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Uvod

Vzhledem k soucasné nelehké dobé a situaci na trhu prace, kdy je nezaméstnanost
velmi nizkd a volnych pracovnikii velmi malo, je potieba pii ziskdvani novych
zaméstnanct dbat i na povést firmy a to neni jen otdzka odborné kvalifikace, finan¢niho
ohodnoceni, ale také firemni kultury. Firemni kultura se neda lehce definovat, ale piesto
je soucasti kazdé firmy a kazda firma ma svou firemni kulturu, kterd je soucasti
konkurenceschopnosti, a zaroven silna organiza¢ni kultura vytvaii i mnoho vyhod.
~Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presveédcent, postojit a domnének, ktera sice asi nebyla nikde zformulovana, ale formuje
zpuisob chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani prace* Armstronga (2002, s. 199).
S firemni kulturou uzce souvisi i spokojenost zaméstnance a nasledné také jeho
pracovni vykon. Je znamo, Ze nespokojeny zaméstnanec neodvadi dobie svou praci
a negativné ovliviiuje téz své kolegy. Silna kultura a pocit lidi, ze patii k dané firmé,
bude vytvaret spokojenou firemni atmosféru, lidé nebudou chtit firmu opoustét a okolni
svét bude vnimat firmu pozitivné, coz muze ovlivilovat potencidlni zékazniky

a investory.

Cilem bakalafské prace je analyza firemni kultury a spokojenosti zaméstnanct
ve stavebni firm&. Na zakladé analyzy a nalezeni problémovych mist, budou navrzeny
zmény, které by mohly vést ke zlepSeni pracovniho prostiedi, spokojenosti zaméstnanci

a snizeni fluktuace zameéstnancii ve stavebni firmé Mydlochova stavebni s.r.o.

Firemni kultura je v sou€asnosti velmi preferovany pojem a zabyvad se jim mnoho
autorii. V teoretické Casti se proto bakalafska prace nejdiive zabyva vysvétlenim
jednotlivych poymt jako je firemni kultura, prvky kultury, typy kultury, ale
1 organizaCnimi zménami a vysvétluje tyto pojmy z hlediska rtiznych autort. Dale
je v teoretické casti vysvétlena SWOT analyza pro zjisténi silnych a slabych stranek

organizace a metodika kvantitativniho vyzkumu.

V praktické ¢asti se nachazi interpretace SWOT analyzy a provedené¢ho vyzkumného
Setfeni mezi vSemi zaméstnanci firmy, analyza, vyhodnoceni prizkumu a nasledné

navrzeni mozného zlepSeni.



1 Firemni kultura

1.1 Obecné charakteristiky firemni kultury

Kazda firma je slozena zjedincti (osobnosti), kteii spolupracuji a jejich chovani
a vzajemna interakce ovliviiuje vSechny oblasti chodu spolecnosti a vzijemné
spoluprace, skupinového chovani, vedeni, ale i firemni kulturu. Dle Brookse miizeme
osobnost definovat jako ,.specifické viastnosti jedince, které mohou byt zjevné nebo
skryté a které mohou urcit stejnost nebo rozdilnost v chovani v ramci organizace*
(Brooks s. 13). Poznanim osobnosti ¢lovéka mizeme piedvidat nebo vysvétlovat jeho
chovani, hledat jeho motivaci, ale také odhadovat jeho profesni uspésnost. Samotnou
osobnost jedince formuje nekolik faktord, a to faktor socidlni, biologicky a kulturni.
Faktorem socidlnim se rozumi vliv rodiny, ptétel, kolegl. Faktor kulturni je kultura
naroda, jako jsou zvyky, tradice, normy a biologické faktory jsou genetické zvlastnosti,
dusledky nemoci a urazd. Prvni zminky o firemni kultufe se objevily jiz v 50. letech
minulého stoleti, k vétSimu durazu na jeji prospéSnost doslo v 70. letech
a zacatkem 80. let. Firemni kultura je néco, co pfesné¢ neumime pojmenovat, ale vime,
ze je to zéakladni soucéast kazdé spoleCnosti (firmy). Mize se fict, Ze se jedna
0 mezilidské vztahy a chovani jednotliveti v ramci firmy jak smérem k zakaznikovi,
partnerim, ale 1 navzdjem ke kolegm, a jejich vzajemné ovliviiovani. Jedna
se o soubor pravidel, norem, hodnot, zvyklosti kazdé firmy, charakteristické pravé jen
pro tu jednu spole¢nost a odlisujici se od jinych, a to i ve stejném odvétvi. Firemni
kulturu vytvaii vSichni zaméstnanci, poc¢inaje majiteli, pfes manaZery, administrativni
pracovniky k délnikim. Dle objektivistického pfistupu je firemni kultura ,,néco,
Co organizace ma“, co ovliviiuje vykon a fungovani organizace, muZe
se meénit a cilevédomé utvaret. Dle interpretativniho pohledu je kultura ,,néco, ¢im
organizace je* pouziva se k efektivnimu dosaZeni cile a dle funkcionalismu je kultura
vysledkem pouzivani kolektivniho uceni k vyfeSeni problémi, tak aby organizace

prezila.

Firemni kulturu neumime ptesné definovat, odborna literatura vymezuje firemni kulturu
velmi Siroce, je problematické vtésnat pojem do jednoduché definice. Definice se lisi
dle pojeti 1 autora, nejznaméjsi definice pochdzi napiiklad z knihy od R. LukaSové,
organizacni kultura, J. Blahy Personalistika pro malé a stfedni firmy a vedeni,
J. Plaminka Vedeni lidi, tymi a firem nebo F. Bé&lohlavka Organizacni chovani.
Lukasova vymezuje kulturu takto: ,,Organizacni kultura je jev, ktery je velmi slozity,

10



nesnadno definovatelny a postizitelny, ktery vsak vyzmamnym zpiisobem ovliviiuje
dlouhodobou  uspésnost  podniku*  (LukéSova, s. 13), podobny nézor
ma Plaminek ,,Firemni kulturu chapu jako mnoZinu vztahi ve firmé (...) mezi témito
vztahy maji vyjimecny vztah zejména vztahy mezi lidmi, kteri pro firmu pracuji, a vztahy
techto lidi k myslenkam, na nichz je firma zaloZena “ (Plaminek, s. 38). Schein definuje
organizaéni kulturu jako ,,vzorec sdilenych zdikladnich presvédceni, které si skupina
osvojila pri FeSeni problemii externi adaptace a interni integrace, které se natolik
osvedcily, Ze jsou povazovany za platné a jsou predavany i novym clentim organizace
Jjako zpusob vnimani, mysleni a citéni ve vztahu k témto problémum* (Schein, s. 17).
Firemni kultura je pro chod spole¢nosti dilezita, dava zaméstnanclim jistoty, jak bude
firma postupovat pfi riiznych situacich, at’ jiz se jedna o poruSeni firemnich pravidel,
néjaky uspech, navrat po matetské, nemoc, ale 1 vystupovani a reference o spolecnosti
pfi pfijimani novych zaméstnancti a ziskavani novych zakaznikd. Muzeme fict,
ze firemni kultura obsahuje vS§echny mezilidské vztahy v ramci firmy. ,,Nenapadne jim,
ze by se lidé mohli chovat v prdci jinak. Existuje rada zvyklosti, které se upevnily,
a stavaji se normou kazdodenniho chovadni pracovniki. Nazyvaji se organizacni
kulturou™ (Bglohlavek, s. 107). Dle Bladhovy definice: ,,Veskeré lidské usilovani
zameérené na plneni provozmich ukoli a rozvoj firmy spolu s obecné sdilenymi
a uzndvanymi hodnotami, uplatiiovanymi normami, pravidly a zpiisoby (stylem) jednani
a chovani, svnejsimi projevy, ndvyky, myty a ritudly existujicimi v dané firemni
komunité (spolecenstvi), s uzivanymi pracovnimi prostredky, metodami a postupy,
Srytmem a plynulosti firemnich procesii i svécnym, materidlné-predmétnym,
prostorovym a vizualnim prostredim (hmotnymi artefakty) je projevem specifické firemni

kultury “ (Blaha a kolektiv, s. 15).
Dle Bélohlavka miizeme firemni kulturu poznavat pomoci otazek:

1. jakym zpiisobem spolu jednaji lidé na riznych urovnich organizace,

spolupracovnici, nadrizeni s podrizenymi?
2. jaké jednani je v organizaci odménovano, postihovano nebo tolerovano?
3. jaci lidé jsou uspésni, jaci lidé maji naopak problémy?
4. jaky je vztah lidi k organizaci a vyrobkiim?

5. jaké jsou zvyklosti, tradice, historky, vtipy, hrdinové?
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6. jake jsou symboly, hesla organizace?
7. jakym zpiisobem se lidé oblékaji, jak jsou vyzdobena pracoviste, existuje specificky
zpiisob desingu budov? “ (Bélohlavek, s. 108)

Na zéklad¢ vyse uvedenych definic si mizeme firemni kulturu pfedstavit jako jakési
pojivo, které ve firm¢ drzi lidi pohromadé, je to jakési neviditelna ruka, ktera snizuje
moznosti konfliktl v organizaci, lidé diky ni maji stejné nazory a hodnoty, mize mit
velké dusledky pro fizeni, pro organizacni cCinnosti a jejich zmény, navazuje
na spolecnou strategii. Organizace si na zakladé firemni kultury vytvaii prostiedi,

v kterém ,,zije”, sdili hodnoty, nazory, pravidla, predpoklady na mnoha urovnich.

