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Abstract

Polanska, A. Specifics of corporate culture in family business

The bachelor thesis deals with the corporate culture of two family business,
DADKA VRACOV Ltd. and Pekarstvi Nikl. The aim of the thesis is to find out state
and level of corporate cultures and then suggest suitable measure to improve.

In academic research the concepts of corporate culture, their components and
creation will be explained as well as the family business, their importance and
specification. The practical part will contain short characteristic of two selected
family business and primarily the results of quantitative questionnaire survey.
Based on the survey results the changes to improve the current situation of corpo-
rate culture will be recommended including their economical calculation.
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Abstrakt

Polanska, A. Specifika podnikové kultury v podnicich rodinného typu. Bakalarska
prace. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2016.

Bakalarska prace se zabyva podnikovou kulturou dvou vybranych rodinnych firem,
DADKA VRACOV s.r.o. a Pekatstvi Nikl. Cilem je zjistit stav a iroven podnikovych
kultur a nasledné navrhnout vhodna opatreni, ktera by vedla k jejimu zlepseni.

V literarni resersi budou vysvétleny pojmy podnikova kultura, jeji prvky a tvorba,
dale rodinné podnikani, jeho vyznam a specifika. Praktickad ¢ast bude obsahovat
stru¢nou charakteristiku zvolenych rodinnych podnikii a predevsim vysledky
kvantitativniho prizkumu pomoci dotaznikl. Na zakladné vyhodnoceni dotazni-
kového Setreni pak budou doporuceny zmény ke zlepSeni stavajiciho stavu podni-
kové kultury, které budou také ekonomicky vycisleny.
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Uvod a cil prace 17

1 Uvod a cil prace

1.1 Uvod

Pro kazdy podnik je podnikova kultura dilezitym aspektem, nebot sehrava nema-
lou roli vmnoha ohledech. V soucasnosti se podnikovou kulturou zabyva vice
a vice firem, avsak stale zde najdeme propastné rozdily. Hlavni slozkou kazdé pod-
nikové kultury jsou zaméstnanci podniku. Dale také ¢innosti podniku, jeho strate-
gie a cile, styl fizeni apod.

Podnikova kultura ovliviiuje atmosféru, komunikaci a vztahy na pracovisti jak
mezi zaméstnanci navzajem, tak také s vedenim. Je proto velmi dtlezité ji posilo-
vat. Silnd podnikova kultura nejenze pomaha k vétSi spokojenosti zaméstnanct,
ke zvySovani jejich loajality, ale také k lepsi identifikaci s podnikem. Soucasné také
odliSuje jednu organizaci od druhé, prezentuje ji na verejnosti a to vSechno se mi-
Ze odrazit na zajmu ¢i nezdjmu ze strany zakaznikl nebo dodavateld.

Pii tvorbé podnikové kultury je diilezité, aby byla v souladu se strategiemi
a cily. Jediné tak bude pomahat k lepsi prosperité podniku. Je znamo, Ze ¢im je fir-
ma mens$i, tim je tvorba Zadouci podnikové kultury snazsi. VSe ale zaleZi na schop-
nostech managementu, proto ani u malého podniku nesmi byt jeji tvorba podcené-
na.

Rodinnému podnikani neni v Ceské republice vénovana tak velkd pozornost
jako v jinych statech. Je to vSak velka Skoda, nebot pravé rodinné podniky jsou
zejména v nékterych oblastech ¢asto velkym prinosem pro ekonomiku statu. UZ jen
to, Ze jsou zakladany s myslenkou budouciho predani détem a vnoucatiim, motivu-
je vedeni a zaméstnance k vétsi odpovédnosti a snaze udrzet prosperujici podnik.

Vybrané rodinné podniky jsem zvolila zdmérné, nebot sidli v mém rodném
mésté Vracové. Prvni firmou je DADKA VRACOV s.r.o. zabyvajici se vyrobou hote-
lového abytového textilu jako lozni pradlo, prostéradla, prosSivané polstare
a prikryvky atd. K firmé Dadka mam velmi blizky vztah. Jedna se totiZ o podnik,
ktery zaloZili moji prarodice a velkd ¢ast mé rodiny se v prlibéhu let stala jejimi
zaméstnanci. Sama jsem méla moznost vyzkouSet si hned nékolik pozic jako bri-
gadnice, a proto mohu pti psané této prace Cerpat z vlastnich zkuSenosti.

Druhou firmou je Pekaistvi Nikl, kterda ma ve Vracove uz dlouholetou tradici,
a protoZe se jedna taktéZ o rodinny podnik, byl pro mou praci idedlnim zdrojem
informaci. Firma se zabyva predevsim vyrobou pekarskych a cukrarskych vyrobkd,
v letnich mésicich také vyrobou domaci zmrzliny.

1.2 Cil prace

Hlavnim cilem této bakaldrské prace je zjistit stav a droven podnikové kultury
a navrhnout vhodné zmény, které by vedly k posileni podnikové kultury a nasledné
i celkové konkurenceschopnosti. VeSkeré doporucené zmény budou vychazet
z vysledkl dotaznikového Setfeni nebo zrozhovorl s vedenim jednotlivych spo-
le¢nosti, a budou také ekonomicky vycisleny. Podnikovou kulturu budu zkoumat
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ve dvou rodinnych firmach, DADKA VRACOV s.r.o. a Pekarstvi Nikl. Prace bude
rozdélena na dvé Casti - teoretickou a praktickou.

Literarni reSerSe se zabyva nejprve pojmy podnikova kultura, jeji vyznam
a prvky, jeji tvorbou a pripadnou zménou. Dale si definujeme pojem rodinné pod-
nikani, jeho specifika, historii a sou¢asny vyznam.

V praktické c¢asti budou obsaZeny charakteristiky obou firem, vysledky kvanti-
tativniho priizkumu pomoci dotazniku, zhodnoceni souc¢asného stavu podnikové
kultury a ndvrhy na jeji zlepSeni. Vyhodnoceny budou také prizkumné otazky, kte-
ré byly na pocatku tvorby dotazniku.

Priizkumné otazky:

e ,Atmosféra na pracovisti je pratelska a dobra.”

e ,Zaméstnanci jsou spokojeni s vybavenim a vzhledem pracovisté.”

e ,Na pracovisti prevaZzuje dobra komunikace a spise neformalni vztahy.“

e SkuteCnost, Ze podnik je rodinného typu povazuji zaméstnanci
za vyhodu.”

e ,Zaméstnanci jsou shodnotami podniku dobife seznameni
a ztotoZnéni.”
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2 Literarnireserse

2.1 Definice podnikové kultury

V odborné literatufe najdeme rtizna oznaceni. V ¢eské to miiZze byt organizacni kul-
tura, firemni kultura, podnikova kultura, v zahrani¢ni pak corporate culture, orga-
nizational culture atd. Vyrazny rozdil mezi témito pojmy neni. Mnoho autorti je
také rizné zaménuje bez logické navaznosti. Kowalikova, Paptokova a Janikova
(2013) spatruji napriklad rozdil mezi firemni a organizacni kulturou v odli$né roli
piislusnikd kultury pfi jeji tvorbé.

Na uvod si definujme samotny pojem kultura. Podle Lukasové, Nového (2004)
je vkazdém jednotlivci a projevuje se jako jeho nazory, postoje a chovani. Kazdy
jednotlivec miiZe byt tvlircem kultury, ale také jejim produktem.

Brooks (2003) definuje podnikovou kulturu jako skupinu lidi, ktefi mysli,
chovaji se a mohou i vypadat jinak nez druha skupina. Mohou mit jiné hodnoty
a nazory, nebo rozdilnou interpretaci véci a udalosti. V pripadé podnikové kultury
se toto déje na arovni podniku. Diky znalosti podnikové kultury je jednodussi po-
chopit chovani organizace a vhodna analyza by pak méla vést ke zlepSeni v rizeni
organizace.

Pokud vSechny funkce podnikové kultury ale nefunguji spravné, mize naopak
kultura podnik vyrazné oslabovat, zejména jeho efektivnost. Je diilezité si proto
uvédomit, Ze kultura je zadkladnim kamenem pro spravnou ajasnou komunikaci
a vzajemné pochopeni (Armstrong, Stephen, 2015).

V tspésnych podnicich je ridici kultura orientovana ze spodu nahoru. V takové
kulture si zaméstnanci vazi svych nadrizenych, ale na druhou stranu se jim neboji
Fict svilij nazor, i kdyz bude tieba kriticky. Dale nemaji pocit bezmoci, Ze se o vSem
rozhoduje bez jejich pritomnosti a maji snahu podilet se na rozhodovani a citit se
za ného spoluodpovédni (Styblo, 2010).

Lukasova, Novy (2004) zobecnuje rizna pojeti organizacni kultury, a shrnuje,
Ze organizac¢ni kulturu lze chapat jako: ,soubor zakladnich predpokladi, hodnot,
postojli a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace, které se projevuji
vmysleni, citéni achovani clenti organizace avartefaktech materialni
a nematerialni povahy“.

Beck a Hlavaty (2007) se pri definovani podnikové kultury obraci na Palaniv
vykladovy slovnik, podle kterého lze podnikovou kulturu chapat jako: ,podnikové
normy, hodnoty, zvyky, obycCeje, tradi¢ni vzorce chovani, styl rizeni, styl mezilid-
skych vztaht, vztah ke vzdélani, metody prace atd. Je to vztah azivot, ktery
v podniku skutec¢né existuje, ne to co je vyhlaSovano navenek. Podnikova kultura
se tak stava Cinitelem, ktery prispiva k identifikaci zaméstnanca s firmou.”

JiZ nékolikrat zminované abstraktni pojmy jako normy nebo hodnoty nemusi
byt viibec presné definované, neni treba o nich prilis mluvit, presto ale mohou vy-
razné ovlivnit chovani lidi v organizaci (Armstrong, Stephen, 2015).

Podnikovou kulturu lze chapat jako néco typického pro danou organizaci, to
»Jak se u nas véci délaji“ (Drennan, 1992).
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K podnikové kulture neodmyslitelné patii také pojem podnikové klima, které
nelze opomenout. Oproti podnikové kulture, ktera popisuje vlastnosti urcitého
podniku, podnikové klima vyjadiuje ndzor zaméstnanci na podnik, ve kterém pra-
cuji. Jsou to vztahy uvnitt podniku, vztahy mezi zaméstnanci a organizaci. Mezi
vlastnosti dobrého podnikového prostredi pari (Cejthamr, Dédina, 2010):

e integrace osobnich a podnikovych cil{;

e fungujici demokracie v podniku, kde ma kazdy moznost fict svlij nazor
a podilet se na rozhodovani;

e spravedlivé zachazeni apodminky pro vSechny zaméstnance
(v pripadé rodinného podnikani to plati dvojnasob), také spravedlivé
odménovani;

e respektovani lidskych potieb, pochopeni pro individualni rozdily;

e moznost jak osobniho, tak pracovniho rozvoje;

e identifikace s podnikem, zaméstnanci by méli mit pocit, Ze jsou jeho
platnou a cenénou soucasti ;

2.2 Funkce podnikové kultury

Nazory, jaké funkce podnikova kultura ma, mizeme najit rtizné. Kowalikova, Pap-
fokova, Janikova (2013, cit. podle Martins, Martins, 2003) povazuji kulturu
za hranici mezi jednou organizaci a ostatnimi, pfifazuje prislusnikim organizace
identitu, dodava pocit prislusnosti k nécemu, plisobi jako socialni lepidlo, které
spojuje organizaci a slouzi jako kontrolni mechanismus chovani a postoji cleni
organizace.

LukaSova (2010) dodava, Ze to jaké funkce bude kultura v organizaci mit, za-
visi hlavné na parametrech jako jsou obsah a sila kultury. Obsahem je mysSleno za-
kladni presvédceni, hodnoty, normy, chovani a sila urcuje nakolik jsou v organizaci
sdileny. Pokud jsou sdileny ve vysoké mire, pak je kultura silna a zavisi pouze na
jejim obsahu, zda-li bude mit pozitivni nebo negativni vliv na fungovani organizace.
U vétsich organizaci ¢asto dochazi ke vzniku subkultur, coZ nemusi ihned zname-
nat, Ze kultura v organizaci je slaba. Pokud jednotlivé subkultury nejsou v rozporu
a nevytvareji konflikty, pak jejich existence neni nijak kontraproduktivni. AvSak
v opacném pripadé, kdy subkultury negativné ovliviiuji vykonnost organizace, je
tfeba kulturu posilit a zajistit, aby dominantni kultura plnila roli integrujiciho ¢ini-
tele.

Beck, Hlavaty (2007, cit. podle Bedrnova, 1994) upozornuji na potiebu rozvi-
jet a vyuzivat pozitivni stranku podnikové kultury, nebot' diky ni dochazi napriklad
k urychlovani implementace zmén, programt a plant, dale sdilené podnikové prio-
rity umoznuji rychlé reSeni konfliktdi, eliminaci nejasnosti. JiZ zminéna identifikace
zameéstnance s podnikem pak zvySuje motivaci, angaZovanost a tymovy duch. Za-
méstnanci jsou povzbuzovani uspéchem celého podniku, protoze spolu s dobrymi
vysledky prichazi také lepsi reprezentace podniku navenek, zvyseni spolecenského
statusu zaméstnance, coz opét vede k aktivni praci zaméstnancii. Pokud jsou za-
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méstnanci ztotoznéni s hodnotami podniku a prijmou je za své, pak nemaji diivod
odchazet, s ¢im potom souvisi nizka fluktuace.

Na druhé strané je nutné eliminovat negativni stranky podnikové kultury, me-
zi které patfi napriklad fixace na tispéchy minulé a odmitani novych postupt, na-
padt, a s tim souvisejici neschopnost prizpiisobit se zménam okoli.

2.3 Prvky podnikové kultury

Kulturni prvky jsou zakladnim stavebnim kamenem kulturniho systému. Nejcastéji
jsou za né povazovany zakladni predpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty.

2.3.1 Artefakty

Jsou pozorovatelné navenek, avSak interpretovany mohou byt pouze
za predpokladu znalosti hlubSich kulturnich vrstev. Mohou byt fyzické povahy,
tykat se komunikace ajazyka, historek, mytl, souviset stechnologii a tradici
(Kowalikovd, 2013, cit. podle Schein, 2004).

K artefaktiim materidlni povahy se radi architektura budov, vybaveni firem,
produkty vytvorené v organizaci propagacni materidly atd. Mezi ty nematerialni
(Lukasova, Novy, 2004).

Pojd'me si blize specifikovat nékteré druhy artefaktd. Jazyk mtze vyjadrovat
miru formalnosti ¢i neformalnosti vztaht. Je diilezité, aby uvnitf firmy dochazelo
k vzajemnému porozumeéni, aby nedochazelo k odliSnému chapani pojma napf.
,prijatelna kvalita“. Historky jsou pribé&hy, které prameni ze skute¢nych udalosti,
avsak casto jsou trochu pribarveny. Podle vyzkum@ mohou byt diileZitym indikato-
rem hodnot, norem a predpokladd, které jsou v organizaci akceptované. Cejthamr
a Dédina (2010) dodavaji, Ze pokud jsou historky spravné vytvoreny mohou také
slouzit k neviditelnému prosazovani manazerské filozofie nebo k lepSimu vykonu.
Myty nemaji oproti historkam racionalni zaklad, ale vznikaji z pottreby lidi nécemu
vérit. Mohou to byt napriklad pribéhy, které legitimuji minulé soucasné a budouci
nezadouci jednani. Zvyky, ritudly a ceremonialy jsou v organizaci udrZovany,
protoze vytvareji stabilni prostredi pro pracovniky. Prikladem zvyki mohou byt
vanoc¢ni vecirky nebo oslavy narozenin. I kdyZ zvyky i ritudly jsou zptisoby chovani,
které jsou v dané organizaci bézné azazité, rozdil mezi nimi je. Ritualy maji
na rozdil od zvykti symbolickou hodnotu. Nakonec ceremonidly jsou predem pecli-
vé pripravené udalosti konané na pocest néjaké vyznamné udalosti napt. oslava
uspéchti, ocenéni hrdiny. Dochazi tak také k posilovani firemnich hodnot.
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PODNIKOVE CEREMOMNIALY

Sniuji

Usrfaldr’lun: nejistotu P':‘:’_guji
socializaci a obavy soudrEnost
Obr. 1 Podnikové ceremonialy

Zdroj: Cejthamr, Dédina, 2010, str.257

2.3.2 Zakladni predpoklady

Jsou zakladni predstavy o fungovanti reality, jsou zcela samoziejmé a nezpochybni-
telné. Neni snadné je identifikovat, nebot u Clovéka funguji automaticky a ¢asto
nevédomé (Lukasova, Novy, 2004).

2.3.3 Hodnoty

Definuji, co je pro podnik ajeho cleny dulezité a zadouci, cemu davat piednost
pied ostatnim (Kowalikovd, Papiokova3, Janikova, 2013).

Hodnoty ovliviiuji rozhodovani a hodnoceni ve smyslu , dobry - Spatny“. Jsou
vyrazem toho, cemu je prikladan vyznam, jaké jsou obecné preference. Piikladem
miiZe byt ,chovat se zodpovédné vii¢i Zivotnimu prostiedni“ nebo , dbat na detaily
a dokonalost“. Klicové hodnoty organizace byvaji shrnuty v etickém kodexu
a pripominany pracovnikim. Nékdy byvaji i zverejiiovany za tucelem vytvareni
image organizace. To miiZe ale vést k budoucimu nesouladu mezi hodnotami de-
klarovanymi a skute¢nymi (LukaSova, Novy, 2004).

Casto se stava, Ze hodnoty, které manaZefi veiejné prosazuji viak svym cho-
vani nepodporuji, ziistavaji jen slovy a nemaji zadny velky vliv. Pro mnohé zamést-
nance je tedy jednodussi sjednotit se s hodnotami podniku, pokud je spatruji také
v chovani manaZerl (Armstrong, Stephen, 2015).

Hodnoty mutzeme rozdélit na instrumentalni, do kterych patii uspokojovani
nizsich potreb, a na moralni, coz je Zivotni orientace nebo Zivotni cile (Kowalikova,
Paprokova, Janikova, 2013).

Jako diilezité pracovni hodnoty uvadi Cejthamr a Dédina (2010): ,penize, pra-
ce, jistota postaveni, odborny rlist, osobni postaveni, piatelé a spolupracovnici,
firma atd.” Zajimavym zjisténim je, Ze pro kvalifikované lidi je dilezitéjsi napriklad
osobni rozvoj a riist, zatimco pro lidi s nizsi kvalifikaci je mnohem diileZzitéjsi rodi-
na, pratele a hmotné hodnoty.
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2.3.4 Postoje

Jsou odrazem vztahu k néjakému jevu, osobé ¢i predmétu a jsou kombinaci kogni-
tivni, emocionalni a konativni slozky. Kognitivni slozka vychazi z informaci, které
se o véci Clovék dozvédél, z rozumovych tvah. Emocionalni vyjadiuje citovy vztah
k objektu jako oddanost nebo radost. A nakonec konativni vyjadfuje chovani
k objektu, kterym miiZe byt naptiklad rozhodnuti zlistat v praci déle, snaZit se vice,
aby se podniku opét darilo atd. (Cejthamr, Dédina, 2010).

Postoje jsou Casto vytvareny na zakladé zkuSenosti a je proto mozZné je béhem
Zivota ménit, podle nové ziskanych zkuSenosti nebo podle okolniho prostredi
ve kterém se pravé nachazi. V organizaci jsou tak postoje ovliviitovany napf. stylem
vedenim (chovanim manazera), chovanim spolupracovniki, hodnotami, normami
nebo uznanim (Armstrong, Stephen, 2015).

