. 75). Vliv
organiza¢ni kultury na fungovani a vykonnost organizace dle Lukasové (2010) je

znazornén v obrazku €. 4 na nasledujici stran€.
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Obriazek 4 Vliv organizacni kultury na fungovani a vykonnost organizace (zdroj: Lukasova, 2010, str.
76, vlastni zpracovani, 2022)

Zakladni znaky firemnich kultur, které posiluji vykon organizace, si jsou dost
podobné. Mezi jednotlivymi firmami vSak jsou urcité rozdily, souvisejici s jejich tradici,
odvétvovou prislusnosti a riznymi cili ¢i strategiemi. Pojem ,,ideédlni firemni kultura®
proto neexistuje, v literatufe se vSak hovofi o pFrimérené firemni kultui'e (Urban, 2014).

Hovofi-li se o pfimétené firemni kultufe, jednd se o takovou organizaci,
kterd odpovida pottebam firmy, tzv. strategii a vnéj$Sim 1 vnitinim determinantim firemni
kultury (Urban, 2014).

Autofti se shoduji, ze vykonnost organizace je funkci angazovanosti a participace ¢lenti
Vv organizaci. ,,Znakem angazované a participativni kultury je predevsim skutecnost,
Ze pracovnici organizace se chovaji:

e aktivné, iniciativné, angazované ve prospéch cilii organizace

e autonomné (prijimaji odpovédnost za svou praci a jeji vysledky, samostatné
a operativné resi problémy),

e uci organizaci loajalne “ (LukaSova, 2010, str. 76).

LukaSova (2010) ve své knize uvadi autory, ktefi provedli fadu kvalitativnich

vyzkumt, které se zabyvaly zkoumanim organiza¢ni vykonnosti firem. Vysledky

dokazaly, Ze vykonné organizace maji vysokou miru angazovanosti, participace

a energetizaci pracovnikd. Diivodem je:

e pracovnikim je umoznén soustavny rozvoj jejich dovednosti a znalosti
prostfednictvim formdlnich i neformalnich néstrojii (Denison, 1990, Wiley
a Brooks. 2000 in Lukasova, 2010),

e pracovnici byvaji zmocnéni — z anglického pojmu empower (Denison, 1990

in Lukasova, 2010),
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e firmy se snazi budovat kooperativni atmosféru a vytvaret tymového ducha,
dbaji na to, aby pracovni zatizeni bylo rozdéleno spravedlivé (Denison, 1990,
Wiley a Brooks. 2000 in Lukasova, 2010),

e kladou dtraz na silnou orientaci na zakaznika a kvalitu poskytovanych
sluzeb, coz je nejvyssi priorita pii rozhodovani manazert (Wiley a Brooks,
2000 in Lukasova, 2010),

e seznamuji zaméstnance s budoucimi vizemi, aby jim byl zndm smysl
existence a smér vyvoje organizace a také jejich individualni role pti dosazeni

uspéchu (Denison, 1990, Wiley a Brooks, 2000 in Lukasova, 2010).

3.6 Diagnostika firemni kultury

Diagnostika firemni kultury je v praxi dulezitd pro ziskani objektivnich informaci
o obsahu firemni kultury. Pouze s pfesnymi informacemi mohou manazeti nadéale planovat
strategie organizace a piipadné zmény firemni kultury. Management organizace
tyto informace zjist'uje v ptipad¢, Ze nastanou tyto situace:

*  WWvoj firemni strategie ¢i planovani organizacnich zmeén,;

o jeSeni problémii obtizné implementace jiz zvolené strategie ci organizacni
zmeény,

o hledani pricin nizké vykonnosti firmy;,

e planovani fuze, akvizice ¢i jiné formy spoluprace “ (Lukasova, 2010, str. 138).

Pro diagnostiku firemni kultury se vyuzivaji kvalitativni 1 kvantitativni metody.
Dle Lukasové (2004) je idealni pouzit kombinaci obou metod. S timto tvrzenim souhlasi
také Bé&lohlavek (1996). Novy a Surynek (2002) radi pouzit pfi vyzkumu minimélné
2-3 techniky, abychom ziskali nejobjektivné;si data, kdy se jedna naptiklad o dotaznik,
interview a studovani dokumentace.

Pro kvantitativni vyzkum se pouZziva dotaznikové Setfeni, zkoumani cile, studie
dokumentil a interview. Vysledkem Setfeni jsou vZdy data. Postupy Setfeni jsou zaloZeny
na kvantitativnim mapovani vyskytu urcitych znakt, které museji byt pfedem stanoveny.
Vyhodou pii diagnoéze organizacni kultury pomoci kvantitativniho vyzkumu je snadnéjsi
sbér dat, moznost replikace Setfeni, moznost vyuziti vice metod statistické analyzy
a V neposledni fadé moznost srovnavani, at’ uZ mezi organizacemi ¢i mezi jednotlivym

oddé€lenim (Lukasova, 2010).
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Nevyhodou je, ze vysledné informace neobsahuji respondentiiv subjektivni pohled
na zkoumany jev, nebot je omezen nabidnutymi otdzkami a variantami odpovédi
(Lukasova, 2010). Kvantitativni vyzkum Ize realizovat tehdy, kdy jde o relativné
jednoduché a do urcité miry poznané jevy. Vyzkum je zaméfen na niZze uvedené jevy:
e rozsah vyskytu/zastoupeni: piedstavuje Cetnost ¢i okruh socialnich subjektt
nebo oblast, kde se vyskytuje (napi. pracovnici podniku),
e frekvence: tzv. projev slozek socialniho a socidlné psychického jevu v Case
(opakovani vyskytu),
e intenzita: znamena silu jednotlivych slozek socialniho a socialné¢ psychického
jevu (napf. mira spokojenosti).
Tyto jevy se prevadeji do celkového souboru stabilnich ukazateld, které zajistuji jedinci
(soubor jednotek). ,, Zdakladnim vkolem kvantitativniho vyzkumu je méreni vyse uvedenych
charakteristik a jejich souvislosti* (Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, str. 25-26).

Pti kvalitativnim Setfeni je cilem ziskat informace o zkoumaném jevu a nasledné mu
porozumét na zakladé¢ vyznamul ze ziskanych informaci. Pfed vyzkumem se neprovadi
vybér sledovanych proménnych, naopak dotazované osoby odpovidaji zcela podle sebe.
Ziskana data se zaznamenavaji a az nasledné analyzuji, kdy se patrd po pravidelnostech
téchto dat a jejich vyznamu. Na zakladé toho se formuluji zavéry z vyzkumu. Nevyhodou
kvalitativnich metod je narocny sbér dat a jeho vyhodnoceni, je nutné ziskané informace
nasledn¢ zredukovat (Disman, 1993 in LukaSova, 2010, str. 142). Lze podotknout,
ze kvalitativni vyzkum je doplikem kvantitativniho vyzkumu, obzvlast pokud jde
o jeho zaméfeni. Kvalitativni vyzkum odhaluje nezndmé skutecnosti socialnich a socialné
psychologickych jevil, predevsim existenci téchto jevd, jejich strukturu, vlastnosti, funkce
a faktory. Kvalitativni vyzkum se zamé&fuje na pochopeni smyslu jednajicich socialnich

subjektt (Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, str. 25-26).

3.6.1 Dotazovaci metody

Pti pouziti dotazovacich metod, jsou otazky pfedem dané vyzkumnikem a respondent
na tyto otazky reaguje. Forma otazek je pfedem stanovena i s jejich obsahem a poradim.
Mezi dotazovaci metody patii ankety, rozhovory a dotazniky (Bedrnova a kol., 2012).

V praxi se nej€astéji vyuziva dotaznik se standardizovanym rozhovorem, a to hlavné
pro snadnéjsi vytvoreni a ziskani velkého sbéru dat, kdy vysledky lze nasledné statisticky

zpracovat (Bedrnové a kol., 2012).
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Rizeny rozhovor lze délit dle miry formalizace scénafe nasledovné:

e nestandardizovany - nemé pevné stanovené pofadi a formu otdzek, vyuziva
se pii malém mnozstvi informaci o zkoumaném jevu,

e standardizovany - musi mit pfesn¢ stanovenou formu i potadi otazek,

e polostandardizovany - kombinace piedchozich dvou typti (Novy a Surynek,
2002).

Pti dotazovacich metodach se vyuzivaji otazky, které mohou byt oteviené, uzaviené
¢1 polooteviené. Na oteviené otazky miize respondent odpovidat dle svého uvazeni,
ale nevyhodné je nasledné zpracovani, vzhledem k ziskani rtznorodych odpovédi.
Vyhodou je zcela objektivni vysledek, kdy neni respondent omezen pifedem zadanymi
odpovéd'mi. Uzaviené otazky nabizeji respondentim predem stanovené odpovédi,
kdy respondent voli, co mu je nejblize. Nevyhodou mlze byt absence vhodné odpovédi,
vyhodou je snadnéj$i statistické zpracovani. Polooteviené otdzky nabizeji respondentim
nabidku pfedem stanovenych odpovédi i moznost doplnéni vlastniho ndzoru (Novy
a Surynek, 2002).

LukaSovd a Novy (2004) uvadi, ze neni moznost, aby zminéné metody dokdzaly
pokryt vSechny oblasti zkoumané problematiky firemni kultury vzhledem k jejich
komplexnosti. Dle nich, nelze vytvofit otazky tak, aby pokryvaly veskeré aspekty firemni
kultury.

3.6.2 Pozorovaci metody

Pii vyuziti pozorovacich metod byva vyzkumnik piimo soucasti déje (Novy
a Surynek, 2002). Jak uvadi Bedrnova a kol. (2012) vyzkumnik pfimo pozoruje vn&jsi
projevy Clovéka a prostredi, ve kterém se pohybuje. Bedrnova vSak dodéava, ze nelze
pozorovat myslenky lidi ani jejich miru motivace. Pro objektivni pozorovani je nutné mit
presné formulovany cil a objekt pozorovani.

Pozorovani mize byt bud’ zjevné ¢i skryté. Zalezi na tom, zda pozorované osoby tusi,
ze jsou pozorovani. Déale Bedrnova a kol. (2012) rozd€luje pozorovani na zicastnéné
¢1 nezcastnéné. Pii zicastnéném pozorovani je pozorovatel soucasti déje a mize ovlivnit
co se déje. Behem nezicastnéného pozorovani neni pozorovatel soucasti objektu vyzkumu,

coz vede k maximalizaci objektivity vyzkumu (Bedrnova a kol., 2012).
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Vyhodou pozorovani je, ze pozorovatel sleduje d¢j sam a neni zavisli na odpovédich
respondentl, coz vede k bezprostiednimu zaznamenavani situace. Nevyhodou pozorovani
vSak miize byt sledovani déje pouze v urcitém cCasovém uUseku a sledovani jen vnéjsiho
projevu chovani. Pro minimalizaci téchto nevyhod se doporucuje doplnit pozorovani jeste

o dalsi metodu, napt. dotaznikové Setfeni (Bedrnova a kol., 2012, Novy a Surynek, 2002).

3.6.3 Dotaznikové Setieni

V praktické Casti této diplomové prace je pouzité dotaznikové Setfeni. Dotaznikové
Setfeni je kvantitativni metodou vyzkumu, zaméfujici se na vetejné minéni. Cilem je ziskat
velké mnozstvi obecnych dat ze Sirokého okruhu vybranych osob. (Jandourek, 2003).

Nejprve je nutné stanovit si cil vyzkumu a nasledné si vybrat zpiisob sbéru dat
a ndhodné respondenty. Uvod dotazniku by mél obsahovat osloveni respondenta, struéné
predstaveni vyzkumu a vysvétleni, k ¢emu budou data slouzit. V dotazniku by mélo byt
ujisténi, ze dotazniky jsou zcela anonymni. Vyhodou je, pokud dotaznik obsahuje instrukce
k vyplnéni, aby se minimalizovalo mnozstvi chyb (Sutton, 2013).

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni se nejéastéji provadi statistickou analyzou,
ktera zkouma &etnost jednotlivych odpovédi (Rezankova, 2010). Tim se zjisti nazorny
prehled ziskanych hodnot, které se nasledné¢ prezentuji graficky ¢i pomoci tabulek.
V tabulkach je uveden celkovy pocet vyskytid stejnych odpovédi na urCitou otazku
neboli Cetnost. Hovoti se o relativni Cetnosti, kdy se uvadi podil ¢etnosti v procentech
a celkového poctu odpovédi na otdzku. Pro znizornéni cetnosti se pouziva grafické
znazornéni (Rezankova, 2010).

Soubor ziskanych hodnot se nazyva statisticky soubor. Pomoci statistickych metod
se muze vyhodnotit:

e Aritmeticky primér: znazoriiuje soucet vSech hodnot vydélenych poctem
hodnot v souboru,

e Modus: je hodnota, ktera predstavuje ve statistickém souboru znak s nejvyssi
Cetnosti, v grafickém znazornéni se jedna o nejvyssi bod kiivky,

e Median: je chapan jako prostfedni hodnota ve statistickém souboru, ktery je
usporadan dle velikosti tohoto souboru, v ptipadé¢ sudého poctu hodnot je

tvofen aritmetickym priimérem ze dvou prosttednich hodnot (Soucek, 2019),
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e Rozptyl a od n¢j odvozena smérodatna odchylka: znac¢i ukazatele variability,
coz predstavuje, zda je soubor odpovédi rozptyleny nebo naopak

koncentrovany (Soucek, 2019).

3.7 Zména firemni kultury

Vytvatfeni firemni kultury zavisi na dlouhodobém procesu socialniho uceni. Shein
(1985) uvedl dva zpisoby, diky kterym tento proces uceni probihd. Prvnim zplisobem je
tzv. ,trauma“ modelu, které ptedstavuje praci v organizaci pod tlakem, coz pracovniky
V organizaci u¢i, umét se vyrovnat s doposud nezndmym ohrozenim. Druhy zptisob
znazoriuje ,,model pozitivniho posilovani®, kdy naopak pozitivni zkuSenosti a Gspésné
piistupy zvolna zakotvuji, aZ se stavaji soucasti podnikové kultury (Sigut, 2004).

Zmeénit organizacni kulturu, jeji zvyky a zésady, které prestaly odpovidat potfebam
firmy, se obcas stava nutnosti. Cely proces byva vSak obtizny, Casové narocny
v dlouhodobych organizacich, které maji zakofenéné zvyky a postupy. Pti vytvareni nové
organizac¢ni kultury miiZze nastat komplikace béhem vyty¢eni hlavnich cili kulturnich zmén
a vyuzivani nastroji vedoucich k jejich dosaZeni, nebot’ je potfeba mit jakysi nadhled
nad soucasnou kulturou ¢i soucasnym stylem fizeni organizace. Komplikace nastava,
kdyz manazeti nejsou schopni tento nadhled mit (Urban, 2014).

Pod zménou firemni kultury si lze pfedstavit prechazeni od vychoziho stavu
k cilovému. Cilovy stav ptedstavuje situaci, kdy zaméstnanci sdileji a rozvijeji predstavy,
pfistupy a hodnoty, o které usiluje vedeni podniku a které vedou k prosperité¢ podniku.
Pokud spole¢nost na zdkladé¢ zmény firemni kultury dosdhne cilového stavu, nelze pocitat
S tim, ze je cil definitivni. Naopak se jedna o tzv. startovaci pozici, kdy néasleduje nekoncici
péce o rozvoj firemni kultury, jeji péstovani a provadeéni dalSich ptipadnych zmén (Pfeifer,

Umlaufova, 1993 in Sigut, 2004).

3.7.1 Zasady a nastroje zmén firemni kultury

., Ivorbu nové firemni kultury ¢i provadeni jejich zmen je treba chapat jako cilené
vytvdieni a rozSifovdani chovdni, postojit, hodnot i piesvédceni zaméstnanci, které (lépe)
odpovidaji poslani organizace a lépe tak prispivaji i k dosahovani jejich cilu* (Urban,

2014, str. 57).
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Zména podnikové kultury ptichazi vzdy shora a to tehdy, kdyz nastanou tyto situace:

., VZitd kultura neodpovida zmeénénym podminkam v prostredi,

dochazi k nesouladu mezi vZitou podnikovou kulturou a strategicky potiebnou
kulturou (napr. pri zmené vize, poslani, cilii, strategie),

podnik prechazi z jedné vyvojové etapy do dalsi,

dochazi k radové zmené velikosti podniku,

nastavd zavazna zmena predmeétu podnikani,

méni se postaveni podniku na trhu,

dojde Kk fuizi ¢i prevzeti podniku,

méni se nejen proto, Ze se méni technologie, podnikatelské prostredi, ale také
proto, zZe se zména od nich ocekava* (Deal, Kennedy, 1988, Pfeifer,
Umlaufova, 1993 in Sigut 2004, str. 44).

Nez se zahaji zména firemni kultury, je nutné provést analyzu soucasné firemni

kultury, formulovat strategicky potfebnou firemni kulturu, konfrontovat sou¢asnou firemni

kulturu a provést odhad potencidlnich rizik a na zavér urcit podstatu zaddouciho posunu

a urdit rozsah zmény (Sigut, 2004).