Pti tvorbé firemni kultury musime mit néjaké cile, postoje a hodnoty, které se budou
predavat od vedeni spole¢nosti smérem k délnikiim a neméné diilezita je i zpétna vazba.
Firemni kultura mé vzejit od zakladatele firmy, ktery ma mit jasnou vizi, jak ma podnik
vypadat, upeviiovat ji, snazit se ji udrzet a pfeddvat novym zaméstnancim jako dané
hodnoty, jimz by se méli pfizpusobit. Firemni kulturu mizeme povazovat za zakladni

prvek spolecnosti a jeho prostfednictvim mizeme vysvétlit celé jeji fungovani.

1.2 Prvky firemni kultury

Edgar Schein oznacil jako prvky kultury vytvory, coz jsou dle ného vSechny projevy,
které¢ mizeme slySet, vidét, citit, a to jsou vSechny projevy kultury, jako jsou normy,

hodnoty, postoje, vyrobek, technologie, historky atd.

Hodnoty ,,jsou skutecnosti, zpiisoby jedndni, cilové stavy, které lidé povazuji
za dulezite” (Bélohlavek, s. 67). Dle Allporta, Vernona a Lindzee jsou hodnoty
rozdélené do Sesti skupin: teoretické, ekonomické, estetické, socidlni, politické
a nabozenské. Hodnoty aktivuji jedince dle jeho potieb k realizaci. Hodnoty ¢lovéka
ovliviiuje 1 pohlavi, vzdélani, profese, ptisluSnost k riznym skupinam, ale i1 vék.
Ve firmé jsou dulezité hodnoty, jako jsou prace, penize, ptatelé, kolegové, postaveni,
které se projevuji v kariérovém zaméteni a fidi aktivitu lidi v podniku. Hodnoty funguji
automaticky, jsou to zazité predstavy o fungovani spolecnosti, jsou stabilni a odolné
zmeéne. ,Implicitné tak determinuji rozhodovani, stanoveni priorit a chovani clenii
organizace* (LukaSova, s. 21). Hodnoty jsou velmi dulezité, vyjadiuji preference
rozhodovani jednotliveil 1 organizace. Jejich vyznam je v postojich a stanoviscich, které
zaméstnanci ve spole¢nosti zaujimaji a pokladdaji za pfijatelné nebo nepiijatelné.
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Hodnoty jsou jadrem firemni kultury a nastrojem jejiho utvareni. Dle LukeSové
»organizace, které maji své organizacni hodnoty formulovany, je obvykle deklaruji
ve své filosofii, poslani ¢i v etickém kodexu organizace a komunikuji je uvnitr

organizace‘ (LukaSova, s. 21).

Normy chovani jsou nepsana pravidla, ktera zaméstnanci dodrzuji vzhledem k ostatnim
Clenim skupiny a na jejichz zékladé jsou skupinou ,,odménovani® vstiicnym
a pratelskym chovéanim, nebo naopak se k nim skupina chova odmitavé az neptatelsky.
Normy se tykaji jak Cinnosti v organizaci, jako je napt. kvalita a rychlost prace, tak
1 tieba odévu nebo komunikace. Normy zajist'uji stabilitu a predvidatelnost pracovniho

prostiedi, vymezuji kazdodenni chovani zaméstnanct spolecnosti.

Postoje — ,,vyjadiuji vztah clovéka k néjakému objektu — jevu, predmétu nebo jinému
cloveku* (Béelohlavek, s. 65), postoje maji slozku kognitivni, emocidlni a konativni.
Postoje mizeme méfit postojovymi skalami a jsou dulezité pro fizeni organizace,
vytvateji spokojenost nebo nespokojenost, coz se projevuje jako motivace kK praci, nebo

naopak odbyvanim prace, absencemi, vypoveédi.

Artefakty muzeme rozdé€lit na materidlni a nemateridlni. Materidlnim artefaktem
je vybaveni firem, vytvarené produkty, architektura budov, vyrocni a propagacni

materidly. Nemateridlni artefakty jsou historky, myty, ritualy, zvyky, firemni hrdinové.

»Vytvory jsou snadno viditelné, tim tézsi je vsak vysveétlit jejich smysl (Bé&lohlavek
s. 110), dalsim prvkem jsou zastdvané hodnoty, coZ jsou vlastné normy, které vyplynuly
z chovani a jednani lidi v urCitych situacich v organizaci a poslednim prvkem jsou
zakladni predpoklady. Piedpoklady vychdzi z opakovanych situaci a jejich feSeni

bereme ¢asem jako jediné moZzné a samoziejmé.

Vsechny vySe uvedené prvky kultury kazda firma védomé ¢i nevédomé vytvari
a pouziva ve své firemni kultufe. Kultura se stava pak nedilnou ¢asti firmy, odrazi
se v celém jejim podnikani a snahou je, aby chovani jednotlivct bylo v souladu s témito
prvky a tim firmé pomahalo k vytvareni poklidné atmosféry umoziujici odvadét

kvalitni praci a mit spokojené zaméstnance.

1.3 Typologie firemni kultury

Pro fizeni organizace, tak aby se podporovala jeji vykonnost je potfeba nejdiive
pochopit obsah firemni kultury. Na zakladé znalosti obsahu, 1ze poté identifikovat slabé
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a silné stranky a zvolit cilené kroky k pfipadné zméné. Jednim z ndstrojii ke zjiSténi
obsahu socialni reality je typologie organizaci. Typy kultury v organizaci jako jeden
Z prvnich ve své praci uvedl R. Harrison jako strukturdlni pohled na kulturu a urcil ¢tyfi
typy kultury — kulturu moci, kulturu roli, kulturu tkolu, kulturu osob. Na rozdéleni
plynule navazal o nékolik let pozdéji Ch. Handy, ktery jednotlivé kultury popsal
prostfednictvim piktogrami a jednotlivych faktort, které je ovliviiuji napt. organizacni

velikost, typy a trovné technologie, znaky pracovniho prostiedi.

kultura moci kultura Ukoll (vykonu)

kultura roli kultura osob (podpory)

Obrazek 1 — Typy kultur ( Handy in Lukasova, 2010 )

Mocenska kultura se ve vétSin€ piipadi nachazi v malych organizacich, moc spociva
Vv centralizované moci, neformalni komunikaci a vzdjemné divéte. Cile, postoje, normy,
centralni moci jsou dané vétSinou majitelem. Jednotny cil vylucuje potiebu byrokracie,
Vv rukou vlastnika spolecnosti. Pii zvétseni spolecnosti dochazi k rozpadu tésnych vazeb.
Mocenskd  kultura je zavisld na poZadavcich na  personadl (Brooks,

5. 223).

Kultura roli je zaloZzena na byrokracii a formalnosti. Organizace je rozdélena na malé

useky, s danou hierarchii fidicich pracovniki, koordinaci specialistii a funkénich oblasti.
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Pracovni tkoly jsou piesné¢ dané popisem prace, pravidly a normami. Prace je rozumné
rozlozena mezi zaméstnance, organizacni zivot je neosobni, ddraz je kladen

na efektivnost. Stabilni prostiedi poskytuje zaméstnancim bezpeci a piedvidatelnost
(Brooks, s. 223).

Ukolova kultura dle Brookse se zaméfuje na projekt, ., je béznd v organizacich
maticového typu, kde vedle samospravy existuje tymova kultura. Nasledkem toho jsou
reagovat na menici se trh* (Brooks, s. 222). Zaméstnanci pracuji vice samostatn¢, maji
spolecnou zodpovédnost, jejich vliv je na odbornosti a na tymové praci. Tato organizace

se Spatn¢ specializuje a Spatné dosahuje tspor z rozsahu.

Poslednim typem dle Handyho je osobni kultura, kde jsou nejdilezitéjsi jednotlivci,
kteti se daji dohromady, protoze v tom vidi n&jaky pfinos. Komunika¢ni vztahy a fizeni
jsou neformalni. Firmy nemaji spolecné nebo prvoradé cile, autorita je zaloZena
na odbornosti a vzajemnych ohledech. Struktura spole¢nosti neexistuje nebo je velmi

mald. Jedna se o spole€nosti, jako jsou napi. advokatni nebo ucetni kancelaie (Brooks,

5. 223).

Handyho rozd¢leni popiraji napt. Miles a Snow, ktefi ve svych vykladech upozoriuji
na daleko vétsi komplikovanost a subjektivitu kultury. Miles se Snowem rozd¢lili tii
zakladni typy organizaci dle adaptace organizace na vnéjSim prostiedi. Jedna
se o pruzkumnika, obrance a analyzatora. Prlizkumnik je spole¢nost, kterd ma za cil
rust, hledd trzni ptilezitosti, usiluje o vyvoj novych vyrobkti. Obrance naopak vyvoj trhu
mimo své portfolio ignoruje, snazi se ziskat stabilni zdkazniky, snazi se o nizké naklady
a organizacni struktura je centralizovand, dominuji ekonomicky a vyrobni Utvar.
Analyzator je kompromisem ptedeslych typl, rozviji trh novych vyrobki, ale zaroven

se snazi udrzet stalé zdkazniky.

Simek rozdélil typologii do &tyF kategorii, a to procesni kultura, kultura s pomalou nebo

rychlou dynamikou a kultura ,,v§echno nebo nic*.

U procesni kultury se jednd o pomalou dynamiku s malym rizikem, byrokraticka
spolecnost s dulezitymi vnéjSimi znaky jako je poloha kancelafe, sekretaika, sluzebni
viz, cilem je povySeni a pomald prace bez chyb), idedlni pro zaméstnance je zlstat

V podniku od néstupu az po diichod.
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Pomaléd dynamika s velkym rizikem pomalé prace, chyba je fatdlni, nekonecné debaty,

analyzy, kazdy novy népad je nebezpecny.

Rychla dynamika s malym rizikem pracovnik se nepere o misto $éfa, déla jen

co je potieba, neformalni styk se Séfem, nema rad starosti.