Jako priklad z manaZerské praxe lze uvést nejznaméjsi postoje lidi k praci:
uspokojeni z prace, zajem o praci a odpovédny pristup k organizaci (LukaSova, No-
vy, 2004).

Pravé postoje korganizaci, spolupracovnikiim, své praci a k sobé samému
ovliviiuji spokojenost a motivaci nebo naopak mohou byt pii¢inou absenci, nepl-
néni povinnosti az tieba vypovédi (Cejthamr, Dédina, 2010).

2.3.5 Normy chovani

Podle LukaSové, Nového (2004) jsou to nepsand pravidla a zasady chovani, které
jsou prijatelné a skupina je akceptuje. Maji pro organizaci zdsadni vyznam, protoze
zajiSt'uje stabilni a predvidatelné prostredi. Mohou se tykat jak pracovni ¢innosti,
tak komunikace nebo napriklad pracovnich odévt.

Tyto ,pravidla hry“ jsou neformalnim navodem k tomu, jak se maji lidé chovat,
mluvit, v co maji vérit a nékdy dokonce rikaji jak se oblékat. Je dilezité pozname-
nat, Ze nikdy nejsou vyjadieny v pisemné formé. Pokud by tak bylo, jednalo by se
uz spiSe o zadsady nebo postupy (Armstrong, Stephen, 2015).

2.4 Podnikova filozofie, identita, image a etiketa

Podnikova kultura je ovliviiovana mnoha faktory. Jedny jsou vnéjsi, které jsou sou-
casti prostredi a okoli podniku a druhé jsou ty, které plisobi uvniti podniku. To
muze byt napriklad historie firmy, vliv zakladatele a jeho zajmy, velikost, ale také
predmét podnikani, pouzivané technologie, styl vedeni atd.

Kazda podnikova kultura se sklada ze 4 zakladnich Casti:

Tab. 1 Podnikova kultura

Vnéjsi vlivy podniku Podnikova Kultura Vnitini vlivy podniku
Image podniku Filozofie Identita podniku
Symboly Podnikovy design
Vzorce a normy chovani Podnikové jednani

Socialni instituce Podnikova komunikace
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a rizeni

Zdroj: Kowalikova, Papiokova, Janikova, 2013

Filozofie vyjadruje vize, poslani a strategie podniku, pomoci kterych ma byt jasné
Feceno, kam podnik sméruje. Nejcastéji jsou mireny na zakaznika nebo zaméstnan-
ce, na kvalitu, péc¢i o zdravotni prostiedi apod. Patii sem také symboly vazané
k zadkladnim cilim jako napftiklad historky, myty a ceremonialy. Podnikova iden-
tita patii k vnitinim vliviim firmy. Je to cilevédomé vytvarena strategie fungovani
a vnéjsi prezentace, zaroven také snaha o nezaménitelnost na trhu, o identifikaci
Clent s firmou. Podnikovy design je vnéjsim vizualnim ztvarnénim podnikovych
artefaktd. Navazuje na podnikovou kulturu a diky nému dochazi k posilovani iden-
tity. Prikladem mitiZe byt architektura budov, vybaveni pracovist, odév zaméstnan-
cl nebo logo. Image predstavuje vnéjsi prezentaci. Vyjadiuje jak se na podnik di-
vaji vnéjsi pozorovatelné, a jak ho hodnoti na zakladé vSech informaci (Kowaliko-
v4, Paprokova, Janikova, 2013).

S podnikovou filozofii souvisi také podnikatelska etika, ktera se tyka nejen
zaméstnanct, ale také dodavatelti, zakaznik, akcionart atd. Diky etickému chova-
ni miize byt podnik mnohem vice konkurenceschopnéjsi. Dochazi totiZz napriklad
ke sniZovani transakénich nakladli, zvysovani loajality zaméstnancii i investord,
vytvareni dobré image firmy, zadkaznici jsou vice spokojeni. K etickym principtim
pak patii odpovédnost podnikani, respektovani pravidel nebo ochrana Zivotniho
prostredi.

Vysledkem tvorby Zadouci podnikové kultury ve spojeni s podnikatelskou eti-
kou je eticky kodex. Vném jsou shrnuty vSechny normy, hodnoty, predpisy
a odpovédnosti podniku tykajici se riznych skupin jako jsou spotiebitelé, spolu-
pracovnici, verejnost, akcionari atd. Z obecné teorie etiky se tedy postupem casu
staly specializované zasady pro kazdou konkrétni profesi, napt. Hippokratova pri-
saha v lékarstvi. Eticky kodex tak miize pomoci zamezit provadéni nezadoucich
praktik, které by vedly k neptizni ze strany zakaznikd, investori nebo verejnosti,
dale je diky nému posilena vnitropodnikova disciplina, mize pozitivné motivovat
pracovniky nebo objasnit politiku podniku v moralnich otazkach (Rolny, 2007).

2.5 Typy podnikové kultury

Existuje velké mnoZstvi rliznych typologii podnikové kultury. LukaSova, Novy
a kol. (2004) dochazi k zavéru, ze pokud dame dohromady ty nejznamé;jsi, mizeme
rozlisit tfi zakladni skupiny - typologie formulované ve vztahu k:

e organizac¢ni strukture;

e vlivu prostredi a reakci organizace na prostiedi;

e tendencim v chovani organizace;

Piikladem prvniho typu je prace Charlese Hardyho (1989), kterou prevzal z Harri-
sonova dila (1972), kde urCuje Ctyri typy kultury zaloZené na strukturalnich rysech
usporadani (Brooks, 2003).
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Mocenska kultura se nejCastéji vyskytuje v malych podnikatelskych
firmach, a je zaloZena na centralni moci, diivére a neformalni komuni-
kaci. Typickym znakem jsou vyznamné poZadavky na personal.
Funk¢ni kultura, kterou najdeme ve velkych byrokratickych organiza-
cich, je charakterizovana, naopak od mocenské, svou formalnosti. Tyto
kultury maji jasné rozdélené prace, jsou uzplisobeny stabilnimu pro-
stfedni, diky kterému maji zaméstnanci pocit bezpeci a predvidatelnos-
ti, na druhou stranu je pro ni téZké vyporadat se se zménou.

Ukolova kultura se vyskytuje v organizacich maticového typu. Existen-
ce tymové prace v této kulture vede klepsSi pruZnosti. Zaméstnanci
udrZuji spolecnou, hromadnou zodpovédnost, ale dokaZou pracovat ta-
ké pomérné samostatné.

V osobni kulture je nejdtlezitéjsi jednotlivec. Pfikladem mohou byt ad-
vokatni nebo ucetni firmy. Neexistuje formalni fizeni, autorita je spo-
le¢na, zalozena na odbornosti.

kultura moci kultura dkold (vykonu)
.,.—////\\‘“\-\_
/|/ | \\\
kultura roli kultura osob (podpory)

Obr. 2 Organizacni kultury podle Ch.Hardyho
Zdroj: R.Lukasova,2010

Dale H.I.Ansoff se soustredi na to, jak organizace reaguje na pozadavky prostiedi
a podle toho rozlisuje typy kultury na:

stabilni (introvertni, nechce riskovat, diva se do minulosti);

reaktivni (také introvertni, akceptuje minimalni miru rizika);
anticipujici (stejné jako reaktivni se orientuje spiSe na soucasnost, rizi-
ko, které akceptuje je ale o néco vétsi);

prozkoumavajici (orientuje se nejenom nasoucasnost ale uZ
i na budoucnost, riziko je akceptovatelné ve znacné mire);
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e tvoriva (orientace jen na budoucnost, riziko je pro né jiz soucasti kaz-
dodenniho Zivota);

Piikladem posledniho typu miiZe byt kompasovy model Wendy Hall, ktera ve své
typologii definuje kulturni styly chovani, charakteristické vzorce chovani, které se
objevuji jednak v ramci narodnich kultur, a stejné tak v ramci kultur jednotlivych
spolec¢nosti.

2.6 Modely podnikovych kultur ve vztahu k efektivnosti
podniku

UZ na pocatku 80. let minulého stoleti se provadély vyzkumy na zjisténi souvislosti
mezi kulturou organizace a jeji vykonnosti.

2.6.1 Model D.R.Denisona

Denisontiv model vychazi ze ¢tyr dilezitych faktort podnikové kultury, které de-
terminuji efektivnost firmy. Mira angaZovanosti predstavuje piedevsim iniciativ-
nost a participaci pracovniki podniku. Konzistence je zaloZena na sdileni nazord,
hodnot a norem chovani v podniku. Adaptabilita je chdpana jako schopnost ptizpi-
sobit se vnéjsSimu prostiedni. A kone¢né mise je smérem, kterym se ma podnik ubi-
rat.

Tab. 2 Model D.R.Denisona

Externi zaméreni adaptabilita mise
Interni zaméreni angazovanost konzistence
flexibilita stabilita

Zdroj: Lukasova R. (2010)

Kazda cesta znamena moznou cestu, jak podnik miiZe zvySovat svou efektivnost.
Napftiklad adaptabilita a angaZovanost udavaji flexibilitu a kapacitu pro zmény,
nebo mise a konzistence jsou cesta ke stabilité a spravnému sméru. Denison tvrdi,
ze pokud chce firma byt ispéSna, méla by integrovat vSechny ¢tyti charakteristiky
v dynamické rovnovaze. VSechny jiz zminéné charakteristiky jsou také vyznamny-
mi predpoklady pro kvalitu, spokojenost zakaznikl a celkovou lepsi vykonnost
firmy (Lukasova, 2010).

2.6.2 Model soupericich hodnot B.Quinna a J.Rohrbaugha

Zajimavosti v tomto modelu je fakt, Ze autofi nejprve neméli zamér sledovat sou-
vislosti mezi kulturou a vykonnosti podniku, ale chtéli nalézt hlavni dimenzi efek-
tivnosti a vytvorit postup, jak tuto efektivnost podniku posuzovat. Nazev byl odvo-
zen ze vzajemného soupereni kvadrantii po diagonale.
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lidské vztahy

nastroje:
soudrZnost, moralka

flexibilita

oteviené systémy

nastroje:
flexibilita, pohotovost

cile: cile:
rozvoj lidskych zdroju rust, ziskavani zdrojo
interni externi
zaméreni zaméreni
nastroje: nastroje:
management informaci, planovani, stanovovani cilt
komunikace
cile: cile:
stabilita, kontrola produktivita, u€innost
interni procesy racionalni cile
kontrola
Obr. 3 Model B.Quinna a J.Rohrbaugha

Zdroj: Lukasova R. (2010)

Zakladem jsou tedy dvé dimenze - flexibilita versus kontrola a interni versus ex-
terni zaméreni, které tvori hlavni osy modelu. Z toho vznikly 4 kvadranty, které
predstavuji 4 zakladni skupiny kritérii organizac¢ni efektivnosti. Jsou to lidské
vztahy, otevirené systémy, interni procesy a racionalni cile. Naptiklad prvni dimen-
ze nam naznacuje, Ze organizace mohou byt efektivni, jsou-li pruzné a dynamické,
a stejné tak pokud zdiiraznuji stabilitu, kontrolu a poradek. Autofi si také uvédomi-
li, Ze pravé tyto kvadranty predstavuji Ctyti zakladni typy organizac¢ni kultury, kte-
ré ovlivnuji vykon organizace (Lukasova, 2010).

2.7 Tvorba zadouci kultury

Nazory na ovlivnitelnost a proveditelnost zmény organizacni kultury jsou razné.
Bylo provedeno mnoho studii jejichz priikaznost souvisi s tim, jaké postupy byly
zvoleny, jaka byla dislednost a jaky je vysledny efekt. Da se tedy fici, Ze cilenymi
intervencemi se da organizacni kultura ovlivnit, avsak je to slozity a dlouhodoby
proces, ktery vyZaduje permanentni pozornost managementu (Lukasova, 2010).
Armstrong a Stephen (2015) zcasti cituji Scheina (1990) arozeznavaji
4 moznosti tvorby kultury. Prvnim zplisobem je tvorba ze strany lidrd. Ti svym
chovanim, vizemi a oCekdvanim urcuji, jak by méla kultura vypadat. Druhy zptisob
vychazi z kritickych pripadi, ze kterych se lidé ponauci, pochopi co je zadouci a co
naopak neni. Za tfeti je tfeba zajistit mezi zaméstnanci efektivni vztahy a udrZovat
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je, ¢imZ dochazi k vytvareni hodnot. A na konec je jasné, Ze kultura je velmi ovliv-
novana prostfedim podniku (Armstrong, Stephen, 2015).

Nastroje utvareni a zmény organizacni kultury lze rozdélit na vnéjsi, na které
Ize plisobit nejsnaze (materidlni a nematerialni artefakty), a na vnitini, na které lze
plisobit mnohem obtiZznéji (hodnoty, postoje, normy chovani). Dalsim dileZitym
nastrojem jsou také persondlni ¢innosti jako napriklad vybér pracovniki, perso-
nalni planovani a strategie prijimani pracovniki, adaptace pracovnikd, jejich vzdé-
lavani a rozvoj, hodnoceni, odménovani a motivace (LukaSova, 2010).

Cela tvorba Zadouci kultury je procesem fizeni podnikové kultury a cilem je
vytvorit takovou kulturu, kterd podniku pomize dosahovat danych podnikovych
cild. Impulsem ke zméné podnikové kultury je vétSinou nové definovani poslani
podniku, jeho strategie nebo zména prostredi, neustale nové a moderné;jsi techno-
logie nebo posilovani jiz fungujicich prvkd podnikové kultury, které neustale na-
byvaji na dilezitosti (Beck, Hlavaty, 2007).

2.8 Silna a slaba podnikova kultura

V minulosti se zdalo, Ze silna kultura je pro podnik prospésng, avSak v soucasnosti
se stale vice autort priklani k nazoru, Ze kazda organizace si sama musi rozmyslet,
jaka kultura je pro ni nejlepsi. Zda-li jsou napt. nevyhody silné kultury az tolik kri-
tické, Ze by ovliviiovaly jeji vykonnost (Lukasova, 2010).

2.8.1 Silna kultura

Silna kultura je charakteristicka hodnotami, které jsou sdileny a dodrZovany vSemi
prislusniky organizace. Dale jasnymi pravidly pti uplatiiovani sankci, jak pozitiv-
nich za dodrZovani, tak negativnich za poruSovani norem. Diky takové silné kulture
dochazi k snadnéjsimu dosahovani cild, k vyssi motivaci zaméstnancti (Kowaliko-
va, Papiokova, Janikova, 2013).

Lukasova (2010) spatruje vyhody silné kultury predevsSim v tom, Ze vytvari
soulad ve vnimani a mysleni pracovniki. Tim je usnadnéna komunikace mezi nimi,
snizuje se pravdépodobnost vzniku konfliktu, sndz dochazi ke konsenzu
a urychluje se rozhodovani. Také sdileni spolecnych hodnot a cilt, je velmi dilezi-
té, nebot pracovnici tak maji pocit soundlezitosti s organizaci. ZvySuje se jejich loa-
jalita, a postoj ke spolupraci.

Podle Miillerové a Simka (2011) musi silna kultura spliiovat tyto t¥i kritéria:

e jasnost a zretelnost, ¢imZ je mySleno srozumitelnost pravidel a jasné
vymezeni neZddouciho jednani a chovani;

e rozsifenost;

e zakotvenost, ktera se projevuje integraci podnikové kultury
v kazdodenni ¢innost organizace;

Naopak nevyhodou silné kultury je podle LukaSové (2010) fixace organizace
na minulost. Pocit, Ze to co fungovalo drive, bude fungovat nadale je mylny,
a dochazi tak k prehlizeni potreby zmén a novych strategii. Problém taky mtZze
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nastat v pripadé, Ze se manazeri firmy rozhodnou pro néjakou zménu, ale zamést-
nanci firmy ji neakceptuji, nechapou diivody pro zménu. Chtéji zlistat u navyklych
zpusobl mysleni a chovani.

Na silnou kulturu by mély byt podle Becka a Hlavatého (2007) kladeny tyto
poZadavky jako pregnantnost, ¢imZ je mysleno jasné, pirehledné a srozumitelné
definovani jednotlivych hodnot, norem apod. a dohromady musi tvorit jednotny
konzistentni celek. Dale je nutné, aby vSichni zaméstnanci byli s témi elementy di-
kladné seznameni. Na konec je tfeba, aby se s nimi sZili a prirozené podle nich jed-
nali.

Za uspésnou podnikovou kulturu lze povazovat takovou kulturu, ve které pra-
covnici a celd organizace funguje jako tym a kde hlavnim ukolem je dosaZeni sta-
novenych cilt. Dale zde funguje dobra komunikace, nikdo se neboji fict sviij nazor
nebo ndpad, zaméstnanci jsou kreativni a neboji se odpovédnosti. DilezZitym bo-
dem je také reSeni konfliktli v¢as, neni dobré je prehlizet nebo odkladat (Nenadal,
2008).

2.8.2 Slaba kultura

Jednou z pri¢in proc¢ je podnikova kultura slaba miize byt komunikace, respektive
chyba v komunikaci. V nékterych podnicich jsou komunikac¢ni kanaly piilis dlouhé
a tak se Casto stava, ze v okamziku, kdy se informace dostane k zaméstnanci, je uz
neaktualni. Zaméstnanci se pak miize zd4, Ze neni pro podnik dtlezity, ztraci moti-
vaci a nékdy se dokonce podniku msti. Dal$i moznou pricinou je samotné vedeni,
které casto verejné prezentuje hodnoty, normy a postoje podniku, avSak samotné
se chova jinak. Zaméstnanci v ném pak nemaji vzor a neprijde jim proto nutné cho-
vat se jinak (Odehnalova, inovace.cz, 2007).

2.9 Vyznam rodinného podnikani

Ve srovnani s ostatnimi jak evropskymi, tak i neevropskymi zemémi, je rodinné
podnikani v CR stile nedocenéno. Je jen malo vyzkumd, které by se jimi zabyvaly
a legislativni rdmec chybi Uplné. Presto je rodinné podnikani vyznamnou soucasti
narodnich ekonomik, vyznamné se podili na tvorbé HDP a na zaméstnanosti (Ode-
hnalova, 2011).

Pokud se narodinné podnikani podivame z pohledu svétového, z vyzkumi
provedenych v roce 2009 vychazi, Ze napr. v EU je az 85 % z vSech podniki rodin-
nych. Vroce 1997 dokonce vznikla organizace European Group of Owner Manager
and Family Enterprises, jejimZz poslanim je rodinné podniky podporovat
a zajistovat jim vyznamné misto.

Z pohledu Ceské republiky uZ to tak slavné neni. Ze statistik vyplyva, Ze podil
rodinnych firem na tvorbé HDP je oproti tomu celosvétovému (85 %) zhruba treti-
novy. (Rydvalova)

Presto pro mnoho lidi je rodinny podnik vice divéryhodnéjsi nez jiné podniky
rizené Spickovymi externimi manazery. Pro podnikatele - zakladatele je totiZ pod-
nik jeho Zivotnim dilem, zaktery hodla bojovat mnohem tvrdosijnéji
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a houZevnatéji, hlavné v obdobi neuspéchu ¢i krize. Vize budoucnosti a moZnosti
predani uspésné firmy détem, rodiné je totiz silnym tahounem (Korab, Hanzelkov3,
Mihalisko, 2008).