Pii tvorbé zmén firemni kultury spolupracuje management, persondlni specialisté

1 zamé&stnanci. Nazor zaméstnanct by mél byt bran v potaz pti hodnoceni stavajici firemni

kultury 1 pii vytvafeni zmén. Mezi hlavni kroky, na které je potieba se pi1 zméné firemni

kultury zaméfit, patii:

analyza a hodnoceni soucasné firemni kultury,

zjiSténi a objasnéni slabych mist ve stavajici firemni kultute,

spravné formulovat zdkladni hodnoty a normy nové firemni kultury,

nové hodnoty a normy umét promitnout do manazerského stylu a zasad
konkrétniho jednani manazerd,

promitnout novou firemni kulturu do nastroji personalniho fizeni,

nacvicit nové manazerské dovednosti, které odpovidaji novému manaZzerskému
stylu,

vysvétlit vyznam novych firemnich hodnot a norem zaméstnancim (Urban,

2014).
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Nastroje pro utvafeni a zménu firemni kultury jsou prvky firemni kultury.
Nejsnadnéj$i zména je v oblasti materidlnich artefaktt, které predstavuji zménu budovy,
vybaveni pracovisté, vizudlni styl organizace nebo i zménu pracovniho odévu. Veskeré
zminéné véci manazer zméni pouhym rozhodnutim ¢i vnitinim pfedpisem. I co se tyce
nemateridlnich artefaktt, jako jsou hodnoty, tradice a kofeny, jedna se o relativné snadnou
zménu. Manazer se mlize zamétit na jejich publikaci ve firemnich materidlech, predavani
hodnot pfi uvodnich Skolenich apod. Dulezit¢ jsou pro zmeénu téchto artefakt
ceremonialy, které posiluji organiza¢ni hodnoty, tradice, sounalezitost a motivaci. Zména
téchto prvki je zména vnéjSich prvki kultury, ktera ovlivni image organizace. Neovliviiuje
vSak vykonnost organizace (LukaSova, 2010).

,,Organizacni hodnoty jsou podle veétsiny autorii jadrem organizacni kultury.
Formulace klicovych hodnot a jejich komunikace zaméstnanciim je proto diilezitym
nastrojem budovani kultury organizace” (Lukasova, 2010, str. 187). Klicovych hodnot
by nemélo byt mnoho, aby si je zaméstnanci lépe pamatovali a jejich obsah by m¢l byt
takovy, aby byl schopen podporovat strategii firmy.

S hodnotami ve spolecnosti souviseji normy chovani, mélo by byt tedy zaméstnancim
sd¢leno, jaké chovani vyplyva ze zavedenych hodnot spolecnosti. Lukasova (2010,
str. 189) tvrdi, ze ,, formulace klicovych hodnot je duleZita pro to, aby pracovnici vedél,
co je spravné a ZzZadouci, formulace, utvareni a posilovani norem chovani je klicové
pro to, aby se tak pracovnici skutecné chovali.

Dtlezitou roli pfi zméné firemni kultury maji systémy persondlnich cinnosti.
Jiz béhem vybéru pracovnika by se m¢lo brat v potaz, zda je vhodny vzhledem k obsahu
firemni kultury a je schopen ztotoziiovat se se zadanymi hodnotami a cili. Dulezity je
nasledny rozvoj zaméstnancii, adaptacni plan, Skoleni a rozvoj vzdélavani a v neposledni
fad¢ motivace a systém odménovani.

Pro U¢innou zménu je dilezité, aby personalni Cinnosti byly s ostatnimi Cinnostmi
provazany a tvoftily integrovany celek, ktery navazuje na strategii firmy a cilen¢ prosazuje

zadouci kulturu ve firmé¢ (Lukasova, 2010).

3.7.2 Proces zmény podnikové kultury

Proces zmény firemni kultury se vyjadfuje rlznymi schematickymi modely.

V této kapitole budou n€které modely zminéné.
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E. E. Schein rozpracoval tfi etapovy model zmény podnikové kultury, ktery vytvoril
Lewin (Stoner, 1989 in Sigut, 2004). Schéma modelu a vysvétleni jednotlivych etap se

nachazi v obrazku ¢. 5.

Pocatecni
uroven vztazena 3. Zamrazeni
ke kvalité sluzeb Nova Groven vztazena
zakazniktim 2. Zména ke kvalité sluzeb
1. Rozmrazeni zakaznikum

Obrizek 5 TFi etapovy model zmény podnikové kultury dle Scheina (zdroj: Sigut, 2004, str. 46, vlastni
zpracovani, 2022)

1. Etapa - rozmrazeni: predstavuje zavedeni postojl a zasad,

2. Etapa - zména: seznamuje zaméstnance s novymi hodnotami, postoji, jednanim
a predstavuje jim osvojeni v praxi,

3. Etapa - zamrazeni: znazoriiuje ustdleni nového modelu pomoci podplirnych
nastrojt (Sigut, 2004).

Dalsi model podnikové zmény dle Schwartze a Davise (1981) obsahuje Ctyti kroky:

1. krok: nejprve definuje odpovidajici podnikovou kulturu a subkulturu firmy,

2. krok: zpracovava piehled o podnikové kultute,

3. krok: zaméfuje se na odhaleni a rozliSeni rizik, které souviseji se vznikem
nesouladu mezi podnikovou kulturou a firemni strategii, obsahuje 3 kategorie rizik,
coZ jsou rizika nepfiméfené, ovladatelné ¢i zanedbatelné,

4. krok: identifikuje a zaméfuje se na specifické aspekty podnikové kultury,
které souviseji s dosazenim strategického uspéchu firmy.

Oba zminéné modely maji spole¢nou rovinu, kdy se oba zamé&fi na pozndni stavajici
firemni kultury, nésledné se vytvoii vize jeji zmény a v neposledni fadé se provadéji
zasahy do této kultury. Odborna literatura uvadi, ze zmény firemni kultufe se odehravaji
piistupem shora dold a zdola nahoru (Sigut, 2004).

Zménu firemni kultury mohou téZce nést zaméstnanci, ktefi mohou zménu vnimat
jako ohrozeni a nechtéji menit zavedené postoje, zvyky a ritudly. Hendry a Hope (1994,

in Sigut, 2004) popisuje zavést zménu dvéma cestami.
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1. cesta - zapojit vSechny zaméstnance do procesu zmén, kdy jde management
ptikladem,

2. cesta - pomoci propagace vize nové podnikové kultury, kdy vedeni pomoci
symbolickych ¢inii a silné propagace tzv. ,,prodavaji zaméstnancim novou

firemni kulturu (Hendry a Hope, 1994, in Sigut, 2004).

Nevyhodou mize byt, Ze zaméstnanci se mohou citit manipulovani a zménu zacnou

bojkotovat. Pozitivnich vysledki zmény lze dosdhnout pouze efektivni komunikaci.

Béhem procesu zmén firemni kultury jsou klicovym nastrojem manazefi podniku,

nebot’ maji nejvétsi Sanci ovlivnit zaméstnance svymi nazory a postoji (Sigut, 2004).

Mohyla (1995, in Sigut, 2004) vidi nutnost pfi zméné firemni kultury v tymové

praci a uvadi nejdilezitéjsi divody:

,rozdéleni nastrojii zmény v soucasném slozitém turbulentnim prostredi je
nespornou vyhodou mit v cele firmy silny tym, protoze jedinec je daleko
zranitelnéjsi;
dobre organizovany celek je vidy vice, nez soucet jeho casti;
zapojenim vice mozkii se zvysi pravdépodobnost nalezeni sprdavného reseni,
efektivita, produktivita i ziskovost podniku;
V kontextu moderni podnikové kultury znamena tymovd prdce vyrazny krok
k demokratizaci, uvoliuje netuseny skryty potencial v soucasném konkurencnim
prostiedi;
S narustem sloZitosti soucasného ekonomického prostiedi je nutno stavet vidy
na tymu zalozeném na délbé pravomoci i odpovédnosti;
jednim ze zasadnich omyli minulého reZimu bylo hrubé podcenovani lidi
a presvedceni, ze lidé touzi po autorité, ktera bude myslet a rozhodovat za né*
(Mohyla, 1995 in Sigut, 2004, str. 49-50).
Pettigrew (1990 in Brooks, 2003) uvadi sedm diivodd, pro¢ je slozité zménit
firemni kulturu:

1. Urovné: zde zminuje model dle Scheina, kdy kultura funguje na fadg

urovni, od nazort a predpokladii az po artefakty.
2. Vsudypfiitomnost: kultura zahrnuje veskerou organiza¢ni ¢innost.
3. Implicitnost: klade diraz na slozitost zménit véci, které jsou implicitné
¢asti mysleni a chovani osob.

4. Socializace: zahrnuje hluboké historické kofeny ve spole¢nosti.
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5. Politi¢nost: souvisi s rozdélenim moci v organizaci, nebot’ ur¢ité mocenské
skupiny chtéji, aby zUstala stavajici kultura.

6. Pluralita: spole¢nost miva vice subkultur s rozdilnymi skupinovymi zvyky
a s rozdilnym chovéanim.

7. Vzajemna zavislost: popisuje uzké spojeni kultury s politikou organizace,
S jeji strukturou, systémy, lidmi a prioritami (Pettigrew, 1990 in Brooks,
2003).

Brooks a Bate, popisuje, co vyzaduje GspéSna kulturni zména:

e, povedomi o soucasné kulture,

e povédomi o zadané budouct kulture;

o | Fizeni® politiky prijeti;

e aktivacni mechanismus zmeény* (Brooks a Bate, 1994 in Brooks, 2003,
str. 229).

3.7.3 Role managementu pfi zméné firemni kultury

Jak uz bylo zminéno, manazeii ovliviiuji zménu firemni kultury kazdodenné
a to i nevédomé svym chovanim a postoji. Spradvny manazer ma formulovat misi a vizi
organizace a vytvaret strategii, ¢imz sméruje chovani pracovnikd ve firm& Meél
by pracovniky motivovat, sdilet snimi vizi, strategické plany a klicové hodnoty
spolecnosti (Lukasova, 2010).

Nejdilezitejsi je seznamit zaméestnance se smyslem vykonavané prace a pomoci jim
nalézt jejich identitu. ManaZer musi demonstrovat priority a hodnoty firmy, urcovat, co je
pro spolec¢nost zaddouci, piijatelné a co nepiijatelné a v neposledni fad€¢ vést podiizené

(Lukagova, 2010).

3.7.4 Jak chranit firemni kulturu pred nezidoucimi zménami

Zménit stavajici firemni kulturu je dlouhodoby proces, naopak k jejimu rozkladu mtize
dojit velmi rychle a neocekavané. Hlavnim divodem rozkladu firemni kultury byva
nevhodna personalni politika, predevsim nevhodny vybér osob do vedoucich funkci.

V praxi se nejcCastéji lze setkat snevhodnou pri¢inou, kdy manazefi dosazuji
do volnych pozic své zndmé, kteti se nesnazi odvadét pozadovanou praci tak, jako se snazi

podpofit svého znamého nadtizeného ve své funkei (Urban, 2014).
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Tato tendence nese riziko, ze na pozadovanou funkci se pfijme osoba s nizsi kvalifikaci
a to pouze ze znamosti S vedenim.

Dal$im negativnim dopadem na personalni politiku je tendence nebrat v potaz
charakter uchazect jako dulezitou soucast jejich kvalifikace. Zaméstnanci poté neuznavaji
zadana pravidla a zasady firmy, ale konaji dle svych pravidel a piesvédceni.

Pro spravnou firemni kulturu je nesmirné dulezité vybrat vhodné manazery. Manazefi,
ktefi svym chovanim nejsou schopni respektovat a ctit pravidla spolecnosti, demotivuji
zamestnance a snizuje se celkova duvéryhodnost podniku, tim se ztraci i loajalita ze strany

pracovnikd (Urban, 2014).
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4 Prakticka Cast prace

4.1 Informace o regionu spole¢nosti

Spole¢nost Primed Halberstadt-CZ, s.r.o. se nachazi v Hornim Litvinov¢, v okrese

Most v Usteckém kraji. Mapa sidla spole¢nosti je znazornéna v obrazku ¢. 6.

Mezibori Osek
' Primed-Halberstadt-CZ sro
Litvinoy,
Lom
Louka u
Litvinova
Marianskeé
Radcice

Obriazek 6 Mapa sidla spole¢nosti (zdroj: mapy.cz, vystfizek, 2023)

Ve mésté Litvinov je evidovano k 31. 12. 2021 celkem 22 482 obyvatel (Cesky

rorw

statisticky ufad, 2023). Podrobné rozdéleni obyvatel je patrné v tabulce ¢. 1.
Tabulka 1 Pocet obyvatel (k roku 2021)

Pocet Rozdéleni obyvatel dle véku
bydlicich 0-14 let 15-59 let 60-64 let 65 let a vice
obyvatel

Celkem 22 482 3495 12 452 1334 5201

Muzi 11 086 1779 6010 643 2222

Zeny 11 396 1716 6 442 691 2979

Zdroj: regiondlni informacni servis, vlastni zpracovéni, 2023

4.1.1 Celkova situace v zaméstnanosti kraje

Cesky statisticky tfad pravidelné provadi a zvefejiiuje na svych strankach pohled
na celkovou zaméstnanost v ramci Usteckého kraje. K prosinci 2022 bylo v Usteckém kraji
evidovano 796 842 obyvatel a celkovy podil nezaméstnanych osob ve véku 15-64 let tvofil
5,76 %, kdy obecnd mira nezaméstnanosti ¢inila 3,1 %. Primérna hruba mzda v Usteckém

kraji je vycislena k roku 2022 na ¢astku 36 302,- K¢ (Ceska statisticky urad, 2023).
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Vroce 2021 evidoval ufad prace v Usteckém kraji celkem 14 294 volnych
pracovnich mist, coz ptedstavuje meziro¢ni nartist volnych pracovnich mist o 410 mist,
¢imz se zastavil pokles z roku 2020. Pracovni trh vyznamn¢ ovlivnila pandemie Covid-19,
ktera zasahla nejen regiondlni trh, ale prakticky celou Ceskou republiku. Ze statistiky vyslo
najevo, ze k 31. 12. 2021 bylo hlaseno 73,2 % pracovnich mist pro uchazece bez vzdélani
¢i se zékladnim vzdélanim. Nejcastéji jsou k dispozici mista pro montazni, pomocné
a nekvalifikované délniky. Pro vyucené uchazece bylo zaznamendno 18,7 % volnych
pracovnich mist. Zameéstnavatelé hledaji pfedevSim pracovniky ve strojirenstvi,
kovodé€lniky a kvalifikované femeslniky. Dle Gfadu prace jsou tito uchazeci v evidenci
0 zamgéstnani zastoupeni minimaln¢. Vysoky podil naopak tvoii kuchafi, ¢iSnici a servirky
¢1 administrativni pracovnici. Pocet téchto uchazeci diametralné pfevySuje pocet
nabizenych pracovnich mist. Nejméné pracovnich mist je patrny u stiedoskolaku (5,4 %)
a vysokoskolakti (2,7 %). Nejzadangjsi profese patii pracovnici ve zdravotnictvi
a strojirenstvi. Z celkového poc¢tu nabizenych pracovnich mist v regionu, se umistil okres
Most na piedposlednim misté (celkem 1 040 volnych pracovnich mist). Nejméné volnych
mist evidoval okres Usti nad Labem (937 VPM) a nejvétsi pocet mél okres Chomutov
(5287 VPM). V Usteckém kraji nejéastéji zadaji o misto uchazedi bez vzdélani,
kdy na jedno pracovni misto, dle ukazateld, ¢ini podil 13,3 uchazec.

Ustecky kraj se spoleéné s Moravskoslezskym krajem déli o pozici regionu
s nejvy$di nezaméstnanosti v Ceské republice. Divodem je nevyvazena vzdélanosti
a socialni struktura obyvatelstva kraje. Do kraje se ste¢huji rizikové skupiny obyvatel,
které spadaji do vyloucenych lokalit a maji minimalni pracovni navyky a nizké vzdé€lani.
Pro takové obyvatele se téZce nachazi uplatnéni na souCasném pracovnim trhu (zprava
o situaci na krajském trhu prace, ufad prace CR, 2023).

Z pohledu mikroregionu patéi okres Most dlouhodob&é mezi regiony S nejnizsi
nabidkou volnych pracovnich mist. V obci Litvinov je nejvyznamnéjSim zaméstnavatelem
ORLEN Unipetrol RPA, s.r.o., kde pracuje znacna cast obyvatelstva. I piesto ¢ini podil
nezaméstnanych v mikroregionu 6,74 % (k 31. 12. 2022), coz je podrobn¢ji zobrazené

Vv tabulce €. 2 na nasledujici stran¢ (Cesky statisticky utrad, 2023).
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Tabulka 2 Nezaméstnanost v obci Litvinov (k 31. 12. 2022)

Uchazeci o zaméstnani Podil nezaméstnanych osob (v ,
. Pracovni mista v evidenci UP
v evidenci UP %)
929 6,74 301

Zdroj: Cesky statisticky ufad, vlastni uprava, 2023
4.1.2 Zhodnoceni soucasného trhu prace v Litvinové

Vzhledem k tomu, Ze v obci Litvinov a okoli je nedostatek volnych pracovnich mist
pro vystudované osoby, ¢ast osob jezdi za praci do jinych region a ¢ast osob piijme praci,
ktera pozaduje nizsi vzdélani, nez kterého dosahli. I ve spole¢nosti Primed Halberstadt-CZ
jsou zaméstnani lidé s vyS$§im vzdé€lanim na pozici operator/ka vyroby, ktera pozaduje
zakladni vzdélani.

