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Zhodnoceni firemni kultury vybraného subjektu

Abstrakt

Cilem diplomové prace je zhodnotit firemni kulturu spolecnosti Vojenska lazerniska a
rekreaCni zafizeni, ziizené jako pfispévkova organizace Ministerstva obrany, posoudit
vnimani stavajicich firemnich hodnot zaméstnanci spolecnosti a moznych zmén vedoucich
k jejimu rozvoji. Diplomova prace je Clenéna na tfi Casti, v teoretické mapuje a porovnava
rizné odborné definice, vnimani firemni kultury a jeji mozné zmény, vymezuje zakladni
typy a prvky podnikové kultury, jeji vliv na rozhodovani a vztahy ve firmé. Zamétuje se téz
na motivacni faktory vedouci k spokojenym a loajalnim zaméstnancam, jakozto kliCovym
nositelim podnikové kultury.

V praktické cCasti je charakterizovana spolecnost Volareza a nékteré jeji organizacni
jednotky. Pomoci sbéru dat pozorovanim, dotaznikovym Setfenim, rozhovory a rozborem
internich dokumentt, jsou zjistovana potiebna fakta vedouci k zhodnoceni stavu firemni
kultury uvedené organizace.

V zavérecné casti prace jsou nalezené vysledky spolu se ziskanymi daty analyzovany a
navrzeny moznosti redukce problému v organizaci, s cilem zkvalitnéni a rozvinuti firemni

kultury.

Klicova slova: firemni kultura, fizeni lidskych zdrojd, organizacni struktura, pracovni

prostredi, eticky kodex, strategie fizeni, firemni identita, osobni rozvoj a vzdélani



Evaluation Of The Corporate Culture In The Selected
Company

Abstract

The aim of the thesis is to evaluate the corporate culture of the company Vojenska lazetiska
a rekreaCni zafizeni, established as a contributory organization by the Ministry of Defence,
to assess the perception of existing corporate values by the company's employees and
possible changes leading to its development. The thesis is divided into three parts, in the
theoretical part it maps and compares different professional definitions, perception of
corporate culture and its possible changes, defines the basic types and elements of corporate
culture, its influence on decision-making and relations in the company. It also focuses on the
motivational factors leading to satisfied and loyal employees as the key carriers of corporate
culture.

In the practical part, the company Volareza and some of its organizational units are
characterized. By collecting data through observation, questionnaire survey, interviews and
analysis of internal documents, the necessary facts leading to the assessment of the state of
the corporate culture of the mentioned organization are identified.

In the final part of the thesis, the findings along with the data obtained are analyzed and
options are suggested to reduce the problems in the organization in order to improve and

develop the corporate culture.

Keywords: corporate culture, human resource management, organizational structure, work
environment, code of ethics, management strategy, corporate identity, personal development

and education
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1 Uvod

Pracoviste je mistem, kde €lovek travi velkou ¢ast celého dne a citit se v ném komfortné je
urcité pranim kazdého zameéstnance. Pro podnik je zase pranim, aby zaméstnanci odvadeéli
kvalitni a produktivni préci, a proto musi nastavit takové hodnoty a pravidla podnikové
kultury, aby jim pomohli pfedevsim zmirnit pracovni stres a dali pocit, ze jejich prace ma
pro podnik smysl. Tak aby se prosté pracovisté nestalo pouze mistem, kam si chodi pro
penize. Definici, jak chéapat a co je firemni kultura, najdeme mnoho jak v odbornych
publikacich, tak i v riznych internetovych odkazech. Na trhu existuje také mnoho firem
zaméfujicich se na vzdé€lavani a kouCink manazeri v oblasti fizeni lidskych zdroju,
podnikové kultury, vedeni lidi a komunikace, ktefi prezentuji své navody, jak pracovat

s firemni kulturou.

Firemni kultura je v kazdém podniku jedinecna, stejn€ jako kazdy z nas. I na sobé se snazime
pracovat, zlepSovat své silné stranky osobnosti a potlacovat ty slabé s cilem byt lepSim a
uspesnéj§im Clovékem. Stejné tak bychom méli pecovat o firemni kulturu a ovliviiovat ji,
protoze pravé na zdravé kultufe zavisi uspéch firmy. Udrzet si schopné a loajalni
zaméstnance, budovat dobré mezilidské vztahy na pracovisti, vytvofit tim pfijemnou
pracovni atmosféru, byt atraktivnim zaméstnavatelem, poskytovat kvalitni sluzby
zakaznikiim, a to navic v dnesni slozité a globalizované dobé neni viibec snadné. Dokazat to
s pomoci spravné nastavenych hodnot, norem, pfesvédCeni, etiky, postoji a podobné je
vyzvou pro kazdou firmu. Manazefi ¢i majitelé firem si ¢asto kladou podobné otazky: proc¢
je nektery zaméstnanec spokojeny a motivovany a jiny ne? Co zpusobuje, ze se nektefi
zameéstnanci do prace t€si a prace je bavi a jini chodi do zaméstnani jen proto, ze musi?
Nikdy nezjistime, jestli firemni kultura v podniku skutecné funguje, dokud se nezeptame na
zpétnou vazbu zaméstnancu. Jaké maji pocity, co je trapi, s ¢im jsou nespokojeni, co by
chteli vylepsit apod. Dostaneme tim odpovéd na polozené otazky? Pomize nam to
zmapovat vztahy ve firmé? Dokazeme pak zjisténé poznatky implementovat do fizeni
spoleCnosti, do procesu zmeény? To samoziejme nelze dopiedu zjistit, ale s jistotou lze fici,
ze minimaln¢ dojde k upevnéni vzajemnych vztahti se zaméstnanci a ziskani tipl na to, co

ve firmé€ zacit urychlené fesit a zlepSovat.
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2 Cil prace a metodika

Diplomova prace je zaméfena na analyzu firemni kultury spolecnosti Vojenska lazeriska a
rekreaCni zafizeni, pfispévkova organizace (dale jen Volareza nebo VLRZ), respektive ¢asti
jejich organizacnich jednotek. Zakladnim ucelem VLRZ je poskytovani a zabezpeCovani
preventivni rehabilitace, lazenské, lécebné, zdravotni a rekreacni péce pro opravnéné osoby
a plnéni dalSich ukolt v souladu s pfedmétem hlavni ¢innosti dle aplného znéni Ztizovaci

listiny a Statutu organizace vydané Ministerstvem obrany.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je posouzeni stavu firemni kultury statni pfispévkové organizace
s identifikaci vnéjSich a vnitinich faktort ovliviiujici spokojenost zaméstnancu a vztahy na
pracovisti. Pomoci zhodnoceni ziskanych poznatki bude navrzeno opatieni vedouci ke
zkvalitnéni podnikové kultury a sestaveni planu implementace zmén v konkrétni organizacni
jednotce spolecnosti. Jednim z dil¢ich cila prace je definovat slabé stranky vedeni a fizeni
zamestnancu a komunikace s nimi. Jejich naslednou eliminaci provést nalezeni vhodnych
faktorti vedouci ke zlepSeni tymové spoluprace a predavani informaci. Oveéfeni ¢i vyvraceni

nasledujicich hypotéz je stanovenim dalsiho dil¢iho cile.