Vsechno nebo nic — individualisticky pfistup, uspech je dulezity, kariéra strma, prudké

pady, neformélni vztahy (Simek in Kasal, s. 62).

Typologie Deala a Kennedyho (1982) rozliSuje firemni kulturu dle ochoty nést riziko

a zpétné vazby o vysledcich Cinnosti.

Kultura drsnych hochti — individualisté, ofekavajici rychlou zpétnou vazbu o svych

aktivitach, neboji se riskovat (stavebnictvi, reklama. TV, film....).

Kultura tvrdé prace — zaméfeni na zakaznika, velkd produktivita s malym rizikem

s rychlou zpétnou vazbou (prodejni firmy).

Kultura sazky na budoucnost — pomaly kariérni postup, dilezitost a zavaznost
rozhodovani nejvyssiho vedeni, vysledky az za dlouhou dobu (projektové organizace,

letecké spolecnosti).

Kultura postupii — soustfed’uje se na proces vykonavané prace, tézké posouzeni
vysledkli, svét bez zpétné vazby, byrokracie (banky, pojiStovny, statni sprava)

(Lukésova, s. 79).

Jak je vidét ani v oblasti typologie se autofi Uplné neshodnou, ale pro soucasné firmy
je dulezité, aby si vybrali takovy typ firemni kultury, ktery bude korespondovat s jejich

vizi a v kone¢ném disledku bude poméhat firmu rozvijet.

1.4 Zakladni modely organizaé¢ni kultury

Modely posuzuji organizace v §irSim smyslu, soustfedi se na obecné zdroje kultury,
hodnoti se otazky jako je pieziti organizace, piedpoklady k tspéchu, hodnoty,
a to z vice zdroji. Vzhledem k tomu, ze tyto kategorie nejsou viditelné na prvni pohled
jako je u typologie, tak se vysledky neziidka opiraji o rozsdhlé empirické studie. Pfi
sestavovani modelu je potfeba nejdiive zjistit aktudlni situaci, kde se firma nachazi

V soucasné dobé. Dal§im krokem je definovani oblasti, které lze rozvijet, tak aby byl
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podpoten cil spole¢nosti, nasleduje specifikace opatfeni pro rozvoj kultury a zpétna

vazba pro management k podpote stanovenych opatieni (Vavrysova - Seitl, s. 19).

Jednim z modelti je Hofstedeho model (1991) ,,Kultura je kolektivni programovani
mysli, které odlisuje jednu od druhé* (Hofstede, s. 215), ktery byl vytvoren na zakladé
velkého prizkumu mezi zaméstnanci stejné firmy v riznych zemich. Je uznavany
a Casto pouzivany. Hofstede navrhl ¢tyii sociokulturni dimenze (aspekt kultury, ktery
se ve vztahu Kjinym kulturdm necha zmétit) dle kterych mulzeme obecné

charakterizovat prislusniky jednotlivych narodnich kultur.

1. Vzdalenost mocenskych pozic.

N

Snaha vyhnout se riziku a nejistoté.
3. Maskulinita/feminita.
4. Individualismus/kolektivismus.
Pozdéji byl jesté ptidan rozmér dlouhodobé orientace a shovivavost/sebeovladani.

Také Trompenaarse a Hampden-Turnera model (1997) byl sestaven na zakladé
prizkumu mezi zaméstnanci, managery a organizacemi ze 43 zemi svéta. Model ma

7 dimenzi narodnich kulturnich rozdila:
1. Univerzalismus/partikularismus
2. Individualismus/communitarianism
3. Neutralni/emoc¢ni
4. Specificka/diftizni
5. Uspéch/askripce
6. Sekvenc¢ni/synchronni
7. Vnitini/vné&jsi kontrola

Jak je vidét, modely také popisuji stavajici stav, ale zaroven se zamétuji na smérovani
organizace a na napliiovani jeji strategie. ,,Proto je model vhodny pro management
kladouct duraz na viditelné a hmatatelné aspekty Zivota organizace, jako jsou financni

vysledky, kvalita, sdileni informaci, pracovni disciplina aj. “ (Vavrysova, Seitl, s. 26).
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Srovnani typologie versus model shrnuli Vavrysova, Seitl do nize uvedené tabulky.

Tab. 1: Srovnani kategorii pro typologie a modely organizaéni Kultury

Srovnivané kategorie Typologie Modely

J ' Psychologie osobnosti, socidlni

Ziklad teorii Empirie ekonomické praxe ‘ psychologie, management,
J empirie
RS S Soustava definovanych krokd
Rychlost méFeni org. kultury | Obvykle do | mésice b g

“ trva 3 a vice mésicti.

[
| Rychle a snadno uchopitelné, Obtiznéji uchopitelné diky

Uchopitelnost teorie diky zakladu ve snadno zékladiim v hlubsich dimenzich
[ srozumitelnych kategoriich kultury
LA e e T
s Drzi se predem uréenych Pocet typu kultury neni
Variace kultury ML SRR Y enap ¥
moznosti vybrané typologie limitovan

‘ Jsou definovany kroky dalsiho
rozvoje a zavisi pouze na
organizaci, zda se rozhodne je
vyuzit ¢i nikoliv

Je na organizaci, jak s vysledky

Rozvoj kultury RS 5%
meéreni nalozi

Komplexni rozvoj organizaéni
kultury k lepsi efektivité,
produktivité, spokojenosti
zamestnanct, aj.

Prezentovat soulad ¢&i nesoulad
Cil Uzké skupiny znaki s misi a vizi
organizace.

Naklady na méfeni organizaéni

kultury jsou zavislé na

konkrétnim projektu, ktery

J zohlednuje zejména pocet
sledovanych subkultur. Finanéni
naroénost zakladniho projektu se

‘ pohybuje obvykle od 50tis. K&,

i Meéfeni prostiednictvim

| typologie odpovida finanéni
narocnosti jakémukoliv
dotaznikovému Setteni, ve
kterém neni nutné hradit pouziti ‘
Jednotlivych nastroji

Finan¢ni narocnost

Obrazek 2 — Srovnani typologie versus model (Seitl, Vavrysova, 2016)

O e

1.5 Firemni kultura jeji diileZitost a pripadna zména

Dobrou znalosti firemni kultury muZeme spolecnost lépe poznat a nasmérovat

ke zlepSeni fungovani celé firmy.
Kotter shrnuje diileZitost firemni kultury ve vztahu k vykonnosti v bodech nasledovné:

1. Firemni kultura mlZe mit vyznamny dopad na dlouhodobou ekonomickou
vykonnost firmy. Firmy s kulturou, ktera zduraziiuje dilezitost vSech klicovych
prvkl (zékazniky, akcionafe a zaméstnance) a profesiondlni vedeni manazert,

prekonaly firmy, které v této oblasti maji rezervy.

2. Firemni kultura bude pravdépodobné jesté dilezitéjSim faktorem pii urcovani

uspéchu nebo netspéchu firem v piistim desetileti. Firemni kultury snizujici
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vykon maji negativni finan¢ni dopad z mnoha divodd, z nichz nejvyznamnéjsim

je jejich tendence branit firm¢ v piijimani potfebnych strategickych zmén.

3. Podnikové kultury, které brani silné dlouhodobé finan¢ni vykonnosti, nejsou
ojedinélé; snadno se rozvijeji, a to 1 ve firmach, které¢ jsou plné rozumnych
a inteligentnich lidi. Tyto kultury pak podporuji nevhodné chovani a zabraiuji
firmdm meénit zabéhnuté, ¢imz se nemohou posunout vpied. Prestoze je tézké
zmeénit firemni kulturu, Ize zvysit vykonnost, avSak tato zména vyzaduje Cas

a vyborné vedeni, jez se musi fidit realistickou vizi zmény (Kotter, s. 19).

Uvedené rozdéleni i piesto, Ze je mnoho let staré, je dodnes relevantni a shrnuje, proc¢
by se firemni atmosférou mély zabyvat vSechny firmy touzici po tspéchu na trhu. Dle
Bélohlavka je firemni kultura propojena v né€kolika rovnich. Nadnarodni organizacni
kultura, néarodni kultura, kultura vlastni organizace a subkultury. Transformace

spole¢nosti mtize také firmam zabezpecit a posilit konkurenceschopnost.

Mezi situace, kdy muze nastat potfeba zmény podnikové kultury, patii dle Pfeifera
a Umlaufové: nesoulad mezi vZitou kulturou a strategicky potfebnou kulturou firmy,
pfekonani charakteru kultury firmy zménami v ekonomickém, socidlnim nebo
technologickém okoli firmy, pfechod firmy z jedné etapy vyvoje do dalsi, fddova zména
velikosti firmy, generacni vymeéna ve firmé, zavazna zména predmétu podnikani, zména

postaveni firmy na trhu, pfevzeti nebo fuze firmy (Pfeifer, Umlaufova, s. 19).