V soucasné dob¢ (leden 2023) se eviduji 2 volné pracovni nabidky ve spole¢nosti
Primed Halberstadt-CZ. Jedna se o nabidku prace na pozici délnika v nepietrzitém provozu

a na pozici mechanika sefizovace (kurzycz, 2023).

4.2 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Primed Halberstadt-CZ sidli Na Pavlu 2157 v Litvinové a byla zalozena
spolecenskou smlouvou jako spoleCnost srufenim omezenym. Firma vznikla dne
22. 11. 2004 zapsanim do obchodniho rejstiiku krajskym soudem v Usti nad Labem
(Cisarova, 2020).

4.2.1 Historie spole¢nosti

Spole¢nost se nejprve zalozila roku 1946 pod nazvem Wiesmann & CO. KG
a zabyvala se vyrobou plastil a zpracovanim kovl. Béhem éry NDR doslo k zndrodnéni
spolecnosti, kdy firma zac€ala pracovat na prvnich lékaiskych produktech (Cisatova, 2020).

V roce 1992 se stala soukromou rodinnou spole¢nosti a doslo k znovusjednoceni.
Tehdy zacala ptsobit na trhu pod ndzvem Primed® Halberstadt Medizintechnik GmbH.
Roku 2000 byla zaloZena dcefind spolecnost HA2 Medizintechnik GmbH, ktera plisobila
jako predni poskytovatel sterilizace plynem v Némecku (Cisafova, 2020).

V roce 2006 se dokonéil novy vyrobni zavod v Ceské republice (Cisafova, 2020).
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4.2.2 Vyrobni ¢innost

V soucasné dobé se spolecnost skldda z n€kolika vyrobnich zavodid v Némecku
i zahrani¢i. Uprostfed Némecka, v Halberstadtu, se nachazi hlavni sidlo spole¢nosti.
Centralni umisténi hlavniho sidla je strategické, nebot umoznuje rychlou a efektivni
logistiku zakaznikim po celé Evropé (Cisatova, 2020).

Spole¢nost se zabyva vyrobou a prodejem inovativnich a vysoce kvalitnich
zdravotnickych vyrobkil pro rizné oblasti vyuziti. Vyrobni ¢innost trva déle jak 30 let.
Mezi hlavni oblasti portfolia patii produkty pro drendz ran, pro oblast tracheotomie
a laryngektomie, pro diagnostiku, pro infuzi ¢i pro efektivni spravu stolice (soft enema
back — neboli sacky na stolici). Nekteré vyrobky lze vidét na obrazku €. 7. Inovaéni sila
spolecnosti vznikd v oddéleni vyzkumu a vyvoje, kde probihaji prace, které vedou
k neustalé optimalizaci a rozvoji produktového portfolia. Nejvyssi prioritou spolecnosti je
bezpe¢nost a spolehlivost vyrobki, Kterou zajist'uje certifikovany systém zajisténi kvality
(Cisarova, 2020).

Pouzivaji se standardizované procesy ve vyvoji, vyrob&é a distribuci. Veskeré
vyrobky jsou oznaceny znackou CE (DIN EN ISO 13485 a certifikat energetického
managementu podle DIN ISO 50001: 2011). Vyrobky se nasledné prodavaji ve vice nez 50
zemich a jsou k dispozici v nemocnicich a zdravotnickych zafizenich po celém svéte.
Hlavnim cilem spole¢nosti je pruzné reagovat na meénici se vyzvy kaZzdodenniho
nemocni¢niho Zivota a potfeby uZivateld ¢i pacientl. Proto je dileZité neustale

optimalizovat a rozvijet produktové portfolio (Cisafova, 2020).

Obrazek 7 Interni materialy spole¢nosti (zdroj: Cisafova, 2020)
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4.2.3 Organizad¢ni struktura spole¢nosti

Ve spolecnosti je V dobé zkoumani zaméstnano 130 zamé&stnanci, z ¢ehoZ nejvyssi
podil tvofi zamé&stnanci vyroby. Zaméstnancl vyroby je piiblizn€ 105 pracovniki, z nichz
je 25 pracovnikii pouze na ranni smén¢, a zbylé délnice pracuji V nepietrzitém
Ctyf-smeénném provozu. Na jedné sméné byva 20 d€lnic (Cisatova, 2020).

Za délniky zodpovida 6 mistri ve vyrobé, kdy je vZdy na jedné sméné hlavni
mistrova a jeji asistentka. Soucéasti vyrobniho oddéleni je vedouci oddéleni kvality
a asistentka odd¢leni kvality.

Ve spolecnosti jsou dale 2 pracovnici zoddéleni skladu, 3 mechanici,
2 zaméstnanci oddéleni piepravy, 2 zaméstnanci ze zasobovani a 2 pracovnice uklidu.
Za celé oddé€leni vyroby mé zodpovédnost vedouci vyroby.

Posledni skupinu zaméstnanct tvoii persondlni a mzdové odde¢leni, kde pracuji
3 zaméstnanci. Za celou litvinovskou pobocku zodpovida prokurista a jednatel spole¢nosti.
Podrobné zndzornéni organizaéni struktury spolecnosti se nachazi na obrazku ¢. 8

(Cisafova, 2020).

R

Obrazek 8 Organizaéni struktura firmy (zdroj: Cisaiova, 2020)
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4.3 Zhodnoceni prvkii firemni kultury

Kapitola popisuje prvky firemni kultury, zjisténé na zéklad¢ firemnich materialt

a dostupnych informaci o spoleCnosti. VeSkeré informace byly ziskané v internich

materidlech spolec¢nosti a informacich na internetu.

4.3.1 Hodnoty spolecnosti

Spolecnost si zaklada na péti hodnotéch, které jsou zminéné v etickém kodexu firmy.

Jedna se o:

1.

Rodinné prostiedi firmy- jelikoz je spole¢nost némeckd rodinnad firma,
zakladd si na své osobni pohodé¢ a pohodé svych zaméstnancii. V ramci
rodinného prostifedi se snazi vytvafet veSkerou potfebnou péci
pro spokojenost zaméstnancil, bezpecnost na pracovisti a kvalitu vyrobkii.
Vertikalni integrace- spolecnost db4a na udrzeni Uplné kontroly nad svymi
aspekty, aby mohla udrzet své standardy v designu, vyrobé a kvalité
produktl. Zaroveinl tim doddva zaméstnanciim 1 zakaznikiim jistotu.

Inovace- jedna se o klicovy aspekt spolecnosti, diky kterému firma rychle
reaguje na ménici se pozadavky a zajistuje neustaly vyvoj produktu. Diky
vyzkumnym a vyvojovym pracim, které jsou orientované na zdkaznika,
nabizeji flexibilitu, efektivitu a kontinuitu. S tim souvisi i nejmoderné;si
vyrobni zatizeni, rychlé a spolehlivé sluzby.

Dlouhodobé zkusenosti- spole¢nost pusobi jiz 25 let na trhu, kdy diky svym
dlouhodobym zkusenostem je dikladn¢ obeznamena se situaci na trhu a zna
specidlni potieby svych zdkaznikdi a jejich pacientl. Proto své produkty
navrhuje tak, aby byly rozmanité, flexibilni a daly se vyuZivat
jak v nemocnicich, tak v domaci péci.

Kvalita- jedna se o nejvétsi prioritu spolecnosti. Spolecnost si udrzuje
certifikovany systém pro zajiStovani kvality, ktery vyuziva standardizované
procesy ve vyvoji, vyrobé a distribuci. Tim se zajiStuje vysoky standard

kvality (firemni materialy, 2022).

Aby nastavené hodnoty ve spolecnosti fungovaly, pfi nedodrzovani zavedenych

hodnot a norem pfichadzi ze strany vedouciho oddéleni €i jednatele spolecnosti postih

za nedodrzeni kdzné€ (firemni materialy, 2022).
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Povinnosti a postiny jsou uvedené v pracovnim fadu, ktery je na pracovisti
zamé&stnancim k dispozici a piredavd se zaméstnancim pii naboru s pracovni smlouvou
(firemni materialy, 2022).

Postihy za poruseni pracovni kazné jsou nasledovné:

e vytykaci fizeni,

e vypoved zaméstnavatelem (pracovni fad, 2022),

e okamzité zruSeni pracovniho poméru zaméstnavatelem pii zvlast hrubém
poruseni pracovni kazné,

e zruSeni pracovniho poméru béhem zkuSebni doby pii poruSeni pracovni

kazné (pracovni fad, 2022).

4.3.2 Normy spole¢nosti

Spolec¢nost klade vysoky diraz na zavedené normy. Normy jsou pro spolecnost
dalezité, nebot’ jejich plnéni ovliviiuje celkovy vykon spolecnosti. Pfi neplnéni zadanych
norem, nelze dosahovat pozadovanych vysledki a dodrzovat stanovené zavazky.

Pfi nesplnéni zadanych norem se ukladaji sankce, které uklada ptislusny vedouci
odd¢leni. Zbylé postihy fesi persondlni oddéleni po konzultaci s jednatelem spolecnosti.
Kritérii pro posouzeni stupné intenzity poruSeni pracovni kazné je zejména forma
a zavaznost zavinéni zaméstnance. Zalezi, zda se jednalo o Umysl ¢i nedbalost
a na okolnostech, pti kterych k deliktu doslo. Dale je potteba brat v potaz motivy jednani,
pracovni postaveni zaméstnance, vySe zpusobené Skody a zavaznost Ujmy,

ktera spole¢nosti vznikla (pracovni fad, 2022).

4.3.3 Artefakty spolec¢nosti

Z materialnich artefaktli je nejvice viditelné logo spolecnosti (viz obrazek ¢. 9
na nasledujici stran€) a budova spolecnosti (obrazek ¢. 10 na nasledujici stran€). Budova
spoleCnosti je v barvach loga spolecnosti. Celd budova plsobi Cisté a vyznaluje se
jednoduchym a jednoznacnym stylem. Webové stranky a celkova prezentace spoleCnosti
na socialnich sitich je nedostatecnd. Spousta materialt je poskytovana v némeckém jazyce
a v Ceské republice jsou informace o spole¢nosti na internetovych strankach nedostupné.
K dispozici jsou némecké webové stranky, které prohlize¢ nabidne pielozit. Adresa

webovych stranek je www.primed-halberstadt.de.
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http://www.primed-halberstadt.de/

A

Primed’

Halberstadt Medizintechnik GmbH

Obriazek 9 Logo spole¢nosti (zdroj: www.primed-halberstadt.de, 2022)

Obrazek 10 Budova Primed Halberstadt-CZ, s.r.o. (zdroj: www.primed-halberstadt.de, 2022)

Nematerialni artefakty ve spolecnosti pfili§ nevynikaji. Ve firmé neni vyraznd
komunikace a je potfeba zlepsit také zavedené zvyky, ritudly a ceremonialy. Spole¢nost
sice porada pravidelné porady, ale pouze s vedoucimi pracovniky a mistrovymi, s ostatnimi
zaméstnanci nikoliv. Vano¢ni veCirky a ostatni oslavy jubilei zcela schazi (firemni

materialy, 2022).

4.4 Zhodnoceni firemni kultury ve spole¢nosti Primed Halberstadt-CZ,
S.r.o.

Kapitola obsahuje interpretaci vysledkt dotaznikového Setfeni a strukturovanych

rozhovorti.
4.4.1 Vysledky z dotaznikového Seti‘eni

Kapitola obsahuje odpovédi z dotaznikového Setfeni. Veskeré odpovédi jsou
nasledné zobrazeny graficky dle Getnosti odpovédi. Cetnost se uvadi v procentech.
A. Firemni kultura (hodnoty, vize a cile spole¢nosti)

Otazka ¢. 1: Jakou pozici zaujima VaSe spoleénost na trhu, podle Vaseho nazoru?

Z grafu €. 1, ktery je na nésledujici strané, je patrné, ze téméf polovina respondentii

nevi, jakou pozici spolecnost na trhu zaujimd. Tuto odpovéd zvolilo 31 respondentt,

tedy celkem 46 %. Vétsi cast respondentt (celkem 25 osob) si mysli, Ze spolecnost ma
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spise silnou pozici na sou¢asném trhu, coz tvoii celkem 37 %. DalSich 6 respondentti (9 %)
si mysli, ze je spole¢nost v dominantni pozici a 5 respondentt (8 %) tvrdi, Ze spole¢nost
ma spiSe slabou pozici na trhu. Nikdo ze zaméstnanci neoznacil odpovéd’, Ze pozice

spolecnosti na trhu je zcela slaba.

Graf 1 Pozice spole¢nosti na trhu

Pozice spolecnosti na trhu

46,27
37,31
8,96 7,46
Dominantni ~ SpiSe silnou Nevim Spise slabou
pozici pozici pozici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 2: Znate vize ve spole¢nosti?

Co se ty€e znalosti vizi ve spolecnosti, V grafu €. 2 je zfejmé, Ze pfevazna Cast
respondentli o nich nevi - az 24 osob (celkem 36 %). Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo,
ze respondenti spiSe vize spolecnosti znaji. Tuto odpovéd’ zvolilo 16 osob (celkem 24 %).
Celkem 13 respondentt (19 %) spise vize spole¢nosti nezna, dalsich 10 osob (15 %) o nich
nema vitbec ponéti a pouze 4 respondenti (6 %) uvedli, Ze je znaji. Z odpovédi je patrné,
Ze je potieba vize spoleCnosti vice zaméstnancim predstavovat. Graf ¢. 2 je umistén

na nasledujici stran€.
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Graf 2 Znalost vizi ve spole¢nosti

Znalost vizi ve spole¢nosti v %

35,82
23,88
19,4
14,93
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 3: Znate dlouhodobé cile ve spolecnosti?

Ani co se tyCe znalosti dlouhodobych cili ve spolecnosti, nejsou odpovédi
uspokojivé, viz graf ¢. 3. Pfevazna ¢ast respondentd, az 36 osob, nevi, jaké ma spole¢nost
dlouhodobé cile (celkem 54 %). Celkem 19 respondenti (28 %) uvedlo, Zze spiSe zna
dlouhodobé cile spolecnosti a pouze 5 respondentl (8 %) je zna zcela. SpiSe neznaji cile
spole¢nosti 2 respondenti (3 %) a 5 respondentt (7 %) je viubec nezna. Opét je nutné
podotknout, ze by nebylo Spatné s vizemi i predstavovat zaméstnancim dlouhodobé cile
spole¢nosti.

Graf 3 Znalost dlouhodobych cilii ve spole¢nosti

Znalost dlouhodobych cili ve spole¢nosti v %

53,73
28,36
7,46 7,46
2,99
1 -
Ano SpiSe ano  Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 4: Myslite si, Ze spole¢nost plni své cile?

Ptiznivé vysledky naopak vysly v otazce, zda spolecnost plni své cile, jak lze vidét
v grafu ¢. 4. Celkem 27 respondentt (40 %) uvedlo spiSe ano a 20 respondentd (30 %)
zvolilo moznost ano. Z vybranych respondenti celkem 18 (27 %) uvedlo, Ze nevi, zda
spolecnost plni své cile a 1 respondent (celkem 1 %) uvedl odpovéd’, ze spolecnost spise
cile neplni. Taktéz 1 respondent (2 %) vyplnil, ze spolecnost své cile zcela neplni.

Graf 4 Plnéni cilii ve spole¢nosti

Plnéni cili ve spolecnosti v %

40,3
29,85
26,87
1,49 1,49
— —
Ano SpiSe ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze ma spole¢nost dobrou a stabilni firemni kulturu?

Z grafu ¢. 5, ktery je na nasledujici strané, vyplyva, ze z dotazovanych osob celkem
28 respondentl (42 %) nevi, zda ma spole¢nost dobrou a stabilni firemni kulturu. Celkem
20 respondenti (30 %) spiSe souhlasi s tvrzenim, ze spole¢nost ma dobrou a stabilni
firemni kulturu a dalSich 12 osob (18 %) souhlasi zcela. Dohromady 5 respondentt (7 %)

spise s tvrzenim nesouhlasi a zbyli 2 respondenti (3 %) zcela nesouhlasi.
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Graf 5 Hodnoceni firemni kultury zaméstnanci

Hodnoceni firemni kultury zaméstnanci v %

41,79
29,85
17,91
7,46
H -
[
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2022

Otazka ¢. 6: Uved’te hlavni prednosti spole¢nosti, podle Vaseho pocitu:

Otazka ¢. 6 byla oteviena, tudiz vypisovali respondenti své vlastni poznatky

a postiehy. V nekterych dotaznicich zlstala nabidnuta pole pro napsani odpovédi prazdna,

ale vétSina uvedla, co povazuje za hlavni pfednosti spolecnosti. U spousty dotaznikii se

odpovédi opakovaly. Respondenti povazuji za ptednosti nize uvedené véci:

jistota na trhu,

stabilita,

zaméieni spole€nosti a napli prace,
¢istota na pracovisti,

nepovinné prescasy,

vyplata,

dobré pozice na trhu,

kolektiv,

preciznost,

domaci atmosféra.

Otazka ¢. 7: Uved’te hlavni nedostatky spole¢nosti, podle Vaseho pocitu:

Mezi nedostatky spole¢nosti psali respondenti tyto odpovédi:

benefity,
ohodnoceni,
nizky plat,

zazemi ke svacin¢ a automaty na jidlo a napoje,

48



e neustale chybéjici material,

e malo dovolené,

e nizka motivace,

e Spatné chovani mistrové k zaméstnanctim,
e pfistfesek venku na pauzy,

e Spatné stravenky,

e komunikace mezi CR a Némeckem,

e nedostate¢né informovani zaméstnancu,
e neimérné normy,

e smény,

e nedostatecné vzdélavani,

e nevyhovujici zdzemi,

e zastaralé vybaveni,

nedostatek firemnich akci.