Vyznam rodinného podnikdni najdeme 1iv propojeni surcitym regionem,
ve kterém se podnik nachazi. Tyto podniky casto a radi podporuji jak rozvoj meést,
sportu, kultury apod., tak také hledi na mistni nezaméstnanost a snazi se tvorbou
novych pracovnich mist pomahat (Heskova, Vojtko, 2008).

2.10 Historie rodinného podnikani

P.Rydvalova (2015) ve své knize Rodinné podnikdni - zdroj rozvoje obci cituje jed-
noho z odbornikd na rodinné podnikani, ktery rika: ,Jesté nez se objevily nadna-
rodni korporace, bylo tu rodinné podnikani. JeSté neZ prisla priimyslova revoluce,
byl tady rodinny byznys. A dokonce jesté predtim, neZ se objevilo fecké nebo rim-
ské impérium, byl tady rodinny byznys.“ Lze tim tedy fici, Ze z hlediska podnikani
jsou rodinné podniky jeho prvni formou, a Ze jsou také dtileZitou soucasti celé eko-
nomiky kazdého statu.

Piesto v minulosti pifevazoval nazor, Ze rodinné podniky jsou zastaralym mo-
delem ajejich majitelé jsou nepohyblivi, strnuli a touzici po majetku. Také, Ze se
prilis fixuji na tradice, a proto nemohou byt tspésni v moderni dobé, pokud jejich
existence bude viibec tak dlouha. V poslednich letech musi vSak vSichni tito Kritici
uznat i pozitivni stranky rodinného podnikani. Ty jsou hlavné ve vétsi pruZnosti,
zodpovédnosti nejen za vynaloZeni soukromych prostredki, ale také viici podniku,
jeho zaméstnanciim a vlastné také rodiné, kterd se na uspéchu podniku podili ¢i
bude teprve v budoucnu podilet (Korab, Hanzelkova, Mihalisko, 2008).

Je tieba si uvédomit, Ze rodinné podnikani nemélo v minulosti iplné snadnou
cestu ve svém rozvoji. Historické udalosti jako rozpad Rakouska-Uherska, obé své-
tové valky nebo hospodai'ska krize mély nemaly dopad nejen na podnikani v Ceské
republice, ale také v celé Evropé. Diky tomu je t&7ké hledat v Ceské republice ro-
dinny podnik, ktery by pod stejnym nazvem fungoval stovky let (Rydvalova a kol.,
2015).

Prvni stopy rodinného podnikani bychom nasli uz v pocatcich pospolité spo-
le¢nosti. V pozdéjsi dobé lze za rodinné podnikani povaZovat ¢innosti Slechtickych
rodii. Mezi nejznaméjsi patii rod Smirickych, kterym se podarilo vybudovat dva
rozsahlé bloky velkostatki v severovychodnich Cechach.

V obdobi primyslové revoluce se rodinné manufaktury zaloZené otcem vyvi-
jely natovarni vyrobu. Ekonomické prostredi, které nahravalo zejména rozvoji
vyroby tehdy prispivalo k udrZeni rodinného majetku. Vyznamné bylo hlavné poje-
ti rodiny, jejimz zadkladem byl pravé majetek, ktery dédil casto nejstarsi syn a mél
také povinnosti postarat se dale o zbytek rodiny. Tento trend predavani z otce
na syna pokracoval i v ére prvni republiky, kde se jednalo hlavné o mensi Zivnosti.
Nejvétsiho rozmachu tehdy zaznamenala spolecnost Bata, ktera si diky dobré ce-
nové politice dokazala vytvorit naskok nad konkurenci (Odehnalovd, 2011).
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Podle Hanzelkové (2004) praveé rodinné podniky umoznily porevolu¢ni dobé
rozvoj ekonomického prostiedi, hlavné v oblasti malého a stifedniho podnikani.

Dilezitym rokem z hlediska ekonomického a podnikatelského rozvoje byl rok
1948, kdy doslo k znarodnéni a bohuzel na dlouhou dobu byl tento rozvoj zasta-
ven. Prakticky vSechny soukromé podniky byly znarodnény, byla zavedena cent-
ralné rizena ekonomika, ktera jasné urcovala co se bude vyrabét, jak a kde.

Rodinné podnikani po roce 1989 bylo v postkomunistickych zemich sloZitéjsi
nez v jinych statech, zejména v téch ekonomicky vyspélejsich. Nadéje na pozitivni
obrat prisla po sametové revoluci, kdy padl komunisticky reZim a spolu s nim cent-
ralné planovana ekonomika. Bylo tfeba provést zmény v legislativé, kde byly ptija-
ty zakony nejen politicky orientované, ale také ty z oblasti podnikani a formovani
ekonomiky.

2.11 Vymezeni rodinného podnikani

Existuje hned nékolik definic, které se od sebe Casto velmi lisi. Lukes, Novy a kol.
(2005) povazuji za rodinnou firmu takovou spole¢nost, ve které maji rozhodujici
podil ¢lenové rodiny nebo vice rodin, a ktefi tuto spolecnost fidi.

Zjednodusené miiZzeme rici, Ze rodinny podnik je takovy podnik, ktery majitel
povaZzuje za rodinny, nebo pokud planuje predani dalSimu ptribuznému, a nebo po-
kud v podniku pracuje dalsi rodinny prislusnik, ktery je tak soucasti kazdodennich
procest v podniku (Heskova, Vojtko, 2008).

Mnoho lidi si pod rodinnym podnikanim predstavi vétSinou jen malé a stredni
podniky, avSak je nutno Fici, Ze existuje rada podniki velkych, ktefi zaméstnavaji
vice nez 500 zaméstnancil. Jako priklad lze uvést Henkel, Lego, Ford nebo Bata
(Rydvalova a kol., 2015).

Heskova a Vojtko (2008) definuji nékolik zadkladnich znakt typickych pro ro-
dinny podnik. Tim prvnim je vlastnictvi. Aby se podnik mohl povaZovat za rodinny
je tfeba, aby rodina vlastnila alespoii 50%. Dal$im znakem je sila vlivu rodiny na
fizeni podniku. I v pripadé pokud rodina vlastni jen maly podil kapitalu, ale primo
se podili na vedeni a ovliviiuje ho, pak se podnik da nazvat jako rodinny.

Co stat, to jina definice rodinného podnikani. Napriklad Italie rozliSuje hned
dva typy rodinného podniku, av§ak v ob¢anském zakoniku je rodinny zavod cha-
rakterizovan jako: ,podnik, ve kterém pracuji clenové rodiny a maji vlastnicka pra-
va k podniku.” V Rakousku je vyzadovano od jednotlivych clend rodiny, nékdy
i celé rodiny, aby mély vétSinu hlasovacich prav amohli ji tak ovladat. Také
ve Svycarsku ma rodina v podniku uréujici a rozhodujici vliv. Tim nejdtileZit&j$im
pro urceni, zda se jedna o rodinny podnik, je vSak podil rodiny na vlastnim kapita-
lu. Pro Némecko jsou uréujicimi faktory rodinné vazby a kapital. V Ceské republice
je rodinny zavod definovany podle NOZ jako takovy zavod, ktery spliiuje tyto pod-
minky (Rydvalova, 2015):

e ,musi zde pracovat manzelé nebo alespon sjednim z manzell jejich
ptribuzni, ato az do trettho stupné, nebo osoby snimi seSvagrené
do druhého stupné®;
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e ,musi byt ve vlastnictvi nékteré z téchto osob*;

Podle provedeného vyzkumu (Korab, 2008) je doporuceno pro charakteristiku
rodinného podniku pouZivat tfi typy definic. Siroka definice stanovuje, Ze
v rodinném podniku ma vliv na jeho dalsi smérovani rodina, ktera chce sviij podnik
udrzet. Rodina ale nemusi vlastnit vétSinovy podil na majetku firmy. Stfredné Si-
roka definice 1ik3, Ze rodina je ten, kdo podnik Fidi a souc¢asné vlastni majoritni
podil akcii na majetku firmy. Podle uzké definice je v podniku zaangaZovanych
vice rodinnych generaci, podnik pfimo ridi a souc¢asné vlastni. Pravidlem je, Ze vice
nez jeden Clen z rodiny ma vyznamné manazerské postaveni v podniku. (Rydvalo-
va a kol,, 2015).)

V Ceské republice nachazime 4 typy rodinnych podnikd, které vychazi ze dvou
Kriterii a to jsou velikost a stari (historie) podniku.

Historie firmy

Dlouha Kratlka
Mensi tradicni restituované Nové malé a stfedni firmy
Mala rodinné podniky - zejména zaloZené po roce 1989
menii Zivnosti, femesla
apod.
Velikost
firmy
Velké popt. stiedni Nové velké firmy zaloZené
Velka restituované poroce 1989
Jprvorepublikové” firmy

Obr. 4 Typy rodinnych podnikii v Ceské republice
Zdroj: Korab, Hanzelkova, Mihalisko, 2008

Prvni kategorii jsou podniky stredni aZ velké Casto s historii vice nez 100 let,
ve kterych se vystiidaly mnohé generace vlastnické rodiny. Jako priklad lze uvést
Petrof - vyrobce pian nebo ZON - vyrobce napoja. Tyto podniky kladly velky diiraz
na tradice, predky a Casto zdiiraziiovaly pravé rodinny charakter. Druha kategorie
jsou podniky mensi, nékdy az mikropodniky jako remeslné vyroby, mistni hotely,
Feznictvi, pekafstvi, vinaistvi apod. Castym ptipadem jsou Zivnostnici, kterym v
podnikani pomahaji ¢lenové rodiny. Treti a ¢tvrta kategorie jsou malé a stredni
podniky zaloZené po roce 1989. [ kdyz u nich mizeme najit znaky rodinného pod-
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nikani, samy sebe zatim priliS nepovaZzuji za rodinny podnik, nemaji silné kultury
(Korab, Hanzelkova, Mihalisko, 2008).

Rodinné podniky mliZeme jesté rozdélit na rodicovské, manzelské a piibuzen-
ské. U rodicovskych podnikli je podnik veden jednim z rodi¢d, nejcastéji otcem.
Kultura podniku je pak velmi ovlivnéna jeho stylem rizeni, ktery miiZe byt autori-
tativni, protekcionarsky nebo demokraticky. V manZelském podniku je pak vlast-
nikem par. Bud'to je manzelsky par uz na pocatku vzniku nebo do ného jeden z
manzeld vstoupi az snatkem. Firmu pak mize ridit jen jeden z nich a druhy je jako
radovy zaméstnanec, nebo jsou si oba partnefi rovni jak v rozhodovani, tak v praci.
Poslednim typem je situace, kdy realné podnik tidi jen jeden z manzelli a druhy
napriklad manZelka je doma a vénuje se rodiné. V pribuzenském podniku spolu
mohou pracovat sourozenci, jejich manzelé a dalsi rodinni prisluSnici. Charakteris-
tické pro tento podnik je, Ze nezaméstnava své rodice (Heskova, Vojtko, 2008).

2.12 Funkce rodiny v rodinném podnikani

Rodina je zdkladem rodinného podnikani a sehrava velmi dtileZitou roli. Rydvalova
a kol. (2015) cituje Druckera, ktery rika, Ze podnik bude fungovat jen tehdy, pokud
mu bude rodina slouzit. Opa¢nym pripadem je situace, kdy rodina zastava nazor, Ze
podnik by mél slouZil rodiné. Pak se nebude darit ani rodin€, ani podniku.

Pro spravny chod podniku je ¢asto nutné délat kompromisy mezi rodinnym
Zivotem a podnikem. Je proto dobré najit mezi nimi takovou rovnovahu, aby byly
spokojeny obé strany, atim doSlo ke spravnému fungovani podniku (Heskov3,
Vojtko, 2008).

Rodinné podnikani je v mnoha bodech odliSné od klasického podnikani.
A praveé ona odliSnost je dana specificnosti podnikajiciho subjektu, v tomto pripadé
tedy rodiny. Rozdily mohou spocivat naptiklad v oblasti socidlnich vazeb, kdy se
u rodinnych podnikl ¢asto nachazi vétsi smysl pro socialni citéni. Velky diraz je
kladen na kvalitu, nebot’ jde o dobré jméno podniku, dodrzuji se tradice. Mnohem
vice je podporovana snaha ostatnich ¢lent rodiny o zapojeni do chodu firmy, fize-
ni, protoze jednim z hlavnich cili rodinného podnikani je prece predani dalSim
generacim (Rydvalova a kol., 2015).

2.13 Rizeni rodinného podniku

PrestoZe neni mnoho empirickych dat, které by dokazovaly rozdily mezi fizenim
v rodinnych a nerodinnych podnicich, vétSina autorti zabyvajici se touto problema-
tikou se shoduje, Ze ten nejvétsi rozdil je pravé ve stylu rizeni. Mezi faktory ovliv-
nujici styl a formu fizeni rodinného podniku patii velikost podniku a stadium,
ve kterém se pravé nachazi a dale podil nebo ucast vlastnika a rodiny na rizeni.
Existuje predsudek, podle kterého v rodinnych podnicich prevlada klasicky autori-
tativni a patriarchalni styl rizeni. Jisté je zaloZen Castecné na pravdé, nebot je lo-
gické, Ze hlavni rizeni se vétSinou nachazi vrukou rodiny vlastnici podnik.
V poslednich letech je ale ¢im dal castéjSi prevedeni nékterych pravomoci
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vrozhodovani. A plati, Ze ¢im je podnik vétsi, tim je to Castéjsi (Korab, Hanzelkova,
Mihalisko, 2008).

Prvnim typem rizeni rodinného podniku je situace, kdy ve vedoucich pozicich
jsou pouze vlastnici podniku. Je tfeba ale rozliSit, zda-li je vlastnik jen jeden nebo je
jich vice. Pokud se jedna jen o jednoho vlastnika, hovofime o ,managementu samo-
vladce“, kdy veskera moc a rozhodovani je v rukou jednoho ¢lovéka. Vyhodou mii-
Ze byt neexistence pripadnych sport, jasna a rychld komunikace, avsak v pripadé
FeSeni komplexnéjsSich problémi je tento styl rizeni naopak nevyhodou. Dilezité
jsou také schopnosti, znalosti a dovednosti vlastnika/manaZera, na kterych pak
zavisi uspéch ¢i nedspéch podniku.

V nékterych pripadech u toho typu fizeni se miiZe jednat o tak zvany ,paterna-
lismus“. V rodinném podnikani je to situace, kdy veskerou moc v podniku ma ¢len
starsi generace, vétSinou zakladatel. Charakteristické pro ného je neustala potieba
kontrolovat, neochota delegovat nékteré ukoly a s tim spojenad nediivéra v ostatni
zameéstnance, on sam to pirece udéla nejlépe apod. Je tieba si na takové chovani dat
pozor, nebot s sebou piinasi i negativni dopady. Néktefi zaméstnanci nebudou
schopni pracovat samostatné, nebudou umét prijimat zodpovédnost, sami se roz-
hodovat a ¢asto pak dochazi k tomu, Ze se spoji proti tomuto vedeni a nemaji tako-
vy zajem o podnik, jeho budoucnost, protoZe se stejné o vSem rozhoduje bez nich
(Heskov3, Vojtko, 2008).

V ptipadé rizeni podniku vice vlastniky lze hovofrit o ,partnerském manage-
mentu“. Zde je velmi dtilezita jejich souhra, schopnost domluvit se, vyresit mozné
spory a problémy. V situaci, kdy se partneii nebudou schopni sjednotit, respekto-
vat nazory druhého, hledat mozné kompromisy, je pak v ohroZeni nejprve jen tre-
ba atmosféra v podniku a nasledné pak cela jeho existence.

Jako ukazka druhého typu rizeni je situace, kdy jedinym vlastnikem podniku
je otec, ale na vrcholovém rizeni se spole¢né s otcem podili také jeho synové. Jak jiz
bylo naznaceno ve vedeni podniku spolu mohou byt sourozenci, dale se mohou
zapojit snachy a zetové a v nejSirSim pojeti také bratranci, sestrenice atd. Pak se
o takovém tizeni hovoii jako o ,managementu klanu“ (Korab, Hanzelkova, Mihalis-
ko, 2008).

Zde je treba dat si pozor na tzv. nepotizmus, nebo-li dosazovani pribuznych
do funkci, pro které nemaji dostate¢né schopnosti, dovednosti a znalosti. Nasled-
kem je pak demotivace nerodinnych zaméstnanci, ktefi jsou mnohdy schopné;jsi
nez ti rodinni (Heskova, Vojtko, 2008).

2.14 Kultura v rodinném podniku

Hlavni udlohou paternalistické Kkultury je zajistit zachovani podniku
a pokracovani v tradici. Vice méné vSechny rozhodnuti, zmény, napady, doporuce-
ni, nazory vychazi od clent rodiny, zridka od cizich zaméstnanci. Jsou zde Casté
znamKky paternalismu. Pokud tato hlava rodiny a zaroven $éf je schopny, ma vétsi-
nou plnou podporu jak clent rodiny, tak ostatnich zaméstnancii ato ma
v kone¢ném dusledku pozitivni vliv na cely podnik. To, Ze vSechno je orientovano
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na jednoho clovéka ma ale i své nevyhody. Jednou z nich je skoro nulova nebo hod-
né pomald priprava budouci generace astim nasledné spojené problémy
s predavanim podniku. Liberalni kultura je velmi podobna paternalistické, avsak
1isi se ve vyrazné vétsi volnosti. Zaméstnanctim je davan vétsi prostor pro kreativi-
tu, vlastni napady, neboji se rict svilij ndzor. I tato na prvni pohled pozitivni stranka
této kultury miiZe mit sva negativa. Tim je napt. pomalejsi riist podniku nebo ne-
soulad pracovniki s hodnotami podniku. Pro participativni kulturu je charakte-
ristické rovnostarstvi. Naopak nikdy se zde nevyskytuje nepotizmus a dokonce
Casto dochazi v rizeni k prevaze ostatnich zaméstnanct nad témi rodinnymi. Je to
z divodu, Ze maji mozZnost naplno projevit sviij talent a kreativitu v pracovnich
¢innostech. Ddle je pro tuto kulturu typické skupinové rozhodovani, coz ale miize
byt ¢asto dost narocné jak z hlediska shody, tak ¢asu. Poslednim typem je profesi-
onalni Kultura, ve které, na rozdil od ostatnich, najdeme na ridici pozici profesio-
nalniho manaZera. Castym jevem je zde soutéZzivost nebo potieba jak profesniho,
tak osobniho riistu. Negativy jsou napriklad vyssi fluktuace zaméstnancti nebo né-
kdy aZ nezdrava konkurence (Heskova, Vojtko, 2008, cit.podle Strazovska, 2002).

2.15 Silné a slabé stranky rodinného podnikani

2.15.1 Silné stranky rodinnych podniki

Korab (2008) jako jednu ze silnych stranek zminuje angaZovanost, kterd vede
k mnohem vétsi snaze, aby se podnik stal UspéSnym, i kdyZ to obcas prinasi osobni
obéti. Rodina bere podnik za sviij vytvor a radost a nadSeni z ného vede ke zvySené
spoletné zodpovédnosti a vyssi loajalité.

Soucasti toho je jisté i vysoka pospolitost ¢lent rodiny, diky které se vytvari
silnd podnikova kultura aje mozZno se spoléhat na vysoké nasazeni vSech clenii
(iPodnikatel.cz, 2011).