H1: , Nadpolovi¢ni vétS§ina zaméstnancu povazuje atmosféru ve spolecnosti za formalni.“

H2: | Nejsilngji prosazovanou hodnotou ve spole¢nosti je vysoka kvalita prace.

H3: ,Vice nez 75 % zaméstnanci ma diveéru ve svého nadiizeného.”

H4: | Vice nez 80 % zaméstnancu spolecnosti povazuje své pracovisté za dobie vybavené a
pfijemné pro praci.”

HS5: | Vice nez 60 % zaméstnancu je spokojeno se spolupraci a vztahy se svymi kolegy.“

2.2 Metodika

Teoreticka vychodiska sledované problematiky budou zpracovana pomoci deskriptivniho a
orientacniho vyzkumu s cilem ziskani zakladniho ptfehledu o zkoumaném problému
z odborné literatury a védeckych clankl. V této ¢asti budou vysvétleny jednotlivé pojmy
firemni kultury, jeji historie, typologie, funkce a popsany pfipadné determinanty.

Analyzou internich dokumentd spolecnosti vazicich se k firemni kultufe bude proveden

prvni krok k praktické ¢asti vyzkumu.
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Dalsim krokem bude identifikace slabych a silnych stranek v fizeni lidskych zdroju,
respektive faktord pusobicich na jejich motivaci, komunikaci a spokojenost v jedné
z charakterizovanych organizacnich jednotek spolecnosti.

Pro dalsi vyzkum bude pouzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni. Vyzkum bude
zapocat kvotnim vybérem vzorku respondentd se zastoupenim na nizsich, stfednich i vyssich
pracovnich pozicich, ve tfech organizacnich jednotkach spoleCnosti, a to jak v lazefiském,
tak 1 hotelovém provozu. Dotaznik bude sestaven predevsim zuzavienych otazek, kde

osloveni respondenti vybiraji odpovéd z pfedem danych moznosti.

Dotaznik bude rozeslan 220 zaméstnancim spoleCnosti Volareza (organizaéni jednotky
VLL Frantiskovi Lazné, VZ Vranov a VZ Megfin) na riznych pracovnich pozicich
prostfednictvim aplikace Google.com. Na zakladé ziskanych odpovédi bude v analytické
casti kvantitativniho vyzkumu provedeno vyhodnoceni dat prostfednictvim statistickych

metod s cilem ovéfeni stanovenych hypotéz.

Dalsi pouzitou metodou vyzkumu bude individuélni standardizovany rozhovor. Vybranym
zastupcim zminénych zafizeni spolecnosti, konkrétné jejich feditelim, budou kladeny
otazky v urCeném poradi podle pfipraveného scénare. Ziskana fakta budou slouzit k ziskani
nazoru a podnétli v oblasti firemni kultury a k hlubsimu objasnéni problému v nimi fizeném
zafizeni s naslednou interpretaci do moznych navrhi a opatfeni ke zkvalitnéni firemni

kultury.

Zaveérem praktické Casti budou vSechna ziskana data zhodnocena a stanoveny konkrétni
determinanty funkcni firemni kultury se sestavenim navrhu na zefektivnéni fizeni a vedeni

lidskych zdroju a zlepSeni spokojenosti zameéstnact v organizaci.
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3 Firemni kultura

Termin , kultura® se zacal pouzivat v souvislosti s lidskou ¢innosti az v 16. stoleti, do té doby
byl vniméan jen jako termin souvisejici se zemédélstvim (latinské slovo ,,culture = plodina k
pestovani®).

Definic terminu , kultura® v literatufe je cela fada. Podle Lukasové (2010, s. 12) je kultura
mezioborovy pojem, ktery oznacuje sdileny a naucCeny zpusob mysleni, citéni a chovani
vznikajici v disledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi podminky. Jako G¢inny nastroj
zvladani téchto podminek je termin kultura pfedavan v ramci socialnich skupin.

David Matsumota (Lukasova, 2010, s. 12) definuyje kulturu jako dynamicky systém
explicitnich a implicitnich pravidel, ktery byl vytvoren za ucelem pteziti skupiny. Termin
zahrnuje postoje, hodnoty, nazory a normy chovani, které sdili nejen skupina, ale také
jednotlivci, a to v rozdilné mire.

Z uvedeného vyplyva, Ze rozliSujeme ruzné druhy kultury, které néktefi autofi spatiuji
v hierarchickém uspotadani. Podle Brookse (2003, s. 218) existuje ne€kolik trovni kultury,
které maji shodné znaky, jako jsou napriklad pravidla, hodnoty, nazory, predpoklady, vyklad

smyslu apod.

Obrézek 1 Urovné kultury

Narodni

/ Profesni \
Organizacni
(Firemni)
/ Skupinova \

Zdroj: viastni zpracovani podle Brooks (2003, s. 220)

Firemni kulturu, kterou Brooks zafadil do 2. stupné zdola (viz. predchazejici obrazek)

definoval Armstrong (s. 357) jako soustavu sdileného piesvédCeni, postoji, domnének,
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norem a hodnot, které existuji v organizaci. V podminkach neexistence ptimych instrukci
formuje firemni kultura zpisob jednani, vzajemné pusobeni lidi a vyrazn€ ovliviiuje zptsoby
vykonavani prace.
Firemni kultura je soucast firemni identity, kterou kromé ni tvoti podle Vysekalové a Mikese
(2009, s. 21) také firemni design, firemni komunikace a produkt, ktery firma vyrabi (nebo
sluzba, kterou spolecnost na trhu poskytuje). Termin , firemni kultura®“ se zacal pouzivat na
prelomu 60. a 70. let minulého stoleti, v dob¢, kdy firmy zacaly byt chapany jako samostatné
subjekty, které maji své tradice, kotfeny, specifické znaky apod.
Podle Lukasové a Nového (2004, s. 17) se firemni kultura vyviji v riznych oborech a
firmach riznym zptisobem. Firemni kulturu mizeme podle autort chapat ve 2 rovinach:

» interkulturalni (zkoumame spole¢né a rozdilné znaky mezi oddélenymi socialnimi

spoleCenstvimi),
» intrakulturni (zkoumame vznik a vyvoj spoleénych znakl subkultur uvnitf
spoleCenstvi).