Otazka ¢. 8: Znate strategicky plan spole¢nosti?

Z grafu €. 6, ktery je na nasledujici strané, je zfejmé, ze vétSina respondentll nevi,
jaky je strategicky plan spolec¢nosti a to celkem 26 respondentd (az 39 %) nebo ho viibec
nezna, coz uvedlo celkem 15 osob (22 %). Z celkového poctu respondentd uvedlo dalSich
14 0sob (21 %), ze strategicky plan spole¢nosti spiSe nezna. Moznost, Ze strategicky plan
spise zna, zvolilo celkem 9 osob (13 %). Pouze 3 respondenti (5 %) zminili, Ze strategicky

plan spolecnosti znaji.
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Graf 6 Znalost strategického planu spole¢nosti

Znalost strategického planu spole¢nosti v %

38,81
20,g 22,39
13,43
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 9: Jste seznamen/a s etickym kodexem spole¢nosti?

V nasledujicim grafu €. 7 je patrné, ze eticky kodex spole¢nosti vétSina respondenti
spise zna - celkem 19 osob (28 %). Eticky kodex spolecnosti zna celkem 12 respondentt
(18 %). Dalsich 13 respondentt (celkem 19 %) uvedlo, Ze o ném nevi. Z dotazovanych
uvedlo celkem 10 osob (15 %), ze ho spise nezna a 13 respondenti (20 %) uvedlo, ze ho

zcela nezna. Eticky kodex by mél opét byt vice zaméstnancim predstavovan.

Graf 7 Znalost etického kodexu spole¢nosti

Znalost etického kodexu spole¢nosti v %0
28,36

17,01 19,4 19,4

14,93

Ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 10: MuZete Fict, Ze ctite hodnoty spole¢nosti?

Jak lze vidét v grafu ¢. 8, celkem 28 respondenti (az 42 %) uvedlo, Ze spise cti
hodnoty spole¢nosti. DalSich 15 respondenti (celkem 22 %) uvedlo, Ze je cti zcela. CoZ je
pozitivnim zjisténim. Celkem 17 osob (25 %) zvolilo moznost nevim, zda ctim hodnoty
spolecnosti a dalSich 5 respondentl (celkem 8 %) je spiSe necti. Zbyvajici 2 respondenti

(3 %) uvedli, ze hodnoty spole¢nosti viibec necti.

Graf 8 Mira, jakou cti zaméstnanci hodnoty spole¢nosti

Mira, jakou cti zaméstnanci hodnoty spolec¢nosti v %

41,79
25,37
22,39
7,46
2,99
|
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 11: Které z uvedenych hodnot jsou pro Vasi spolenost klicové? (Lze
oznacit vice odpovédi)

V otazce €. 11 mohli respondenti oznacit vice odpovédi, proto je zde zndzornéni
vysledkt v grafu €. 9 uvedené pouze Vv poctu zaméstnancl, ktefi uvedenou odpoved

zvolili. Graf ¢. 9 se nachazi na nasledujici strané.
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Graf 9 Kli¢ové hodnoty spole¢nosti

Kli¢ové hodnoty z hlediska zaméstnancu

31
25
21
16
9 I

Flexibilita Loajalita Napaditost ~ Pratelskost Zadné z
uvedenych

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Dle grafu ¢. 9 nejvice klicovou hodnotu pro 31 zaméstnanct predstavuje pratelska
atmosféra na pracovisti. Dale povazuji zaméstnanci jako kli¢ovou hodnotu flexibilitu
spolecnosti (celkem 25 respondentil). DalSich 21 respondentii uvedlo, Ze je pro né
dalezitou hodnotou loajalita spolecnosti a 9 respondentll zminilo také napaditost
spole¢nosti. Z uvedenych klicovych hodnot si 16 zaméstnancii nevybralo a oznacilo
odpovéd’, ze zadna z uvedenych hodnot pro n€ neni kli€ova.

Otazka ¢. 12: Myslite si, Ze ma spole¢nost spravné nastavené hodnoty?

V nésledujicim grafu ¢. 10, ktery je na dal§i strané, je zaznamenano, co si
respondenti mysli o nastaveni hodnot ve spolecnosti. Na otazku, zda ma spole¢nost
spravné nastavené hodnoty, odpovédélo nejvice respondentt, Zze nevi - celkem 22 osob
(az 33 %). Dalsich 21 respondentu (31 %) uvedlo spiSe ano. Celkem 5 respondentt (8 %)
odpovédélo, ze spoleCnost ma spravné nastavené hodnoty. Oproti tomu 10 respondentt
(celkem 15 %) spiSe nesouhlasi s nastavenymi hodnotami spole¢nosti a zbyvajicich

9 respondentt (13 %) si mysli, Ze nastavené hodnoty ve spole¢nosti nejsou spravné.
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Graf 10 Spravnost nastavenych hodnot ve spole¢nosti

Spravnost nastavenych hodnot ve spole¢nosti v %

31,34 32,84
14,93 13.43
: 46 I I
SpiSe ano Nevim Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 13: Co pro Vas prace ve spolecnosti znamena? (L.ze oznacit vice odpovédi)
Na otdzku ¢. 13 mohli respondenti opét oznacit vice odpovédi, a proto jsou

vysledky zobrazeny pouze s uvedenym poctem odpovédi v grafu €. 11.

Graf 11 Vnimani prace ve spolecnosti ze strany zaméstnanci

Vnimani prace ve spolecnosti ze strany zaméstnanci

38
19 18
10
: .
Materialni Seberealizacia  Piilezitost pro  Moznost patfit do Zadné z
uspokojeni radost z dobie kariérni raist tymu uvedenych

vykonané prace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak lze vidét v grafu ¢. 11, tak pro vétSinu respondentli znamena prace pouze
materialni uspokojeni (celkem 38 odpovédi). DalSich 19 respondentli uvedlo, ze prace
pro né piedstavuje seberealizaci a radost z dobfe vykonané prace. Pro 10 respondentd je
dilezité byt soucasti tymu a 7 respondentii vnima svou praci jako pfilezitost k dal§imu
kariérnimu rtustu. Zuvedenych odpovédi se nelibila ani jedna zuvedenych mozZnosti

18 respondentiim.
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Otazka ¢. 14: Na co se ve spolecnosti klade diiraz pfi vybéru novych zaméstnanca?

V dalsim grafu ¢. 12 je zaznamenan subjektivni ndzor respondentii ohledné
vlastnosti, dilezitych pfi vybéru novych zaméstnanct. Pouze 6 respondentt (celkem 9 %)
si mysli, Ze pfi naboru novych zaméstnancii se klade diraz na dosazen¢ vzdélani.
Z celkového poctu dotazovanych uvedlo 13 osob (19 %), Ze shledava za podstatné, jakou
ma potencialni zaméstnanec ziskanou praxi a miru odbornych znalosti. Vnitini potencial je
pfi vybéru novych zaméstnanct dilezity podle 16 respondentt (az 24 %). DalSich
16 respondenti (24 %) uvedlo, ze =zalezi piedevSim na osobnich kontaktech
a doporucenich. Zbylych 16 dotazovanych (24 %) uvedlo, Ze nevi, na co se pii naboru
novych zaméstnancii klade diraz.

Graf 12 Vlastnosti, dileZzité pii vybéru novych zaméstnanci

Vlastnosti, duleZité pri vybéru novych zaméstnancii v %

23,88 23,88 23,88
19,4
8,96
Dosazené vzdélani Ziskana praxe a Vnitini potencial Osobni Nevim
odborné znalosti kontakty, doporuceni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 15: Co je podle Vaseho nazoru pro spolecnosti podstatné? (Lze zaskrtnout
vice odpovédi.)

| v této otazce je znazornéni vysledki v grafu €. 13 s uvedenym celkovym poctem
odpovédi. Divodem je moznost oznaceni vice odpovédi. Graf ¢. 13 se nachazi

na nasledujici strané.

54



Graf 13 Podstatné faktory pro spole¢nost

Podstatné kritéria pro spolecnost z hlediska zaméstnanct

59
25
14
9
] : N
Tymova spoluprace  Plnéni zadanych norem Individualni Inovace, vlastni Kli¢ové zajmy
adobré vysledky  vystupovani, flexibilita iniciativita a kreativita spole¢nosti

a dynamika spolec¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nejcastéjsi odpovédi bylo, ze pro spolecnost je nejvice podstatné plnéni zadanych
norem a dobré vysledky (celkem 59 odpovédi). DalSich 25 respondentii odpovédelo, Ze je
podstatnd hlavné tymova spoluprace ve spolecnosti. Jako podstatny faktor vnimé celkem
14 respondentt klic¢ové zajmy spolecnosti. Celkem 9 respondentli oznacilo za podstatné
individudlni vystupovani, flexibilitu a dynamiku spolecnosti. Zbylych 6 respondentii vnima

za podstatné inovovat a mit vlastni iniciativu a kreativitu.

A. Pracovni prostredi
Otazka ¢. 16: Jak hodnotite vzhled pracovisté?

V nasledujicim grafu ¢. 14, ktery je na nasledujici strané, je znazornéno hodnoceni
vzhledu pracovisté dle dotazovanych. Z vysledkl je patrné, Ze vzhled pracovisté vnima
vice nez polovina respondenti jako uchazejici — celkem 36 o0sob (54 %). Pozitivni je,
ze dal$i vétsiné se prostfedi na pracovisti spiSe libi, coz uvedlo celkem 18 respondentti
(27 %). Z celkového poctu respondentt, uvedlo 8 osob (12 %), Ze se jim vzhled pracovisté
moc libi a pouze 5 respondentim (7 %) se spiSe nelibi. Nikdo nezvolil mozZnost, Zze se mu

vzhled pracovisté viibec nelibi.
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Graf 14 Hodnoceni vzhledu pracovis§té

Hodnoceni vzhledu pracovisté v %

53,73

26,87

11,94

7,46
| B

Moc se mi libi SpiSe se mi  Je uchédzejici  SpiSe se mi
libi nelibi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 17: Jste spokojeny/a s pracovnim prostiedim a jeho vybavenim?

V grafu €. 15 si Ize vSimnout, ze vétSina zaméstnancu, ktefi se zacastnili prizkumu,
je spokojenych s pracovnim prostiedim a vybavenim. MozZnost spiSe spokojeni zvolilo
celkem 27 respondenti (40 %) a zcela spokojeni 14 respondentt (21 %). Celkem 12
respondentt (18 %) je spiSe nespokojenych s pracovnim prostiedim a vybavenim. DalSich
6 respondenti (9 %) je zcela nespokojenych. Z uvedenych respondentid si celkem
8 0sob (12 %) zvolilo moznost, Ze nevi, zda jsou spokojeni.

Graf 15 Mira spokojenosti s pracovnim prostiedim a vybavenim

Mira spokojenosti s pracovnim prostiedim a vybavenim

v %
40,3
20,9 17,91
11,94 8.96
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 18: Pokud byste mél/a vylepSit pracovni prostiedi ¢i vybaveni, co byste

navrhl/a?

Otazka ¢. 18 byla oteviend, tudiz respondenti uvadéli vlastni odpovédi.

Respondenti k vylepseni pracovniho prostiedi uvadéji nasledujici poznatky:

uprava jidelny,

nové vybaveni kancelafi (hlavné nové zidle byla velmi ¢astd odpoved),
lepsi klimatizace,

vEtsi mnozstvi tavicek, beden a kolecek,
Vice prostoru na pracovisti,

lepsi stroje (jejich modernizace),
zajisténi dostatku potfebného materialu,
vice stolil na pracovisti a vymeéna stold,
moznost mit u stolu na pracovisti napoje,
Castéj$i kompletni generalky stroji,
mikrovinna trouba a lednice na pracovisti,
nove pocitace,

TV na pracovisti,

vice firemnich akci,

lepsi overaly,

automaty na jidlo a napoje,

vice ulozného prostoru,

vétsi prostor v kancelatich,

zavedeni 6 days,

ztizeni zazemi ve venkovnich prostorech,
zavedeni kantyny a obédu,

akce na stmeleni kolektivu,

vyména mistrove.

Otazka €. 19: Jste spokojeny/a s pracovni dobou?

Graf €. 16, ktery je na nasledujici stran€, znazornuje spokojenost s pracovni dobou.

VétSina respondentti uvedla, Ze jsou spokojeni — az 35 osob (celkem 52 %). Celkem 23

respondentti (34 %) uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Dalsi 4 respondenti (6 %) jsou spise
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nespokojeni a 3 respondenti (5 %) jsou zcela nespokojeni. Zbyvajici 2 0soby (3 %) nevi,
zda jsou s pracovni dobou spokojeni (viz graf ¢. 16).

Graf 16 Spokojenost s pracovni dobou

Spokojenost s pracovni dobou v %

52,24
34,33
2,99 >97 4,48
— T I
Ano Spise ano Nevim SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 20: Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovisti?

Na zéklad¢ vysledkil z grafu €. 17 jsou vztahy na pracovisti dle 26 respondentl
(celkem 39 %) dobré a dle 15 respondent (22 %) spiSe dobré. Celkem 16 respondenti
(24 %) si mysli, ze jsou vztahy na pracovisti uchazejici. DalSich 4 respondenti (6 %)
vnimaji vztahy na pracovisti jako spiSe Spatné a celkem 6 dotazovanych (9 %) si mysli,
Ze jsou vztahy na pracovisti Spatné.

Graf 17 Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti v %

38,81

8,96
I = B

Dobré Spise dobré  Uchazejici  Spise Spatné Spatné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka €. 21: Jakym zpiisobem se rozviji vzdélani ve spole¢nosti?

Dle vysledki, které jsou patrné z grafu €. 18, se vice nez polovina respondentil
ucastni povinného $koleni ve spole¢nosti a to celkem 34 osob (az 51 %). Oproti tomu
dobrovolnych skoleni se Gi¢astni pouze 1 respondent (1 %). Dalsich 10 respondenti (15 %)
shani jen potfebné materidly. Zarazejici je, ze az 22 dotazovanych (celkem 33 %)
odpovédélo, ze nevi o zddném firemnim vzdélavani.

Graf 18 Rozvoj vzdélani ve spole¢nosti

Rozvoj vzdélani ve spolecnosti v %0

50,75
32,84
14,93
1’49 .
Povinna skoleni Dobrovolna Poskytnuti Nevim o Zzadném
skoleni materiala vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka & 22: Ulastnite se dobrovolnych $koleni, které spole¢nost poiada?

Jak si lze vSimnout v grafu ¢. 19 na dal§i strang, je nepfiznivym zjiSténim,
ze celkem 33 respondentt (az 49 %) se netcastni dobrovolnych $Skoleni. Z dotazovanych
uvedlo 5 respondentti (8 %), ze se spiSe netcastni dobrovolnych Skoleni a 9 osob (13 %)
shani jen poskytnuté materialy. DalSich 12 respondentl (celkem 18 %) zvolilo moZznost, Ze
se spiSe ucastni dobrovolnych $koleni a pouhych 8 respondentii (12 %) se Gcastni kazdych

Skoleni ve spolecnosti.
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Graf 19 Uéast na dobrovolném §koleni

Uéast na dobrovolném $koleni v %

49,25
17,91
11,94 13,43
. . -
Ano, kazdych  SpiSe se icastnim  Shanim jen Spise se Ne, neucastnim se
poskytnuté neucastnim
materialy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

B. Komunikace ve spole¢nosti
Otazka ¢. 23: Jak byste oznacil/a komunikaci ve spole¢nosti?

Z nasledujiciho grafu ¢. 20 vyplyva, ze respondenti povazuji prevazné komunikaci
ve spolecnosti za spiSe dostatec¢nou. Tuto odpovéd’ zvolilo celkem 21 osob (31 %). Dalsich
12 respondentti (18 %) uvedlo, Zze je komunikace ve spole¢nosti dostate¢na. Celkem
16 respondentt (24 %) si mysli, Ze je komunikace spiSe nedostate¢na a 7 respondentl
(11 %) =zastava nazor, ze je komunikace zcela nedostatecna. Z celkového poctu
dotazovanych si 11 respondenti (16 %) zvolilo moznost, ze nevi, jaka je komunikace
ve spolecnosti.

Graf 20 Komunikace ve spole¢nosti

Komunikace ve spole¢nosti v %

31,34
23,88
17,91 16,42
10,45
Dostatecna Spise Nevim Spise Nedostate¢na
dostatecna nedostateéna

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 24: Jsou nadiizeni ochotni nabidnout Vam pomoc v piipadé potieby?
Pozitivnim zji$ténim je, ze vétSina respondentl se shodla, Ze jsou nadfizeni ochotni
jim pomaoci v piipadé potieby. Na otazku odpovédélo 26 respondenti (39 %) ano a dalsich
17 respondentti (celkem 25 %) zvolilo odpoveéd’ spise ano. Dohromady 6 dotazovanych
(10 %) odpovédelo spise ne a 9 respondentd (13 %) odpovédelo, Ze jim nadiizeni nejsou
ochotni pomoci. Zbyvajicich 9 dotazovanych (13 %) zvolilo moznost nevim. Vysledky

jsou vidét v grafu €. 21.