Dale Korab (2008) povazuje za silnou stranku flexibilitu ohledné prace, ca-
su a penéz. Mysli tim ochotu rodiny vénovat podniku veskery cas potiebny ke
zdarnému rozvoji podniku. Také ochotu podrizovat své domaci finan¢ni prostied-
ky potfebam podniku, zejména v pripadé vyhodné investice. Diky této pruZnosti je
podnik schopen lepSi konkurenceschopnosti. Podil na tom ma ihrdost
a duvéryhodnost, nebot pevné zaklady a jiz zminéna angazovanost ¢lent rodiny
se projevuje také vevztahu kzdkaznikim. Tém se dostdvdA mnohem vétsi
nejvice projevuje v technologickych aktivitach. Smysl pro socialni odpovédnost,
ktera z rodinnych podnikt tvori schopného tviirce novych pracovnich mist, av
neposledni radé je to dliraz na vztah kvalita/cena, svédomitost a ztotoznéni se
s vyrobky podniku.

Za dalsi silnou stranku lze povaZovat fakt, Ze rodinné podniky jsou budovany
s dlouhodobou perspektivou. Nechtéji zbohatnout rychle, ale zajistit, aby podnik
dlouho prosperoval a mohlo tak dojit k predani z generace na generaci (iPodnika-
tel.cz, 2011).
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2.15.2 Slabé stranky

Slabou strankou, ktera kazdého jako prvni napadne je vliv rodiny na podnik. Je jas-
né, ze pokud nefunguji vztahy v rodiné, pravdépodobné nebudou fungovat ani
na pracovisti. Opa¢nym pripadem vSak miiZe byt az priliS velka laska k ¢lenu rodi-
ny, ktera by ovlivitovala objektivni hodnoceni tohoto ¢lena na ukor ostatnich za-
méstnanctli (Heskova, Vojtko, 2008).

Korab (2008) rozdéluje slabé stranky rodinnych podniki na vnitini a vnéjsi. Ty
vnitini pochazeji primo z podstaty téchto podnikd, zatimco vnéjsi jsou okolnosti,
které podnik nemiize primo ovlivnit.

Jednou casti z vnitinich tlakl jsou tlaky emocionalni, jejichZ zdrojem jsou kon-
flikty, které vznikaji ze spole¢né ucasti rodinného a podnikového systému. S tim
souvisi hrozba vzniku vnitinich bojti, a to hlavné nepratelstvi mezi rodic¢i a détmi
(vétSinou otec - syn) nebo rivalita mezi sourozenci. V pfipadé nepratelstvi mezi
otcem a synem se jedna o jakousi nevoli otce predat podnik svému nastupci, nebot’
to pro ného znamena rezignovat a ztratit moc. Na druhé strané si ale pieje, aby syn
do podniku vstoupil, aby mu ho ¢asem mohl predat a byt na néj pySny. Ze strany
naslednika se zase jedna o vzdor viici otci, o snahu mit vétsi nezavislost a kontrolu
nad podnikem neZ mu rodi¢ doprava. Problém muzZe jesté vygradovat v okamziku,
kdy se syn opravdu ujme vedeni podniku a zacinad zavadét zmény, inovace atd.
a kdy se stava obéti kritiky od lidi, ktefi mu zavidi jeho novou pozici, a ktefi cekaji
na kazdy jeho preSlap.

Dal$im rizikem muze byt jiz zminéna rivalita mezi sourozenci, kterd pokud
pireroste do neinosnych mezi, miiZe vést aZ k rozlozeni celého podniku. Podle (Ko-
rab, 2008, cit. podle Levinson, H.) mtize byt rivalita podporovana samotnym otcem,
pokud se uZ napiiklad rozhodl, kterému ditéti preda $tafetu. Casto jsou zvyhodiio-
vani prvorozeni potomci, ktefi automaticky maji narok jako prvni prevzit firmu.
VétsSinou jsou k sobé tvrdi a hodné od sebe oCekavaji a mladsi sourozenci tak maji
o hodné tézsi se prosadit a projevit své dovednosti. Na druhou stranu jsou ale
mladsi sourozenci o to vic motivovani dokazat, Ze jsou stejné dobii jako ti starsi
a muze tak dojit k tomu, Ze ve vedeni nahradi starsi sourozence.

V souvislosti s vnéjsimi tlaky plisobici na rodinny podnik se nejcastéji zminuji
tyto hlavni oblasti: vefejné minéni, postoj penéznich ustavi a fiskalni zalezitosti
(Korab, 2008).

Jiz zminéna rodinna soudrznost avsak miiZze byt i slabinou, na kterou je tieba
dat si pozor. Mysleno je tim protézovani rodinnych prislusniki, pokud nejsou
vhodni na urcitou pozici, nemaji potirebnou kvalifikaci a dovednosti. NejenZe tento
Clen rodiny nebude svou praci pravdépodobné odvadét spravné, miize dojit
i k nespokojenosti ostatnich zaméstnanci. Mize totiz dojit k situacim, kdy "nero-
dinn{" zaméstnanci budou muset vykonavat praci za néj, prestoZe budou stejné
penéZné ohodnoceni, nebo dojde k jejich demotivaci v pripadé, Ze misto jejich pra-
covniho postupu, dosadi vedeni na onu pozici rodinného prisluSnika (iPodnika-
tel.cz, 2011).

Vétsi mira pospolitosti, vzajemna pomoc a podpora, to vSe je nutné pro dosa-
Zzeni uspéchu astim souvisejici silné citové vazby, které chté nechté zasahuji
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do rodinného podniku ho vSak mohou velmi negativné ovliviiovat (Rydvalova a
kol., 2015).
DalSim negativem a soucasné rizikem je moznost nedspéchu podniku, kdy
v pripadé pokud vSichni rodinni prislusnici pracuji v jednom podniku, pak tento
neuspéch odnese celd rodina (Rydvalova a kol., 2015).
Abychom predesly negativnim vliviim, uvadi Drucker (2008) 3 pravidla, kte-
rymi je treba se idit a dodrZovat je:
e chceme-li ve firmé zaméstnat rodinného prislusnika, musi byt alespori
tak schopny jako kterykoliv jiny zaméstnanec podniku;
e piitomnost ,ciziho“ clovéka v managementu firmy;
e otazkami tykajici se nastupnictvi ve vedoucich funkcich by se mél za-
byvat ¢lovék z externiho okoli, ktery neni rodinny prislusnik ani za-
méstnanec firmy;
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3 Metodika

Po nastudovani potiebné literatury tykajici se podnikové kultury arodinného
podnikani, se v teoretické casti, pomoci metody deskripce, zamérim na vysvétleni
zakladnich pojm z téchto oblasti. Seznam odborné literatury, ze které jsem cerpa-
la, bude uveden na konci této prace.

V praktické ¢asti budou nejprve strucné charakterizovany oba zkoumané
podniky. Potfebné informace k analyzdm podnik{, tedy o organiza¢ni strukture,
vybaveni, zavedenych zvycich apod. jsem ziskala zwebovych stranek nebo
z rozhovorli s vedenim. NejvétSim zdrojem informaci mi vSak bylo dotaznikové
Setfeni. Tato metoda kvantitativniho prizkumu ma velkou vyhodu pravé ve vel-
kém mnoZstvi ziskanych dat v kratkém case. Pfed samotnym dotaznikovym Setre-
nim byl proveden predvyzkum, jehoz cilem bylo zjistit jasnost a srozumitelnost
otazek, apopripadé je nasledné upravit. Otazky v dotazniku byly tvoreny
za UcCelem ziskat od zaméstnancli nazory na atmosféru a vztahy na pracovisti, jak
vnimaji hodnoty podnikové Kkultury azaroven vyznam rodinného podnikani.
Na zavér dotazniku méli zaméstnanci také moznost navrhnout podnéty na zmény
k lepsimu. Otazky byly rtiznorodé, jak uzaviené, tak taky otevirené a polooteviené.

Ziskané informace z dotaznikd nasledné zpracuji za pomoci programid MS
Word a MS Excel a ke kazdé firmé znazornim vysledky pomoci grafi a slovnich
komentard. Tyto vysledky dale zhodnotim a pripadné navrhnu mozZné zmény
k posileni podnikové kultury. Na zavér se vratim k predem urcéenym priizkumnym
otazkam, u kterych potvrdim nebo vyvratim jejich spravnost.

V celé bakalarské praci mi bude jisté¢ vyhodou znalost firmy Dadka. Cerpat
muizu ze zkuSenosti, které jsem ziskala jako brigadnice v této firmé, ale také
z internich vztah, diky rodinné prislusnosti. Pouzitou metodu je zde tedy pozoro-
vani.
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4 Prakticka cast

V praktické Casti si nejprve predstavime oba zkoumané podniky, Dadka Vracov
a Pekarstvi Nikl. Tyto podniky byly zvoleny kviili jejich rodinnému charakteru
a podobné stiedni velikosti, ¢ili poCet zaméstnanct je mezi 50 a 250 a ro¢ni obrat
nepresahuje 50 mil. EUR. Dale si pomoci grafii a slovnich komentari znazornime
vysledky dotaznikového Setieni, které nasledné zhodnotime. Dalsim krokem bude
navrh zmén k posileni podnikové kultury v konkrétnim podniku. Na zavér se vra-
time Kk prizkumnym otazkdm, které stdly napocatku tvorby dotazniku,
a zhodnotime jejich spravnost.

4.1 Charakteristika podniku DADKA VRACOV

DADKA VRACOV s.r.o. (dale jen Dadka) je stiedni rodinny podnik sidlici v malém
jihomoravském mésté Vracov. ZaloZen byl manzeli Polanskymi v roce 1993. Hlavni
naplni je vyroba bytového a hotelového textilu pro penziony, hotely, zdravotni
a lazenské zarizeni a také pro specializované prodejny. Podnik garantuje vysokou
kvalitu vSech zakladnich materiald, které jsou opatieny zdravotnimi a jakostnimi
certifikaty. Svédci o tom také ocenéni CESKA KVALITA, které firma obdrZela hned
za nékolik vyrobkd. V soucasné dobé ma podnik okolo 50 zaméstnancii a prodejny
po celé Ceské republice. UZ nékolik let jsou sou¢asti podniku oba synové majitelii
i jejich manzelky a v roce 2015 doslo k oficidlnimu prevodu na oba syny.

Vyrobni program tvori lozni pradlo (povleceni) z riznych materiald jako jsou
krep, bavlna, satén nebo flanel. Dale prostéradla, prosivané polstare a prikryvky.
Zakoupit zde miizete také dopliikky jako jsou ubrusy, rautové sukné, utérky, ku-
chyniské chnapky, rucniky, osusky, matracové chranice, foto polstarky atd. (Dad-
ka.cz, 2016).

4.1.1  Organizacni struktura spoleé¢nosti

Zakladatelé firmy jsou manzelé Pavel a Draha Polansti. JiZ pti zakladani podniku
vroce 1993 se do firmy zapojili oba synové, proto se da od prvopocatku hovorit
orodinné firmé. StarSi Pavel se zpocatku vénoval spiSe jen dopravé zboZi.
V soucasnosti se ismanzelkou Marcelou vénuji prevazné vybavovani hotell
a penzionl. Mladsi syn Petr se stal vedoucim prodejny, ktera se nachazi ve stejné
budové, a ve které je mozno zakoupit jak vyrobky podniku, tak také elektroniku.
Béhem poslednich par let se velmi dobie rozbéhl také e-shop firmy, a to diky man-
Zelce mladsiho syna Pette.

Vroce 2015 doslo k oficialnimu prevodu na jiZ zminéné syny, ktefi se tak stali
jednateli firmy a zastupuji spolecnost spolecné.

4.1.2 Podnikova kultura

Hodnoty, které jsou ve firmé dodrzovany jsou hlavné spokojenost zakaznika
a kvalita. O dodrZovani kvality hovori ziskana ocenéni CESKA KVALITA, které firma
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ziskala jiz nékolikrat. Spokojenost zadkazniki neni snadno méritelnd, ale zpétnou
vazbou je napriklad hodnoceni zaméstnancl na e-shopu firmy nebo opakované
nakupy. Na vefejnost plisobi Dadka myslim pozitivné. Je tviircem pracovnich mist,
nebot dost zaméstnanci pochazi pravé z Vracova, nebo z blizkého okoli. Dale také
Casto sponzoruje mistni akce (plesy) nebo sportovni kluby.

Pokud bychom chtéli urcit typ podnikové kultury ve firmé Dadka, podle orga-
nizacni struktury, jednalo by se pravdépodobné o mocenskou kulturu.
V poslednich letech se také vice orientuje na budoucnost. Znaci o tom napriklad
plany na rozsirovani skladdi, zavedeni ¢arovych kdédi nebo e-shopu. Hlavni piici-
nou je pravdépodobné zména vedeni, tedy pievod firmy na syny a jejich manzelky.
Z pohledu rodinného podnikani se jedna jisté o paternalistickou kulturu. Diky to-
mu, Ze se do chodu firmy zapojila brzy velka ¢ast rodiny, nedoslo k typickému pro-
blému tohoto typu kultury, ato k pomalé nebo Zadné piipravé dalsi nastupujici
generace.

Logo firmy jednoznacné patii do artefakti podniku a soucasné je dllezitym
prvkem podnikové kultury. Nachazi se na obalech vyrobkil, na webovych stran-
kach, na autech apod. Vlogu je uveden nazev podniku a postel, kterd ma zakazni-
klim pribliZit hlavni ¢innost podniku.

S DADKA

yvtovy a hotelovy textil

Obr. 5 Logo firmy Dadka Vracov
Zdroj: Dadka.cz

Hlavni budova firmy se nachazi v centru malého mésta Vracova. Najit zde mtizeme
jak kancelare, tak hlavni vyrobnu, Satny ajidelnu s malou kuchytikou. Soucasti
komplexu je také sklad, ktery je v planu dale rozSifovat. Dalsi sklady firmy jsou
na okraji Vracova, avnedalekych RatiSkovicich. V prizemi je také prodejna,
ve které nejsou jen vyrobky firmy, ale také elektronika. Pfed prodejnou je parko-
visté pro zakazniky a ve dvore firmy pak parkovisté pro zaméstnance.

Vybaveni a technologie v celém podniku jsou neustdle modernizovany. Nej-
novéjsi zménou je nové znaceni vyrobkl pomoci ¢arovych koédt. Diky tomu je ma-
nipulace se zboZim mnohem jednodusi, hlavné z hlediska skladovani (pohyb vy-
robki ze skladu/do skladu). KaZdy zaméstnanec vyroby ma svou pracovni plochu
(sthl), a kazda sicka specialni Sici stroj vhodny na konkrétni typ prace. Také kance-
lafe jsou vybavené modernimi pocitaci a dalSim prisluSenstvim. Budova nebyla
plivodné postavena jako vyrobni hala, ale slouzila jako restaurace a bar. Celd bu-
dova tak prosla hned na za¢atku podnikani ¢aste¢nou rekonstrukci, aby byla vhod-
na pro ucely firmy. V minulém roce bylo pristaveno dalsi patro, které bude slouzit
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jako nova a hlavné vétsi Satna s jidelnou pro zaméstnance. Dale je zde v planu vy-
tvorit velkou zasedaci mistnost a dalsi kancelare.

Ritualii a ceremonialta ve firmé priliS§ nenajdeme. V podstaté jedinou vétsi
akci, ktera se kona kazdoro¢né, je vanocni obéd s naslednym posezenim. Akce neni
povinna, av$ak vétsinou se Gi¢astni skoro vsichni zaméstnanci. Reditel vzdy prone-
se kratké shrnuti uplynulého roku a predstavi plany pro rok nasledujici. Po obédé
je uz na kazdém, jestli zlistane posedét nebo jde domii. Dobrou znamkou je, Ze vét-
Sina zaméstnancl zlistane a podle rozhovoru s vedeni, zde panuje dobra nalada.

Dal$im zvykem je oslavovani narozenin ¢i svatkd. Tento zvyk si vymysleli sa-
mi zaméstnanci, ale nedodrzuji ho samozrejmé vSichni. Spociva v tom, Ze oslavenec
prinese pro vSechny ,néco dobrého”. VétSinou se jedna o buchty, zakusky apod.
Prispiva k tomu fakt, Ze skoro vSichni zaméstnanci jsou Zeny a napiiklad peceni
pro né vétSinou neni problém, nékdy je to dokonce radost ¢i zaliba.

4.2 Charakteristika podniku Pekarstvi Nikl

Tento rodinny podnik byl zaloZen Pavlem Niklem v roce 1992. Pan Nikl je tedy fy-
zickou osobou - podnikatelem. Na pocatku mél podnik jen asi 5 zaméstnanct,
avsak nyni jich zaméstnava okolo 60. B€hem postupného rozsifovani podniku do-
Slo také k odkoupeni pekarny ve Veseli nad Moravou, ktera slouZzi k vyrobé kolac-
ki, sladkého, celozrného a hlavné bezlepkového peciva. V hodoninském okresu je
hned nékolik prodejen, kde si 1ze vybrat z celého Sirokého sortimentu. V nékterych
prodejnach lze vyuZit také nabidky domaci zmrzliny a prijemného posezeni
s moznosti objednani kavy nebo jinych napoju.

Hlavnim predmétem podnikani je pekarstvi, hostinska €innost a sortimentem
jsou pekarské a cukrarské vyrobky, prevazné chleba, rohliky, sladké a slané pecivo,
kolacky, tyc¢inky a bezlepkové pecivo. Dale zdkusky vyrabéné z riznych druht sle-
hacek a v letnich mésicich domaci zmrzlina (Pekarstvi-nikl.cz, 2016)

4.2.1  Organizacni struktura

Jak jsem jiz zminovala pekatstvi bylo zaloZeno Pavlem Niklem vroce 1992
a dodnes je pan Nikl majitelem a reditelem. Ve firmé mu pomaha také manzelka
Zderika, ktera ma na starosti jednotlivé pobocky a ¢astec¢né také personalni oblast.
S tou ji momentalné pomaha také mladsi syn Marian, ktery se do rodinného podni-
kani zapojil nedavno a na starosti ma taktéz ekonomickou oblast. V podniku pracu-
je také starsi syn Patrik, ktery nasel zalibu ve vyrobé domacich zmrzlin vSech riiz-
nych chuti. Soucasné zastava také funkci obchodniho zastupce.

4.2.2 Podnikova kultura

[ u této firmy se jedna o mocenskou kulturu. Orientuje se vSak spiSe na soucasnost
a neakceptuje velkou miru rizika. Podobné jako u firmy Dadka je to paternalisticky
typ kultury, nebot’ vétSinova moc je v rukou majitele firmy pana Nikla. Jestli typic-
ky problém této kultury nastane, neni jeSté mozné urcit, nebot synové jsou zapoje-
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ni do chodu firmy teprve kratce. Je u nich ale vidét snaha a chut po zodpovédnosti,
ktera muiZe piredpovidat dobrou budoucnost firmy.

Hodnoty firmy jsou hlavné kvalita vyrobkt, na které si podnik zaklada. Dale
spokojenost zakaznika. Diikazem je napiiklad vyroba bezlepkového peciva, které je
v soucasné dobé stale vice pozadovano. Snazi se také vymyslet nové prichuté do-
maci zmrzliny.

Také Pekarstvi Nikl ma mezi vefejnosti dobré jméno. Kazdoro¢né porada do-
maci zabijacku nebo se aktivné ucastni tradi¢nich hodi, kde poskytuje zdarma
prostory a pece hodovy kolac.

Logo firmy mliZeme najit na vSech balenych vyrobcich, na prodejnach nebo
autech. Nachazi se v ném nazev pekarstvi a mésto, ve kterém ma firma hlavni sidlo
a preclik.