Definic terminu , firemni kultura“ je také cela fada. Po obsahové strance je vétSina z nich
podobnych. Definice vétSinou fikaji, ze pod timto terminem chapeme spolecné pristupy,
predstavy a hodnoty, které zaméstnanci a vlastnici spolecnosti sdileji. Prostfednictvim
téchto znaku je firma nasledné identifikovana svym okolim.
Definice terminu neprochazeji zasadnimi upravami/zmeénami, bez ohledu na jejich stafi jsou
vnimany autory podobng.
., Firemni kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postojii, domnének, norem, a
hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v
podminkdch neexistence primych instrukci formuluje zpiisob jednani a vzdjemného piisobeni

lidi a vyrazné ovliviiujici zpitsoby vykondvani prdce. “ (Amstrong, 1999, str. 357)

Autofi pouzivaji rizna slova a pohlizeji na firemni kulturu z riznych stran, nicméné¢ stale ji
vnimaji relativné jednotné.

,Spinéni iikolu, povinnost a porddek je moiné v podniku zajistit prostiednictvim mixu
viastnich presvédceni, podnikové ideologie, ritudlu a myti, které spojime pod etiketu
podnikové kultury “. (Pettigran, 1979, s. 24)

Definice odpovidaji chapani a vnimani firemni kultury béznou vetejnosti, jsou tudiz snadno

pochopitelné.

15



,,Pod pojmem podnikovad kultura se chdpe typické jedndni, uvazovani a vystupovdni clenii
firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii jednani a projevuje
se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky a ve spolecné udrzovanych

zvycich, obycejich, pravidlech a materidalnim vybaveni. “ (Brose, Hentze, 1990, s. 239)

Firemni kulturu ovliviiyji vnéjsi i vnitini faktory. Mezi vnéjsi faktory patii napiiklad
spoleCenské a kulturni okolnosti doprovazejici vyvoj firmy, hospodarska, technicka,
ekologicka nebo technologicka hlediska apod. Vnitinimi faktory pusobicimi na firemni
kulturu jsou napfiklad ritualy a symboly, které se projevuji v chovani zaméstnanct firmy,
zivotni zkuSenosti a povahové rysy vedoucich pracovnikli spole¢nosti, zpuisob pouzivané

komunikace mezi zaméstnanci apod.

Podle Siguta (2004) rozli§ujeme 3 rysy firemni kultury:
» jasnost a zietelnost (zaméstnanci by méli védét, jaky typ chovani je ve spolecnosti
zadouci a must platit snadna informovanost o téchto pravidlech napfic firmou),
» rozSifenost (zaméstnanci spoleCnosti musi byt seznameni s oblastmi podnikové
kultury a souCasné¢ musi s témito prvky pfrichdzet do bézného styku v ramci
podnikovych aktivit),

» zakotvenost (vzorce chovani pronikaji do chovani vétsiny zaméstnanct).

Podle Brookse (2003) povazujeme za zakladni pojmy problematiky firemni kultury:

» subkulturu (muze byt razné velka, je soucasti kultury a poskytuje pracovnikiim veétsi
Sanci pro sebeurceni. Uvnitf subkultury se uznavaji stejné hodnoty, nicméné zvenku
se vSechny subkultury chovaji v ramci usekd firmy heterogenné.),

» profesni kulturu (predstavuje spole¢né rysy pracovnikii shodnych profesi, ktefi
absolvovali obdobna Skoleni, prosli podobnou vyukou a respektuji obdobné normy
pracovniho chovéani),

» organiza¢ni a spoleCenskou kulturu (chapeme ji v roviné firmy),

» pracovni kulturu,

» narodni kulturu (jde naptiklad o kulturni rozdily mezi narodnostmi nebo etnickymi
skupinami),

» nadnarodni kulturu (je spole¢na pro mnoho lidi z riznych zemi).
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3.1 Zakladni pojmy problematiky firemni kultury

Pro lepsi pochopeni problematiky firemni kultury jsou v nésledujici tabulce vysvétleny

vybrané terminy z této oblasti.

Tabulka 1 Vybrané zdkladni terminy z problematiky firemni kultury

BENEFITY zameéstnanecké vyhody

kniha s popisem firemni kultury (vhodné je
URE predstavit v ni historii firmy, jeji hodnoty, psana i

CULT BOOK nepsana pravidla a dalsi pfipadné organizacni
zélezitosti)

DRESS CODE zpusob a doporu¢ené oblékani zaméstnanct ve
firmé
budovani znacky zaméstnavatele, sou¢ast HR

EMPLOYER BRANDING marketingu

GAMIFIKACE hry a soutéze mezi zamé&stnanci firmy

ETICKY KODEX zakladni zasady a principy chovani zaméstnancu

INTERNI PRUZKUM pruzkum spokojenosti zaméstnanct
vhodny zptisob pro dorozumivani zaméstnancu

KOMUNIKACE (naptiklad o firemnich hodnotéch, internich
pravidlech apod.)

MOTIVACE jeden ze zplsobu prace se zaméstnanci s cilem
ziskat o¢ekavany pracovni vykon

NABOR forma ziskavani novych zameéstnanca

- o~ neucetni vyrovnani odvedené prace za financni €i

ODMENOVANI jinou protihodnotu

TEAMBUILDING probouzeni tymového ducha v kolektivech
pracovniku

ZPETNA VAZBA nastroj pro rozvoj firmy zalozeny na reakcich
zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovdni

3.2 Prvky firemni kultury

Prvky firemni kultury jsou soucasné jejimi stavebnimi kameny. Protoze se ruzni autofi
divaji na firemni kulturu rizné, jsou rozdily i mezi jejich chapanim. NejcCastéji citovanymi
prvky firemni kultury jsou napiiklad:

» zakladni presvédceni (podle Lukasové (2010, s. 18) jim chapeme wvzorce

kazdodenniho chovani, které zménam odoléavaji jen velmi problematicky),
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» hodnoty a postoje (vlastni hodnoty nenastavuje a neurcuje pouze jeden zameéstnanec
firmy, ale hodnoty jsou ur¢ovany skupinou ¢lent spolecnosti s vizi zpasobu a sméru,
tzn. kam by se firma méla dostat a kudy by se mé¢la ubirat). Podle Lukasové (2010,
s. 21-22) je hodnotovy systém spolecnosti jadrem a pateti firemni kultury, nicméné
se podle autorky stava, ze se b&zni zameéstnanci ne zcela vzdy ztotoziuji s
deklarovanymi hodnotami firmy a v takovém pfipadé neni mozné dané hodnoty
povazovat za soucast firemni kultury.