Graf 21 Ochota nadfizenych pomoci v piipadé poti‘eby

Ochota nadfizenych pomoci v pripadé potieby v %

38,81
25,37
13,43 13,43
l = l
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 25: Citite se za svou praci uznavany/a?

Zuvedeného grafu ¢. 22, ktery je na nasledujici strané, je ziejmé, ze co se tyce
pocitu uznani za odvedenou praci, maji respondenti rtznorody nazor. Celkem 5
respondentt (7 %) se citi uznavano za odvedenou praci a 20 respondentu (30 %) zvolilo
moznost spiSe ano. DalSich 18 0sob z dotazovanych (celkem 29 %) neciti Zadné uznani
za odvedenou praci a 12 respondentti (18 %) ho spiSe neciti. Zbylych 12 respondentt (18

%) si zvolilo moznost nevim.
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Graf 22 Pocit uznani za odvedenou praci

Pocit uznani za odvedenou praci v %

29,85
26,87
17,91 17,91
7,46
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 26: Myslite si, Ze nadrizeni hodnoti odvedenou praci spravedlivé
a objektivné?

Odpovédi na otazku ¢. 22 pfinesly opét ptiznivé vysledky, nebot vétSina
respondentt se ztotoziiuje s nazorem, ze nadfizeni hodnoti praci spravedlivé a objektivné.
Vysledky jsou zobrazené v grafu €. 23. Z celkového poctu dotazovanych odpovédélo ano
celkem 19 respondentti (28 %) a spiSe ano celkem 24 respondent (36 %). Negativné
odpovédélo 13 dotazovanych (19 %), ktefi zvolili mozZnost ne a 6 respondentd (9 %),
kteti odpoveédéli spise ne. Celkem 5 respondentti (8 %) oznacilo odpovéd’ nevim.

Graf 23 Mira objektivity a spravedlnosti nadiizenych p¥i hodnoceni prace

Mira objektivity a spravedlnosti nadfizenych pfi
hodnoceni prace v %

35,82
28,36
19,4
7,46 8,96
Ano Spise ano Nevim SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka €. 27: Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu od nadfizenych?

S dostavanim zpétné vazby od nadfizenych je opét vétSina respondentii spokojena,
viz graf ¢. 24. Celkem 17 respondenti (26 %) uvedlo, Zze dostava pravidelnou zpétnou
vazbu od svych nadiizenych, dalSich 18 respondenti (27 %) oznacilo odpovéd’ spise ano.
Respondentt, ktefi s vyrokem spise nesouhlasi, bylo 9 (celkem 13 %) a 14 respondentt
(21 %) zcela nesouhlasi, ze by dostavali pravidelnou zpétnou vazbu od nadfizenych.

Zbylych 9 dotazovanych (13 %) zvolilo moZnost nevim.

Graf 24 Mira zpétné vazby od nadiizenych

Mira zpétné vazby od nad¥izenych v %

25,37 26,87
20,9
13,43 13,43
Spise ano Nevim Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 28: Berou nadrizeni v potaz Vas$ nazor a pripominky?

Smutnym zjisténim je, ze vétsina zkoumanych respondentt si mysli, ze nadiizeni
neberou v potaz nazory zameéstnanct, jak vyslo najevo v grafu ¢. 25 na nasledujici strané.
Na otazku odpovédélo 17 respondentii (26 %) ne a 20 respondentt (30 %) spiSe ne. Pouze
6 0sob z dotazovanych (celkem 9 %) zvolilo moznost, Ze nadfizeni berou v potaz nazory
zamé&stnanct a 15 respondenti (22 %) oznacilo odpovéd’ spiSe ano. Zbylych 9 respondentt

(13 %) si vybralo moznost nevim.
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Graf 25 Tvrzeni, zda nad¥izeni berou v potaz nazor zaméstnanci

Tvrzeni, zda nadFizeni berou v potaz nazor zaméstnancu

v %
29,85
25,37
22,39
13,43
8,96 I
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 29: Jste spokojeny/a se stylem Fizeni, ktery je ve spole¢nosti nastaven?
Ohledné nastaveni stylu fizeni ve spolecnosti nemaji respondenti moc znalosti.
Dohromady 25 respondentt (az 37 %) zvolila moznost nevim. Celkem 9 respondentti
(13 %) je s nastavenym stylem spokojeno. Z celkového poctu dotazovanych si 16 osob
(celkem 24 %) zvolilo moznost spiSe ano. Dalsich 7 osob (15 %) volilo moznost spise ne
a 7 respondent (11 %) je zcela nespokojenych, protoze vybralo odpovéd’ ne. Vysledky
jsou zobrazeny v grafu ¢. 26.

Graf 26 Spokojenost s nastavenym stylem Fizeni ve spole¢nosti

Spokojenost s nastavenym stylem Fizeni ve spole¢nosti v %

37,31
23,88
13,43 14,93
10,45
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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C. Motivace a odménovani zaméstnanci
Otazka ¢. 30: Jak hodnotite nasledujici aspekty Vasi prace?
Otazka byla rozdélena do n€kolika aspekt. Kazdy aspekt je jednotlivé znadzornén.
e Platebni podminky

Ve spolecnosti je ze zkoumanych respondentli vice nez polovina spiSe spokojena
s pracovnimi podminkami, celkem 35 respondentd (az 52 %). Dalsich 17 respondentt
(25 %) je zcela spokojenych. Zcela nespokojenych je pouze 5 respondenti (8 %)
a 10 dotazovanych (15 %) je spiSe nespokojenych. Vysledky jsou zobrazeny v grafu €. 27.

Graf 27 Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi podminkami v %

52,24
25,37
14,93
. 7,46
Spokojen/a  Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
e Pracovni zatéz
S mirou pracovni zatéze, jak lze vidét v grafu €. 28 na nasledujici strané, je
spokojeno celkem 13 respondentt (20 %) a 23 osob (celkem 34 %) je spise spokojenych.
SpiSe nespokojeno je 11 respondenti (az 16 %) a zbylych 20 dotazovanych (30 %) je zcela
nespokojenych.
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Graf 28 Spokojenost s pracovni zatézi

Spokojenost s pracovni zatézi v %

34,33
29,85
19,4 I
16,42 I
Spokojen/a Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a

nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
e Platové ohodnoceni
Vétsina respondentt, ktefi se ucastnili dotaznikového Setfeni, je spiSe spokojenych
s platovym ohodnocenim ve spole¢nosti, celkem 22 respondenti z 67 zacastnénych
(az 34 %). Celkem 16 respondentti (20 %) je zcela spokojenych. Dalsich 15 dotazovanych
(16 %) uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a 14 osob (30 %) uvedlo, Ze jsou zcela
nespokojeni. Vysledky jsou v nasledujicim grafu ¢. 29.

Graf 29 Spokojenost s platovym ohodnocenim (vlastni zpracovani, 2022)

Spokojenost s platovym ohodnocenim v %

34,33
29,85
19,4
16,42
Spokojen/a Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroje: vlastni zpracovani, 2022
o Jistota zaméstnani
Z vysledku vysla nejlépe hodnocena jistota zaméstnani, jak 1ze vidét v grafu ¢. 30,

ktery je na dal$i strané. Respondenti se shoduji, ze zaméstnani maji jisté a proto je
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32 respondentt (48 %) zcela spokojenych a 27 respondentd (40 %) spiSe spokojenych.
Pouze 5 osob (8 %) je spiSe nespokojenych a 3 respondenti (4 %) uvedli, ze jsou
nespokojeni (viz graf €. 30).

Graf 30 Spokojenost s jistotou zaméstnani

Spokojenost s jistotou zaméstnani v %

47,76
40,3
7,46 4,48
o B
Spokojen/a Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
e Zaméstnanecké vyhody
Z grafu ¢. 31 vyplyva, ze vétSina respondentii je se zaméstnaneckymi vyhodami
nespokojenych, celkem 27 respondentd (az 40 %). Zcelkového poctu uvedlo
18 dotazovanych (celkem 27 %), Ze jsou spiSe nespokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami.
Pouze 10 respondentid (15 %) je zcela spokojenych a 12 respondentt (18 %) spise
spokojenych.

Graf 31 Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami v %

40,3
26,87
17,91
14,93
Spokojen/a Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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e Mira motivace
S mirou motivace ve spolecnosti je vétSina nespokojena, celkem 25 respondentii
(az 37 %). Celkem 16 respondenti (24 %) uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni. DalSich
16 dotazovanych (24 %) je spiSe spokojenych s nastavenou mirou motivace ve spole¢nosti
a pouze 10 respondentti (15 %) je zcela spokojenych. Vysledky jsou uvedené v grafu ¢. 32.

Graf 32 Spokojenost s mirou motivace

Spokojenost s mirou motivace v %

37,31
23,88 23,88
14,93
Spokojen/a SpiSe spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
e Moznost kariérniho ristu
Témeét polovina respondentii je nespokojena s moznosti kariérniho rdstu
ve spolecnosti a to az 33 respondentt (celkem 50 %). Dalsich 14 respondentt (21 %) je
spiSe nespokojenych. SpiSe spokojenych je 15 respondenti (celkem 22 %) a 5 osob (7 %)
uvedlo, ze jsou spokojeni, co se tyc¢e moznosti kariérniho ristu. Veskeré vysledky ohledné

kariérniho rustu jsou uvedené v grafu ¢. 33, ktery se nachazi na dalsi strané.

68



Graf 33 Spokojenost s moznosti kariérniho riastu

Spokojenost s moznosti kariérniho riastu v %

49,25
22,39 20,9
7,46
Spokojen/a Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
e Podpora prohlubovani kvalifikace
Co se ty¢e podpory prohlubovani kvalifikace na pracovisti, je 22 respondentil
(33 %) zcela nespokojenych a 13 respondenti (20 %) spiSe nespokojenych. Dalsich
21 osob (celkem 31 %) uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni s podporou prohlubovani jejich
kvalifikace a zbylych 11 respondentt (16 %) je zcela spokojenych. Vysledky jsou uvedené
v grafu ¢. 34.

Graf 34 Spokojenost s podporovanim prohlubovani kvalifikace

Spokojenost s podporou prohlubovani kvalifikace v %

31,34 32,84
194
16,42
Spokojen/a Spise spokojen/a Spise Nespokojen/a
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 31: Myslite si, Ze zpiisob odménovani odpovida Vasim pracovnim
schopnostem a dovednostem?

Na otazku, zda systétm odméinovani odpovida jejich pracovnim dovednostem,
odpovédélo 21 respondenti (31 %), Ze spiSe neodpovida a 12 respondentt (18 %), ze zcela
neodpovida. DalsSich 18 osob (27 %) oznacilo moznost, Ze spiSe odpovida a pouze
6 respondentl (9 %), Ze zcela odpovida. Z celkového poétu respondenti uvedlo 10 osob

(15 %) moznost nevim. Odpovédi jsou zobrazeny v grafu ¢. 35.

Graf 35 Tvrzeni, zda odméiovani odpovida pracovnim dovednostem

Tvrzeni, zda odménovani odpovida pracovnim
dovednostem v %

31,34
26,87
17,91
14,93
3 I I
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 32: Jste spokojeny/a s mnozstvim odmén a se zaméstnaneckymi benefity?
Jak lze vidét v grafu €. 36, ktery je umistén na dal$i strané, vétSina zkoumanych

respondentll je s mnozstvim odmén a benefitli ve spolecnosti nespokojenych a to celkem

29 dotazovanych (az 43 %). Dalsich 16 respondentti (24 %) uvedlo, ze jsou spise

nespokojeni. Celkem 14 osob (21 %) oznacilo moznost spiSe spokojeni a pouze 3 osoby

(5 %) jsou zcela spokojeni. Zbylych 5 respondentti (7 %) si zvolilo moznost nevim.
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Graf 36 Spokojenost s mnozstvim odmén a benefiti

Spokojenost s mnoZstvim odmén a benefita v %

43,28
23,88
20,9
7,46
4,48 -
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 33: Jaky mate nazor na motivacni program ve spolecnosti?

Motivaéni program ve spolecnosti hodnoti respondenti odlisné, viz graf ¢. 37.
Pouze 3 respondenti (5 %) uvedli, ze je soucasny motivac¢ni program vyborny. DalSich
16 respondentit (24 %) hodnoti nastaveny motivacni program jako uchazejici. Celkem
17 respondentd (25 %) si mysli, ze sou¢asny motivacni program vyzaduje zdokonaleni.
S tvrzenim, ze je neuspokojivy se ztotoziuje celkem 14 dotazovanych (21 %) a zbylych

17 respondentt (25 %) tvrdi, ze motivacni program ve spolecnosti zcela schazi.
Graf 37 Nazor na motiva¢ni program ve spole¢nosti
Nazor na motivacni program ve spolecnosti v %

2388 25,37 25,37

20,9
- I I
]

Vyborny Uspokojivy Vyzaduje  Neuspokojivy Zcela schazi
zdokonaleni

Zdroje: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka €. 34: Podporuje vedeni upeviiovani mezilidskych vztaht na pracovisti?

V grafu ¢. 38 uvedla vétSina respondentdi, Ze vedeni nepodporuje upeviovani
mezilidskych vztahd na pracovisti a to az 18 osob (celkem 27 %). Dalsich 14 respondentt
(21 %) si zvolila mozZnost spiSe ne. Odpovéd’ spiSe ano zvolilo celkem 12 respondenti
(18 %). Z celkového poctu dotazovanych si pouze 8 osob (celkem 12 %) vybralo moznost
ano. Zbyvajicich 15 respondenti (22 %) si vybralo moznost nevim.

Graf 38 Podpora vedeni mezilidskych vztahi na pracovisti

Podpora vedeni mezilidskych vztahi na pracovisti v %

26,87
22
39 20,9
17,91
11,94 I
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroje: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 35: Poradaji se ve spole¢nosti akce mimo pracovni dobu, pokud ano,
kolikrat?

Jak vyplyva z grafu ¢. 39 na nasledujici stran€, respondenti se shodli, ze spolecnost
nepotadd z4dné firemni akce mimo pracovni dobu. Tuto odpovéd zvolilo celkem
47 respondentti (az 70 %). DalSich 18 respondentt (celkem 27 %) uvedlo, Ze jsou firemni
akce konané jednou ro¢né, nicméné do dotazniku 3 respondenti dopsali, ze tyto akce
si zaméstnanci poradaji sami bez védomi vedeni a také si je sami financuji.
Z dotazovanych respondenti celkem 1 osoba (2 %) uvedla, Zze jsou akce 1 za 5 let

a 1 ¢lovek (1 %) odpovedél, Ze jsou jednou za 3 roky.
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Graf 39 Cetnost akci mimo pracovni dobu

Cetnost akci mimo pracovni dobu v %

70,15

26,87

1,49 1,49

Ano, jednou za5 Ano, jednou za 3 Ano, jednou ro¢né Ne, zadné akce se
let roky nepotadaji

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 36: Mohou se takovych akei ucastnit také rodinni prisluSnici?

Prevazna cast respondentl uvedla, ze se firemnich akci nemohou Ucastnit rodinni
piislusnici a to az 36 osob (celkem 54 %). DalSich 5 respondenti (7 %) si mysli, Ze se
rodinni Gcastnici spiSe nemohou zhGcastnit firemnich akci. Celkem 9 respondentt (13 %)
tvrdi, Ze se rodinni castnici zucastnit mohou a 1 ¢lovek (2 %) si mysli, Ze se Giastnit spise
mohou. Zbylych 16 respondentii (24 %) zvolilo moznost, ze nevi. Vysledky jsou v grafu
¢. 40.

Graf 40 Tvrzeni, zda se akci mohou uc¢astnit rodinni pFisluSnici

Tvrzeni, zda se akci mohou tcastnit rodinni prislusnici v %

53,73
23,88
13,43
. 7'46
1,49
= ]
Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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D. Identifika¢ni udaje
Otazka €. 37: Jaké je Vase pohlavi?

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 67 osob, kdy vétSina byla tvofena
zenami, jak lze vidét v grafu ¢. 41. Dotazniku se ucastnilo celkem 61 zen (az 91 %)
a pouze 6 muzu (celkem 9 %).

Graf 41 Rozdéleni respondenti dle pohlavi

Rozdéleni respondentt dle pohlavi v %

91,04

8,96

Zena Muz

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2022
Otazka €. 38: Jaka je Vase v€kova skupina?

Veékova kategorie zucastnénych respondenti na dotaznikovém Setfeni byla
riznoroda, viz graf ¢. 42 na nasledujici strané. V rozmezi 18-20 let byli zapojeni pouze
2 respondenti (celkem 3 %). V kategorii 21-30 let bylo zucastnénych 16 respondenti
(celkem 24 %). Celkem 15 respondent (23 %) patiilo do rozmezi 31-40 let. Nejvyssi
kategorii bylo rozmezi 41-50 let, kam spadalo celkem 17 respondentt (25 %) a kategorie

50 let a vice, kam se zaradilo taktéz 17 respondent (az 25 %).
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Graf 42 Rozdéleni respondenti dle véku

Rozdéleni respondentii dle véku v %

25,37 25,37
23,88 22,39

2,99
[

18-20 let 21-30 let 31-40 let 41-50 let 50 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 39: Jaké mate nejvysSi dosaZené vzdélani?

Z grafu ¢. 43 je patrné, Ze nejvice zGcastnénych respondentt je vyucenych, celkem
41 osob (az 61 %). Dalsich 19 respondentt (28 %) ma stiedoskolské vzdélani s maturitou.
Celkem 3 osoby (5 %) maji vyssi odborné vzdélani a 4 osoby z dotazovanych (6 %) maji
vysokoskolské vzdélani.