PEKARSTVI
VRACOV

PAVEL NIKL

Obr. 6 Logo firmy Pekarstvi Nikl Vracov
Zdroj: Pekarstvi-nikl.cz

Hlavni sidlo podniku se nachazi ve Vracové, kde ma firma hlavni vyrobnu, prodej-
nu a taky kancelare. V priibéhu let se firma rozsirila také do nedalekého Veseli nad
Moravou, kde odkoupila mistni pekdrnu. Vyrabi se zde predevsim sladké, celozrné
a bezlepkové pecivo. Ve stejné budové se nachazi také prodejna peciva. Kromé
Vracova a Veseli se prodejny nachazi naptiklad ve Bzenci, Kyjové ¢i Hovoranech.
U prodejny ve Vracové a v Hovoranech mohou zakaznici v letnich mésicich vyuZit
moznosti prijemného posezeni a objednat si napriklad kavu a zakusek, nebo
ochutnat domaci zmrzlinu.

Vedeni firmy se neustale snazi veSkeré stroje a procesy podle potieby moder-
nizovat. Nicméné do vybaveni a technologii bohuZel nemohou vkladat tolik inves-
tic, kolik by bylo potreba. Nékteré stroje tak maji mnoho odslouZeno, na druhou
stranu jsou zde také stroje nanejvys rok staré. Takovym je napriklad stroj
na rozvalovani tésta, ktery je plné zautomatizovany a urychli a zdokonali tak praci.
Od zaloZeni firmy samoziejmé probéhlo nékolik rekonstrukci. Pfikladem mohou
byt nové socialni zarizeni, modernéjsi kancelare nebo prodejny. Do budoucna pla-
nuje vedeni zaloZeni vlastniho e-shopu nebo zavedeni dotykovych displejii pro
expedienty k lepsi prehlednosti objednavek. Modernizace se dockaji také sami pe-
kari, ktefi budou mit k dispozici nové chytré vahy s presnou recepturou, diky kte-
rym se zamezi chybam v disledku lidského faktoru (pridani Spatné ingredience
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apod.). V disledku prijeti nového zakona o elektronické evidenci trzeb chce podnik
poridit nové pokladny do vSech prodejen. V dlouhodobéjsim planu je vybudovani
nové vyrobni haly na vyrobu rohlikli, nebot soucasna je jiZ nedostacujici a stézi
vyhovuje hygienickym piedpistim.

Ritualy a ceremonialy se ve firmé skoro viibec nedodrzuji. [ kdyz firma po-
rada a ucastni se hned nékolika mistnich akci, zaméstnanci se netcastni. Jedna se
napriklad o MikuldSskou zabijacku pro obcany Vracova, kterou sice pekatstvi po-
rada, ale ucastni se spiSe jen ¢lenové rodiny, reznik a nékteri mistni obyvatelé. Dale
se podnik kazdoro¢né ucastni mistnich Cisaiskych hodi. Propujcuje prostory pro
peceni kolackl a manZzelé Niklovi vzdy prinasi starklim tradi¢ni hodovy kolac.

Pro zaméstnance mohou byt prijemnym zvykem finan¢ni odmény na konci
roku. Dale také odmény pro dlouholeté zaméstnance, které jsou doprovazeny po-
dékovanim a casto také dortem.

4.3 Dotaznikové Setreni

Vramci kvantitativniho prizkumu byly vobou firmach rozdany dotazniky,
ve kterych bylo 25 otazek. VétSina z nich byla uzavienych, nékolik bylo také ote-
virenych, kde mohli zaméstnanci vyjadrit sviij ndzor na danou otazkou.

Dotazniky byly rozdany vSem zaméstnanclim ve firmé. Vyplnéné se mi bohu-
zel nevratily vSechny. Ve firmé Dadka byla navratnost okolo 80 %, v Pekarstvi Nikl
asi 70 %.

V dal$im textu budou vSechny otazky a jejich vysledky slovné okomentovany
a pro lepsi predstavivost doplnény o grafy. Nejprve se budu zabyvat firmou Dadka,
nasledné pak Pekarstvim Nikl.

4.3.1 Dadka Vracov

Nejprve si znazornime strukturu zameéstnanct v podniku. Jak jsem jiz uvedla, na-
vratnost dotaznikli nebyla stoprocentni, proto se bude jednat spiSe o strukturu
respondentd. Tyto informace jsem ziskala pomoci odpovédi na otazky ohledné po-
hlavi, véku, dosazeného vzdélani, doby plisobeni v podniku a ¢etnosti zmény za-
méstnani.

Ze 40 respondentt vyslo najevo, Ze v podniku je drtiva prevaha Zen. Presnéji
feCeno 2 muZi a 38 Zen.
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miena W Mui

Obr. 7 SloZeni zaméstnanct podle pohlavi
Zdroj: Vlastn{ prace

Dalsi graf ndm znazorni sloZeni respondentli podle véku. MiiZeme zde vidét, Ze
nejvice respondentti je ve véku 31 - 52 let, dohromady 30. Pouze 3 jsou ve véku
20 az 30 let, 7 respondenti je starsich 53 let.

W20-30let MW31-41let W42-52let W53 letavice

Obr. 8 SloZeni zaméstnanct podle véku
Zdroj: Vlastni prace

AZ 24 respondentd je ve firmé vice jak 7 let, coz mlze vypovidat o jejich spokoje-
nosti zde. 5 respondentd je relativné novych a ve firmé zaméstnanych ani ne rok.
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EMénéneirok M1-3roky W4-6let W7 avice let

Obr.9 Doba zaméstnani ve firmé Dadka
Zdroj: Vlasti prace

Pro 31 zaméstnanci je tato prace druhym nebo tfetim zaméstndnim. Pro podnik
tento fakt miiZze znamenat, Ze zaméstnanci nestiidaji jednu praci za druhou a maji
radi jistotu. Pro podnik by totiZ mohlo byt nepfijemné, pokud vlozi do nového za-
meéstnance cas a penize na zaskoleni a on za rok odejde.

BPrvni  MDruhénebotfeti Wi nékolikaté

Obr.10  Pocet zaméstnani pred timto
Zdroj: Vlastni prace

Dalsi otazka se tykala jejich dosaZzeného vzdélani. Vime, Ze se jedna o textilni firmu,
ve které vétSina zaméstnancl pracuje na pozici Sicka. Je zde proto méné pravdépo-
dobné, Ze by se nasli naptiklad vysokoSkolsky vzdélani zaméstnanci a tento pred-
poklad se i vice méné potvrdil. 28 zaméstnancti je vyuceno v daném oboru, dalsich
9 ma stiredni Skolu s maturitou. Pfece jen se nasli 3 zaméstnanci s vy$Sim odbor-
nym vzdélanim.
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B Vyuéenfa M Strednis maturitou Vyiii odborné M Vyscko&kolské

Obr.11  Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct
Zdroj: Vlastni prace

Nyni se pojd'me podivat na ostatni zbyvajici otazky, které si rozdélime na 2 skupi-
ny. Prvni skupina se bude tykat spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnance
na pracovisti, vztahli, komunikace atd. a druha skupina budou otazky na rodinné
podnikani.

Otazka ¢. 1: Jaka prevazuje atmosféra ve Vasi firmé?

Pokud si odpovédi u této otdzky rozdélime na dvé ¢asti, na pozitivni a negativni,
dojdeme k zavéru, Ze prevazujici jsou odpovédi pozitivni a tedy, Ze atmosféra je
prratelska a dobra. Dohromady tak odpovédélo 24 zaméstnanci. 14 zaméstnanct
odpovédélo, Ze atmosféra na pracovisti je ¢asto stresova. Je jasné, Ze prace obcas
miiZe byt stresujici, avsak nemélo by k tomu dochazet prilis Casto, napriklad Spat-
nym rozvrzenim prace nebo Casu. Jen 2 zaméstnanci zaskrtli odpovéd konfliktni,
proto se domnivam, Ze na pracovisti nedochazi k Zadnym hadkam a podobné.

W Piatelska W Dobra Konfliktni M Casto stresova

Obr.12  Atmosféra ve firmé
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 2: Tykate si vzajemneé s kolegy?

13 zaméstnanct odpovédélo, Ze si tyka se vSemi, 10 se vSemi kromé nadrizenych a
15 jen s nékterymi. Pouze 2 zaméstnanci odpovédéli, Ze si s nikym netykaji. Tyto
vysledky ndAm mohou také potvrdit, Ze na pracovisti je atmosféra docela pratelska
a dobra, nebot si skoro vSichni mezi sebou tykaji. Fakt, Ze 13 zaméstnanct si tyka
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i s nadiizenymi je dan tim, Ze mnoho zaméstnancti je ze stejného mésta jako jejich
nadrizeni a znaji se mnoho let, proto je pro né tykani automatické i na pracovisti.

W Anose viemi, i s nadfizenymi B Anose viemi kromé nadfizenych

W Jens nékterymi M Me, = nikym

Obr.13  Vztahy s kolegy
Zdroj: Vlastn{ prace

Otazka ¢. 3: Jste spokojen/a se zaméstnanim v této firmé (kolektiv, atmosfé-
ra, mzda, vedeni, obsah prace atd.) ?

U této otazky 23 zaméstnanci odpovédélo, Ze jsou spokojeni aradi se izmini
o tom, kde pracuji. DalSich 12 odpovédélo, Ze nejsou aZ tak spokojeni a neradi se
o tom, kde pracuji zminuji a 5-ti zaméstnanciim je to Gplné jedno.

W Ano,rad/a se zminim kde pracuji

MW 5piie ne, o tom kde pracuji nerad/a mluvim

W le mi to jedno

Obr.14  Spokojenost zaméstnanct ve firmé
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 4: Jste ochoten/ochotna udélat pro firmu néco nad ramec svych po-
vinnosti?

Az 28 zaméstnanct by pro podnik udélalo néco navic, ale jen za priplatek. Tento
vysledek neni pro podnik tplné pozitivni nebot to vypad3, Ze zaméstnanclim nej-
spis az tak nezaleZi na podniku, ve kterém pracuji. 6 odpovédélo, Ze by klidné néco
navic pro firmu udélali, pokud budou mit ¢as a budou moct. Nasli se i 2 zaméstnan-
ci, ktefi by nic navic neudélali.
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M Ano, ale jen za pfiplatek
B Ano, klidné i zadarme, pokud to pfilis neomezi mij volny €as
Spige ne

N Ne

Obr.15  Ochota zaméstnanct udélat pro firmu néco navic
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 5: UmoZnuje Vam firma dalsi vzdélavani a zdokonalovani (napfr.
pocitacové kurzy, Skoleni na novych strojich apod.) ?

Pouze 4 zaméstnanci odpovédéli, Ze podnik umozZnuje dalsi vzdélavani, a Ze se radi
zdokonaluji a vzdélavaji. Nikdo neodpovédél, Ze podnik dalsi vzdélavani umoziuje,
ale Ze nema zajem. Ostatni (36) odpovédéli, Ze podnik nic takového neumozZnuje,
nebo o tom nevi. 11 z nich pak uvedlo, Ze by o takové dalsi rozvijeni dovednosti
mélo zajem. Po rozhovoru s vedenim, jsem zjistila Ze podnik opravdu zadné skoleni

neposkytuje, maximalné pracovnikiim v kancelatich a vétSinou se jednad o rtzné
pocitacové kurzy, nebo seznameni s novym pocitacovych programem.

M Ano, rdda se uéim novych vécem M Ano, umofiuje, ale nemam zdjem
Me, ale uvital/a bych to B NeumoZfiuje

W Nevim o tom

Obr.16  Skoleni zaméstnancti a jejich zdokonalovani
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 6: Co Vam chybi pri vykonu prace? (pokud oznacite vice odpovédi,
prosim ocislujte je, 1-to co chybi nejvice atd.)
Na prvnim misté zaméstnanci nejcastéji oznacovali vy$$i mzdové ohodnoceni (22),
dale uznani a pochvalu (9) nebo lepsi pracovni podminky (4). Na druhé misto pak
davali nejcastéji uznani a pochvalu (10) a opét vy$si mzdové ohodnoceni (7) a lepsi
pracovni podminky (8). Nékteri jesté uvedli, Ze by se jim libila lepsi pracovni doba,
ale jejich pocet je zanedbatelny (4).

Fakt, Ze 22-ti zaméstnanclim by se libilo vy$si mzdové ohodnoceni neni zad-
nym prekvapenim. V tomto ohledu vedeni ale Zddné velké zmény nechysta. Dob-
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rym znamenim je, Ze se objevili i takovi zaméstnanci, kteri jsou spokojeni a nic jim
nechybi (5). Téch by samoziejmé mélo byt co nejvice.

: ‘1l '1 s g -

Obr.17  Co chybi zaméstnanclim pti vykonu prace
Zdroj: Vlastn{ prace

Otazka €. 7: Je pro Vas soucasna mzda a pripadné priplatky (za pirescasy, pra-
ci navic) vyhovujici a zarovein motivujici v této firmé zistat?

Pouze 5 zaméstnancl odpovédélo, Ze jsou zcela spokojeni. Je logické, ze vétsSina
(25) odpovédéla, Zze by mzda mohla byt vyssi, ale spokojeni relativné jsou. Nasli se
i takovi, ktefi spokojeni nejsou, ale ve firmé zlistavaji (8), pokud nenajdou nic lep-
$itho, nebo dokonce uz premysli o zméné zaméstnani (2). Téchto 8 zaméstnanci
miiZe byt pro podnik nebezpecnych, nebot’ tim, Ze se jim v podniku nelibi, nemaji
nejspi$ zajem na jejim tspé&chu. Casto tak mohou praci napiiklad odbyvat.

W Ano jsem spokojen/a
M Jen dstecné, mohly by byt vyssi
Mevvyhovuje mi to, ale dokud nepfijde lepéi nabidka ve firmé zistanu

M Ne pfermyElim o zméné zaméstnani

Obr.18  Spokojenost zaméstnancli se mzdou
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 8: Existuje ve firmé eticky kodex?
Pouze 4 zaméstnanci potvrdili existenci etického kodexu ve firmé. Ostatni o ném
bud’ nevi (25) nebo odpovédéli, Ze neexistuje (11).
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HAno EMNevimoném M Ne

Obr.19  Existence etického kodexu
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 9: Pokud ano, jak jste s nim byli seznameni?

Logicky pak vétSina na dalsi otazku odpovédéla, Ze s nim nebyla seznamena (32).
Objevili se ale i takovi, ktefi odpovédéli, Ze s nim byli seznameni dobre (4) nebo jen
v rychlosti (4). Z téchto dvou otazek tedy vyplyva neexistence etického kodexu, coZ
mi potvrdilo i vedeni.

M Velmi podrobné M len éasteéné, v rychlosti @ Vibec jsme nebyli seznémeni

Obr.20  Seznameni s etickym kodexem
Zdroj: Vlastni prace

Otazka €. 10: Jaké jsou firemni hodnoty Vasi firmy?

Z oCividné neexistence etického kodexu a malym sezndmenim s hodnotami firmy
zaméstnanci vétsinou nedokazali vymyslet vlastni odpovéd u této otazky. Casto
tedy viibec neodpovédéli, nebo vybirali z mnou navrzenych moznosti, a byly to:
spokojenost zadkaznika, vcasné vytizeni zakazky, kvalita, profesionalita
a spolehlivost.

Otazka ¢. 11: Jak probiha ve Vasi firmé komunikace a predavani informaci?

Nejcastéji zaméstnanci (16) odpovédéli, Ze komunikace a predavani zprav probiha
prijatelné, drive ¢i pozdéji se k nim informace donesou. DalSich 12 zaméstnanci je
uzZ méné spokojeno a uvedli, Ze komunikace je Spatnd, a informace se k nim dosta-
nou az naposledni chvili. Nasli se itakovi, ktefi odpovédéli, Ze komunikace
a predavani zprav je doslova hrozné (3), nebo Ze se vSe dozvi az diky tzv. chodbové
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komunikaci (4). Na druhou stranu, ale nékolik z nich také odpovédélo, Ze jsou spo-
kojeni a vZdy se vcas dozvi vSe potiebné (5). I kdyZ pocet spiSe nespokojenych za-
méstnancii neni pievazujici, neni ani maly a firma by se nad tim méla zamyslet.

M \yborné, vidy se dozvim to, co potfebuji vEéas od nadfizeného

M Pfijatelné, dfive i pozdéji se ke mné informace donesou
Spatné, vie se dozvim ai na posledni chvili, nebo vitbec

M Hrozné, na vie se musim ptdt sam/sama

M vie se dozvim diky ,chodbové komunikaci”

Obr.21  Komunikace a predavani zprav
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 12: Myslite si, ze zpisob komunikace vedeni k zaméstnancim je
stejny pokud se jedna o bézného pracovnika, tak irodinného prislusnika
pracujiciho v podniku?

Nejvice respondentti (19) jsou nazoru, Ze pristup ke vSem zameéstnancim (jak ro-
dinnym, tak nerodinnym) je stejny. Tento pocet by mél byt samoziejmé co nejvys-
$i. Hlavné vedeni by si mélo davat pozor na své chovani ke vS§em zaméstnancim.
Nemélo by, tieba i nechténé, dochazet k protéZovani nékterych rodinnych prislus-
nikd. Miize byt proto trochu znepokojujici, Ze 11 zaméstnanct si mysli, Ze zde roz-
dily jsou a dalSich 10 uvedlo, Ze to nemohou posoudit, nebot’ nejsou u vSech rozho-
vord.

W Ano, urgité je stejny B Nevim, nejsem u viech rozhovord

Me, vidim tam rozdily

Obr.22  Stejny nebo rozdilny pristup k zaméstnanctim
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze je pro spolecnost rodinna zakladna spise vyhodou
nebo nevyhodou?

Dohromady 26 zaméstnanci si mysli, Ze rodinna zakladna je pro podnik urcité ne-
bo spiSe vyhodna. Je to pro podnik dobré zjisténi, které by mélo dale rozvijet
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a presvédcit i ostatni zaméstnance o této ,rodinné“ vyhodé. Jsou zde totiz i takovi
zameéstnanci, ktefi jsou opa¢ného nazoru arodinnou zakladnu povazuji spiSe
za nevyhodu. Mohou to byt zaméstnanci, ktefi byli napriklad svédky hadky mezi
¢leny rodiny nebo svédky protézovani rodinnych zaméstnanct.

W Uréité vwhodou

B Spite vyhodou (rodinna soudrinost)
Mevim, myslim, Ze na tom moc nezdleii
M Spi%e nevyhodou (konflikty v roding)

B Uréité nevyhodou

Obr.23  NA&zor na rodinnou zikladnu
Zdroj: Vlastn{ prace

Otazka ¢. 14: DodrZuji se ve Vasi firmé néjaké tradice (napr. vanocni vecirek,
oslavy, zvyKky na pracovisti atd.)?

V tomto pripadé vSichni zaméstnanci potvrdili, Ze se ve firmé konaji riizné spolec-
né akce. Jako nejcastéjsi pripad uvadeéli vanocni obéd spojeny s naslednym poseze-
nim.

Otazka ¢. 15: Pokud ano, ucastnite se?

29 zaméstnancl odpovédélo, Ze se firemnich akci GCastni, 7 jen nékdy a 4 dali, Ze
ne. Zvlastni zkuSenosti mohu potvrdit, Ze napf. vanocniho obédu se opravdu
ucastni skoro vSichni zaméstnanci a mnoho jich zlstane jesté déle posedét, coz
potvrzuje pratelské vztahy mezi zaméstnanci.
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HAno Mlennékdy B Ne

Obr.24  Utast na firemnich akcich
Zdroj: Vlastn{ prace

Otazka ¢. 16: Jste spokojen se vzhledem a vybavenim (napfr. kvalita strojii,
prostory ve kterych pracujete, socialni zarizeni, jidelna, Satny atd.) Vasi fir-
my?