Tento nazor je podle autora prace lehce diskutabilni, protoze mize byt rozdil mezi
tim, jaké hodnoty zaméstnanci vnimaji a citi, a tim, jaké je jejich realné chovani
navenek, coz nebyva vzdy totéz. Zaméstnanci si velmi Casto uvédomuji, které
hodnoty firma povazuje za spravné a jak by se podle nich méli chovat. Maloktery
z nich si dovoli zasadnim zpisobem nepsana pravidla piekraCovat, protoze jsou si
védomi, ze kdyby se chovali v rozporu s firemnimi kulturnimi standardy, dfive ¢i
pozdéji by museli své chovani vysvétlovat svym nadfizenym a jejich chovani by bylo
nasledné usmérnovano s moznym dovétkem typu ,,Pokud Vim firemni kultura
nevyhovuje, bylo by vhodné zacit premyslet o prdci ve firmé, jejiz firemni kultura
bude blize Vasim postojum, ndzoriim, komunikaci a VasSemu béznému chovdani.
Nejde ani tak o to, zda se firemni hodnoty a firemni kultura ztotoziuji s nazory,
povahou a osobnosti zaméstnance, jako spiSe o to, zda se zaméstnanec muze, a
hlavné chce deklarovanym hodnotdm prezentovanym jako firemni kultura
pfizpusobit, zda je bude respektovat a zda nebude z davu zameéstnanci v tomto
ohledu vycnivat. Silna firemni kultura by méla byt pro zaméstnance jasna a ztetelna.
Soucasti bézné lidské povahy je v nemalé mife zastoupeno takové chovani, které je
poplatné vn&j§imu ocekavani a neni totozné s chovanim ¢lovéka, ktery by nemusel
Gelit pozorovani svého okoli. Rada réiznych realizovanych védeckych studii ukazala,
Ze mezi tim, jaci jsme uvnitf a tim, jak se v riznych prostiedich chovame, je Casto
velky rozdil),

» normy chovani (podle Lukasové (2010, s. 22) jde o nepsana pravidla, ktera fikaji,
jaké hodnoty by meéli zaméstnanci respektovat, jak by se v raznych situacich méli
chovat apod. Tyto hodnoty maji za cil sjednotit chovani zaméstnanct, sefadit
podobnym zptisobem jejich pracovni priority a sladit jejich komunikaci. Podle

autorky je nedodrzovani norem ve firmach ¢asto sankcionovano.
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Dle autorky jsou v praxi malokdy tato pravidla interné publikovana, nemaji tedy jen
nepsanou podobu, jak uvadi autorka),

organizacni mluva (v této oblasti LukaSova (2010, s. 22-23) tika, ze jazyk, ktery
pouzivaji zaméstnanci spolecnosti, je odrazem hodnotového systému firmy. Jde o to,
jak pracovnici firmy komunikuji se svym okolim, se svymi zakazniky, s dodavateli,
s médii apod., ale také o to, jak komunikuji vzdjemné, pficemz neni podstatné, zda
je u toho nékdo sleduje ¢i ne. Zaméstnanec by nemél v ramci svého chovani a
komunikace rozliSovat mezi tim, zda komunikuje jen s kolegy v uzaviené kancelari
a tim, zda jsou pfitomny osoby vné firmy.

V tomto ohledu jsou vpraxi Casto problémy, které se neprojevuji ani tak
v kancelafském prostfedi, kde lidé relativné Casto dodrzuji pfedepsana pravidla,
normy a firemni zasady, ale v provozech, kde se manualn¢€ pracuje a pracovnici jsou
presto v kontaktu se zakazniky. Typickym piikladem mohou byt napiiklad malé
autoservisy, kde technici opravuji vozidla a spolu komunikuji zcela jinak, nez jak
vystupuji k zakaznikovi.),

historky a myty (podle Lukasové (2010, s. 23) jsou mezi historkami a myty rozdily,
nicméné obé metody slouzi k podpote udrzovani pravidel chovani a firemni kultury
ve spolecnosti. Zakladnim rozdilem mezi nimi je to, ze historky maji pravdivy
zaklad, ktery je leckdy upraven a rozsiten, kdezto myty jsou od zacatku smyslené.
Myty vznikaji podle autorky vétsinou z toho divodu, Ze si nékdy potiebujeme obhajit
nekteré kroky, které délame.),

zvyKky, ritualy a ceremonialy (zajistuji dodrzovani a udrzovani pfi zivoté riznych
vzorcl chovani, které jsou soucasti firemni kultury. Prikladem je napfiklad kazdy
rok potradany vanocni veCirek ¢i jiné pravidelné i nepravidelné akce, které
zaméstnanci spoleCnosti chapou jako dulezitou soucast firemni kultury, mistnich
zvyku a nepsanych pravidel. Podle Lukasové (2010, s. 24) mezi né patii naptiklad
také oceriovani zameéstnanci za dlouholetou praci, vyhodnocovani nejlepSich
pracovnikd apod.

Dalsimi ptiklady mazou byt firemni porady a zpasob jejich vedeni, zasedaci poradky,
zpusoby jejich organizace apod. Ceremonialy jsou podle autorky takové aktivity,
jimiz se propaguji, pfipominaji a posiluji hodnoty firemni kultury),

hrdinové (za hrdiny povazujeme zaméstnance, ktefi reprezentuji firemni hodnoty a

podle Lukasové (2010, s. 24) plni dilezité funkce, jimiZ jsou napiiklad:
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o predstavuji vzor chovani ve spolecnosti,

o motivuji spolupracovniky,

o symbolizyji firmu jejimu okoli,

o posiluji osobnost spolecnosti,

o nastavuji uroven pracovniho vykonu).
Spoleénym znakem hrdint je také to, Ze se do této pozice muze dostat kterykoliv
zaméstnanec spoleCnosti a mize dosahnout stejného véhlasu a uspéchu.