Graf 43 Rozdéleni respondenti dle dosazeného vzdélani

Rozdéleni respondentii dle dosaZeného vzdélani v %

61,19
28,36
4,48 5,97
I .
Vyuceny/a Stredoskolské Vyssi odborné Vysokoskolské
vzdélani s maturitou vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 40: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
Co se tyce délky zaméstnani ve spolecnosti, nejvice bylo respondenti, ktefi pracuji

ve spolecnosti 6-10 let (viz graf ¢. 44 na dalsi strang€), a to 18 respondentt (celkem 27 %).
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Dalsi pocetnou skupinu tvofi respondenti, ktefi pracuji ve spolecnosti 1-3 roky, téch je
celkem 16 (az 24 %). Celkem 13 respondentt (19 %) je zaméstnancu, pracujici ve
spoleCnosti  3-5 let. Taktéz 13 respondentd (19 %) spada do kategorie 10 let
a vice. Pouze 7 dotazovanych (11 %) je ve spole¢nosti zaméstnano méné nez jeden rok.

Vysledky se nachazi v grafu ¢. 44.

Graf 44 Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Délka zaméstnani ve spolecnosti v %0

26,87
23,88
19,4 194
] I I
Méné nez 1 1-3 roky 3-5 let 6-10 let 10 let a vice

rok

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 41: Do jaké pracovni skupiny spadate na zakladé naplné prace?

Z grafu €. 45 na nésledujici stran€ je patrné, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo
nejvice zaméstnancii na pozici operator vyroby a to az 54 respondentii (celkem 81 %).
Celkem 4 osoby (6 %) pracuji jako mistr ¢i mistrova. Z celkového poétu respondent jsou
2 ucastnici (3 %) zaméstnani na pozici skladnik. Dohromady 5 osob (7 %) pracuje

jako asistentka a zbyli 2 dotazovani (celkem 3 %) pracuji jako fidic.
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Graf 45 Rozdéleni respondenti dle pracovni skupiny

Rozdéleni respondentii dle pracovni skupiny v %

80,6
7,46
5,97 2,99 2,99
[ | — - —
Operator/ka Mistr/ova  Skladnik/skladnice  Asistent/ka Ridi¢/ka
vyroby

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

4.4.2 Vysledky ze standardizovaného rozhovoru

Kapitola se zabyvd rozhovorem s personalni pracovnici a s vedoucim vyroby,
nebot’ jsou to lidé, ktefi védi o svych zaméstnancich nejvice a castni se také naboru
novych zaméstnanci. B&hem Setfeni byly pouzity strukturované rozhovory,
tudiz obsahovaly stejné otazky. Odpovédi respondentl byly nahravany a v diplomové praci
je zaznamenan piepis odpovedi.

1. rozhovor — personalni pracovnice

1. Jak vnimate a hodnotite firemni kulturu ve spole¢nosti?
Jako dostacujici. Neni perfektni, ale ani Spatna.

2. Co vnimate v oblasti firemni kultury za slabsi stranky a co za silnou stranku
spolecnosti?

Mezi slab$i stranky fadim asi komunikaci a péci o zaméstnance. Naopak silnou
strankou je péce o zakazniky. Silnou strankou je také orientace na vysledek a plnéni
zadanych norem. Pozitivné hodnotim i Cistotu a vzhled pracoviste.

3. Myslite si, Ze Va$i zaméstnanci znaji stavajici firemni kulturu a dokazali by ji
definovat?

Myslim, Ze nemaji moc ponéti o firemni kultufe ve spolecnosti. Tyto pojmy jsou jim
cizi, protoze se o n¢ ani nezajimaji.
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4. Jaké hodnoty povaZujete za nejdilezitéjsi?

Pracovitost, zodpovédnost a loajalitu.

5. Miyslite si, Ze zaméstnanci tyto hodnoty cti?

Ano, myslim, Ze hodnoty cti. Hlavné proto, Ze ¢im vic splni, tim Iépe jsou ohodnoceni.
6. Jak hodnotite vzhled Vasi spole¢nosti?

Libi se mi.

7. Jakym zpusobem planujete dlouhodobé strategie spole¢nosti? Rozhoduje jen
vedeni nebo berete v potaz také nazory zaméstnanci?

SpiSe rozhoduje vedeni, a to hlavné¢ v Némecku. Poté nas s tim rozhodnutim feditel
seznami. Muzeme vnést n¢jaké poznatky a pfipominky, ale jejich realizace se musi
opét konzultovat s Némeckem. Obvykle se zaméstnanci k tomu nemaji moZnost
vyjadfit.

8. Ucastnite se naboru, nasledné adaptace a pripadného Skoleni zaméstnanci?
Ano, Gcastnim se v§eho. Zaméstnanci se na mé¢ mohou kdykoliv obratit.
9. Jak pecujete o své zaméstnance?

Snazim se jim naslouchat. Nabizime jim standardni benefity, které jsou na trhu prace
samoziejmosti. Mezi vzacnéjsi benefit patfi pravidelné masaze, kdy dochazi masér
do firmy.

10. Jakym zpiisobem komunikujete se svymi zaméstnanci?

Pfevazné osobné, a to pii naboru, Skoleni, poraddch. Zaméstnanci se na mé¢ mohou
obratit i telefonicky a e-mailem.

11. Co je pro Vas nepristupné chovani zaméstnance? Jakym zpiisobem je takové
chovani potrestano?

Nedodrzeni pracovnich povinnosti a pracovniho fadu. Za Umyslné poruseni jsou
nejdiive zaméstnanci potrestani vytykacim dopisem ¢i finan¢ni sankci, pfi opakovaném
poruseni nasleduje propusténi zaméstnance.

12. Co si myslite, Ze udrzi zaméstnance ve spolefnosti nebo naopak priméje
potencialni uchazece zaujimat se o praci u Vas?

Zaméstnanci u nas maji jisty vydélek, pfi plnéni norem i hezky vydélek, protoze se
navySovaly mzdy. Zaroven je zde moc hezky a ptatelsky kolektiv, ktery si navzajem
pomaha. Prace probihd v Cistém a hezkém prosttedi, coz nekteti oceni.
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13. Je néco, co byste zménila na firemni kulture?

Zménila bych hlavné informace o firmé, které nejsou moc veiejnosti dostupné. Sla
bych s dobou a vice se prezentovala na socialnich sitich. Taky bych byla pro zlepseni
komunikace ve firmé. Nejen na pravidelnych poradach, ale i jinych akcich. Tyto akce
je potieba ve spolecnosti zavést a pravidelné je poradat.

2. rozhovor — vedouci vyroby
1. Jak vnimate a hodnotite firemni kulturu ve spole¢nosti?

Firemni kultura u nas nebude tak silnd, jak ji vnimam napiiklad v némeckych
pobockach. Myslim si, ze bychom ji méli inovovat a dodat ji celkové novy impuls.
Umeét ji nastavit tak, aby byla lepsi komunikace ve firm¢, a i na ¢eské pobocce jsme
docilili rodinné atmosféry ve spolecnosti. Také si myslim, Ze je potieba zlepsit prvky
nehmotnych artefakt ve spole¢nosti, protoze zcela schazi.

2. Co vnimate v oblasti firemni kultury za slabsi stranky a co za silnou stranku
spole¢nosti?

Mezi silnou stranku spolecnosti patii kvalita vyrobkil, bezpecnost pii praci, zajisténé
vybaveni a celkové vyhovujici prostory. Ocenuji, Ze se dokdZeme zcela piizplsobit
pfanim zakaznikim a spliiovat naSe zadané normy, a to hlavné diky kolektivu
zamé&stnancl. Mezi slabé stranky fadim jiz zminénou komunikaci a také péci
o zaméstnance. Nebylo by na Skodu zlepsit benefity ve spole¢nosti.

3. Myslite si, Ze VaSi zaméstnanci znaji stavajici firemni kulturu a dokazali by ji
definovat?

Co se ty¢e administrativnich pracovnic, vedoucich a mistrt, tak myslim, Ze tusi, jakou
mame firemni kulturu. U d€lnic, fidi¢t a skladnik si jisty zcela nejsem.

vvvvvv

vvvvvv

ke spokojenému zékaznikovi.

5. Myslite si, Ze zaméstnanci tyto hodnoty cti?
Doufam v to.

6. Jak hodnotite vzhled Vasi spolecnosti?

Se vzhledem spolecnosti jsem spokojeny.
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7. Jakym zpusobem plinujete dlouhodobé strategie spolecnosti? Rozhoduje jen
vedeni nebo berete v potaz také nazory zaméstnancu?

[ 24

Ty nejdualezitejsi strategie se planuji s némeckymi pobockami na spolecnych jednanich.
Vysledky z téchto jednani poté konzultuji u nas. Nazory zaméstnanct se snazim brat
V potaz, hlavné co se plnéni norem tyce, ale ne vzdy je mohu prosadit na némecké
strang.

8. Ucastnite se naboru, nasledné adaptace a pripadného Skoleni zaméstnanci?
Vétsinou je pfitomna pouze personalni pracovnice.
9. Jak pecujete o své zaméstnance?

Myslim si, Ze standardn€é. Mezi nase benefity patii napiiklad zavodni stravovani,
dovolena 5 dni navic nad zakonnou povinnost, bonus za nemarodéni, masaze a rtizné
poukazky pro zamé&stnance (napiiklad za narozeniny, narozeni ditéte aj.).

10. Jakym zpiisobem komunikujete se svymi zaméstnanci?

Komunikuji skrze personalni oddéleni. Své poznatky referuji personalni pracovnici
a ona na porad¢ tlumoci informace vedoucim pracovnikiim ¢i mistrovym.

11. Co je pro Vas nepristupné chovani zaméstnance? Jakym zpisobem je takové
chovani potrestano?

PoruSeni pracovni kézn¢, timysIlné porusSeni bezpecnosti. VEtSinou je zameéstnanec
potrestany vytykacim dopisem.

12. Co si myslite, Ze udrzi zaméstnance ve spolefnosti nebo naopak priméje
potencialni uchazece zaujimat se o praci u Vas?

Doufam, Ze zaméstnanci oceniuji pratelské pracovisté s dobrym kolektivem. Tim,
Ze jsou v praci podstatnou Cast svého Casu, je dulezité citit se mezi kolegy dobfte.
Potencialnim zaméstnanciim mizeme nabidnout jistotu, protoze nase vyrobky se budou
stale vyrabét, tudiz maji jistou praci s jistym platem. A 1 ty benefity n¢kteti oceni.

13. Je néco, co byste zménil na firemni kultui'e?

Urcité bych zménil styl komunikace mezi vedenim a zaméstnanci. Kromé pravidelnych
porad bych zlepSil komunikaci napfiklad mimopracovnimi setkdnimi, zavedl bych
vano¢ni vecirky, akce pro rodiny apod.

80



5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Shrnuti dotaznikového Seti-eni

Pro snadnéjsi vyhodnoceni bylo dotaznikové Setfeni rozdélené do 5 oblasti. Kazda

oblast je v kapitole samostatné vyhodnocena.

5.1.1 Oblast 1- Firemni kultura

Prvni oblast dotaznikového Setfeni se zabyvala postavenim spole¢nosti na trhu,
nastavenymi hodnotami, cili spoleCnosti a vizi spoleCnosti. Dulezit¢ bylo zjistit,
zda uvedenym prvkim respondenti rozumi a zda s nimi souhlasi.

Z vysledku je patrné, Ze pievazna Cast respondentt (46 %) nevi, jak ma hodnotit
pozici spole¢nosti na trhu a 37 % respondentti souhlasi s tvrzenim, Ze spole¢nost ma spise
silnou pozici na trhu. V otazkach znalosti vizi a dlouhodobych cili si opét velka ¢ast
respondentl volila moznost nevim z uvedenych odpovédi. Presto az 24 % uvadi, ze spiSe
zna vize spole¢nosti a 28 % spiSe zna dlouhodobé cile spole¢nosti. Az 40 % se shodlo
na tom, Ze spole¢nost dokaze plnit své cile. Co se ty¢e firemni kultury spole¢nosti, vétSina
respondentl opé€t nevi, jak ji hodnotit (az 42 %), nicméné 18 % spiSe souhlasi s tvrzenim,
ze spolecnost ma silnou a stabilni firemni kulturu a 18 % s tvrzenim zcela souhlasi.
Strategicky plan spolecnosti vétSina respondenti nezna (az 39 %) a eticky kodex
spolecnosti zna pouze 28 % z celkového poctu dotazovanych.

VétSina zaméstnanc uvedla, Ze spiSe cti hodnoty spolecnosti (celkem 42 %),
onichz si 31 % mysli, Ze jsou spravné nastaveny. Mezi kli¢ové hodnoty nejcastéji
respondenti uvadéli pratelskost a flexibilitu. Prace ve spole€nosti, pro vétSinu
zameéstnanci, predstavuje materialni uspokojeni. Dale si respondenti mysli, zZe pii naboru
novych zaméstnancli se dba predevSim na vnitini potencidl a osobni kontakty
s doporucenim.
plnéni zadanych norem a dobré vysledky. Za hlavni ptfednosti spole¢nosti povazuji jistotu
na trhu, finan¢ni stabilitu, preciznost a ptatelsky kolektiv. Naopak mezi hlavni nedostatky
uvadéji nizké odmény, chybéjici material, neumémé normy, nedostate¢nou motivaci

a nedostatek firemnich akci.
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5.1.2 Oblast 2- Pracovni prostiedi

S pracovnim prostiedim je vétSina respondenti spokojena. Vice nez polovina uvadi,
ze je uchazejici (54 %) a pouze 7 % tvrdi, Ze se jim pracovni prostfedi zcela nelibi. Také
S pracovnim vybavenim je az 40 % z respondentd spiSe spokojenych. Co se ty¢e pracovni
doby, tak vyhovuje vice nez poloviné respondentim (52 %). VétSina také uvadi dobré
vztahy na pracovisti (az 39 %).

V piipad¢é, ze spoleCnost porfadd na pracovisti Skoleni, bylo zjisténo, ze se
zaméstnanci ucastni jen téch povinnych (celkem 51 %).

V této oblasti méli respondenti vyjadfit své poznatky, co by se ve spolecnosti mélo
zmeénit. Nejvice se uvadél pozadavek na nové zidle a stoly, lepsi stroje, dostatek materiélu,
uprava jidelny a zavedeni automatii na jidlo a népoje a v neposledni fad€¢ vice odmén

a firemnich akci. Casto si stézovali na nedostatek prostoru na pracovisti.

5.1.3 Oblast 3- Komunikace ve spole¢nosti

Na zéklad¢ zjiSténych informaci je komunikace ve spolecnosti spiSe dostatecnd
(31 %). Respondenti uvedli, celkem 39 %, ze jim nadfizeni v pfipad¢ potfeby pomahaji.
Co se ty¢e uznani za odvedenou praci, citi se respondenti riaznorod¢. Celkem 30 % uvedlo,
Ze se spiSe citi uznavani a 27 % uvedlo, Ze takové uznani ve spole¢nosti neciti.

Podle respondentii vSak nadfizeni spiSe dokaZou hodnotit spravedlivé a objektivné
odvedenou praci (shodlo se az 36 %) a podle 27 % davaji zaméstnanciim pravidelnou
zpétnou vazbu. Az 30 % si vSak mysli, Ze nadfizeni neuméji brat v potaz ndzory
a pfipominky zaméstnanct.

Z celkového poctu respondentd az 37 % nevi, co si ma myslet o zavedeném stylu

tfizeni ve spolecnosti a 24 % je se zavedenym stylem spiSe spokojenych.

5.1.4 Oblast 4- Motivace a odménovani zaméstnancu

Zvysledkli je zfejmé, ze vétSina respondentll je spokojenych s platovymi
podminkami — 52 %. Celkem 34 % souhlasi i s mirou pracovni zatéZe. Témét polovina
respondentl (celkem 48 %) uvedla, Ze vnimaji jistotu zaméstnani.

Nespokojenost zminuji v oblasti benefiti (40 %), v moznostech kariérniho ristu
(49 %) a v neposledni fadé az 37 % uvadi nespokojenost s mirou motivace. Co se tyce
podpory a prohlubovani kvalifikace, je 31 % spiSe spokojenych a 33 % spiSe

nespokojenych. Az 31 % si mysli, Ze jejich odvedend prace neodpovidd systému
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odménovani, se kterym je 43 % nespokojenych. Déle si respondenti mysli, ze nadfizeni
nedostate¢né podporuji mezilidské vztahy na pracovisti (az 27 %).

Co se ty¢e motivacniho programu, 24 % ho povazuje za uspokojivy, 25 % vyzaduje
jeho zdokonaleni. DalSich 21 % respondentli je s motivacnim programem nespokojenych
a 25 % si mysli, ze ve spole¢nosti motivacni program zcela schézi.

Az 70 % respondent se shodlo, Ze spolecnost neporada firemni akce. Zaméstnanci

si st€zuji, ze si akce musi pofadat a hradit sami.

5.1.5 Oblast 5 - Identifika¢ni udaje

Dotaznikového Setfeni se zcastnily predev§im Zeny (celkem 91 %), kdy nejvice
byla zastoupena vékova kategorie 41 let a vice. Z hlediska dosaZzeného vzdé€lani, bylo
z celkového poctu respondentli 61 % vyucenych.