Organizacni kultura se jen velmi $patné méni a je to dost obtizné vzhledem k nutnosti
odstranit nezddouci zvyklosti, zménit atmosféru firmy a zplsob jednani lidi v dané
spolecnosti. ,,Vedle nového pristupu vedeni, které by mélo byt vzorem ostatnim,
pracovnikum je tireba vytvorit nové symboly (logo, heslo firmy) a vyZadovat od lidi nové
zpusoby jedndni (orientace na tymovou prdci, na zakaznika atd.). Kultura se casto
zmeni teprve po drastickych opatrenich (vymeény na vysokych mistech) (B&lohlavek,
s. 19). Kazda zména ve spole€nosti ma nékolik fazi a méla by byt postupna. Dle knihy
Harward Business Review ma transformace spolecnosti osm fazi. Vytvoreni pocitu
naléhavosti, coZ je vlastné prizkum trhu a diskuse o potenciondlni krizi, zformovani
mocné fidici koalice je ustanoveni skupiny, kterd ma moc k provadéni zmén
a podnécovani spoluprace, vytvoieni vize, kterd pomdha sméfovat usili o zmény
a naplnéni vize, sd€lovani vize je vyuziti vSech nastroji k vysvétleni ostatnim Cleniim
organizace a uceni novych zpisobi chovani. DalS§imi kroky jsou motivace ostatnich

k prekonavani ptekazek nové vize, planovani a dosahovani kratkodobych uspéchd,
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konsolidace jednotlivych zlepSeni a posledni krok je institucionalizace novych postupt
(Harward Business Review, s. 162). Pfi zméné mnoho manazert déla nékolik chyb jako
je snaha o rychlost zmény, nedostatecnd motivace lidi se zapojit do procesu zmény,
chybéjici vize, nedostatecna fidici koalice, nedostatecna komunikace, nesystematické
planovani, nezakotveni zmén v ramci kultury. Zmény dostanou trvaly efekt, az kdyz
se dostanou do ,krve* zaméstnancii, coz znamena okamzik, kdy se zpisob nového

chovani stane normou a obecn¢ sdilenymi hodnotami spolecnosti.

Kazdd zména v organizaci miize byt povazovdna za ohrozeni, ale kdyz je dobie
zvladnuta, tak je mozné povazovat ji za prilezitost. Na zaklad¢ téchto poznatkli bylo
sestaveno mnoho teoretickych modelt fizeni zmény jako je tfteba MCKinsey-7S, kdy
kazdad zména ovliviiuje vSechno ostatni za pomoci 7 faktord: spoluprace, schopnosti,

styl vedenti, struktura, systémy, strategie a dohromady tvofi stav (Smejkal, Rais, s. 62).

Shared
Values

Obrazek 3 — MCKinsey-7S (Wikisofia)

Lewinlv model je zalozen na principu fizené zmény statického stavu pies stav aktivity

K jinému statickému stavu. Ma tfi faze: rozmrazeni, zména, zmrazeni (Smejkal, Rais,

s. 59).

* Determines what needs to *Communicate often *Anchor the changes into
change : * Dispel rumors : the culture

*Ensure there is strong : * Empower action : *Develop ways to sustain
support I «lnvolve people in the 1 the change
from management process *Provide support and

*Create the need for change training

*Manage and understand the *Celebrate successes

doubts and concerns

Obrazek 4 — Lewintiv model (Wikisofia)
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»Kotteritv model klade diiraz na zaméstnance a jejich pozitivni pristup ke zmeéné jako
podmince uspéchu. Obsahuje jasny a ndvodny seznam krokii, které by mély vést
k uspésnému provedeni zmény. Omezenim tohoto modelu miize byt jednostranny pristup

"top-down".

Osm krokui:

1. navodit pocit nutnosti zmeny

2. vytvorit silnou skupinu tahaci

3. vytvorit vizi a strategii

4. komunikovat vizi

5. odstranit prekazky a zplnomocnit akci (ziskavat dalsi lidi)

6. naplanovat a realizovat proces, kratkodobé vyhry zvysuji sebevédomi tymu, je dobré

ocenit praci celého tymu

7. konsolidovat zisky - ceho se nakonec skutecné dosdahlo, musime to verbalizovat

(nékteri lidé zmenu nevidi)
8. zakotvit zmeénu v kulture organizace* (Wikisofia, online).

Analyzu skute¢né organiza¢ni kultury firmy dle Urbana je potfebné Cas od casu
provéfit. Za vhodny a spolehlivy nastroj povazuje ,,dotazovani zaméstnancii zamérené
na to, do jaké miry se zadouci hodnoty a normy firemni kultury promitaji ve skutecném
jednani osob i organizace jako celku. Soucdsti tohoto cileného dotazovani miize byt
[ to, jak zaméstnanci projevy organizacni kultury sami hodnoti* (Urban, s. 89). Urban
dale dodava, Ze vyssi spokojenost zaméstnance nemusi nutné zvysit jeho vykonnost,
ovSem vys§i vykonnosti nelze dlouhodobé dosahovat v podminkach, kde ptevazuje
pracovni nespokojenost. Piikladnym feSenim, jak zvySit pracovni vykonnost,
miZe se snadno stdt, Ze spokojenost zaméstnancu klesne a tento pokles se promitne

i ve vykonnost “ (Urban s. 34).
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1.6 Firemni kultura ve stavebnictvi

Odlisuje se nécim firemni kultura ve stavebnictvi od ostatnich odvétvi? Stavebnictvi
je snami jiz od nejstar$ich dob a fadi se mezi jedno z nejstarsich femesel. Clovék
odjakziva potfeboval bezpeci, jistotu a néjakou ochranu pied nebezpecim
a nepfiznivymi vlivy klimatu. Stavba néjaké ochrany tedy byla pfirozenou ¢innosti,
ktera se postupem casu zacala znac¢né rozvijet az do dneSni podoby, kdy je potfeba znat
nejen femeslo, ale také byt dobrym managerem se znalosti prace na PC, zéklady
psychologie, mit alesponn né&jaké socidlni citéni, umét byt rozhodny, zodpovédny,

samostatny a cilevédomy.

Lwtavebnictvi v dnesni dobé patii mezi obory, které jsou vysoce zavislé na momentalnich

zmeéndch v okoli — ekonomické i politické situaci statu, vyvoji lidskych

hodnot, momentalni poptavce na trhu, modnich trendech, situaci na trhu surovin
i prace. Pracovnici zde stejné tak zaviseji na svych dodavatelich, cendch veskerych
vstupti (také vystupu své konkurence, ktera je zde velka), stejné tak i na svych
zdkaznicich a v neposledni radé i na klimatu, rocnim obdobi, a dokonce i aktudlnim

stavu pocasi “ ( Linkeschova, s. 16-17).

Déle bychom si méli definovat pojem stavebni firma. Dle stavebniho zdkona
¢. 283/2021 Sb. se stavebni firmou rozumi dle § 14 ,, €) stavebnim podnikatelem
je osoba opravnena k provadeni stavebnich nebo montaznich praci jako predmétu své
cinnosti podle Zivnostenského zdakona.* (zakony pro lidi, online) Cilem stavebni firmy
je zpravidla dodani stavebnich praci dle smlouvy o dilo v fddném terminu, za Gcelem
dosazeni zisku a spokojenosti zdkaznika. ,,Stavebni podnik se rozviji podle svého pldanu
a je pravné, majetkové i ekonomicky (hospodarsky) samostatnou organizaci. Jeho
hospodarské a financni postaveni zalezi na vysledcich, mnozstvi a kvalitné provedené

prace “ (Blaha, s. 5).

Kazda stavebni spole¢nost vzhledem k vysoké konkurenci na trhu se musi pfizpisobit
poptavce a chovat se trzné€. To znamend, ze musi byt pruzna s vizi do budoucna, jinak
hrozi nestabilita nebo dokonce likvidace spolecnosti. Pro snadngjsi ziskavani poptavek
na nové stavby, by se kvili zminénym divodim méla kazda takové spolecnost snazit,

udrzet stabilni pozici na stavebnim trhu.

Stavebni podnik je charakterizovan nckolika rysy, kterymi se 1i8i od ostatnich sfér.

Z technologicky-vyrobniho hlediska je podnik relativné uzavienou jednotkou.
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K finalizaci produktu ma pevné usporadani systému pracovnikti a vyrobnich prostiedki.
Dochézi ke kombinaci lidské prace s vécnymi Ciniteli vyroby. Pro specifickou vyrobu
je potieba lidskych zdroji, zafizeni, strojii, materiald, ale 1 sklady, energie, pohonné
hmoty atd. Ze sociologického hlediska tvofi stavebni podnik urcity kolektiv lidi
vzajemn¢ propojenych mezilidskymi vztahy. Firma je uspotfddané spoleCenstvi pro
tvorbu socialnich vztahti. Ve zdravé firmé by méli mit zaméstnanci pocit sounalezitosti
a odpovédnosti za spoleCnou praci a piipadné Uspéchy nebo 1 nelspéchy.
Z organiza¢niho hlediska ma kazda spoleCnost svou organizacni strukturu, ktera
je postavena tak, aby byla vyhovujici pro UspéSnost na trhu. Z pravniho hlediska
se podnik fidi psanymi i nepsanymi pravidly firmy a zékony statu, z ekonomického

hlediska je podnik hlavné samofinancovan.
Stavebni spole€nost je dale charakterizovana:

1. predmétem podnikani, coz je v prvni fad¢€ provadeéni staveb, ale nalezi k tomu
1 jiné Cinnosti jako je geodeticky nebo archeologicky priizkum, geodetické,
inZenyrské a projek¢ni prace, konzultacni a poradenskd ¢innost. Soucasti jsou
i jednotlivda femesla jako je zednictvi, obkladacstvi, instalatérstvi,

pokryvacstvi...;

2. pravni formou, a to od jednotlived, ktefi pracuji jako fyzické osoby
na zivnostensky list, mensi a stfedni podniky jsou vedené jako spolecnosti

s ru¢enim omezenym a velké podniky jsou vétSinou jako akciové spolecnosti;

3. dle velikosti jako podniky drobné do 19 zamé&stnanctl, malé do 50 zamé&stnanc,

stiedni do 500 a velké podniky nad 500 zaméstnanct (fast10, online).

Stavby jsou vétSinou pro znamého investora, realizuji se dle dodané dokumentace,
a pokud je to technicky mozné, tak i podle prani zakaznika. Mize se jednat o Gplné
novou stavbu, rekonstrukci, piistavbu, modernizaci nebo napf. revitalizaci. Stavba
je témét vzdy unikdtni s dlouhym cyklem vyroby i zivotnosti. Nékdy stavebni

spolecnosti nabizeji na prodej své jiz hotové projekty a stavby.