» architektura a vybaveni firem (image firmy je mozné tvorfit také budovami a

prostory, ve kterych spolecnost sidli. Podle Lukasové (2010, s. 25) jsou architektura,

vybaveni a design soucasti firemni identity).

Naproti tomu Armstrong (2007) uvadi, ze existuji jen Ctyfi slozky firemni kultury, kterymi
jsou normy, artefakty, hodnoty a styl vedeni, za ktery povazuje to, jak jsou lidé zaméstnani
ve firmé fizeni a motivovani. Hodnoty se tykaji chovani lidi a spolecnosti, urcuji, co je Spatné
a co dobré. Cim vice jsou hodnoty ve spole¢nosti zakofen&ny, tim vice jsou sdileny vemi
zacastnénymi. Je dilezité rozliSit hodnoty vlivné, posilované chovanim managementu a
hodnoty okézalé a idealistické, které na chovani ve spolecnosti nemaji zadny vliv.

Hodnoty jsou realizovany prostiednictvim norem a artefakti, Normy jako nepsané vzorce a
pravidla chovani urcuji neformalni navod, jak se chovat, co délat, fikat, cemu véfit apod.
Norma, ktera je zaznamenana pisemné jiz neni normou, ale zasadou.

Artefakty jsou hmatatelné stranky spole¢nosti, at’ uz pracovni prostiedi, zpisoby oslovovani
nebo typ a ton jazyka.

Styly vedeni zaméstnanci firem, téz nékdy nazyvané jako styly fizeni, charakterizuji

chovani a pristupy manazera k lidem ze svych tymi.

Existuje mnoho riznych definic stylt vedeni. Podle Armstronga mezi zakladni styly patii:
» charismaticky styl (manaZzer tohoto typu se spoléha na svou osobnost,
necharismaticky manazer se fidi uréenym know-how a teorii),
» autokraticky styl (autokraticky manazer nezohledinuje nazory podfizenych, vnucuje
pracovnikiim sva rozhodnuti a neumoziiuje podiizenym byt soucasti rozhodovani.

Naopak demokraticky lidr podporuje zaméstnance v zapojovani se do rozhodovani),
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» umoznovatelsky styl (manazefi tohoto typu se snazi zapojit podiizené do svych
predstav a nenasilné je ziskavaji na svou stranu. Naproti tomu existuji kontrolofi,
kteti manipuluji s lidmi s cilem vyvolat v nich ochotu jim vyhovét),

» transakéni styl (manazefi tohoto typu poskytuji zazemi, tj. penize, praci a bezpeci
vyménou za ochotu vyhovét. Opakem jsou transformacni lidfi, ktefi se snazi vést
zameéstnance k usili o vy$si cile).

Podle Armstronga (2007, s. 261) vétSinou manazefi nevyuzivaji pouze jeden styl fizeni.
Kazdy leader je jiny a kazdy aplikuje rizné metody fizeni podle svého rozhodnuti, své

osobnosti a povahy.

3.3 Zmény firemni kultury

Dynamika vyvoje spolecnosti, trhu, zakazniki apod. vyzaduje zmény firmy i firemni
kultury, které se musi novym trendim pfizpusobovat, pokud chce na trhu obstat.

Zména firemni kultury je vzdy naro¢na a je mozna pouze prostiednictvim dusledné
transformace. Firemni kultura je souhrnem nepsanych zakond, ovliviiuje a fidi chovani
manazerl i zaméstnancu.

Podle Sheina (1992) je nutné znat zpisoby fungovani firemni kultury a rozumét jim jeste
pred tim, nez budou ménény. Shein chape kulturu jako zmeénovy proces s dirazem na
zpusob, jakym firma dava zmény své kultury na védomi okoli. Podle jeho nazoru dochazi

ke zménam firemni kultury nejobtiznéji tehdy, kdyz je fizena z pozice TOP managementu.

Existuje nekolik typt zmén firemni kultury, které popsalo mnoho autorti zabyvajicich se
touto problematikou. Z hlediska pribéhu a charakteru zmény jsou rozliSovany dva druhy
zmeén firemni kultury, zména revolu¢ni a zména evolucni (Brown,1995, Sackmann, 2002,
Alvesson a Svenigsson, 2008). Revolu¢ni, nékdy téz nazyvana jako transformacni zména
nastava tehdy, objevi-li se vnéjsi faktory nebo wvnitini tlak, ktery tuto zménu v ramci
zachovani existence firmy vynucuje (Lukasova, 2010). Jinak feCeno, v dobé, kdy nastava
krize v podniku. Revolu¢ni zména byva komplexni, Casto rozplanovana do c¢asovée
ohraniCenych usekli. Naopak k evolu¢ni zméné dochazi tehdy, citi-li organizace, ze je
potieba néco zlepSit v n€které z oblasti ¢innosti firmy. Zmeéna byva kontinualni a je
provadéna dlouhodobé. Revolu¢ni zmény jsou vétSinou aplikovany ve fazi upadku
spolecnosti, naopak evoluc¢ni zmény je efektivni aplikovat ve fazi ristu a zrani podniku.
Sigut (2004) pak uvadi sedm pficin naro&nosti fizeni zmén firemni kultury, kterymi jsou:
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» urovné (vicetroviova kultura zahrnujici nazory a dispozice ¢i kulturni artefakty),

Y

vSudypfritomnost (soucasti kultury je kompletni organizacni fungovani),

Y

implicitnost (naronost zmén prvkl kultury, které jsou soucasti jednani zameéstnanca
1 managementu),

socializace (hloubka historie kultury),

politi¢nost (vztah firemni kultury k moci ve firm¢),

pluralita (subkultury a odlisna pravidla chovani),

Y V V V

vzajemna zavislost (vazba kultury na politiku firmy).

Podle Siguta fidi zmény firemni kultury ve spoleénosti zam&stnanci z utvaru lidskych zdroja.
Na moznost zmény firemni kultury existuje mnoho riznych nazord a mnohé znich si
navzajem odporuji. Podle nékterych odbornika je zména podnikova kultury jako nastroje
fizeni mozna, lze ji cilevédomé ovliviiovat ¢i ménit. Opacné smyslejici odbornici spiSe
vyslovuji nazor, ze tvorba firemni kultury je velmi ovliviiovana tradici, ma svij vyvoj a

zakonitosti a z toho divodu ji 1ze ménit jen velmi obtizné.