5 zaméstnancli odpovédélo, Ze jsou velmi spokojeni a az 25 odpovédélo, Ze spoko-
jeni jsou, ale vybaveni a vzhled by mohly byt jesté lepsi. Tato odpovéd’ byla logicky
velmi oc¢ekavana, nebot vzdy mizZe byt vSechno jesté lepsi a modernéjsi. DalSich 10
zaméstnanci aZ tak spokojeno neni, ale neni to az tak zavratné cislo. Proto se da
povazovat vzhled a vybaveni firmy za dobré a dostacujici pro spokojenost zamést-
nanci na pracovisti.

M Anovelmi M Ano,ale mohlo by to byt lepii  WSpiEene MVibecne

Obr.25  Spokojenost se vzhledem a vybavenim
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 17: Co Vam v pracovnim prostredi nevyhovuje nebo chybi? (pokud
oznacite vice prosim seradit, 1- nejvic nevyhovuje, 4- nejmin nevyhovuje)

Z odpovédi na tuto otazku vyplynulo, Ze zaméstnanciim nejvice na pracovisti chybi
klimatizace (17), dale nejsou Uplné spokojeni svybavenim pracovisté (11)
anékterym nevyhovuje umisténi pracovisté (4). Odpovédi, které se objevily
na druhém misté byly velmi podobné: klimatizace (13) a vybaveni pracovisté (9).
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Cistota klimatizace umisténi vybaveni nic,
pracoviité pracoviité =spokojen/a

= T -

Obr.26  Co zaméstnanclim v pracovnim prostiredni nevyhovuje?
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 18: Chtél/a byste ve firmé néco zménit?

Na tuto otazku mnoho zaméstnancii viibec neodpovédélo. Da se z toho usuzovat, Ze
jsou bud’ spokojeni a nechtéji nic zménit, nebo se boji vyjadrit svlij nazor, prestoze
dotaznik byl anonymni. Ti, co se vyjadrili pak uvedli, Ze by chtéli zménit mistrovou,
nebot se jim nelibi jeji chovani a pristup k nim.

Otazka ¢. 19: Mél/a byste zajem o vice spolec¢nych firemnich akci na utuzeni
kolektivu (teambuilding)?

8 zaméstnancl by mélo zajem o dalsi firemni akce, bez ohledu na to, o¢ by se jed-
nalo. DalSich 15 by je také uvitalo, ale vice jim zaleZi na tom, o jakou akci by se jed-
nalo, a podle toho by se nejspiSe rozhodli. Na druhou stranu jsou zde i takovi (13),
kteri o spolecné firemni akce nemaji zajem a sviij volny cas chtéji travit s ostatnimi
(jinymi) lidmi. Je tedy na rozhodnuti vedeni, jestli by stalo za to usporadat néjakou
teambuildingovou akci, ktera by vylepsila vztahy na pracovisti a tim celkovou pod-
nikovou kulturu.

M Ano, se spolupracovniky mam pfatelsky vztah a takové akce bych uvitala
M Spige ano, zéle#i o jakou akci by se jednalo
Spie ne, svij volny €as cheitravit i s jingmi lidmi

HNe

Obr.27  Zajem o dalsi firemni akce, teambuilding
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 20: Pokud jste na piredeslou otazku odpovédél/a ano, o jaky typ ak-
ce byste mél/a zajem?
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Respondenti bohuZel neptredvedli velkou fantazii, ani si nedali velkou praci
s psanim odpovédi. Nejcastéjsi odpovédi bylo napt. bowling nebo kuZelky (obé
moZznosti se totiZ nachazi ve mésté firmy).

4.3.2 Pekarstvi Nikl

Opét zacneme znazornénim struktury zameéstnanct v podniku. [ vtomto piipadé
se bude jednat spiSe o strukturu respondentd. Pekdrna zaméstnava celkem asi 60
zaméstnancdy, z toho je 28 Zen a 14 muzi. Podobné jako v Dadce i tady prevazuji
Zeny, i kdyZ pomér neni tak markantni.

miena EMui

Obr.28  SloZeni zaméstnanctl podle pohlavi
Zdroj: Vlastn{ prace

Co se tyce vékového sloZeni respondentti, nejvice je jich ve strednim véku. 15 re-
spondentti je ve véku od 31 do 41 let a 14 zaméstnancii od 42 do 52 let. Velmi ma-
lo je jich ve véku 20 az 31 let, pouze 4.

W20-30let W31-41let W42-52let  MW52avicelet

Obr.29  SloZeni zaméstnanct podle véku
Zdroj: Vlastni prace

18 respondentli je v podniku jiz vice jak 7 let, coz mlZe hovorit o jejich spokoje-
nosti na pracovisti. DalSich 11 zde pracuje 1 az 3 roky, 6 respondentii 4 aZ 6 let a je
zde také 7 respondenti, ktefi jsou v podniku novi.
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EMénénéirok M1-3roky W4-6let B Tavice let

Obr.30  Doba zaméstnani v podniku
Zdroj: Vlastni prace

O loajalité a stabilité zaméstnance muize hovorit také mnoZzstvi vystiidanych za-
méstnani. Cim méné, tim samoziejmé lépe. 7 respondentii odpovédélo, Ze tato pra-
ce je teprve jejich prvnim zaméstnanim, pro vétSinu (21) je druhé nebo treti, a pro
zbytek tedy jiZ nékolikaté.

HPrvni  BDruhé nebotieti W Wystfidal/a jsem spoustu zamé&stnani

Obr.31  Pocet zaméstnani pred timto
Zdroj: Vlastni prace

Dalsi podobnost s firmou Dadka najdeme i ve slozeni zaméstnancti podle dosaze-
ného vzdélani. Protoze se také jedna o Femeslnou firmu, vétSina respondentt (29)
je vyuceno v oboru. Je zde také 11 respondentti, ktefi maji stredoskolské vzdélani
s maturitou. A najdou se tady i vyjimky s vy$Sim odbornym (1) nebo vysokoskol-
skym vzdélanim (1).
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B Vyufen B Stfednis maturitou B \yEi odborné B Vysokokolské

Obr.32  Nejvyssi dosazené vzdélani zameéstnanct
Zdroj: Vlastni prace

V dalsi ¢asti se podivame na vysledky zbyvajicich otazek, které pomysiné rozdéli-
me na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se bude tykat spokojenosti zaméstnancti na pracovisti,
s vybavenim, vztaht se spolupracovniky nebo nadrizenymi apod. a druha ¢ast ota-
zek je zaméfena na vnimani podniku jako rodinného.

Otazka ¢. 1: Jaka prevazuje atmosféra ve Vasi firmé?

Na otazku ohledné atmosféry na pracovisti a mezi zaméstnanci odpovédélo 8 za-
méstnancti, Ze je prratelska a dalsich 17, Ze je dobra. 5 odpovédélo, Ze je konfliktni
a 12 dokonce, Ze je Casto stresovd, na coZ by se vedeni mélo podivat. Atmosféru
miZeme tedy zhodnotit spiSe kladné, nebot prevaZzuji nazory, Ze je dobra
a pratelska.

M Pfatelskd M Dobrd M Konflikini W Casto stresova

Obr.33  Atmosféra na pracovisti
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 2: Tykate si vzajemné s kolegy?

A7 18 zaméstnanci odpovédélo, Ze si tykad se vSemi na pracovisti i s nadiizenymi.
To potvrzuje vysledek predeslé otazky, Ze atmosféra je pratelskd. Samozirejmé pra-
telstvi ze strany nadrizenych by nemélo nijak ovlivnit jejich tizeni a chovani
k pratellim (napt. zvyhodiovani). 9 zaméstnancii odpovédélo, Ze si tyka se vSemi
kromé nadtizenych. DalSich 14 jen s nékterymi a pouze 1 si netyka s nikym. To
miZe byt naptiklad novacek ve firmé.
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W Anose viemi, i s nadfizenymi M Ano se viemi, kromé nadfizenych

W len s nékterymi M Ne, s nikym

Obr.34  Vztahy se spolupracovniky a s nadrizenymi
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 3: Jste spokojen/a se zaméstnanim v této firmé (kolektiv, atmosfé-
ra, mzda, vedeni, obsah prace atd.)?

Spokojeno se zaméstnanim v této firmé je 14 zaméstnanct, ktefi odpovédéli, Ze se
radi zmini o tom, kde pracuji. Je jasné, Ze spokojeni zaméstnanci jsou nejlepsi re-
klamou podniku. Prevazujici byl ale poCet zaméstnancli (21), ktef{ nejsou aZ tak
spokojeni a spiSe nemluvi o tom, kde pracuji. A dalSim 7 je jedno, kde pracuiji.

M Ano, rad,a se zminim kde pracuji

M Spige ne, o tom kde pracuji nerad/a mluvim

M Je mi jedno kde pracuji

Obr.35  Spokojenost se zaméstnanim v podniku
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 4: Jste ochoten/ochotna udélat pro firmu néco nad ramec svych
pracovnich povinnosti?

Dohromady 26 zaméstnanct by bylo ochotno, udélat pro podnik néco nad ramec
svych pracovnich povinnosti. Z toho 16 dokonce i zadarmo, pokud by to priliS ne-
omezilo jejich volny c¢as. DalSich 16 je opacného nazoru a nemaji zajem délat pro
podnik néco navic. Je pozitivni, Ze prevaZujici je pocet ochotnéjSich lidi, i kdyZ by za
to byli radi zaplaceni.
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M Ano, ale jen za pfiplatek
B Ano, klidné i zadarmo, pokud to pfilid neomezi mij volny &as
Spite ne

H Ne

Obr.36  Ochota zaméstnanci podniku
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 5: Umoznuje Vam firma dalsi vzdélavani a zdokonalovani (napf.
pocitacové kurzy, Skoleni na novych strojich atd.)?

Pouze 1 zaméstnanec by se rad ucastnil vzdélavacich programii a Skoleni a mysli si,
zZe firma dokonce i takovou moznost nabizi. Nicméné z ostatnich vysledkl vyplyva,
ze firma pravdépodobné Zadné kurzy a Skoleni nenabizi. | kdyZ 5 zaméstnanctl by
zajem meélo. Zbytek odpovédél, Ze o nicem takovém nevi (24) nebo si je jisto, Ze
podnik nic takového neumoznuje (12).

M Ano,rad/a se uéim nowym vEcem M Ano, umoifiuje, ale nemam zijem
Ne, ale uvital/a bych to B Neumoifiuje

M Nevim o torm

Obr.37  Skolenf a daléi zdokonalovani zaméstnancti
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 6: Co Vam chybi pri vykonu prace? (pokud oznacite vice odpovédi,
prosim ocislujte je, 1-to co chybi nejvice atd.)

U této otazky méli respondenti moznost vybrat i vice moznosti. V tom pripadé je
ocislovali podle naléhavosti. Na prvni misto nejvice zameéstnanci zvolilo vyssi
mzdové ohodnoceni (19) nebo lepSi pracovni podminky (12). Odpovédi
na druhych atretich mistech byly viceméné vyrovnané, proto nepovazuji
za podstatné nékteré vice vyzdvihovat.
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T T T T
lepsi vyisi mzda uznani a lepsi nic mi
prac.podm pochvala prac.doba nechybi

Obr.38  Co chybi zaméstnanctiim pii vykonu prace
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 7: Je pro Vas soucasna mzda a pripadné priplatky (za prescasy, pra-
ci navic) vyhovujici a zaroven motivujici v této firmeé zistat?

Dohromady 29 zaméstnanct je se soucasnou mzdou spokojeno, z toho 18 samo-
ziejmé podotklo, Ze by jim nevadilo, pokud by byla vétsi. 10-ti zaméstnanciim
mzda priliS nevyhovuje, ale pokud nepftijde lepsi nabidka o vypovédi neuvaZzuji.
Nasli se 3 zaméstnanci, ktefi o zméné zaméstnani uvazuji. Vedeni podniku by se
jisté mélo zamyslet nad témito zaméstnanci. Méli by zjistit, jestli jsou nespokojeni
z néjakych konkrétnich divodt naptiklad provoznich, nebo jestli je prace nebavi
a proto chtéji odejit.

H Ano, jsem spokojen/a
M len dstecéné, mohly by byt vyEsi
Newyhovuje mi to, ale dokud nepfijde nic lepsiho, v této firmé zistanu

B Me, pfemyElim o zméné zaméstnani

Obr.39  Spokojenost se mzdou
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 8: Existuje ve Vasi firmé eticky kodex?
Stejné jako u firmy Dadka vétSina zaméstnanci o etickém kodexu nevi (23) a nebo
védi, Ze neexistuje (17). Pouze 2 odpovédéli, Ze o néjakém kodexu védi.
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MAno MMNevimoném M Ne

Obr.40  Existence etického kodexu
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 9: Pokud existuje, jak jste s nim byli seznameni?

7 zaméstnancli odpovédélo, Ze snim byli vrychlosti seznameni. Vede mé to
k mySlence, Ze etickym kodexem moZna mysleli, fad chovani na pracovisti apod.
Zbytek odpovédél, Ze s ni¢im takovym sezndmeni nebyli.

W Velmi podrobné M Jen Easteéné, v rychlosti M Vibecjsme nebylisezndmeni

Obr.41  Seznameni s etickym kodexem
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 10: Jaké jsou firemni hodnoty Vasi firmy? (néco, co sdili vSichni za-
méstnanci firmy - napr. spokojenost zakaznika, profesionalita, kolegialita,
preciznost, ochota, spolehlivost, vyrizeni zakazky v¢as..)

Sami respondenti nedokazali vymyslet vlastni hodnoty firmy a tak vybirali z mnou
navrzenych odpovédi. NejCastéji pak uvadéli spokojenost zdkaznika, vyrizeni za-
kazky vcas a profesionalita.

Otazka ¢. 11: Jak probiha ve Vasi firmé komunikace a predavani zprav?
Nejvice respondentli odpovédélo, Ze predavani zprav a komunikace ve firmé je
prijatelna (19), vSe se k nim diive nebo pozdéji dostane. 8 zaméstnancii odpoveédé-
lo, Ze je dokonce vybornd. DalSich 15 ale azZ tak spokojeno neni. Odpovédi jsou zde
vcelku rozdilné. Vedeni by se tedy mélo zamyslet jestli je komunikace se vSemi za-
meéstnanci stejna. Popripadé povérit jednu osobu, ktera bude predavat dilezité
informace od vedeni k zaméstnanci, a bude za to nést prislusnou odpovédnost.
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M \wborné, vidy se dozvim to, co potfebuji véas od nadfizeného

M Pfijatelng, dfive £i pozdé&ji se ke mné informace donesou
Spatné, vie se dozvim aZ na posledni chvili, nebo vibec

M Hrozné, na vie se musim ptat sdm/sama

M e se dozvim diky "chodbové komunikaci”

Obr.42  Komunikace a pfedavani zprav
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 12: Myslite si, Zze zpisob komunikace vedeni k zaméstnancim je
stejny pokud se jedna o bézného pracovnika, tak irodinného prislusnika
pracujiciho v podniku?

Vcelku velky pocet zaméstnanci uvedlo, Ze nemohou posoudit zda-li je pristup
k rodinnym zaméstnanclim néjak jiny, nebot nejsou u vsech rozhovort (23). Pres-
to 13 zaméstnanct si mysli, Ze zde rozdily jsou a nejspis se jim to nelibi. Na druhou
stranu 6 zaméstnancl Zadny rozdil nevidi. Otazkou vsak zlistava jestli v téchto 6-ti
zameéstnancich neni pravé nékdo z rodiny.

B Ano, urcité je stejny W Nevim, nejsem u viech rozhovord

Me, vidim tam rozdily

Obr.43  Stejny nebo rozdilny pristup k zaméstnanctim
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze je pro spolecnost rodinna zakladna spiSe vyhodou
nebo nevyhodou?

Pouze 2 zaméstnanci si mysli, Ze rodinna zdkladna je pro spole¢nost vyhodou, coZ
je opravdu malo. DalSich 9 si mysli, Ze to spiSe vyhoda je, ale nejvétsi pocet (17)
respondentd nepovazuje rodinnou zakladnu za nijak dtilezitou a podstatnou. Zby-
tek (14) zaméstnancu to vidi spiSe jako nevyhodu. Firma by se tedy urcité méla
zamérit na to, aby zaméstnancim piedvedla vSechny vyhody rodinného podnikani.
Hlavné, aby zaméstnanci neméli pocit, Ze pravé rodina je spiSe tim kritickym
a problémovym faktorem.
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W Uréité vyhodou

M Spi%e vwhodou (rodinnd soudrinost)
B Nevim, myslim Ze na tom moc nezdledi
M 5pite nevyhodou (kanflikty v roding)

B Uréité nevyhodou

Obr.44  Rodinnd zdkladna
Zdroj: Vlastni prace

Otazka €. 14: Dodrzuji se ve Vasi firmé néjaké tradice (napf. vano¢ni vecirek,
oslavy, zvyky na pracovisti atd.)?

U této otazky prevazna vétSina zaméstnancl odpovédéla, Ze se ve firmé zadné tra-
dice nedodrZuji (31). Nasli se ale i takovi, ktefi maji opacny nazor a vi o nékterych
firemnich tradicich (11). Ti, ktefi odpovédéli kladné, pak uvedli tradice jako zabi-
jacka nebo hody.

B Ano,jaké? M MNe

Obr.45 Firemni tradice
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 15: Pokud ano, ucastnite se?

Logicky pokud vétsina uvedla, Ze se ve firmé Zadné tradice nedodrzuji, pak v dalsi
otazce nezakrouzkovali nic. Z téch co jsou si védomi néjakych tradic 6 odpovédélo,
Ze se Ucastni jen nékdy, 2 se ucastni vZdy, a 3 se neudcastni.
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HAno Mlennékdy BHNe

Obr.46  Ucast na firemnich akcich
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 16: Jste spokojen se vzhledem a vybavenim (napf. kvalita stroju,
prostory ve kterych pracujete, socialni zarizeni, jidelna, Satny atd.) Vasi fir-
my?

29 zaméstnancti je se vzhledem a vybavenim firmy spokojeno, z toho 8 je spokoje-
no velmi. Tento fakt, miiZe byt pro firmu jisté uspokojujici. 7 zaméstnanci je pak
spiSe nespokojeno a 6 neni spokojeno viibec.

W Anovelmi M Ano, sle mohlo by to byt jeété lepéi W Spitene MVibecne

Obr.47  Spokojenost se vzhledem a vybavenim
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 17: Co Vam v pracovnim prostiredi nevyhovuje nebo chybi? (pokud
oznacite vice prosim seradit, 1- nejvic nevyhovuje, 4- nejmin nevyhovuje)
[utéto otazky meéli zameéstnanci mozZnost zakrouzkovat vice odpovédi
a prislusnym c¢islem vyjadrit vahu.

Na prvni misto nejvice respondentii davalo vybaveni pracovisté (16) ajeho
umisténi (7). Velmi pozitivni je, Ze 13 zaméstnancii je se v§im spokojeno. Velmi
malo zaméstnancd také oznacilo, Ze jim chybi Cistota. To je v podniku s vyrobou
jidla urcité velmi duilezité.
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Cistota klimatizace umisténi vybaveni nic
pracoviitd  pracoviité

Obr.48  Co zaméstnancim v prostiedi chybi?
Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 18: Chtél/a byste ve firmé néco zménit?