Ve stavebnictvi je mnoho praci a postupl vytvorenych tzv. ,,na miru®, coz miize navysit
stavebni naklady. Dale také vznikaji ndklady s piepravou techniky, zatizeni, zfizovanim
a likvidaci stavenisté. Aby byla vyuzita cela kapacita spolecnosti, protoze se musi
dodrZovat rtizné technologické prestavky, ale také je n€kdy limitujici po€asi, ma vétSina

stavebnich firem né¢kolik soucasné otevienych zakazek. S tim souvisi i logistické
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zabezpeceni staveb materidlem a nafadim, coz je nékdy velmi narocnd préace. Dale
je také dulezité rozdélit zaméstnance na jednotlivé stavby a zajistit jejich prepravu
na riznd pracovisté, firma nema statickou vyrobu v misté¢ podnikéani. Z téchto divodu
jsou zaméstnanci nékdy i velmi dlouho mimo domov. To obcas vede k fluktuaci
zaméstnancl, a proto firmy casto najimaji sezénni délniky, avSak ti zase nemaji
potiebnou kvalifikaci. Firmy vyuzivaji i své subdodavatele hlavné z fad femesel jako

jsou obkladaci, elektrikari, tesafi atd.

wtavebni vyroba jednoho podniku je casto prostorove rozptylend do nékolika okresii,
mést nebo krajii, a nékdy také na uzemi jinych statu. Po dokonceni jedné akce
se pracovnici a zarizeni premistuji, nebot’ produkcni seskupeni je mobilni a finalni
vyrobek je staciondrni. V prumyslu je tomu zpravidla naopak. Uvedené vnéjsi vlivy
a specifika vyvolavaji nékteré zvilastni druhy nakladu a pusobi nepriznivé na ekonomiku
stavebniho podniku. Diisledkem toho je i to, Ze ve vSech vyspélych zemich svéta
za uplynulych sto roku rostla produktivita prace ve stavebnictvi pomaleji nez

v priumyslu *“ (Bléha, s. 5).

I kdyz je vétSina zaméstnanci mimo stalé pracovisté, maji firmy zazemi ve svych
provozovnach. Zde je vétSinou umisténé vedeni spole¢nosti, administrativni pracovnici,

maji zde vlastni archivy, sklady, socidlni zatizeni.

Cinnost stavebni firmy ovliviiuji p¥imé faktory jako je konkurence, dodavatelé
(ovlivituji néklady podniku), zdkaznici (uspokojovani jejich potieb), vétitelé (banky,

obchodni partnefti), ale také trh prace (nedostatek zaméestnanct).

Stavebni firmy jsou, ale také ovlivnény situacemi, na které se Spatné pfipravuje,
a to je napf. zmeéna legislativy (ocekavany stavebni zadkon), zména pracovné-pravnich
vztahl (zruSeni superhrubé mzdy), zmény v norméch, financovani, vyrob¢ (vyhlaSeni
nouzového stavu), ale 1 zmény v lidskych potiebach, Zivotniho stylu, modnich trendi.
Tyto vSechny faktory pfindSeji s sebou zmény nejen v kolisajicim objemu praci, ale také
tteba ve velkém nedostatku lidskych zdrojti, v soucasnosti rovnéz materiali a naradi pro

provozovani stavebni ¢innosti.
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2 Prakticka ¢ast

Na zakladé ziskanych teoretickych poznatkli je v praktické casti analyzovan
a zhodnocen stav firemni kultury firmy Mydlochova stavebni s.r.o. a formulovany

doporuceni vedoucim pracovnikiim pro zlepseni zjisténého stavu.

2.1 Firemni kultura a jeji naplnéni ve firmé Mydlochova stavebni

S.I.0.

Mydlochova stavebni s.r.o. je mala stavebni firma se sidlem v Kutné Hofe. Firma byla
zalozena v roce 2007 jako pokracovatelka ptivodni ¢innosti sou¢asného majitele, ktery
v roce 1997 zacal pracovat ve stavebnictvi, jako zivnostnik bez zaméstnancii a zdzemi
zaméteny na suché konstrukce. Pozdéji se firma rozsifila do soucasné podoby s cca
25 stalymi zaméstnanci a mnoha stabilnimi, spolupracujicimi Zzivnostniky s riiznou
specializaci od zednikil, ptes obkladace, tesafe, instalatéry, topenafe a dals§i profese.
V soucasné dobé ma firma sidlo, pobocku a sklad v Kutné Hofe, S pisobnosti po celé
republice a nabizi kompletni sluzby ve stavebnictvi jako je vystavba novych domu,
celkové rekonstrukce domt, ale i pouhé rekonstrukce napi. koupelny, revitalizace
bytovych domi, nové fasddy a rekonstrukce historickych budov (nejznaméjsi
opravovanou pamatkou byla Prazska Loreta). Spolecnost nabizi propojeni na projekéni
kancelafe, poskytuje predbézné vypoclty ceny stavby dle projektové dokumentace,
pomoc se ziskanim riiznych dotaci jako je Zelena usporam, Kotlikové dotace a jiné.
»~JSme spolehlivy a duveryhodny partner pro malé i velké zakazky. Viastnime radu
profesiondlove, kterée  jejich prace bavi. Mdme Siroké zdzemi
a technické vybaveni — stavebni stroje, ndkladni vozy, viastni leSeni a mnoho dalsiho.
Diky vlastnimu technickému vybaveni a dobrym vazbam na dodavatele vam vidy

nabidneme dobrou cenu* (mydlochovastavebni.cz, online).
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Spolecnost ma v soucasné dobé¢ jasn¢ danou hierarchii viz obrazek.

jednatel spole¢nosti

hlavni stavbyvedouci

stavbyvedouci

délnici

Obrazek 5 —Hierarchie spole¢nosti

Mydlochova stavebni s.r.o. pfi svém vzniku prosla certifikaci kvality tzv. ISO a vydala

nékolik internich dokumentt, tykajicich se pravidel, hodnot a politiky spole¢nosti.
Politika integrovaného systému spolec¢nosti

»Majitel spolecnosti M.K., ve snaze o zajisténi prosperity, trvalou snahou podporuje
zajistovani kvalitnich sluzeb v oblasti vystavby a rekonstrukce bytovych, obcanskych

a priumyslovych staveb, které firma poskytuje svym zakaznikiim.
Za tim ucelem stanovuje ndsledujici politiku:
1. Dbat o trvaly rozvoj firmy,
2. dbat o sireni a zviditelneni dobrého jména spolecnosti
3. trvale dbat o zvysovani spokojenosti zakaznika

4. zajistit ochranu Zivotniho prostiedi, prevenci znecisténi a soulad s pravnimi

a jinymi pozadavky

5. zajistit ochranu zdravi zaméstnanci pri prdci a soulad s pravnimi a jinymi

pozadavky, véetné prevence rizik.

Pro realizaci vyse uvedené politiky se majitel spolecnosti zavazuje vytvaret potrebné

podminky a zajistit dostatecné zdroje.

Platnost od 2. 1. 2011 (Kovar, 2011).
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Hlavni pfednosti firmy oproti konkurenci je pruznost v reakci na zakazky, jeji
flexibilita, kvalitné¢ odvedend prace. A to vse je jeden z divodii dlouholeté stability
na trhu a v soucasné dobé to znamena pro firmu vétsi poptavku na provadéni zakazek,

nez je schopna realizovat.

2.2 Metodika zpracovani vyzkumného problému

Kazdy vyzkum dle Gavory musi zaCinat stanovenim vyzkumného problému, jemuz
predchazi studium odborné literatury a informacnich zdroju. Poté si vyzkumnik vybere
metodu a vyzkumny néstroj, nasleduje sbér, vyhodnoceni dat a sepsani vyzkumné

zpravy (Gavora, s. 18).

Pro tuto bakalatskou praci byl dle prostudované literatury vybran kvantitativni vyzkum
pomoci dotaznikového Setfeni za pomoci stanoveni relaéniho vyzkumného problému,

ktery zkouma, zda existuji a jak t€sné jsou vztahy mezi zkoumanymi jevy.

Kvantitativni vyzkum je zaloZen na méfitelnych a porovnatelnych hodnotach jako
je napt. veék, IQ, hodnoceni pracovnika....Zakladem tohoto Setfeni je stanoveni
hypotézy, sbér dat a na zaklad¢ jejich zpracovani vyplyne zavér, ktery vyvraci nebo
potvrzuje (verifikuje) hypotézy. Pti vybéru zkoumanych osob je nutné vybirat, tak aby
reprezentovaly jistou populaci, cilem je poté tfidéni a vysvétleni (ne)existence daného

jevu.

Hypotéza je néjaké tvrzeni, védecky predpoklad, které miizeme pomoci Setfeni vyvratit
nebo potvrdit. ,,Zakladni viastnosti u hypotézy je, ze vyjadiuje vztahy mezi promennymi.
Pokud nejde o vyjadieni vztahii, neni mozno hovorit o vyzkumné hypotéze* (Gavora, s.
52). Sbér dat probihd pomoci dotaznikii, rozhovori, pozorovanim, studiem dokumentt,
pfimym méfenim. Zpracovani dat matematickou analyzou nam pomize velké mnozstvi
udajii zjednodusit. A samotny zavér, ktery potvrdi nebo vyvrati hypotézu, nam

Ji zaroven muze zobecnit na Sir§i populaci.