Nejvice se dotazniku zOcastnilo operatord ve vyrobé (az 81 %), ktefi pracuji

ve spolecnosti 6-10 let (celkem 27 %).

5.2 Shrnuti vysledki ze standardizovaného rozhovoru

Ze strukturovanych rozhovort je patrné, Ze personalni pracovnice i vedouci vyroby
maji podobny pohled na stavajici firemni kulturu. Oba dva se shodli na tvrzeni,
Ze ve spolecnosti je nejnutnéj$i zapracovat na firemni komunikaci. Zatimco vedouci
vyroby vidi jako vhodnou zménu setkdvat se i1 mimo pracovni prostiedi a posilovat
kolektiv, persondlni pracovnice by uvitala lep$i komunikaci i v rdmci socidlnich siti.
S fadovymi zaméstnanci se nekomunikuje viibec, tém informace tlumoci vétS§inou mistrové
¢i vedouci pracovnici, ktefi na rozdil od operdtori vyroby maji pravidelné porady.
Pro utuZeni kolektivu se nepotadaji zadné mimopracovni akce.

Oba dva vnimaji prvky firemni kultury za dostate¢né, co se tyce artefaktil, jsou
spokojeni se vzhledem a vybavenim na pracovisti. Dale hodnoti kladné bezpe€nost prace
a plnéni zavedenych norem. Nejvice si vazi, ze dokdzou uspokojit 1 specialni potieby
zakazniki, a to predev§im diky svym zaméstnanciim a jejich odvedené praci. Negativne
hodnoti vedouci vyroby nehmotné artefakty spolecnosti. Dle jeho slov zcela schazi.

Z rozhovorii je patrné, Ze se zaméstnanci spiSe komunikuje a travi s nimi Cas
personalni pracovnice, kterd na zakladé komunikace s nimi, by byla i pro zavedeni vice
firemnich benefiti. Také podle jejiho nazoru si zaméstnanci neuvédomuji stavajici firemni

kulturu ve spolecnosti.
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Co se ty¢e hodnot ve spolecnosti, nazory vedouciho vyroby i persondlni pracovnice
jsou opét podobné. Oba vnimaji jako nejsiln€js$i hodnotu bezpecnost a loajalitu. Personalni
pracovnice uvadi, Ze zaméstnanci moc nemaji pojeti o stanovenych hodnotach
ve spolecnosti.

Strategie spoleCnosti je fizend hlavné némeckou matetskou spolecnosti,
tudiz vedouci vyroby ani persondlni pracovnice nemaji pocit, ze by zaméstnanci strategii
podniku mohli néjak ovliviiovat. Oba dva uvedli, ze mohou mit namitky ¢i poznatky
ke zméng, ale vSe se musi schvalit v Némecku.

Spolec¢nost ma pevné nastavend pravidla v pracovnim ftadu, jelikoz jsou zde
stanovené jasné normy a pozadavky, aby byla splnéna bezpe¢nost prace. Oba uvadéji,
Ze zamé&stnanci se témito pravidly fidi, aby nedoSlo k udéleni sankci.

Dle jejich nazoru spolenost vynikd pratelskym kolektivem a moznostem
dlouhodobé kariéry s jistym vydélkem. Zaroven nabizi pomérné dostatek benefitl,
které mohou potencialni zaméstnance prilakat. Nicméné se oba shodli, Ze stavajici firemni

kulturu by bylo vhodné posilit.

5.3 Shrnuti vysledkii z vyzkumnych predpokladii

Pro charakteristiku firemni kultury ve sledované spole€nosti byl stanoven hlavni
vyzkumny ptedpoklad, ktery znél: "Spoleénost Primed Halberstadt-CZ potiebuje
stavajici firemni kulturu posilit.“ Aby se vyzkumny ptedpoklad potvrdil ¢i vyvratil, byly
stanoveny dal$i vyzkumné otazky. Kapitola shrnuje vysledky vyzkumnych ptedpokladd,
které¢ byly stanoveny jeSté pied provedenim dotaznikového Setfeni a strukturovanych
rozhovort. Vyzkumné predpoklady jsou znazornény v metodice diplomové prace, ktera se
nachazi v kapitole €. 2.2.

Vysledky vyzkumnych otazek jsou pro lepSi prehlednost zobrazeny v nasledujici
tabulce €. 3, ktera je na dal$i strané, a nasledné jsou jednotlivé komentovany. Vysledky
vznikly na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni a jsou odkazany na jednotlivé grafy

z kapitoly 4.4.1.
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Tabulka 3 Vysledky vyzkumnych otazek

Vyzkumné otazk: Vystup

VO1
VO2
VO3

VO4
VO5

NSNS XX

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

1.

Piedpoklada se, Ze alespon 50 % respondentii zna vize a cile spole¢nosti.

Prvni pfedpoklad nebyl potvrzen, nebot na zéklad¢ dotaznikového Setfeni vyslo
najevo, ze vize spolecnosti zna pouze 24 % respondentd (viz graf €. 2). | v pfipadg,
ze do hodnoceni ptipocteme odpoveéd’ ,,spiSe ano®, stale vysledek nedad 50 %. Stejné
vysledky byly i v oblasti znalosti dlouhodobych cilti spolecnosti (viz graf ¢. 3),
kdy respondentt, ktefi cile znaji, bylo jen 8 %.

Piedpoklada se, Ze vice jak 50 % oznac¢i komunikaci ve spole¢nosti
jako nedostatecnou.

Opét se vyzkumny piedpoklad nenaplnil, protoze respondenti oznacili komunikaci
ve spolecnosti jako spiSe dostatecnou a to az 31 %, coz je piehledné v grafu ¢. 20.
Piedpoklada se, Ze zaméstnanci uvitaji dalSi benefity.

Tento predpoklad se naplnil, jelikoz z celkového poctu respondentt, uvedlo 43 %,
ze jsou nespokojeni se stavajicim mnozstvim odmeén a benefitl, jak lze vidét
v grafu €. 36.

Predpoklada se, Ze zaméstnanci se nemohou podilet na rozhodovani
spole¢nosti.

Uvedeny ptedpoklad se naplnil, jelikoz vétSina respondentd si mysli, Ze nadfizeni
neberou Vv potaz jejich nazor. Z celkového poctu respondentti uvedlo 25 % odpoved
ne a 30 % spiSe ne (viz graf ¢. 25).

Prredpoklada se, Ze ve spolecnosti je nizka mira motivace.

Na ziklad¢ dotaznikového Setfeni vySlo najevo, ze vétSina z(castnénych
respondentll je nespokojenych se stavajici mirou motivace ve spolecnosti
(az 37 %). Tudiz se vyzkumny piedpoklad opét naplnil, coz je patrné i z grafu
¢. 32.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni a provedenych strukturovanych rozhovort vyslo

najevo, Ze je vhodné stavajici firemni kulturu posilit.
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Z péti vyzkumnych otézek byly tfi naplnény a dvé nenaplnény. Co se tyce hlavniho
vyzkumného ptedpokladu, lze konstatovat, ze je také naplnén. Na zakladé provedeného
Setfeni, vySlo najevo, ze je vhodné stavajici firemni kulturu ve spole¢nosti
Primed Halberstadt-CZ posilit. S timto tvrzenim souhlasi také respondenti, ktefi se

ucastnili strukturovaného rozhovoru (personélni pracovnice a vedouci vyroby).

5.4 Zhodnoceni firemni kultury ve spole¢nosti

Spolecnost klade nejvétsi diiraz na vysledek, proto ocefiuje nejvice zaméstnance,
ktefi pracuji bezchybné a dlouhodobé. VySe ocenéni zavisi dle firemnich smluv na plnéni
zadanych norem a také spoétem odpracovanych let je moznost vyssiho platového
ohodnoceni, jak vyplyvd nejen zrozhovort, vysledki dotaznikového Setfeni,
ale také z firemnich materialu.

Pfi pouziti Scheineova modelu (Schein, 1992), v ramci hodnoceni firemni kultury, se
hodnoti jednotlivé prvky firemni kultury. V tomto ptipadé jsou snadno viditelné artefakty
spole¢nosti. Artefakty zde predstavuji pracovni prostiedi, se kterym je vétSina zaméstnancti
spokojena, coz bylo i1 vysledkem dotaznikového Setfeni. Spokojeni s pracovnim prostfedim
jsou i persondlni pracovnice a vedouci vyroby, coz vyplynulo z provedenych rozhovorda.
Mezi artefakty se fadi i komunikace, ktera je ve spolenosti na zakladé provedeného
Setfeni nedostatecna. Ze ziskanych odpovédi je patrné, Ze upeviiovani mezilidskych vztahi
na pracovisti neni dostatecné a spolecnost pro zlepSeni komunikace nepotradd zadné
je vysledek pozitivni, nebot’ vétSina dotazovanych uvadi, Ze hodnoty spolecnosti cti
a zadané normy plni. PInéni norem je ve spole¢nosti dilezité, nebot’ se od nich odviji vyse
finan¢niho hodnoceni. Co se tyce vizi a cilii spole¢nosti, mnoho respondentli o nich nema
tuSeni. Zde je dilezité je s nimi seznamit, nebot’ praveé vize a cile podniku vytvateji silnou
podnikovou kulturu. Ze Setfeni vyplyva, Ze vétSina respondentl respektuje a dodrzuje
zasady chovani ve spole¢nosti. Na zavér uvadi Schein (1992) zakladni presvédceni, kde si
muzeme predstavit zajeté fungovani reality na pracovisti. Aby spolecnost fungovala, je
dilezita komunikace. Z vysledkt je patrné, ze komunikace se musi ve spole¢nosti zlepsit
a posilit se ¢etnost zpétné vazby od nadtizenych. Podle dotaznikového prizkumu je vétSina
respondent nespokojenych s benefity a systémem odmeénovani ve spolecnosti.
Zameéstnanci se neciti dostate¢né motivovani, coz muze vést k tomu, ze rizné potize nelze

fesit efektivné a spravné, jak by podnik vyzadoval.
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Ze zkoumané typologie, ktera je zminéna v teoretické Casti prace, odpovida firemni
kultufe ve spolecnosti vice typti kultur. Pfehledné zobrazeni kultur, kterym firemni kultura
ve spolecnosti odpovida, se nachézi v tabulce €. 4. Shodujici typy kultur jsou pod tabulkou
podrobnéji rozepsany.

Tabulka 4 Srovnani na zakladé typologie vybranych autori

Vsechno nebo nic
Chléb a hry
Analyticky projekt
Proces
Kultura pratelskych experimentt
Kultura masli¢ek
Spontanni kultura
Vykonova kultura
Trzni kultura
Hierarchicka kultura
Podporovani trzni orientace
Podporovani inovaci
Kultura roli
Kultura osob
Kultura moci
Kultura tikold
Mocenska kultura
Funk¢ni kultura
Ukolova kultura
Osobni kultura

XX S XNSXXSIXSINS XS XXSINSS XX

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Mezi prvni shodnou typologii patii typologie dle D. Kennedyho (1998), ktery uvadi
diraz na proces, coz presné popisuje diraz na vysledek a dlouhodobou bezchybnou praci.
Soucasné je vhodné sem zatadit i charakteristiku zvanou analyticky projekt. Dalsi
typologii, vyuzivané ve spole¢nosti, je typologie dle Siguta (2004), a to predevsim
Vzhledem k tomu, ze ve spolecnosti jsou Gspéchy finan¢né ocenovany a netspéchy se
netoleruji, lze firemni kulturu zafadit i do ,kultury pratelskych experimenti“. Typologie
spole¢nosti lze pfirovnat nejvice k charakteristice od Lukasové (2010), jelikoz podporuje
trzni orientaci. To znamend, Ze se zaméfuje hlavné na uspéch, ale ocetiuje i inovaci
a flexibilitu. Inovaci a flexibilitu ocenuje i vedouci vyroby, jak vyslo najevo z provedeného
rozhovoru. | v charakteristice od Lukasové (2010) je dualezita bezchybna prace, kdy je

kladen duraz predev§im na kvalifikaci, tymovou odpovédnost a individudlni piistup
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k zakaznikim. Vedouci vyroby i personalni pracovnice se s timto tvrzenim ztotoziuji,
coz je opét patrné v provedenych rozhovorech.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost se pro dobry vykon musi fidit zadanymi normami,
lze uvést i charakteristiku dle Handyho (1993), a to ,,zaméfeni na role”. Podle néj je
podstatné respektovat normy, pravidla, stavajici procesy a procedury. V hierarchii je na
nejvyssim stupni vedeni podniku, které je zodpovédné za vysledky oddéleni, jeho efektivni
chod a fungovani podfizenych dle potieb podniku. Na tomto principu funguje kultura roli.
Kultura kol se zaméfuje na realizaci zadanych ukoli a vc€asné plnéni norem. Lze
podotknout, Ze je nutné, aby oddéleni pracovalo jako jeden celek a drzelo za jeden provaz.
Soucasné lze zminit také jeho charakteristiku ,,zaméfeni na vykon®, nebot’ je zkoumané
spoleCnosti  blizkd. Firma ocefiuje hlavné uspéchy a zaklddd si na pruznosti
a dobré kvalifikaci zamé&stnancti. Na zavér je vhodné zminit typologii dle Brookse (2008),
a to funkéni kulturu, kterd ma veskeré postupy, pravidla a normy pevné dané a kde se prace
rovnomérné rozd€luje mezi zaméstnance, coz na spolecnost sedi presné.

Jak bylo zjisténo v rozhovoru s personalni pracovnici a vedoucim vyroby,
spolecnosti zcela schdzi nehmotné artefakty. Spolecnost nema zavedené Zadné oslavy,
zvyky ani firemni akce. Nedostatek firemnich akci také potvrdila prevaznd cast
zucastnénych respondentti pii dotaznikovém Setfeni.

Co se tyce firemnich hodnot, vétSina zaméstnanct, kteti se ucastnili dotaznikového
Setfeni, je cti. Nicméné neni od véci, klast vétsi dlraz na sezndmeni zaméstnancl
s firemnimi hodnotami, vizemi a strategickymi cili spole¢nosti, coz uvadi vedouci vyroby
pii rozhovoru. V oblasti firemnich norem je vSe v pofadku, nebot’ plnéni zadanych norem
je pro zameéstnance zadouci. Divodem je vySSi platové ohodnoceni pii splnéni
pozadovanych norem a odmény souvisejici s navySenim splnénych norem.

Z provedeného Setfeni je tedy jasné, Ze firemni kultura ve spolecnosti je, staci

Ji pouze posilit a vice s ni sezndmit zaméstnance spolec¢nosti.

5.5 Doporuceni pro zlepSeni firemni kultury ve spole¢nosti

Na zaklad¢ ziskanych vysledkli v dotaznikovém Setieni a provedenych rozhovort
doslo ke zjisténi, jaka je firemni kultura ve vybrané spolecnosti a jak na ni zaméstnanci
spole€nosti nahliZeji.

Na zaklad¢ vyzkumnych metod v praktické ¢asti, lze konstatovat, ze firemni kultura

vybraného subjektu je pomérné silnd. Vétsina respondentli uvedla v dotaznikovém Setieni,
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ze ve spole¢nosti panuje pratelska pracovni atmosféra, v ptipad¢é potieby se maji na koho
obratit a pracovni prostiedi se jim zda uchézejici. Také se téméf vSichni shodli na tvrzeni,
ze spoleCnost zaujima spiSe silnou pozici na trhu a ze zameéstnanci cti hodnoty a cile
spolecnosti.

Negativnim zjisténim byla nizkd mira komunikace a nedostatek firemnich akci
pro zlepSeni mezilidskych vztahti na pracovisti. Zaroven byla v dotaznikovém Setieni
uvedena nespokojenost s mirou benefitti na pracovisti.

Jednim z navrhii na zlepSeni firemni kultury je posileni komunikace na pracovisti.
Komunikace by se méla posilit pravidelnymi poradami mezi operatory vyroby, skladniky,
fidi¢i a vedenim spolecnosti. Tyto porady lze pofadat i casteCné¢ online, v piipadé,
ze vedouci pracovnici jsou mimo pobocku spolecnosti. Porady by bylo vhodné potadat
vzdy na zacatku mésice, zhodnotit uplynuly mésic a sezndmit zaméstnance s nasledujicimi
cili a normami. Nemusi se jednat o dlouhodobé porady, postaci stru¢ny 30minutovy report,
kdy na zavér by byla moznost, aby zaméstnanci sdélili pozadavky a pfipominky, pokud by
je méli. Nejen, Ze by zaméstnanci znali cile a dlouhodobé plany spolecnosti,
ale utuzoval by se pravidelnym shledanim a komunikaci cely kolektiv. Absence takovych
porad ma za nésledek nizkou informovanost zaméstnanci a nulovou zpétnou vazbu
ze strany vedeni k zaméstnanctim. To vede k celkové neznalosti firemni kultury podniku,
kam spada znalost cild a vizi spole¢nosti, coz vySlo i V dotaznikovém Setieni.
Tato neznalost muze celkové ohrozit firemni kulturu. Pravidelné porady zlepsi
informovanost zaméstnancii, komunikaci a pomize v€as a efektivné feSit potiZe,
které mohou nastat. Také zde bude prostor pro inovativni napady.

Poslednim navrhem ke zlepseni firemni kultury je organizovani teambuildingovych
akci. Cilem je zlepSit komunikaci na pracovi§ti a upevnit pracovni vztahy nejen
mezi zaméstnanci, ale také s vedenim spolecnosti. Zminéné akce maji za kol naucit se
1épe spolupracovat, rozvijet a stmelovat pracovni kolektiv. Pokud se jedinec citi dobte
Vv kolektivu, ma ke kolegiim davéru, tak efektivnéji pracuje a podava lepsi vykon.