Obecné lze tedy fici, ze nastavenou firemni kulturu mizeme ménit, avsak je to slozity a
dlouhodoby proces, ktery bude vyzadovat nejen ucelenou koncepci zmény vedouci
k zddoucimu stavu, ale predev§im nepfetrzité a systematické vyvijeni usili v implementaci
prosazovanych zmén. Na tvorbé nové koncepce podnikové kultury a jeji formulaci se musi
podilet rizné skupiny zaméstnanct, od vrcholového managementu az po fadové pracovniky.
Navic je dilezité si uvédomit, jestli soucasna firemni kultura pfispiva k dosazeni cilti firmy
nebo je spise brzdou pro jeji rozvo;j.

Kazda firma hleda idealni nebo Iépe feCeno vhodny model firemni kultury, ktery bude co

nejvice odpovidat strategii firmy a povede k maximalnimu dosazeni jejich cilt.

3.4 Druhy firemnich kultur

Podle Brookse (2003) rozliSujeme nekolik druht firemnich kultur, mezi které patfi:
» mocenska kultura,
» funk¢ni kultura,
» ukolova kultura,
>

osobni kultura.
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3.4.1 Mocenska kultura

Tento typ kultury se prosazuje v malych firmach, ve kterych je moc soustfedéna do
omezeného poctu rukou. V takové spoleCnosti vladne neformalni komunikace, lidé si
vzajemné divéiuji, administrativni byrokracie je limitovana (pracovnici maji sdilené, stejné
cile a potieba administrativnich procest z tohoto divodu klesa) a rozhodovani velmi Casto
realizuje samotny vlastnik nebo vlastnici spolecnosti.

Znakem takovych spolecnosti byvaji nadprimérné pozadavky a naroky na zaméstnance,
ktefi musi byt univerzalnéjsi a samostatn€jsi nez u jinych typt spolecnosti. Hlavnim znakem
kultury tohoto typu je tedy centralizace moci do jednoho mista ve spolecCnosti, ktera
rozhoduje, fidi, kontroluje i vyhodnocuje vse, co ve firmé probiha. Tento typ moci a kultury
je narozmérech firmy zavisly, protoze s ristem spolecnosti prestava byt tento model funk¢ni

a ve firme musi dojit ke zmén¢.

Obrazek 2 Mocenskd firemni kultura

Maijitel / top
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Zdroj: vlastni zpracovani podle Brookse (2003)

3.4.2 Funkéni kultura

Tento typ kultury se prosazuje ve vétSich firmach s vicestupniovou hierarchickou strukturou
fizeni. Firma byva rozdé€lena na vétsi pocet specializovanych utvart, které se zaméfuji na
dil¢i ukoly. Organizace a s ni spojend administrativa v tomto typu spolecnosti je nepomérné
narocnéj$i a slozitéjsi nez u firem s mocenskou kulturou.

Nékteré interni procesy v takové firme maji vyrazny formalni charakter. Tento firemni typ

neni vhodny do prosttedi, kde casto dochazi ke zménam, protoze fungujici struktura je od
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zaCatku nastavena a navrzena pro vicemén¢ neménné prostiedi. Z toho divodu je v takové
spole¢nosti velmi problematickd modifikace vyvoland vnéj§im prostiedim, tedy ne
rozhodnutim firmy.

Tato kultura a organizacni struktura je ¢asto nasazovana ve velkych korporatnich firmach,
které sice maji jedno centralni fizeni (vétSinou v zemi, kde takova spole¢nost vznikla,
nicméné to neni dodrzovanou zasadou), ale podnikova kultura byva v takovych firemnich
gigantech mixem firemni kultury prosazované a pouzivané ve firmé a zemi, odkud
spoleCnosti expandovala do svéta a zaroven prostiedim zemi, kde narodni pobocka firmy
sidli. Management firem si uvédomuje, ze ma-li byt firma lokaln€ uspeésna, musi ctit urcita
kulturni pravidla a legislativu dané zemé, kde plisobi, na druhé strané charakter firmy a jeji
identita ve smyslu firemni kultury je do urcité miry stale prejimana z usttedi. Proto v praxi

1ze v takovych firmach identifikovat mix obou druha principi a mechanismu.

Obrazek 3 Funkcni kultura
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Zdroj: vliastni zpracovani podle Brookse (2003)

3.4.3 Ukolova kultura

Tento typ spoleCnosti s touto kulturou vychazi z maticového usporadani, kde jednotlivi
pracovnici puasobi samostatné podle svych odbornosti, nikoliv podle svého postaveni ve
firm¢. Firma ma tu vyhodu, ze muze elasticky reagovat na zakazky, které mivaji riznou
potiebu alokace lidskych zdroji, nicméné soucasné mohou pracovnici pruzné€ a tymove

spolupracovat na svych ukolech.



V takové spoleCnosti mivaji autority niz§i vahu, coz zvySuje pozadavky pro vybér
pracovnikd. Ve spole¢nosti musi byt zameéstnani pracovnici, ktefi jsou ve zna¢né mire
schopni samostatné prace bez nutnosti v§udypiitomné koordinace nadiizenym.

Tento typ firemni kultury mé podle Brookse (2003) 1 dalsi nevyhody, kterymi mohou byt
napiiklad nemoznost specializace na konkrétni Cinnost nebo nemoznost ziskani Uspor
z rozsahu. Podle zminéného autora je prvni piiklad diskutabilni, protoze firma muze byt
zaméfena na Siroké spektrum riznych Cinnosti z jednoho oboru, napiiklad na softwarovy
vyvoj, v jejimz ramci zamestnava grafiky, programatory, marketéry, copywritery, analytiky
apod., jejichz role jsou specializované. V takové spolecnosti mohou byt realizovany
zakazky, na kterych pracuji nejrizné€jsi kombinace roli a pracovniki podle potieb
konkrétnich projektt, ale soucasné€ muaze byt firma velmi uzce specializovana na jednu nebo
vice oblasti ztitulu velkého mnozstvi realizovanych zakazek daného typu. Tvrzeni o

komplikovanosti specializace takové firmy je tedy diskutabilni.

3.4.4 Osobni kultura

Alfou omegou firem s osobni kulturou je individudlni zameéstnanec. V tomto typu
spoleCnosti pusobi prevazné odbornici na rizna témata, ktefi pracuji individualné pro
firemni klienty. Typickymi firmami v této oblasti jsou ucetni firmy, jejichz zaméstnanci
realizuji Gcetni prace pro rizné firemni Ci jiné klienty.