U této otazky méli zaméstnanci moznost vyjadrit svlij ndzor na cokoliv ve firmé
a navrhnout pripadné zmény, které by privitali. Pfesto toho vyuZilo jen malo re-
spondentt. Ti co se vyjadrili pak nejcastéji navrhovali napt. spolecné porady. Maji
totiZ pocit, Ze jejich navrhy a pripominky nikdo neakceptuje nebo nechce ani vy-
slechnout. Dale se zaméstnanclim zda, Ze nové vyrobKky firmy jsou malo propago-
vané a nikdo o nich nevi, a to by se mélo zménit.

Otazka ¢. 19: Mél/a byste zajem o vice spolecnych firemnich akci na utuzeni
kolektivu (teambuilding)?

Celkem 21 zaméstnancii by o teambuildingovou akci zajem mélo. 17 z nich by se
vSak rozhodovalo aZ podle toho, ojakou aktivitu by presné Slo. Proto by jisté
v pripadé planovani takové akce bylo vhodné vyslechnout si nazory lidi, o co maji
zajem, aby ucast byla co nejvétsi. Je vSak logické, Ze jeden program nejspiSe nebude
vyhovovat vS§em zaméstnancim. Druha polovina zaméstnancii zajem spiSe nema.

M Ano,se spolupracovniky mam pfatelsky vztah a takové akce bych uvitala
M Spige ano, zaledi o jakou akci by se jednalo

Spige ne, svij volny £as cheitravit i s jingmi lidmi

N Ne

Obr.49  Zajem o teambuildingové akce
Zdroj: Vlastni prace

Otazka €. 20: Pokud jste na predeslou otazku odpovédél/a ano, o jaky typ ak-
ce byste mél/a zajem?
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Opét si respondenti bohuZel nedali velkou praci s psanim odpovédi. Naslo se jich
jen par a vétSinou se jednalo o néjakou sportovni aktivitu jako bowling nebo treba
vylet na kole.

4.4 Vyhodnoceni

V této Casti se budu vénovat shrnuti vysledki dotazniki, které jsem okomentovala
v predeslé c¢asti. Kazdou firmu vyhodnotim zvlast.

Ve firmé DADKA VRACOV s.r.o. pracuje 50 zaméstnancii. Dotazniky byly roz-
dany vSem zaméstnanciim, ale jen 40 se mi vratilo zpét, coZ je 80 %. Ze 40 respon-
dentd bylo 38 Zen a jen 2 muzi. Nejvice respondentti je ve véku od 31 do 52 let.
Protoze se jedna o textilni firmu, kde nejvice zaméstnanct je na pozici Sicka, nej-
Castéjsi dosaZené vzdélani je vyuceni v oboru. Pro firmu je velmi dobrym vysled-
kem, Ze velkd vétSina respondentl pracuje ve firmé vice jak 7 let. Svéd¢i to jak
o spokojenosti zaméstnancd, tak o dobrém pristupu firmy k nim. VétSina respon-
dentd také odpovédéla, Ze se jedna o jejich druhé nebo treti zaméstnani, coz miize
byt pro podnik dobrou znadmkou jejich stalosti.

Na otazku o spokojenosti zaméstnanctli s atmosférou na pracovisti responden-
ti odpovédéli prevazné kladné, Ze atmosféra je dobra, pratelska. Vztahy na praco-
visti jsou spiSe neformalni, nebot skoro vSichni zaméstnanci si tykaji. Nékolik za-
méstnancl si tyka také s vedenim. Tomu prisuzuji fakt, Ze velka vétSina zamést-
nanct bydli ve stejném mésté a dlouho se znaji, napf. ze Skoly apod.

S tim souvisi i tradice ¢i zvyky, které se ve firmé dodrZuji. Nebot' diky nim do-
chazi k utuzovani kolektivu, a nasledné lepsi atmosfére na pracovisti. Tradici, kte-
rou v dotazniku zminili skoro vSichni respondenti, je kaZdoro¢ni vanocni obéd,
kterého se ucastni skoro vSichni zaméstnanci i vedeni. Dost zaméstnanct by mélo
zajem o dalsi takové firemni akce (teambuilding), avsak zaleZelo by, o jakou akci by
se jednalo. Mezi navrhy byl napriklad bowling.

Dalsi ¢ast otdzek byla zamérena na spokojenost zaméstnancli se mzdou, pro-
stfedim, vybavenim atd. Co se tyCe mzdy, samoziejmé hned nékolik zaméstnanci
odpovédélo, Ze by chtéli, aby byla vyssi. V zavéru jsou ale spiSe spokojeni. Dost za-
méstnancl dale odpovédélo, Ze se zaméstnanim v této firmeé jsou spokojeni a radi
se zmini o tom, kde pracuji. BohuZel pro firmu se nasli i takovi, ktefi spokojeni
s aktualni praci nejsou, a jen cekaji na lepsi nabidku. Takovi zaméstnanci mohou
pro podnik predstavovat nebezpeci. Prace je oCividné neuspokojuje a je jim Casto
jedno, v jaké kvalité vyrobek opusti jejich pracovisti. Na druhou stranu velka vétsi-
na respondentli odpovédéla, Ze je ochotna udélat pro podnik néco navic, nékteti
za priplatek, nékteri dokonce zadarmo. Co se tyCe vybaveni, zaméstnanci jsou spiSe
spokojeni, ale opét by se nebranili modernizaci a zlepSovani. NejvétSim problémem
je, prevazné v letnich mésicich, chybéjici klimatizace.

Zameéstnanci byli dale dotazovani na znalost firemnich hodnot, ptipadné etic-
kého kodexu. Z odpovédi vyplynulo, Ze Zadny oficialni eticky kodex neexistuje. Pro
zameéstnance je pak obtiZné se s hodnotami podniku identifikovat, pokud je ani
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neznaji. Ze mnou predem navrzenych moznych odpovédi pak nejcastéji uvadéli
spokojenost zdkaznika, véasné vyrizeni zakazky, kvalita a profesionalita.

DalSi otazky byly zaméreny na to, jak zaméstnanci vnimaji, Ze podnik je rodin-
ného typu. VétSina zaméstnancli povaZuje rodinnou zakladnu za spiSe vyhodu pro
podnik. Nasli se ale i opacné nazory, tedy Ze rodinna zakladna je spiSe nevyhodou,
nebo Ze to, zda je podnik rodinny ¢i nerodinny, nema na uspésnost podniku zadny
vliv. Spolu stim souvisi ikomunikace mezi vedenim azaméstnanci. Rozdil
v komunikaci mezi rodinnym zameéstnancem a nerodinnym nevidi asi polovina
zaméstnanci. Druha polovina tento rozdil bud’ vidi nebo nemitiZe soudit, protoze
neni u vSech rozhovorl. Ke komunikaci obecné a predavani zprav lze rici, Ze neni
Spatna, ale urcité je co zlepSovat. Ne vSichni zaméstnanci jsou totiZ spokojeni jak
se stylem predavani, tak s casem, kdy se k nim informace dostanou.

V Pekarstvi Nikl pracuje dohromady 60 zaméstnanct. VSem byly rozdany do-
tazniky a zpét se mi jich vratilo 42. Navratnost je tedy 70 %. Ze vSech respondentti
bylo 28 Zen a 14 muZzi. Podobné jako ve firmé Dadka i tady prevazuji Zeny. Nejvice
respondentd je ve véku od 31 do 52 let. Nejvyssi dosazené vzdélani vétSiny re-
spondentli je vyuceni v oboru, coZ se dalo ocekavat, nebot’ se jedna o remeslnou
firmu. Velkd cast zaméstnanci tedy pracuje na pozici pekai/ka. Nasli se ale
i zaméstnanci, ktefi maji stfedoSkolské vzdélani s maturitou nebo dokonce vyso-
koskolské. Asi polovina respondentii ve firmé pracuje vice jak 7 let, coz jisté hovoii
o jejich spokojenosti. Zbytek respondenti zde pracuje priimérné 3 az 5 let, nékolik
bylo také prijato teprve nedavno. Vétsina respondentti uvedla, Ze toto zaméstnani
je jejich druhé nebo treti.

Prvni ¢ast otazek méla zjistit jaka panuje na pracovisti atmosféra a jaké jsou
zde vztahy. Vice jak polovina respondentli odpovédéla, Ze atmosféra je pratelska
a dobra. Casto se také objevila odpovéd,, Ze je stresova, na coZ by se vedeni mélo
podivat a zjistit pri¢inu, poptipadé zménit napriklad rozvrZeni praci apod. Pratel-
skou atmosféru na pracovisti potvrzuje také fakt, Ze vétSina zaméstnanci si tyka,
nékteii i s nadrizenymi. Opét podobné jako ve firmé Dadka je to z Casti jisté zptliso-
beno tim, Ze spousta zaméstnancli pochazi ze stejného mésta a dlouho se znaji.

Se vztahy na pracovisti souvisi také firemni zvyky a tradice, které podle odpo-
védi respondentii ve firmé spiSe neexistuji. [ kdyz jsem z rozhovoru s vedenim zjis-
tila, Ze néjaké prece jen existuji, neni jich mnoho a zaméstnanci o tom moc nevédi.
Mnoho ze zaméstnancli by také mélo zajem o zavedeni firemnich akci (teambuil-
ding), i kdyZ by zaleZelo na typu akce. Je to nicméné Sance pro vedeni vymyslet
néjakou akci, nakteré by doslo ke zlepsSeni vztahli mezi zaméstnanci ataké
s vedenim.

Prestoze hned nékolik zaméstnancii je ve firmé spokojeno aradi se zmini
o tom, kde pracuji, prevazujici byl pocet téch, kteri aZ tak spokojeni nejsou
a o svém zaméstnani se spiSe nezminuji. Je to prileZitost pro vedeni, aby zjistilo
pri¢iny nespokojenosti a mohlo néco zménit. Na druhou stranu vice jak polovina
zaméstnanci je ochotna udélat pro podnik néco navic, coz znaci, Ze jim na podniku
zaleZi a s vySsi spokojenosti by se zvysila i ochota ostatnich. Se spokojenosti souvi-
si také napftiklad vySe mzdy, kterou by mnoho zaméstnancli pozadovalo zvysit,
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a uvedlo jako chybéjici pri vykonu prace. Na druhé misto casto uvadéli také zlep-
Seni pracovnich podminek. Co se tyce vybaveni pracovisté, zaméstnanci by velmi
ocenili jeho zlepSeni, nebot’ s nim podle vysledkii nejsou moc spokojeni. Na druhou
stranu dost zaméstnanci uvedlo, Ze jsou spokojeni. Nespokojenost s vybavenim se
tak muiiZe tykat jen nékterych strojii nebo oddéleni.

DalSi Cast otazek méla zjistit jak zaméstnanci znaji firemni hodnoty, pripadné
jak jsou s nimi ztotoZnéni. Opét zde najdeme velkou podobnost s firmou Dadka a to
v tom, Ze zadny oficialni eticky kodex neexistuje nebo o ném vétsSina zaméstnancti
nevi. Zajimavosti bylo, Ze se nasli takovi, kteri o etickém kodexu védi a dokonce
s nim byli dobie seznadmeni. Mysleli tak nejspiSe napiiklad provozni ad pracovisté
apod. Z hodnot, které firma vyznava pak uvadéli spokojenost zakaznika, spolehli-
vost nebo profesionalita.

ProtoZe se jedna o rodinny podnik, je pravé rodinna zakladna velmi diileZitou
¢asti uspéchu podniku a celkového stylu vedeni. Neni proto urcité dobré, Ze dost
zameéstnanci nepovazuje tuto rodinnou zakladnu za nijak dtlezitou nebo dokonce
uvedli, Ze je pro podnik spiSe nevyhodou. S tim souvisi také to, Ze nékteri zamést-
nanci nepovazuji pristup vedeni ke vS§em zaméstnanclim stejny. Jedna se prede-
vS§im o rozdily mezi rodinnymi a nerodinnymi zaméstnanci. Pfesto ale vétSina re-
spondentti uvedla, Ze to nemohou posoudit, nebot nejsou u vSech rozhovort, ale uz
tato nejistota neznaci pro podnik nic dobrého.

4.5 Doporuceni a navrhy zmén

V nasledujicim textu budou navrzeny mozné zmény, které by vedly k posileni pod-
nikové kultury a soucasné k odstranéni problémii zjisténych pii dotaznikovém Set-
Feni. Hned nékolik nedostatki je u obou firem stejny. Proto se nejprve zaméiim na
doporuceni, které by mélo byt prospésné pro obé firmy zaroven. Nasledné budou
navrzeny dal$i zmény pro konkrétni firmu.

Prvni problémovou oblasti obou firem je komunikace. I kdyZ z vyhodnoceni
dotaznikd jasné nevyplyva, Ze by zaméstnanci byli stypem komunikace
a predavani zprav spiSe nespokojeni, pocet nespokojenych neni zanedbatelny. Za-
jimavosti je, Ze jsou nazory tak rozdilné. Vedeni podniku by se urcité mélo zamys-
let, jestli je komunikace a jejich pristup ke vS§em zaméstnanciim stejny. Tim nara-
Zim také na problematiku skoro kazdého rodinného podniku. I v pripadé nasich
dvou podnikil se totiz nasli zaméstnanci, ktefi maji pocit, Ze rodinni piislusnici,
ktef{ jsou v podniku zaméstnani jsou néjak zvyhodiiovani. Navrhuji proto zavést
porady, které by se konaly naptiklad jednou mési¢né a icastnili by se jich vSichni
zaméstnanci spolu s nadrizenymi. U firmy Dadka bych porady navrhovala na konci
pracovni doby a trvaly by cca 10 minut. Oznadmeni o konané poradé by vzdy viselo
na nasténce a mistrova by to jesté ozndmila vSem zaméstnanciim. V piipadé Pekar-
stvi Nikl, kde je dvousménny provoz, by byly porady ridzné. U no¢ni smény, ktera
zacina v 18 hod bych porady navrhovala pred za¢atkem smény. U denni smény pak
zase na konci, tedy po 12 hod. Pokud by Pekatstvi chtélo udélat poradu pro vSech-
ny zaméstnance muselo by ji zorganizovat mimo smény, tzn. mezi 12-18 hod. S tim
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by ale nékteri zaméstnanci mohli mit problém. Naplni by byly informace
o soucasném stavu podniku, vyzdvihly by se dosaZené uspéchy, popiipadé prodis-
kutovaly priCiny neuspéchu, dale by se zaméstnanci dozvédéli o budoucich dlou-
hodobych zakazkach, o budoucich planech podniku apod. Dilezitym predpokla-
dem pro vSechny budouci porady, je pripravenost nadiizenych, aby nedochazelo
ke zbyte¢nému protahovani. Porady mohou byt taky impulsem pro kreativni za-
méstnance, ktefi maji ndpady na zlepSeni nebo zménu a mohou tak vyjadrit své
myslenky nahlas. MoZnou alternativou jsou porady, kterych by se ucastnili jen né-
ktef{ zaméstnanci, ti kterych se to bude aktualné tykat. Vznikly by tak naptiklad
porady pro zaméstnance administrativy nebo pro zameéstnance vyroby. Dalsi vy-
hodou, kterou by porady byly, je ukazka toho, Ze se vSemi zaméstnanci je jednano
stejné. Vse se fesi se vSema.

Dal$im navrhem je zavedeni zajimavych benefitii pro zaméstnance. Mnoho
zaméstnanci v dotaznicich uvedlo, Ze souasna mzda pro né neni dostatecné moti-
vujici. Ani jedna z firem ale nema momentalné financni prostiedky na to, aby moh-
la vS§em zaméstnanciim zvysit jejich mzdové ohodnoceni. O jaké typy benefitti maji
zameéstnanci zdjem se da zjistit pomoci dotaznikl. Napriklad firma Dadka jiz po-
skytuje svym zaméstnanciim slevy na obédy ve vedlejsi restauraci, nicméné vyuzi-
va to asi jen polovina z nich. Pro mnoho zaméstnanct miiZze byt piijemnou odmé-
nou, za dobfe vykonanou praci, také verejna pochvala a ocenéni od nadrizeného.
Firmy mohou napriiklad vyuzit stranku www.benefity.cz kde sta¢i pouze vyplnit
formular, ktery slouzi jako objednavka, a nabit ho penézi (1 K¢ = 1 bod). Zamést-
nanci pak dostanou elektronické karty, diky kterym mohou vyuZzivat vyhody na-
priklad v 1ékarné Dr. Max, v kinech Cinemacity, v nékterych cestovnich kancelatich
nebo v aquaparku. Je pouze na zaméstnavateli jak ¢asto a kolik penéz na to vynalo-
Zi.

Spole¢nym problémem je dale neexistence etického kodexu. Zajimavosti pro-
to je, Zze u obou firem se objevilo hned nékolik zaméstnanct, ktefi o firemnim etic-
kém kodexu védi a byli s nim dobie seznameni. Pri vypliiovani dotazniku zamést-
nanci nejcastéji uvadéli hodnoty jako spokojenost zdkaznika, spolehlivost nebo
kvalita. Avsak vybirali z mnou predem vytvorenych hodnot, které jsem uvedla pro
inspiraci. Je otazkou jestli by sami néjaké hodnoty jinak uvedly. V etickém kodexu
by proto byly tyto hodnoty firmy, normy a zasady chovani jasné sepsany. Na tvorbé
kodexu by se mohli podilet také zaméstnanci, aby nasledné ztotoZznéni s nim bylo
snadnéjsi. Navrhovala bych vytisknout eticky kodex pro kazdého zaméstnance,
ktery by nasledné svym podpisem potvrdil precteni. Nékteré hodnoty, hesla apod.
by mohly byt vyvéSeny také primo na pracovisti, aby je zaméstnanci méli neustale
na ocich.

Nyni se zaméfim nakonkrétni doporuceni pro firmu Dadka. Spolu
s komunikaci, které jsem se vénovala v souhrnném doporuceni, v této firmé souvisi
vedouci vyroby. Z dotaznikli, mé vlastni brigddy ve firmé i rozhovoru s vedenim je
tady problémem chovani mistrové ajeji pristup kzaméstnanclim. Podle vedeni
firmy si ale svoji praci odvadi dobfe, proto neni v planu v blizké budoucnosti hle-
dat nahradu. Na druhou stranu si je vedeni védomo neoblibenosti mistrové mezi
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ostatnimi zameéstnanci, coZ jisté neprispiva k dobré atmosfére na pracovisti. Hlavni
pric¢inou neoblibenosti je povysenecké a nékdy neprijemné chovani, prechytralost,
a jisté také samotna skutecnost, Ze je nadrizena a ma pravo Sickam narizovat praci.
Doporucuji proto firmé, aby se vice zamérila na jeji chovani, dala ji jasné najevo
jaké jsou jeji povinnosti a prava, jaké chovani se od ni o¢ekava a moznym reSenim
je také primy rozhovor o jejim chovani. Pokud by to nepomohlo a jeji chovani by se
nezlepsilo, ba naopak zhorsilo, navrhuji varovani v podobé snizeni mzdy.

DalS$im problémem, ktery uvedli zaméstnanci firmy, je chybéjici klimatizace.
Tento problém se tyka hlavné vrchniho patra budovy, tim padem asi jen poloviny
zameéstnanci. Firma si je tohoto problému védoma, a zvazuje koupi Kklimatizace.
Na druhou stranu se vsak tento problém tyka jen nékolika mésict v roce, kdy je
opravdu velké horko (Cerven, Cervenec, srpen). MoZnym FeSenim by proto bylo
navrhnout témto zaméstnanciim pfrijit do prace v drivéjsich rannich hodinach nebo
naopak v pozdéjsich, kdy neni takové horko. Musi se na tom vSak shodnout vSichni
zameéstnanci, aby prace byla plynula.