Sbér dat probihal pro tuto bakalafskou praci pomoci dotazniku s otdzkami, které byly
formulovany pro jednodus$si hodnoceni, tak aby se dalo odpovédét zaSkrtnutim jedné
ze Ctyf variant odpovédi, tzv. Skalovanim. Otazky byly sestaveny jako uzaviené, kratké
s velmi jednoduchym znénim se zaméfenim na motivaci, loajalitu, komunikaci

a predavani informaci ve firmé.
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Pro ucely této prace byl vytvotren dotaznik s celkem 25 otdzkami viz ptiloha €. 1.

Pro prvotni zjisténi silnych a slabych stranek firmy byla pouzita metoda SWOT analyzy,
kterou vytvoril Albert Humphrey pro analyzu planovani a vytvofeni nového systému
fizeni zmén. Vytvofeni analyzy je vétSinou prvni krok k vytvofeni marketingového
planu a vytvoieni strategie pro rozvoj silnych stranek, eliminaci slabych stranek, vyuziti

ptilezitosti a pfipraveni se na pfipadné hrozby.
SWOT je zkratka z anglického originalu, kde

S = Strengths = silné stranky, vychdzi z analyzy vnitiniho prostiedi, znamend urceni
trzni pozice, patii sem dovednosti, schopnosti, zdroje, dosazené uispéchy, ale jsou to jen

stranky, které vybocuji z praméru. Cilem firmy je maximalizovat silné stranky.

W = Weaknesses = slabé stranky, vychdzi z interni analyzy, cilem je minimalizovat

slabé stranky.

O = Opportunities = ptilezitosti, jedna se 0 vnéjsi prilezitosti pro rozvoj a zvyseni Sance

na trhu, jako jsou napft. poptavky, spokojeni zakaznici.

T = Threats = hrozby, pochdzeji z vnéjsiho, z pozice firmy neovlivnitelného prostiedi,

jedna se o rizika, kterd by méla spolecnost identifikovat a snazit se jim piedejit.

SWOT analyza se zaznamenava pomoci matice se ¢tyfmi kvadranty, leva ¢ast znamena
pozitivni dopady, prava cast negativni. Do horni ¢asti se zaznamenavaji faktory interni

povahy, které mizeme ovlivnit a do dolni externi vlivy, bez moznosti ovlivnéni.

28



2.3 SWOT analyza stavebni firmy

Pomoci SWOT analyzy byly nejdiive ureny silné a slabé stranky spolecnosti

Mydlochova stavebni s.r.0.

Tabulka 1 — SWOT analyza

Silné stranky

Slabé stranky

dlouhodoba tradice,

flexibilita,

osobni vazby na spolupracujici firmy,
dobré technické vybaveni,

nabidka ubytovani pro zaméstnance,
vyhodny a perspektivni region,

maly dopad pandemie na poptavku

nedostatek kvalifikovanych zaméstnanci,
horsi platové podminky,
Spatné logistika rozdélovani prace,

nemocnost a karanténa zaméstnancu

Piilezitosti

Hrozby

velky stavebni boom v regionu,
rust poptavky,

moznost ziskavani dotaci,
krach konkurentt,

ziskani novych pracovniki

regulace mezd od statu,

rostouci ceny materialu,
nestabilita cen,

solventnost zékaznikl v disledku
zvySovani cen materiald,

legislativni Giprava stavebniho zdkona

Jak je zfeyjmé z tabulky, firma ma nejvice silnych stranek v oblasti dlouholeté tradice
Vv daném regionu, jeji slabou strankou je podobné jako u jinych firem v soucasnosti

nestabilita v oblasti personalnich zdroju. S tim souvisi i hrozby v disledku pandemie
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v nedostatku stavebnich materiali, nestability cen, ale naopak vzristaji pfileZitosti

napiiklad v podob¢ upadku nékterych konkurencnich firem.

2.4 Cil prace, vyzkumny problém a vyzkumné hypotézy

Firemni kultura jako pojem je pro mnoho zaméstnancti velmi obtizné identifikovatelny
znak. Cilem této prace je proto analyza pracovniho prostfedi v konkrétni stavebni firmé,
zmapovani ptipadnych problémovych oblasti a vztahovych stranek, analyzovani tymové
spoluprace, spokojenosti zaméstnancli, které by mohly mit vliv na fungovani
spole¢nosti. Jak jiz vime, toto vSechno patii do firemni kultury, a na zaklad¢ zjisténého,
tedy budou posléze navrhnuty zmény v organiza¢ni kultufe, jez by mohly vést
k optimalizaci firemni kultury v dané spolecnosti, k vétsi spokojenosti zaméstnancti

a zaroven K ziskani nové pracovni sily.

Pied pocatkem analyzy je potieba nejdiive stanovit hypotézy (otazky), na které budeme

hledat odpovédi. Tyto hypotézy byly stanoveny na zaklad¢ teoretické Casti, ve které

je zminéno nékolik moznych problematickych mist.
Byly stanoveny tyto hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Ptredpoklddame, Ze firemni kultura firmy Mydlochova stavebni

je zaméstnanci vnimana jako silna (otazky €. 1, 2, 3,4, 5, 8, 19, 20, 23).

Kultura je normativni a urcuje chovani jednotliveti ve spolecnosti. Chovanim, které
se ocekava, které muze byt postihovano nebo ocefiovano v ramci organizace. ,,JS0ouU-li
kritéria jasna a jednoznacnd a jsou-li prijimdana velkou veétSinou clenu organizace,
hovorime o silné organizacni kulture (Bé&lohlavek, s. 108). Silnd firemni kultura
usmériiuje chovani lidi, vytvaii soulad ve vnimani a mySleni pracovnikii, znamena

sdileni spole¢nych cili a hodnot.

Hypotéza ¢. 2: 1 piesto, Ze podnikova kultura firmy je silna, predpokladéme,
ze nadpoloviéni vétSina zaméstnancli vyjadiuje se svym hodnocenim v zaméstnani
nespokojenost (otazky €. 5, 8, 10, 11, 13, 14, 15, 17, 18, 21, 22).

Zde se budeme snazit zjistit, zda jsou pracovnici stavebni firmy spravné motivovani,
podporovani a ocefiovani ze strany nadfizeného a zaméstnavatele. V ptipad¢€, Ze nejsou,

muze to mit negativni vliv na jejich praci a spokojenost.
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Hypotéza €. 3: Mira spokojenosti zaméstnancli je piimo Umérna srozumitelnému

objasiiovani cild vedenim firmy (otazky €. 1, 2, 6, 7, 9, 10, 12, 16, 24, 25).

Tato hypotéza bude zjistovat pracovni podminky, spokojenost zaméstnancii a znalost
cili a potazmo firemni kulturu spole¢nosti. Zjisténi mize pomoci vedeni spole¢nosti
S odstranénim piipadnych nedostatk k vétsi spokojenosti zaméstnancti, a tim 1 jejich

setrvani ve firmeé.

2.5 Sbér dat pomoci dotazniku

Pro ovéteni hypotéz byl vytvoren dotaznik zaméteny na analyzu jednani osob ve firmé,
do jaké miry se hodnoty a normy spole¢nosti promitaji do jejich chovani a jak sami
hodnoti rizné projevy organizaéni kultury. Pro ovéteni hypotéz byl vytvoten dotaznik
zaméteny na analyzu jednéni osob ve firmé, miru promitani hodnot a norem spolec¢nosti
do chovani zaméstnanct a jejich vlastni hodnoceni rtiznych projevi organizaéni kultury.
Aby zaméstnanci neméli pocit, ze dotaznik mize byt zneuzit proti nim, kazdému
jednotlivei bylo vSe osobné vysvétleno, objasnény divody, pro¢ prizkum probiha,
zameéstnanci byli seznameni s cilem prizkumu, dotaznik byl pisemny a anonymni.
Otazky byly formulovéany srozumitelné a jasnég, jako uzaviené s ¢tyfbodovou hodnotici
Skalou pro zaSkrtnuti jedné z variant ,,ano, spiSe ano, spiSe ne, ne“. Tato forma
dotazniku byla zvolena z diivodu anonymity, Citelnosti vysledkti, nizké naro¢nosti

na zpracovani, casové flexibility a finan¢ni nenaro¢nosti.

Dotaznik byl koncipovan tak, aby bylo mozné zjistit angaZovanost zaméstnanct
ve firm¢, zda praci délaji radi a zda jim, vyhovuje pracovni napli. Nemén¢ duilezity byl
postoj k jejich nadfizenému. V dotazniku byly i otazky tykajici se na atmosféry a vztaht
na pracovisti. Dal§i otazky se zaméfovaly na pracovni procesy a existenci urcitych
pravidel. Dale dotaznik zjiStoval motivaci k praci, hodnoceni zaméstnancii, postoj

K poslani firmy a loajalitu ke spole¢nosti.

Vzhledem k tomu, ze vyse uvedena spolec¢nost je velmi mala a pracovnici by se mohli
obavat mozné identifikace, nebyly v dotazniku poloZeny otdzky ohledné pracovni
pozice a délky zaméstnani. Z dlvodu, Ze ve firmé pracuji jen muzi, dotaznik nefesil

pohlavi.

Vyzkumnym vzorkem byli pracovnici malé stavebni spolecnosti v kutnohorském

okrese. V dobé prizkumného Setieni méla stavebni firma celkem 25 zaméstnancu.
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Dotaznikové $etieni probéhlo v tmoru 2022. Ugast na priizkumu byla dobrovolna, bylo
rozdano celkem 25 dotazniktl, vratilo se jich 22, tii dotazniky nebyly odevzdany zpét.
To ptfedstavuje navratnost 88 %. Vysledky dotaznikli byly zpracovany pomoci

programu Google Formulaf, na jehoz zaklad¢ byly vytvoteny grafy a tabulky.