Takova seskupeni profesionalli nepotiebuji silna centralni fizeni, autorita je spoleCna
zalozena na odbornosti a vzajemnych ohledech, a jsou orientovana primarné na vysledek,

tedy na cile, které je podle Brookse (2003) spojuji.

Pospisilova (2018) rozlisuje firemni kulturu do nésledujicich skupin.
» kultura moci (podobna mocenské kultuie podle Brookse),
» kultura roli (podobna funk¢ni kultute podle Brookse),
» kultura jedinct, osob nebo kultura podpory (podobna osobni kultufe podle Brookse),
» kultura vykonu nebo ukolova kultura (podobna ukolové kultufe podle Brookse).
Pospisilova dale tika, ze nejCastejsim typem kultury v nasi spoleCnosti je kultura ukolova a
kultura roli.
Obdobnou typologii podle Ch. Handyho (1976), ktera zjednodusuje pohled ¢i identifikaci

firemni kultury, uvadi 1 Lukéasova (2010), viz obrazek ¢. 4.

25



Obrazek 4 Typologie podnikové kultury podle Ch. Handyho

kultura moci kultura ukolui (vykonu)

) kultura osob (podpory)
kultura roli

Zdroj: Lukasova (2010, s.100)

Broz (2017) ma na typy firemnich kultur jiny pohled a rozd¢€luje je do skupin:
» klanova (méa vysokou miru vnitini svobody a malou otevienost),
» neformalni (mé vysokou miru svobody a velkou otevienost),
» soutéziva (ma nizkou miru svobody a velkou otevienost),

» hierarchicka (ma nizkou miru svobody a malou otevienost).
Broz soucasné konstatuje, ze vétSina firem v sob& obsahuje vice riznych prvki z riznych

firemnich kultur. Jinymi slovy Cernobilé vidéni typologie firemnich kultur neni v praxi

spravné ani praktické.
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3.5 Zdroje a faktory firemni kultury

Podle Lukasové (2004, s. 33-30) rozeznavame razné typy zdroju a aspektd, které formuji
firemni kulturu. Z nejsilnéj$ich 1ze jmenovat:

» vliv narodni kultury (ma vliv na smér pfi vybéru a tvoreni struktur, styl fizeni a
zpusob rozhodovani, na to, jak si podfizeni predstavuji roli manazera v podniku, na
aplikované motivacni vzorce, jak moc jsou zdUraziiovany manazerské funkce ve
firmé apod.),

» podnikatelské prostredi (prostiedi a oborovy trh formuji presvédCeni a nazory na
to, jak muze firma obstat v konkurenci),

» profese (profese piinasi do spolecnosti vzorce chovani podle charakteru a typu
profesni povahy),

» vliv zakladatele (nejsilngjsi vliv ma ve chvili vzniku firmy, resp. zakladatel je
jednim a nékdy jedinym tvircem firemni kultury. Poté hodn€ zalezi na tom, jestli se
aktivné€ podili a ucastni na fizeni firmy nebo ji sleduje zpovzdali ¢i ji z néjakého
divodu opusti. Kazda varianta mtze znamenat jiny posun, a to libovolnym smérem.
Novi vlastnici firmy ¢i novy management odpovédny za fizeni spole¢nosti mohou
mit naprosto stejné predstavy o charakteru firemni kultury jako mél jeji zakladatel
v dobé& vzniku, nebo stejné tak je mohou mit diametralné odlisné a zménit ji),

» vliv podle vyvojové faze firmy (firma prochazi béhem svého zivotniho cyklu
rdznymi vyvojovymi fazemi):

o pocatecni faze (vztahy ve spolecnosti jsou neformalni, zakladajici clenové
se snazi firmé prospét a vSichni pracuji na stejném cili),

o stiredni vék firmy (firma jiz m4 urcité misto na trhu, ma své klienty a urcitou
reputaci, nicmén€ musi pracovat na modifikaci své strategie, ktera se v této
etapé meéni s ohledem na potfebu udrzet se na trhu, udrzet tempo a nejlépe
predehnat konkurenci. Firma roste, méni se a hleda svou novou identitu, ma
nové cile, které nahrazuji ty pavodni apod.),

o faze zralosti (v této fazi se firma a jeji provoz stabilizuje, v extrémnim
pfipadé zaCina stagnovat. Firemni kultura méa hluboké koteny a jakakoliv
zména muze byt problematicka. Pokud potfeba zmény pfetrvava, lze ji
realizovat jen dvéma zpusoby, kterymi jsou transformace spolecnosti nebo

destrukce (ukonceni Cinnosti) firmy. Druhou variantu si obvykle zadna firma
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dobrovolné nevybird, nicméné pokud situaci nefesi a pfes potiebu zmény se
nijak netransformuje, miZze se stat, ze se na trhu propadne tak hluboko, ze
ztrati zakazniky a ekonomicky konec ji zastane jako jedina moznost.),

» vliv podle technologii (také pouzivané technologie ovliviiuji vyznamné firemni
kulturu. Lukaskova dava jako ptripad specializaci firmy na internetovy prodej formou
e-shopu, ktery je zavisly na technologiich a soucasné predurcuje, do jaké miry, kdy,
kde a kdo z firmy komunikuje se zakazniky, coz silné ovliviiuje danou firemni

kulturu).

3.6 Firemni kultura podle vztahu k chovani spolecnosti

Podle vztahu k chovani spole¢nosti pouzivame dva modely, kterymi jsou kompasovy model
a model krychle 2 S.

» Kompasovy model
Model zalozeny na kulturnich rozdilech zohlediiuje specifika narodnich kultur. Jeho vyuziti
je praktické zejména ve chvili, kdy se firmy rozhoduji o novych akvizicich, o fuzich a

strategickych partnerstvich s jinymi firmami.