Pekar'stvi Nikl by se mélo zamérit na to, aby jeho zaméstnanci povazovali ro-
dinnou zakladnu za vyhodu, a ne za pritéZ pro podnikani. Jak vyplynulo z odpovédi
z dotazniki, hned nékolik zaméstnancli povazuje rodinnou zakladnu
za nepodstatnou nebo ji dokonce povazuje za nevyhodu. Clenové rodiny by se pro-
to méli vyhnout napriklad verejnym hadkam pred zraky zaméstnanct, v praci by
méli feSit pouze pracovni zalezitosti a ty osobni spiSe v soukromi. Do nové vytvo-
reného etického kodexu by se tak mohly pridat pravé vyhody rodinného podnika-
ni, aby zameéstnanci pochopili, ¢eho jsou soucasti a ztotoznili se s tim. Opét je velmi
dilezité, aby zaméstnanci byli s etickym kodexem dobte seznameni, naptiklad vy-
tiskem pro kazdého.

Dal$im navrhem na zlepseni vztahli na pracovisti a nasledné celé atmosféry je
zavedeni tradic, zvyki, firemnich akci apod. Z dotazniki vyplynulo, Ze zamést-
nanci o Zadnych firemnich akcich nevi, ale asi polovina z nich by o né méla zajem.
Jako priklad byly Casto uvedeny sportovni akce, naptiklad bowling nebo vylety
na kole. Aby zajem o néjakou teambuildingovou akci byl co nejvétsi, navrhovala
bych rozdat mezi zaméstnance dotazniky s navrhy akci rtizného typu. Dotazniky
nasledné vyhodnotit a zvolenou akci usporadat. I kdyZ firma Dadka néjaké tradice
zavedené ma, teambuildingova akce mizZe byt jen prospésna i pro né. Zalezi samo-
ziejmé na firmé, kolik penéz miZe vynalozit na porddani takové akce. Aby akce
byla co nejefektivnéjsi mélo by se ucastnit co nejvice zaméstnanci, nejlépe vSichni.
Prvni takova firemni akce miiZe sklidit dobré ohlasy a pristé se jiz ztucastni vice
zameéstnancu.

Ekonomické vycisleni:

e Klimatizace - oslovila jsem firmu ARTIK-A, spol. s r.o., ktera provedla
pribliznou kalkulaci. Firmu Dadka by tak pripadné porizeni klimatizace
do prvniho patra vyslo asi na 50 000 az 60 000 K¢.

e Teambuildingové aktivity - vtomto pripadé maji firmy dvé moZnosti.
Bud' si zaplati specializovanou firmu, ktera akci zaridi a o vSe se posta-
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ra, ale bude to pravdépodobné draZsi, nebo se toho ujme samo vedeni,
popripadé zaméstnanci.
— napftiklad Bowlingovy turnaj: prondjem 1 drahy/hod (max. 8
lidi) = 160 K¢ x 3 hodiny = 480 K¢/draha/3 hodiny
Plus by firma zaplatila také napoje (pro kazdého ucastnika 3
drinky). V ptripadé, Ze by se akce ucastnilo 32 zaméstnanct
(maximalni kapacita drah mistntho bowlingu), firma by do-
hromady zaplatila okolo 5 000 K¢&. (1920 K¢ drahy + 2880 K¢
napoje = 4800 K¢)
e Eticky kodex - tisk na vlastnich tiskarnach (pro kazdého zaméstnance
+ tisk jednotlivych hesel do rameckii) + 1 ramecek/50 K¢.
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5 Diskuze pruzkumnych otazek

Zaroven s tvorenim dotazniku byly stanoveny priizkumné otazky, na které si nyni,
po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, odpovime, respektive stanovime jejich
spravnost. Opét zhodnotime otazky u kazdé firmy zvlast.
Dadka Vracov:

~Atmosféra na pracovisti je pratelska a dobra.”“ V piipadé prvni prizkum-
né otazky musime jeji pravdivost spiSe zamitnout. Odpovédi na otazku €. 1 byly
sice prevazné kladné, ale objevily se také odpovédi, Ze atmosféra je ¢asto stresova.
NemitiZeme tedy atmosféru povazZovat za jednoznacné piatelskou ¢i dobrou.

»Zaméstnanci jsou spokojeni s vybavenim avzhledem pracovisté.“ Ani
druhou priizkumnou otazku nemohu jednoznacné potvrdit. PfestoZe zaméstnanci
odpoveédéli, Ze jsou spise spokojeni, velkym problémem je pro nékteré chybéjici
klimatizace. Pokud bychom podnik rozdélili na dvé ¢asti podle patra, ve kterém
pracuji, mliZeme Fict, Ze zaméstnanci piizemi jsou spokojeni. Oproti tomu zamést-
nanci prvniho patra, tedy ti pozadujici klimatizaci, jsou hlavné v letnich mésicich
nespokojeni.

»Na pracovisti prevazuje dobra komunikace a spiSe neformalni vztahy.“
Co se tyCe komunikace a predavani zprav, zaméstnanci se u otazky ¢. 11 rozdélili
zhruba na polovinu. Ti spokojenéjsi sice lehce prevazuji, presto téch méné spoko-
jenych je stale dost. Prvni ¢ast otazky tedy nelze oznacit za spravnou. Za to druhou
¢ast bych potvrdila, nebot velka vétSina zaméstnancli u otazky ¢. 2 odpovédéla, Ze
si se spolupracovniky, nebo dokonce i s vedenim tyka. Spole¢né s prevazné pratel-
skou atmosférou mizeme usuzovat, Ze vztahy jsou zde spiSe neformalni.

~Skutecnost, Ze podnik je rodinného typu povazuji zaméstnanci
za vyhodu.” Prestoze byl pocet respondentti, ktefi povazuji rodinnou zakladnu
za vyhodu, vétsi nez téch, ktefi ji povazuji spiSe za nevyhodu, nelze otazku potvrdit
jako spravnou. Hned nékolik zaméstnancili totiz u otdzky ¢. 13 odpovédélo, Ze si
mysli, Ze rodinna zdklad nema na uspésnost podniku Zadny vliv, coZ taky neni
dobre.

»Zameéstnanci jsou s hodnotami podniku dobi‘e seznameni a ztotoznéni.“
Z otazek ¢. 8,9 a 10 vySlo najevo, Ze v podniku neexistuje jakykoliv eticky kodex,
taktéZ seznameni s hodnotami podniku nebylo disledné a ztotoznéni pak nemohlo
v podstaté probéhnout. V tomto pripadeé je tedy jasné, Ze tuto priizkumnou otazku
musim zamitnout.

U Pekarstvi Nikl budou nékteré odpovédi velmi podobné jako u Dadky, nebot ta-
ké vysledky dotazniki jsou v nékterych pripadech skoro stejné.

»~Atmosféra na pracovisti je pratelska a dobra.” Prvni prizkumnou otazku
i u této firmy zamitam. Opét je pocet kladnych odpovédi prevazuji, ale ne dostatec-
né. Objevily se odpovédi jak, Ze je atmosféra casto stresova, tak Ze je nékdy kon-
fliktni.

~Zaméstnanci jsou spokojeni s vybavenim avzhledem pracovisté.“ Po-
dobné druhou otazku je nutno zamitnout. Zaméstnanci se i v tomto pripadé rozdé-
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lili na polovinu. Jedna polovina je nespokojena s vybavenim pracovisté, a ta druha
je naopak spokojena se v§im, nebot’ neuvedla nic jiného.

»Na pracovisti pirevazuje dobra komunikace a spiSe neformalni vztahy."
Odpovédi u otazky ¢. 11 byly velmi rozdilné. Vice jak polovina zaméstnanct je
s komunikaci a predavanim zprav relativné spokojena, ale zbytek je spiSe nespoko-
jen. A pokud se podivame na nasledujici otazku ¢. 12, zjistime, Ze ne malé mnoZstvi
zameéstnancti, je ndzoru, Ze pristup nadrizenych neni ke vSem stejny. Tuto pri-
zkumnou otazku tedy zamitdm. Spravné je pouze fakt, Ze na pracovisti jsou spiSe
formalni vztahy, nebot si vétSina zaméstnanct tyka, nékteri i s nadiizenymi.

~Skutecnost, Ze podnik je rodinného typu povazuji zaméstnanci
za vyhodu.” Bohuzel ani tuto prizkumnou otdzku nelze potvrdit. Zde je rozhodnu-
ti vcelku snadné, nebot pocet zaméstnanct, ktefi rodinnou zakladnu povazuji
za nevyhodu je vyssi nez téch, ktefi ji povazuji za vyhodu. Pro velké procento za-
méstnanct je rodinna zakladna nepodstatna a nema vliv na podnikani. I kdyz je to
nazor v podstaté neutralni, dle mého nazoru se priklani k tomu, Ze je to spiSe ne-
vyhoda.

»Zaméstnanci jsou s hodnotami podniku dobfe seznameni a ztotoZnéni.“
[ tady bylo diky neexistenci etického kodexu velmi tézké zjistit, jak jsou zamést-
nanci seznadmeni a ztotoznéni s hodnotami podniku. Mnoho zaméstnanci si vybra-
lo hodnoty mnou pifedem navrZené, a zbytek nenapsalo nic. Z toho usuzuji spiSe
jejich neznalost. Posledni prizkumnou otazku tedy zamitam.

{4
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6 Zaveéer

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit stav a aroven podnikové kultury ve dvou
rodinnych firmach anasledné navrhnout soubor opatfeni kjejimu zlepSeni
a ke zlepseni celkové konkurenceschopnosti podniku. Soucasti bude také ekono-
mické vyjadreni navrhovanych zmén. Zkoumané podniky byly vybrany nejen pro
jejich rodinny charakter, podobnou stiedni velikost, ale také z divodu dlouholeté
tradice v mém rodném meésté. Firmu Dadka navic vlastni ma rodina, takZe ji zndm
velmi dobre, nejen z pozice ¢lena rodiny, ale také jako zaméstnanec.

V prvni ¢asti jsem se vénovala literarni resersi, ve které jsem se snaZzila objas-
nit vSechny zakladni pojmy ohledné podnikové kultury arodinného podnikani.
Ziskané poznatky jsem nasledné vyuzila také v praktické casti jak pri tvorbé do-
taznik{, tak pri vysledném hodnoceni. V praktické casti jsem nejprve kratce cha-
rakterizovala oba zkoumané podniky, a nasledné jsem zpracovala ziskané dotazni-
ky. Vysledky jsem pak pro lepsi predstavu zaznamenala do grafti, slovné okomen-
tovala a celkové zhodnotila. Dalsim krokem bylo navrZeni vhodnych zmén, které
by mély vést ke zlepSeni podnikové kultury. Néktera doporuceni byla shodna pro
oba podniky, dalsi byla pak konkrétnéjsi. Na zavér praktické ¢asti jsem potvrdila ¢i
zamitla predem urcené prizkumné otazky pro kazdou firmu zvlast, i kdyz vysled-
ky byly v mnoha pripadech dost podobné.

Ze ziskanych vysledki vyslo najevo, Ze podnikova kultura v obou rodinnych
firmach neni prilis silnd. Je zde spousta nedostatk, na kterych ale firmy mohou
postupné pracovat. Navrhla jsem proto nékolik zmén, které by oba podniky mély
provést, pokud o zlepSeni stoji. Jako hlavni problém bych vidéla troveni komunika-
ce, hlavné v predavani zprav, které se ke zaméstnancim dostanou pozdé, nebo vii-
bec. Vyresit by to tak mély porady, na kterych se mimo jiné zaméstnanci dozvi také
o Uspésich firmy, které by je mély dale motivovat v praci. DalSim problémem je
neexistujici eticky kodex, diky cemuz zaméstnanci viceméné neznaji hodnoty firmy
anemiiZze tak dojit ke spradvnému a potifebnému ztotoZnéni. Kodex samoziejmé
sam o sobé nic zménit nedokaze, proto je velmi dtilezita i forma seznameni s nim.

Podnikova kultura obou firem samoziejmé neni plna jen nedostatkd. Na dobré
urovni je atmosféra na pracovisti. Zameéstnanci mezi sebou maji spiSe neformalni
a pratelské vztahy. Firma by je proto méla jeSté vice podporovat napiiklad zavede-
nim dalsich firemnich akci.

Ani vjednom z podnikd jesté nikdy nebyla podnikova kultura nijak zkoumana,
avedeni ji spiSe neresilo. Ze ziskanych vysledkii a navrZzenych doporuceni, které
budou mit oba podniky k nahlédnuti a prostudovani, si tak mohou uvédomit, co
ajak je potreba zlepsit. Je vSak pouze na nich, jestli doporucené zmény opravdu
provedou nebo se spokoji se soucasnym stavem.
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78 Dotaznik

A Dotaznik

VazZeni zaméstnanci,

Jmenuji se Andrea Polanska a jsem studentkou 3.ro¢niku bakalarského studia na
Provozné ekonomické fakulté Mendelovy univerzity v Brné a chtéla bych Vas po-
prosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude slouZit jako material ke zpracovani
mé bakalaiské prace. Prace se zabyva specifiky podnikové kultury v rodinnych
firmach a jejiho vlivu na ispésnost podniku ve kterém pracujete. Zarucuji, Ze od-
povédi budou zcela anonymni a budou slouZit pouze jako material pro moji praci.
V pripadé dotazii mé miiZete kontaktovat na tel: 724754536

Predem dékuji za Vas cas a spolupraci.
Polanska Andrea

1. Jaka prevazuje atmosféra ve Vasi firmé?
a) Pratelska (vyborna)
b) Dobra
c) Konfliktni
d) Casto stresova
2. Tykate si vzajemné s kolegy?
a) Ano se vSemi, i s nafizenymi
b) Ano se vSemi kromé narizenych
c) Jen s nékterymi
d) Ne, s nikym
3. Jste spokojen/a se zaméstnanim v této firmé (kolektiv, atmosféra, mzda, ve-
deni, obsah prace atd.)?
a) Ano, rad/a se zminim kde pracuji
b) SpiSe ne, o tom kde pracuji nerad/a mluvim
c) Je mijedno kde pracuji
4. Jste ochoten/ochotna udélat pro firmu néco nad ramec svych pracovnich
povinnosti?
a) Ano, ale jen za priplatek
b) Ano, klidné i zadarmo, pokud to prili§ neomezi mij volny cas
c) SpisSe ne
d) Ne
5. Umoznuje Vam firma dalsi vzdélavani a zdokonalovani (napf. pocitacové
kurzy, Skoleni na novych strojich atd.)?
a) Ano, radd/a se u¢im novym vécem
b) Ano, umozinuje, ale nemam zajem
c) Ne, ale uvital/a bych to
d) NeumozZnuje
e) Nevim o tom
6. Co Vam chybi pti vykonu prace? (pokud oznacite vice odpovédi, prosim ocis-
lujte je, 1-to co chybi nejvice atd.)
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Lepsi pracovni podminky (stroje, prostiedi)
Vy$s$i mzdové ohodnoceni
Uznani a pochvala
Lepsi pracovni doba
"1 Nic mi nechybi, jsem spokojen/a
7. Je pro Vas soucasna mzda a pripadné priplatky (za prescasy, praci navic)
vyhovujici a zaroven motivujici v této firmé zlistat?
a) Ano, jsem spokojen/a
b) Jen ¢astecné, mohly by byt vyssi
c) Nevyhovuje mi to, ale dokud nepftijde nic lepsiho, v této firmé ziista-
nu
d) Ne, premyslim o zméné zaméstnani
8. Existuje ve Vasi firmé eticky kodex?
a) Ano
b) Nevim o ném
c) Ne
9. Pokud existuje, jak jste s nim byli seznameni?
a) Velmi podrobné
b) Jen Castecné, v rychlosti
c) Vibec jsme nebyli seznameni
10.Jaké jsou firemni hodnoty Vasi firmy? (néco, co sdili vSichni zaméstnanci
firmy - napt. spokojenost zdkaznika, profesionalita, kolegialita, preciznost,
ochota, spolehlivost, vytizeni zakazky vcas..) Klidné vice moZnych odpovédi

(I I B B O

11.]Jak probiha ve Vasi firmé komunikace a predavani zprav?

a) Vyborné, vZdy se dozvim to, co potiebuji véas od nadrizeného
b) Prijatelné, drive ¢i pozdéji se ke mné informace donesou

c) Spatné, vie se dozvim aZ na posledni chvili, nebo viibec

d) Hrozné, na vSe se musim ptat sam/sama

e) VSe se dozvim diky ,chodbové komunikaci“

12. Myslite si, Ze zplisob komunikace vedeni k zaméstnanciim je stejny pokud
se jedna o béZného pracovnika, tak i rodinného prisluSnika pracujiciho v
podniku?

a) Ano, urcité je stejny
b) Nevim, nejsem u vSech rozhovori
c) Ne, vidim tam rozdily
13. Myslite si, Ze je pro spole¢nost rodinna zakladna spiSe vyhodou nebo nevy-
hodou?
a) Urcité vyhodou
b) SpiSe vyhodou (rodinna soudrznost)
c) Nevim, myslim, Ze na tom moc nezalezi
d) SpiSe nevyhodou (konflikty v rodiné€)
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e) Urcité nevyhodou
14.Dodrzuji se ve Vasi firmé néjaké tradice (napft. vanocni vecirek, oslavy, zvy-
ky na pracovisti atd.)?
a) Ano, jaké?
b) Ne
15.Pokud ano, ucastnite se?
a) Ano
b) Jen nékdy
c) Ne
16.]ste spokojen se vzhledem a vybavenim(napft. kvalita strojti, prostory ve
kterych pracujete, socialni zarizeni, jidelna, Satny atd.) Vasi firmy?
a) Ano velmi
b) Ano, ale mohlo by to byt jesté lepsi
c) SpiSe ne
d) Vibecne
17.Co Vam v pracovnim prostiedi nevyhovuje nebo chybi? (pokud oznacite vi-
ce prosim setadit, 1- nejvic nevyhovuje, 4- nejmin nevyhovuje)
] Cistota
"1 Klimatizace
) Umisténi pracovisté
71 Vybaveni pracovisté
18. Chtél/a byste ve firmé néco zménit?

19. Mél/a byste zajem o vice spolecnych firemnich akci na utuZeni kolektivu
(teambuilding)?
a) Ano, se spolupracovniky mam pratelsky vztah a takové akce bych
uvitala
b) SpiSe ano, zaleZi o jakou akci by se jednalo
c) SpiSe ne, sviij volny Cas chci travit i s jinymi lidmi
d) Ne
20.Pokud jste na predeslou otazku odpovédél/a ano, o jaky typ akce byste
mél/a zajem?

21.]Jaké je Vase pohlavi?

a) Zena
b) Muz
22.Jaky je Vas vék?
a) 20-30let
b) 31-41let
c) 42-52let
d) 52 avicelet
23.]Jaké je VaSe nejvyssi ukoncené vzdélani?
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a) Vyucen/a
b) Stifedni s maturitou
c) VysSiodborné
d) VysokosSkolské
24.]Jak dlouho pracujete ve firmé?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-3roky
c) 4-6let
d) 7 avice
25.Kolikaté je to Vase zaméstnani?
a) Prvni
b) Druhé nebo treti
c) Vystridal/a jsem spoustu zameéstnani