2.62.5 Zhodnoceni stavu firemni kultury

Otazky v dotazniku byly polozeny tak, aby mohly byt pozdéji rozlozeny do nékolika
¢asti umoznujicich hodnoceni jednotlivych oblasti. Vysledky byly zpracovany do grafa
pro nazorngj$i zobrazeni. Oblasti se tykaji spokojenosti zaméstnanci ve firmé,
kolegiality, komunikace ve firmé, pracovnich jistot, norem a pravidel, cilti spole¢nosti
a posledni oblast zahrnuje doporuceni zaméstnavatele pro dalsi pfipadné uchazece

0 zameéstnani.

Prvni ¢ast otazek byla zaméfena na samotné prostiedi firmy, spokojenost zaméstnancii
se svoji pozici, nadladou na pracovisti a soundlezitost v tymu, uvedené faktory maji
pfimy vliv na jednotlivce a mohou ovlivitovat i jeho pracovni vykon (otazka ¢. 1,2, 3 a

23).

Graf ¢.1: Spokojenost zaméstnanct ve firmé
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Graf 1 — Spokojenost zaméstnanct ve firmé

Jak vyplyva z grafu, prostfedi ve firm¢ je pro zameéstnance pfijemné a pozitivni, vétSina

z nich uvedla, ze je plné spokojena nebo spise spokojena. Coz se zda jako velmi dobry
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vysledek. Otazka, zda zaméstnanci citi ve firm¢ soundlezitost stymem, m¢la
ptekvapujici vysledky. VétSina zaméstnanci plné nebo skoro plné pocituje uznani
Za svou praci a jsou se svou praci spokojeni. Pouze jeden pracovnik uvedl, ze se neciti
byt soucéasti tymu. Jak vime, Vv pfipadé nespokojenosti, dochazi k frustraci a ¢lovék
ztraci motivaci k vykonu. Piekvapivou odpovédi bylo, ze dva zaméstnanci nejsou
se svou praci spokojeni viibec, a je tedy zardzejici, Ze v dnesni dob¢ setrvavaji na své
pozici a nesnazi se najit lepsi pracovni misto. Tyto odpovédi jsou pro firmu velmi
dalezit¢ vzhledem ktomu, Zze lidské =zdroje jsou hlavné vtéto dobé
na prvnim misté. Zameéstnanci timto potvrdili, Ze firma k nim ma zdravy postoj, i kdyz

muze mnohé vylepsit.

Dalsi otazky se tykaly kolegiality a respektu v tymu (otazky ¢. 4, 5, 8, 20) coz jsou
velmi dilezité aspekty pro fungovani v kolektivu. Pocit respektu a oblibenosti pomaha
pracovnikiim s vyjadienim vlastniho nazoru a zabranuje vzniku rozepii v kolektivu.

Zakladem dobrého kolektivu je vzajemna diivéra a dobra atmosféra na pracovisti.

Graf ¢.2 Kolegialita
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Graf 2 - Kolegialita

Odpoveédi nebyly zase tolik piekvapujici vzhledem k malému kolektivu, ktery
spolupracuje jiz dlouho. Odpovédi nebyly vzhledem k malému kolektivu, ktery
spolupracuje jiz dlouho, uplné piekvapujici. Néktefi zaméstnanci sice odpovedél,
7e se nemizou na své kolegy uplné spolehnout, ale zase se na druhou stranu alespon
navzajem respektuji a konflikty na pracovisti vnikaji spiSe ojedinéle. Zameéstnanci maji

mezi s sebou zdravou kolegialitu, nékteré malé konflikty vznikaji spise kvuli tomu,
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ze néktefi kolegové nemaji na véc uplné stejny nézor, coz je normalni situace v jakékoli

firmé nebo jiném spolecenstvi.

Dalsi soubor otazek zjisStoval, zda jsou zaméstnanci spokojeni v zaméstnani,

se zam¢stnaneckymi vyhodami a zda maji pocit pracovni jistoty (¢. 11, 19, 23).

Graf €. 3: Pracovni jistoty
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Graf 3 — Pracovni jistoty

Tyto otazky mély $irs$i rozmezi odpovédi. Co se tyka pracovni jistoty a spokojenosti, tak
témet vSichni odpovédéli, Zze pocit pracovni jistoty maji, nikdo neodpovedél,
Ze by u n¢ho tato jistota Gpln€ chybéla a spokojenost byla témét shodna. Horsi vysledek
byl u zaméstnaneckych vyhod, kde je jiz pocitovan veétsi nedostatek. Situace
v oblasti zaméstnaneckych vyhod je pravdépodobné dana tim, ze néktefi zaméstnanci
za své vyhody nepovazuji pouzivani sluzebnich vozidel a telefond. Pod
zameéstnaneckou vyhodu chépou pouze stravné a prispévky napt. na diichodové spotfeni,

kter¢ firma opravdu neposkytuje.

Jako dalsi byla na tadé komunikace ve firmé, otdzka byla zaméfena hlavné
na komunikaci s pfimym nadfizenym (¢. 13, 14, 17, 21, 22). Jak vime, ve vétSing
firmach je oteviend komunikace problém, spise se setkdvame se strachem oteviené fict
svllj nazor, abychom nebyli potrestani. Rovnéz nadfizeni jsou zdrzenlivéjsi
ve vyjadfovani pfipominek vi¢i zaméstnancim z obavy, aby v dob& soucasného

persondlniho nedostatku nepodal zaméstnanec vypoved.

A naopak nadfizeni se boji, v dnesni dob¢, kdy je velky personalni nedostatek, fici sviij

nazor, aby zaméstnanec nepodal vypoved.
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Graf ¢.4 Komunikace ve firmé
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Graf 4 — Komunikace ve firmé

7

U komunikace byla pfevazna ¢ast odpovédi v rozmezi spiSe ano. Tato ne zcela jasna
odpovéd je pravdépodobné zapticinéna pocitem nékterych zaméstnancd, Ze jejich ptimy
nadfizeny s nimi neumi Upln€ dobie komunikovat a nenaSli si k sobé dobrou cestu.
Ve firmé neni dobfe nastavena hierarchie a néktefi zaméstnanci maji pocit, ze vzhledem
k délce svého pisobeni ve firmé, mohou délat nékteré véci po svém a neposlouchat

svého nadfizeného.

Komunikace, hlavn¢ s pfimym nadfizenym, by se ur¢ité¢ méla zlepsit, a méla by byt 1épe
nastavena. Samoziejmosti by mélo byt zachovani sluSnosti a zdsad dobrého chovani.
Problémy nebo pfipominky musi byt feSeny napiimo a jen s lidmi, kterych se tykaji.
Zaméstnanci musi byt schopni své problémy feSit mezi sebou a nechodit vSe feSit
s nadfizenym. Dilezitd je upfimna komunikace bez velkych emoci a snahy konflikt
co nejdiive vyfesit. Dulezitd je upfimna komunikace bez velkych emoci ve snaze
konflikt co nejdiive vyftesit. Otevienost a upfimnost je zdkladem dobré firemni kultury,
lidé se poté citi ve firmé bezpecné a spokojené, coz mize mit velky vliv na jejich
pracovni vykon. Fungujici komunikace pomahé konstruktivné fesit vzajemné problémy,

na pracoviSti nevznikaji konflikty, které by mohly ovliviiovat vykon a psychiku

zameéstnance.

Naésledujici otazky byly zaméfeny na existenci psanych nebo nepsanych norem, pravidel

a srozumitelnosti pokynt, které se musi pii vykonu prace dodrzovat (€. 9, 10,15).
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Graf ¢. 5: Normy a pravidla
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Graf 5 — Normy a pravidla

I u téchto otdzek byla vétsina odpovédi kladnych, jen par zaméstnancii odpovédélo,
ze normy a pravidla neznaji. Zaméstnanci méli spiSe vyhrady k dulezitosti
a srozumitelnosti norem a pravidel, nékdy se jim nedostavd dostatek informaci

ke svému pracovnimu ukolu.

Nasledujici otazky byly zamétfeny na znalost cilii spole¢nosti a zdjem o jeji reputaci
(¢. 6, 7, 12). Zaméstnanci by méli znat alesponn okrajové cile svého zaméstnavatele

a snazit se je napliovat.

Graf €. 6: Cile spole¢nosti
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Graf 6 — Cile spole¢nosti
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U teéchto otdzek byla radost zjistit, ze vétSina zamestnancli vi, pro¢ ve firmé pracuje
a reputace firmy je zajima. Ale nasli se i takovi pracovnici, které tyto véci vibec

nezajimaji a pravdépodobné chodi do prace jen za vydélkem.

Pro posledni kapitolu byly zvoleny otazky, zda by zameéstnanci doporucili spolecnost
jako dobrého zaméstnavatele a zda si mysli, ze budou jesté za rok ve firm¢ pracovat
(C. 24, 25). V pripad€, Ze zaméstnanec neni v praci spokojen a neni na svou firmu hrdy,
tak bude i negativni ohlas ptredavat dal do okoli a firma nebude mit dobrou reputaci

a toto muze mit I negativni vliv na dal$i rozvoj stavebni spole¢nosti.

Graf ¢.7: Doporuceni zaméstnavatele
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Graf 7 — Doporuceni zaméstnavatele

Na otdzku ohledné doporuceni své firmy jako dobrého zaméstnavatele odpovédela veétsi
¢ast zaméstnanct kladn€ a zaméstnanci by ve firmé chtéli pracovat i nésledujici rok, coz
je dobré zjisténi. Toto zjisténi je urcitou vizitkou zaméstnavatele o fungujicim pfistupu
ke svym pracovnikiim, jelikoz vétSina z nich vibec neuvazuje o odchodu za ,lepsi“

praci.