Vhodné je zacit akci, kterd by se potadala jednou roéné mimo pracovisté. Druh
programu by se ménil od relaxa¢niho zaméteni, pfes zaméteni na motivaci tymu, napiiklad
sportovnim vyzitim aj. VZdy by se na zakladé zavazného potvrzeni ucasti vytvorila
kalkulace a nasledné by byly rozdané podrobné informace s potfebnymi instrukcemi.

Stru¢ny navrh na teambuildingovou akci je uveden v tabulce ¢. 5.

Tabulka 5 Navrh teambuildingové akce
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Plan akce

Léto 2023

Obdobi 7.-9.7.2023

Program Relaxacni

Typ zajezdu Wellness

Lokalita Wellness Hotel Berg, Lazensky vrch 82, 471 63 Staré Splavy
Délka pobytu 3 dny a 2 noci

Cena na osobu 1 700,- K¢&/osoba

Strava Snidané v cené, polopenze 275,- K¢

Zdroj: Doksy.info, vlastni zpracovani, 2023

Dalsi akcei, kterda by méla byt zavedena je Vanoc¢ni vecirek, coz je ve spousté
spoleCnosti standard. V lokalit¢ spole¢nosti by se pronajal prostor, zajistilo by se
obcerstveni a dejme tomu vino ¢i pivo zdarma. Zbylé napoje by si zaméstnanci hradili
sami. Béhem vecirku by dochazelo opét ke stmeleni kolektivu.

Co se tyCe benefitl, spolecnost jich nabizi dostatek. Bylo by vSak vhodné piidat
moznost 6 days, nebot’ o tento druh benefitu zaméstnanci stale zadaji (jiz v dotazniku,
ktery byl soucasti bakalarské prace). Tento benefit spoc¢iva v tom, Ze si zaméstnanec muize
vzit volno bez udéni divodu a sick days jsou zaplaceny tak, jako by byl zaméstnanec
v praci. Aby nedochazelo ke zneuzivani benefitu, bylo by podminkou, k jeho ziskani,
uplynuti zkusebni doby. Zaroven by zaméstnanec musel mit smlouvu na hlavni pracovni

pomér. Zminény benefit nelze pfevadét do dalSiho roku.
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6 Zavér

Diplomové prace byla zamétena na firemni kulturu ve vybraném podniku. Prace
byla rozd€lena na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou ¢ast. V ivodu diplomové prace je
popsan cil a metodika prace a seznameni s postupem zpracovani zavérecné prace. Hlavnim
cilem prace bylo charakterizovat stavajici firemni kulturu ve spolecnosti Primed
Halberstadt-CZ, s.r.o0. a pfipadné navrhnout jeji mozné zlepseni.

Teoreticka Cast obsahuje reSersi z literatury, zabyvajici se pojmem firemni kultura.
Nasledn¢ detailné popisuje prvky firemni kultury, jeji diagnostiku a zménu firemni kultury.
Z provedené reSerSe jsou v teoretické Casti uvedené nékteré typologie firemni kultury
z pohledu vyznamnych autort.

V praktické ¢asti  je struéné predstaveni regionu a zhodnoceni miry
nezameéstnanosti. Dale je zde podrobné ptfedstaveni vybrané spole¢nosti, jeji organizacni
struktury, filozofie spolecnosti a charakteristika prvkt firemni kultury, ziskana
z dostupnych zdroju (internetové stranky a interni materialy). Praktickd cast obsahuje
samotny vyzkum, ktery probihal prostfednictvim strukturovanych rozhovort s vedoucim
vyroby a personalni pracovnici. Soucdsti vyzkumu je dotaznikové Setfeni,
kdy ve spolecnosti byly rozdadny dotazniky v tisténé formé. Dotaznik byl pro lepsi
ptehlednost rozdélen do 5 oblasti a obsahoval 41 otdzek. Navratnost vyplnénych dotaznikii
byla 67 %. Vysledky dotaznikového Setfeni byly znazornény graficky s kratkymi
komentaii k zjisténym odpoveédim.

Z dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovorli vy$lo najevo, Ze firemni
kultura dané spole€nosti neni slaba, jak se na prvni pohled mize zdat. Zaméstnanci maji
ve spolecnosti dobré vztahy a silny kolektiv, pfedevSim co se operatorek vyroby tyce.
Spole¢nost se snazi nabidnout zaméstnancim dostatek firemnich benefit, a ackoliv je
néktefi hodnoti jako nedostatecné, ve srovnani s ostatnimi spolecnostmi je nabidka pestra.
Oproti standardnim benefitim spolecnost nabizi masaze ¢i rizné poukdzky. Témeét vétSina
zaméstnancu plni zavedené normy, a to piredev§im z diivodu, ze vysledek plnéni se odrazi
od finan¢niho hodnoceni. Spousta respondentt se shodla, ze spolecnost ma na trhu silnou
pozici. Zamé&stnanci také ocenili Cistotu na pracovisti a pracovni dobu ve spole¢nosti.

Negativnim zjisténim bylo, Ze se zaméstnanci citi malo motivovani, nemysli si,
ze by hodnoceni odpovidalo jejich dovednostem a stézuji si na nedostatecnou komunikaci.

Byla zjisténa absence komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci podniku, predevSim
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rfddovymi. Zaméstnanci negativné vnimaji 1 nedostatek vzdélavacich kurzii, Skoleni
a firemnich akci. Ve spole¢nosti nemaji pocit, Ze by na jejich nazoru zalezelo a jejich
poznatky bral n¢kdo v potaz pro zlepSeni pracovnich podminek. Respondenti si nejvice
prali modernizaci stroji ¢i alespon jejich generalni kontrolu, vice prostoru pii praci
a nov¢jsi vybaveni. Postradaji i komfortni zazemi béhem odpocinku a zadaji o automaty
na napoje a stravu.

Jak zrozhovort, tak z dotaznikti vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji ponéti
o dlouhodobych planech spolecnosti, hodnotach spolecnosti a dlouhodobych cilech.
Proto je potieba snimi vice tyto informace sdilet. Nejvétsi chyba je, Ze spolecnost
neprovadi pravidelné porady se vSemi zaméstnanci, ale pouze s vedoucimi a mistrovymi.
Proto je mozné, Ze se informace nedostanou v celkové mife i k fadovym zaméstnancim.

Na zacatku diplomové prace bylo stanoveno 5 vyzkumnych otdzek, ze kterych byly
3 naplnény a 2 nenaplnény. Hlavni vyzkumny pfedpoklad znél, Ze spolecnost ma svou
stavajici firemni kulturu posilit a byl naplnén. Vysledky vyzkumnych otazek byly graficky
podlozengé.

Na zéklad¢ zjisténych vysledkii byla navrhnuta doporuceni, jak posilit stavajici
firemni kulturu. Navrh obsahoval zavedeni pravidelnych porad pro veskeré zaméstnance
a to alespon 1 mésicné po dobu 30 minut. Déale zavedeni firemnich akci pro stmeleni
kolektivu, a to formou Vanoc¢nich vecirka a pravidelnych teambuildingovych akci. Prace
obsahuje také stru¢ny navrh, jak by mohla teambuildingova akce vypadat a jak by takova
akce pfiblizn€ cenové vysla. V neposledni fadé navrh obsahuje, na zadost zaméstnanct,
zavedeni nového benefitu, a to (6 days).

Zavérem lze konstatovat, Ze pii vyzkumu se nevyskytly Zadné potiZze a vSichni
ochotné spolupracovali. Vedeni spole¢nosti ma zijem o predlozeni vysledki vyzkumu,
s kterymi chce dale pracovat a posilit tim firemni kulturu spolec¢nosti, coZ lze povaZzovat

za nejvetsi uspeéch této diplomove prace.
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Priloha 1 Vzor dotazniku

DOTAZNIK
Firemni kultura

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,
dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se zabyva firemni kulturou v nasi
spolecnosti. V sou¢asné dobé studuji na Ceské zemé&délské univerzité v Praze, kde pisu
diplomovou praci na téma ,,Firemni kultura®. V praktické ¢asti diplomové prace se zabyvam
analyzou firemni kultury ve spolecnosti Primed Halberstadt-CZ a diky vysledkiim
dotaznikového Setfeni mohu stavajici firemni kulturu zhodnotit a pfipadné navrhnout mozné
inovace pro zlepSeni soucasné firemni kultury. Dotaznikové Setfeni je zcela anonymni
a vysledky poslouzi pouze pro mou diplomovou préci.
Z4dam Vas o vyplnéni dotazniki do konce listopadu 2022.
Velice dékuji za V&S Cas a spolupraci.

Zaneta Cisafova

A. Firemni kultura (hodnoty, vize a cile spolecnosti)

1. Jakou pozici zaujima VaSe spolecnost na trhu, podle Vaseho nazoru?
0 Dominantni pozici
o Spise silnou pozici
o Nevim
o SpiSe slabou pozici
o Slabou pozici

2. Znate vize ve spolecnosti?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
o SpiSe ne
o Ne

3. Znate dlouhodobé cile ve spole¢nosti?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
o SpiSe ne
o Ne
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4. Myslite si, Ze spolecnost plni své cile?
o Ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Ne
5. Miyslite si, Ze ma spole¢nost dobrou a stabilni firemni kulturu?
o Ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSene
o Ne

6. Uved’te hlavni pFednosti spole¢nosti, podle Vaseho pocitu:

8. Znate strategicky plan spolecnosti?
o Ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Ne
9. Jste seznamen/a s etickym kodexem spolecnosti?
o Ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Ne
10. MiiZete Fict, Ze ctite hodnoty spolecnosti?
o Ano
o SpiSe ano

o Nevim
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o SpiSe ne
o Ne

11. Které z uvedenych hodnot jsou pro Vasi spolecnost klicové? (Lze oznacit vice

odpovedi)
o Flexibilita
o Loajalita

0 Napaditost
o Pratelskost
0 Zadné z uvedenych
12. Myslite si, Ze ma spole¢nost spravné nastavené hodnoty?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
o SpiSe ne
o Ne

13. Co pro Vas prace ve spolecnosti znamena? (Lze oznacit vice odpovedi.)
o Materialni uspokojeni

Seberealizaci a radost z dobte vykonané prace

Piilezitost pro kariérni rist

MozZnost patfit do tymu

Z4dné z uvedenych

[ O I R i |

14. Na co se ve spolecnosti klade diiraz p¥i vybéru novych zaméstnanci?
o Na dosazené vzdélani
o Na ziskanou praxi a odborné znalosti
o Na vnitini potencial
o Na osobni kontakty, doporuceni
o Nevim
15. Co je podle Vaseho nazoru pro spolecnost podstatné? (Lze zaskrtnout vice
odpovedi.)
o Tymova spoluprace
0 Plnéni zadanych norem a dobré vysledky
o Individualni vystupovani, flexibilita a dynamika spole¢nosti
o Inovace, vlastni iniciativita a kreativita

o Klicové zajmy spolecnosti

101



B. Pracovni prostiedi

16. Jak hodnotite vzhled pracovisté?
o Moc se mi libi
o SpiSe se mi libi
o Je uchazejici
0 SpiSe se mi nelibi
o Vibec se mi nelibi

17. Jste spokojeny/a s pracovnim prostiedim a jeho vybavenim?
o Ano

o SpiSe ano

O Nevim
o SpiSe ne
o Ne

18. Pokud byste mél/a vylepSi pracovni prostredi ¢i vybaveni, co byste navrhl/a?

19. Jste spokojeny/a s pracovni dobou?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
o SpiSe ne
o Ne

20. Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovisti?
o Dobré
o Spise dobré
o Uchazejici
O SpiSe Spatné
o Spatné
21. Jakym zpiisobem se rozviji vzdélani ve spole¢nosti?
o Povinna skoleni
0 Dobrovolna Skoleni
o Koucovani
0 Poskytnuti materialt

o Nevim o Zddném vzdélavani
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22. Ulastnite se dobrovolnych §koleni, které spole¢nost por-ada?
O Ano, kazdych
o SpiSe ano
0 Shanim jen poskytnuté materialy
O SpiSe se netiCastnim

o Ne, netcastnim se

C. Komunikace ve spolecnosti

23. Jak byste oznacil/a komunikaci ve spole¢nosti?
o Dostate¢na
o SpiSe dostatecna
0o Nevim
O SpiSe nedostatecna
0 Nedostate¢na

24. Jsou nadrizeni ochotni nabidnout Vam pomoc v pripadé potieby?
o Ano

O SpiSe ano

o Nevim
O SpiSe ne
o Ne

25. Citite se za svou praci uznavany/a?
o Ano

O SpiSe ano

o Nevim
O SpiSe ne
o Ne

26. Myslite si, Ze nadrizeni hodnoti odvedenou praci spravedlivé a objektivné?
o Ano

O SpiSe ano

o Nevim
O SpiSe ne
o Ne

27. Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu od nadrizenych?
o Ano

O SpiSe ano
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o Nevim
O SpiSe ne
o Ne
28. Berou nadrizeni v potaz Vas nazor a pripominky?
o Ano

O SpiSe ano

o Nevim
O SpiSe ne
o Ne

29. Jste spokojeny/a se stylem Fizeni, ktery je ve spole¢nosti nastaven?
o Ano

O SpiSe ano

o Nevim
O SpiSe ne
o Ne

. Motivace a odméiovani zaméstnancu
30. Jak hodnotite nasledujici aspekty VaS$i prace? (Prosim zakrouzkujte jednu

odpoved' v kazdem radku.)

Aspekty s
g S
£ 1% |s
© S o c
£ 1% ¢ |2
5 |8 ¢ |8
S o
= ' A o
2 |2 |2 |8
n ) 7 pd
a) Pracovni podminky a) b) c) d)
b) Pracovni zatéz (mnozstvi prace) a) b) c) d)
¢) Platové ohodnoceni a) b) C) d)
d) Jistota zaméstnani a) b) C) d)
e) Zamestnanecké vyhody (benefity) a) b) C) d)
f) Mira motivace (jak Vas motivuje nadiizeny) a) b) C) d)
g) Moznost kariérniho rastu a) b) C) d)
h) Podpora prohlubovani kvalifikace (napft. Skoleni) a) b) C) d)
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31. Myslite si, Ze zpiisob odménovani odpovida Vasim pracovnim schopnostem
a dovednostem?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
O SpiSe ne
o Ne

32. Jste spokojeny/a s mnozstvim odmén a se zaméstnaneckymi benefity?
o Ano

O SpiSe ano

0 Nevim
O SpiSe ne
o Ne

33. Jaky mate nazor na motivacni program ve spole¢nosti?
o Vyborny
o Uspokojivy
0 Vyzaduje zdokonaleni
O Neuspokojivy
O Zcela schazi
34. Podporuje vedeni upeviiovani mezilidskych vztahi na pracovisti?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
o SpiSe ne
o Ne

35. Poradaji se ve spolecnosti akce mimo pracovni dobu, pokud ano, kolikrat?
o Ano, jednou za 5 let
o Ano, jednou za 3 roky
o Ano, kazdé 2 roky
0o Ano, jednou rocné
o Ne, Zadné akce se neporadaji
36. Mohou se takovych akei Gcastnit také rodinni prisluSnici?
o Ano

o SpiSe ano
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o Nevim
o SpiSe ne

o Ne

E. Identifikacni udaje

37. Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena
0o Muz

38. Jaka je VaSe vékova skupina?
o 18-20 let

21-30 let

31-40 let

41-50 let

50 let a vice

o oo g

39. Jaké mate nejvyssi dosaZené vzdélani?
O Vyuceny/a
o Stiedoskolské vzdélani s maturitou
O Vyssi odborné vzdélani
O Vysokoskolské

40. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
O Meéné nez 1 rok
o 1-3 roky
o 3-5let
o 6-10 let

o 10 letavice

41. Do jaké pracovni skupiny spadate na zakladé naplné prace?
o Operétor/ka vyroby

Mistr/ova

Skladnik/skladnice

Asistentka

Ridi¢/ka

o oo g
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Priloha 2 Vzor otazek strukturovaného rozhovoru

Strukturované rozhovory

Reditel a personalni pracovnice

1.
2.

N o a &

o

10.
11.

12.

13.

Jak vnimate a hodnotite firemni kulturu ve spole¢nosti?

Co vnimate v oblasti firemni kultury za slab$i stranky a co za silnou stranku
spolecnosti?

Myslite si, ze Vasi zaméstnanci znaji stavajici firemni kulturu a dokazali by ji
definovat?

Myslite si, Ze zaméstnanci tyto hodnoty cti?

Jak hodnotite vzhled Vasi spole¢nosti?

Jakym zptsobem planujete dlouhodobé strategie spolecnosti? Rozhoduje jen vedeni
nebo berete v potaz také nazory zamé&stnanca?

Ugastnite se naboru, nasledné adaptace a piipadného $koleni zaméstnancti?

Jak pecujete o své zaméstnance?

Jakym zptisobem komunikujete se svymi zaméstnanci?

Co je pro Vas neptistupné chovani zaméstnance? Jakym zptisobem je takové chovani
potrestano?

Co si myslite, Ze udrzi zaméstnance ve spolecnosti nebo naopak pfiméje potencidlni
uchazece zaujimat se o praci u Vas?

Je néco, co byste zménil na firemni kulture?
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