Z celkového pohledu na vysledky dotazniku lze konstatovat, Ze nejveétsi spokojenost
zaméstnancl je v oblasti kolegiality a vzajemnych vztazich. Nejvétsi nespokojenost

byla v oblasti komunikace s nadfizenym a v oblasti odménovani.
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2.72.6 Analyza stanovenych hypotéz

Na zéklad¢ vyse uvedeného dotazniku byla potvrzena hypotéza ¢. 1: Predpokladame,
ze firemni kultura firmy Mydlochova stavebni je zaméstnanci vnimana jako silna.
Zaméstnanci SiCe neznaji presny vyznam pojmu firemni kultura, ale vlastné
ji nevédomky dodrzuji a chovaji se podle ni. Nejslabsi misto se ukazalo v bloku odmén,
a naopak nejsilnéj$i dimenze firemni kultury je kolegialita a celkova spokojenost

zameéstnancu.

Hypotéza ¢. 2: I piesto, Ze podnikova kultura firmy je silna, predpokladame,
ze nadpolovi¢éni vétSina zaméstnancli vyjadiuje se svym hodnocenim v zaméstnani

nespokojenost.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Zaméstnanci v dotazniku ve vétSing€ pripadt odpoveédeéli,
Ze jsou se svou praci spokojeni, kolektivni spoluprace funguje, ve firmé je pratelské
prostfedi, coZ je pro zaméstnance, ale i pro prezentaci firmy na vefejnosti velmi
dalezité. Na ¢em by méla firma zapracovat je rozdélovani prace a odménovani, protoze
zde =zaméstnanci citi nedostatky, a dale také v komunikaci s nadfizenymi

a pfedavani informaci od vedeni smérem k zaméstnanciim.

Hypotéza ¢. 3: Mira spokojenosti zaméstnanci je pfimo Umeérnd srozumitelnému

objasniovani cilii vedenim firmy.

Hypotéza se potvrdila. Ve firm€ jsou psand i nepsand pravidla a normy, které
zamé&stnanci v pomérné zna¢né mite dodrzuji. Malé nedostatky se objevily v prfedavani
informaci mezi podfizenymi a pfimym nadfizenym. Z analytické c¢asti vyplyva,
Ze by se firma méla zaméfit na dostatecnou informovanost o vSech normach, pravidlech

a jejich zménach.

2.82.7 Navrh na zménu

Dotaznikovym Setfenim doSlo  k identifikaci né€kolika kli¢ovych  problému

u nasledujicich prvk:
Problémy s komunikaci s pfimym nadtizenym.
Problémy se znalosti cili a strategie firmy.

Problém s odménovanim.
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Jak se ukézalo, velkym problémem pro zaméstnance je Spatnd a dost Casto nejasna
komunikace v ramci firmy hlavné smérem od vedeni k zaméstnanctim. Tuto skute¢nost
si uvédomuje i majitel, ale zatim ji nehodlal fesit. Ve firm¢ neexistuji zadné oficialni
nastroje pro hromadnou komunikaci a vzhledem ke slozeni firmy (pfevazné stavebni
délnici), se pouziva zasilani informaci e-mailem jen v ramci vedeni. Porady probihaji
pouze nepravidelné, a to jen mezi majitelem a stavbyvedoucimi, dale je jiz ponechana
volna ruka stavbyvedoucim pro dal$i informovani zaméstnanctim. Dle zjiSténi nemayji
zamestnanci dobrou zkusenost s predavanim téchto informaci
a Snaslednou diskusi o problémech se svym nadfizenym, nemohou se spolehnout

na jeho podporu pii feSeni problému.

Navrh na zlepSeni komunikace je Vv zavedeni pravidelnych dennich porad
stavbyvedoucich s majitelem a nasledné pfedani téchto informaci jednotlivym partam
stavebnich délnikii. Zaméstnanci pak budou mit moznost tydenni zpétné vazby pro
feSeni piipadnych problémi na stavbach a v pfipadé nedotfeSeni svého problému
se svym nadfizenym, budou mit moznost fesit problém s hlavnim stavbyvedoucim nebo

za urcitych podminek oslovit majitele firmy.

K vétsimu seznameni s firemnimi cili a strategii firmy, kde jsou vidét také velké mezery,
budou slouzit pravidelné porady na stavbach, kde se tyto cile budou prezentovat
na konkrétni zakazku. V ramci téchto kratkych porad by mélo byt pokazdé
zaméstnancim zdlraznéno, Ze dobfe vykonana prace, je nejen jejich vizitka, ale také
vizitka firmy a kdyZ bude zédkaznik spokojen, pfeda kladné informace dal. Tak bude mit
podnik vice zakazek, vétsi vydelek, a tim také moznost 1épe finanéné ohodnotit své
zamé&stnance. Problém s odménovanim je velmi komplikovany.  VétSinou se
zaméstnanci domnivaji, Ze jejich odména neodpovida jejich odvedené praci a maji
pocit, Ze odména je nizka. To mize vést v krajnim ptipadé¢ k fluktuaci. Na druhou stranu
si mnoho zaméstnanct neuvédomuje, Ze k odménam patii 1 jiné nez penézni zdroje.
Tyto odmény ve formé sluZebniho vozidla, telefonu, které mohou pouZivat i pro
soukromé ucely, neberou jako soucdst odmény. Moznym feSenim pro spravedlivejsi
odménovani by mohlo byt zavedeni alespon ¢asteCnych pracovnich norem, které by pak
mohly byt podkladem napft. k ud€lovani prémii. Dale bude navrzeno vedeni spolecnosti
moznost zavedeni pfispévku na stravovani nebo diichodové pojisténi, a to s ohledem

na délku zaméstnaneckého poméru.
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I pfes nékolik definovanych problému lze konstatovat, Ze firma Mydlochova stavebni
ma firemni kulturu nastavenou dobte, zaméstnanci jsou ve vétsi mife spokojeni a firma
jejich spokojenost muze zvysit zavedenim doporuenych zmén. Mize byt také
konstatovano, ze firma ma vysoky potenciadl ve své ¢innosti pokracovat a byt dobrym

zaméstnavatelem a zustat i v této nestabilni dobé soudasti trhu.
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Zavér

Bakalatskd prace méla za cil vymezit pojem firemni kultura ve stavebni firmé, coz
je velmi dilezita charakteristika podniku. Kultura je ovliviiovana velikosti firmy, svymi
zameéstnanci, vyvojem a situaci na trhu. V pfipadé, Ze je firemni kultura Spatné
nastavena a vykazuje mozné patologické prvky, muize byt pfi¢inou zacinajicich
problémi v podniku, mize dochazet ke snizovani produktivity, a nakonec i ke sniZeni

ziskovosti spolecnosti nebo upadku.

V teoretické casti byly definovany dulezité pojmy a specifika stavebnictvi. Teoreticka
vychodiska tvofila podstatu pro analyzu soucasného stavu stavebni firmy,
a to za pomoci SWOT analyzy a vlastniho dotaznikového Setfeni, které se zabyvalo
vztahy ve firmé a mnohymi faktory, které odvedenou praci mohou ovliviiovat ve vztahu

k firemni kultuie.

V praktické ¢asti se prace zabyvala vyzkumnym Setfenim zaméfenym na pojem firemni
kultura v konkrétni stavebni firmé. Doslo zde ke zjisténi povédomosti o firemni kultufe,
¢ast se vénovala i tymové spolupraci a jejimu rozvoji. Na zakladé Setfeni bylo zjisténo,
ze spole¢nost ma firemni kulturu v dobrém stavu a zaméstnanci, 1 kdyZ nevédomé,
firemni kulturu pouzivaji a Sifti dal. Ale doSlo 1 kodkryti oblasti, kde
by bylo dobré zapracovat na zlepSeni, hlavné v pfimé komunikaci a v nepotlacovani

osobnich nazoru.

Zavérem prace byla snaha navrhnout takové feSeni zmény firemni kultury, ktera
by zvysila spokojenost zaméstnancli, zlepSila firemni komunikaci a loajalitu

zameéstnancu.
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Ptilohy

Dotaznik

Ano

Spise
ano

Spise
ne

Ne

Jste spokojeni se svou praci (bavi Vas pracovat)
v Mydlochové stavebni s.r.0.?

Citite se soucasti tymu?

Je pro Vas dulezita nalada na pracovisti?

Muzete se spolehnout na své kolegy?

Respektuji Vas kolegoveé?

Znate cile spoleCnosti?

N[OOI WIN (P

Jsou pro Vas cile spole¢nosti dlilezité?

Je rozdéleni prace a odmérnovani spravedlivé?

Jsou ve firmé& normy a pravidla, ktera se musi
dodrzovat?

10

Povazujete tyto normy za napomocné pro vykon
své prace?

11

Mate pocit pracovni jistoty?

12

Zajima Vas reputace firmy?

13

Zajima se Vas$ nadfizeny o VaSe nazory?

14

Podava Vam Vas nadfizeny zpétnou vazbu?

15

Jsou dané ukoly srozumitelné, mam dostatek
informaci pro vykonavani své prace?

16

Mam vSe potiebné pro to, abych mohl délat svou
praci, jak nejlépe umim?

17

Umi Vas nadfizeny vést lidi?

18

Muzete vznést kritiku na stranu zaméstnavatele?

19

Jste spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami?

20

Vznikaji na vaSem pracovisti ¢asto pracovni
konflikty?

21

Pomuze Vam nadfizeny vyfeSit pfipadné
problémy?

22

Dokaze vas pfimy nadfizeny ocenit kvalitu vami
odvedené prace?

23

Jste spokojen se svou praci?

24

Myslite, ze zde budete pracovat jesté za rok?

25

Doporudil bych spole¢nost jako dobrého
zaméstnavatele?

Demografické udaje

Pohlavi - nebudu uvadét, ve firmé pracuji jen
muZi