Obrazek 5 Kompasovy model podle dimenczi citlivosti a asertivity

mala o — —_— mala
citlivost e - Stin asertivita
t’-’:"‘_’./ e kvantitativni ‘."“"'x..:“-a_,_‘_f
opatrny 2
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(sever ) |
ukolové orientovany . IR loajalni |\ '
| | e S N e = Fng
vyzadujici (_.zapad” ) < (,vychod") 0 s
1\ kontrolujici —— No— Kompromisni |
) autoritativni B N tymowy |/

. o . i

_ih"
rychlost zmén

nepredvidatelny

% dynamicky

P i TN individualisticky g

velka e S B =i velka
asertivita —_— citlivost

Zdroj: Lukasova (2010, s. 121)
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Zakladnimi dimenzemi modelu jsou citlivost a asertivita (mira, jak spole¢nost vnima své
okoli). Asertivni firmy jsou rychlé, rozhodné a silné a okoli je vidi jako spolecnosti, které
maji svou oblast pevné v rukou. Naopak neasertivni firmy jsou pomalejsi, opatrn&jsi a vice
dodrzuji dlouhodoba pravidla.
Citlivost je ukazatelem vnimani emocionality firmy jejim okolim. Model rozd€luje firmy
podle kombinace obou zminénych dimenzi (citlivost a asertivita) do Ctyf segmentil: severni,
vychodni, jizni a zapadni.
Zakladni charakteristiky segmentt:

o Sever (malo asertivni, citliva, pfesna, opatrna),

o Jih (velmi asertivni, citliva, kombinuje podnikavost a dynamic¢nost),

o Vychod (mal4 asertivita, vysoka citlivost),

o Zapad (velka asertivita, mala citlivost).

» Krychle2 S

Podle Lukasové (2010, s. 129) je teorie krychle 2 S zalozena na vztazich, které panuji uvnitt
spolecnosti. Tento model mé také dv€ dimenze posuzovani, kterymi jsou solidarita a
sociabilita.

Obrazek 6 Model krychle 2 .S

negativni

. Bt pozitivni

=

N\ sitovita pospolita

visoka

e
sociabilita

-
A fragmentalni | namezdni N
\ c
\,
nizka vysoka
solidarita

Zdroj: Lukdsova (2010, s. 129)
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U modelu krychle do dimenze solidarity patii soudrznost v podobé spole¢nych zajmi, akolt,

sdilenych cilt apod. V pripad€, Ze jsou mezi zaméstnanci spolecnosti pratelské vztahy a je

mira solidarity mezi nimi vysoka, splni firma s vysokou pravdépodobnosti své ukoly a cile.

Sociabilitou chapeme v ramci modelu 2S uroveri vzajemného pratelstvi mezi zaméstnanci

spolecnosti. Cim je toto pratelstvi lepsi a upfimnéjsi, tim lepsi je mira integrace, sdileni

informaci a tim mensi jsou s nimi souvisejici rizika.

Podle LukéaSové (2010, s. 129) model rozdéluje firemni kulturu do ¢tyt kategorii:

» sitfovita kultura

o

o

pozitivni: lidé jsou ochotni pracovat a spolupracovat, ale maji vétsi tendenci
tolerovat chybovost, problémy fesi kompromisem,

negativni: informace mezi sebou sdili jen vybrana skupina lidi,

» pospolita kultura

o

pozitivni: firma je natolik konkurenceschopna, ze ji nemtze nikdo porazit,
pratelskou atmosféru doprovazi vlidnost organizace,
negativni: pocit neporazitelnosti mize pferist v samolibost, organizaci

opoustéji nejlepsi zaméstnanci, protoze nejsou motivovani,

» fragmentarni kultura (je tvofena individualisty. Lidé pomé&fuji své vysledky s okolim

misto v ramci své organizace),

o

pozitivni: vyskytuje se moznost prosazeni nejvyrazné€jsich individualistd za
predpokladu, ze bude zachovano jejich soukromi,
negativni: se muze stat, ze dojde k tak nizké identifikaci s firmou a existence

clovéka preroste v sobectvi a aroganci,

> namezdni kultura

o

pozitivni: pracovnici maji spoleCny zajem, jsou koordinovani a usiluji o
splnéni daného cile,
negativni: prioritou je osobni zisk a honba za splnénim ukolu, osobni vztahy

vznikaji povrchné za Gcelem splnéni ukolu.
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3.7 Funkce a vlivy firemni kultury

Podle Robbinse (2013) rozli§ujeme Ctyti zakladni funkce firemni kultury, kterymi jsou:
» hrani¢ni funkce (jedinecnost a odlisnost firemnich kultur),
» identifika¢ni funkce (spojitost s pocitem sounalezitosti se spolecnosti),
» zavazkova funkce (kultura utvaii zavazek k néCemu, co je vétsi nez individualni
osobni zajem),

» stabilizacni funkce (zvysuje stabilitu socialniho systému).

Lukasova (2010, s. 40) vidi zakladni funkce firemni kultury trochu jinak a ftika, Zze
organiza¢ni kultura redukuje konflikty uvnitf spoleCnosti. Organizacni kultura podle ni
zabezpecuje kontinuitu, zprostifedkovava a usnadiuje koordinaci a kontrolu, redukuje
nejistotu pracovniki a ovliviiuje jejich pracovni spokojenost a emocionalni pohodu.
Organizac¢ni kultura mize byt podle ni vyznamnym zdrojem motivace pracovniki a

konkuren¢ni vyhodou.

3.7.1 Vliv firemni kultury na pracovnika

Firemni kultura mad na kazdého zaméstnance vyznamny vliv. Kazdy pracovnik travi
v zaméstnani fadu hodin v pracovni dny a pfi praci se n€jakym zpusobem citi. Pokud se ma
pracovnik ve firmé citit dobfe a spokojeng, je dulezité a nezbytné, aby mu vyhovovala také
firemni kultura. Podle LukaSové (2010, s. 38) se jednotlivé firmy vzajemné lisi tim, jakym
zpusobem fidi socializaci ve firmé€. Ve velkych spolecnostech je adaptace novych
zaméstnancu dopfedu detailn€ pfipravena, malé firmy tyto postupy presné formalizované
nemivaji a spoléhaji se na fidici zaméstnance a jejich zkusenosti a znalosti.

V ptipadé, ze zaméstnanci firemni kultura nevyhovuje, je velké riziko, ze poda vypoved a
z firmy odejde nebo bude propustén zaméstnavatelem, protoze diky snizené motivaci
prestane podavat dobré a oCekavané pracovni vykony. Muze se ale také stat, ze navzdory
s neztotoznéni se s firemni kulturou zaméstnanec ve spoleCnosti ziistane, protoze pro to
muze mit jiné divody, napiiklad existencni, financni, oCekavani zmeény situace apod.
(Lukasova, 2010, s. 38).

Podle Robbinse pusobi na pracovnika sedm objektivnich faktord firemni kultury.
Zminénymi faktory jsou smysl pro detail, inovace a pfijimani rizika, orientace na vysledek,

orientace na lidi, tymova orientace, stabilita a agresivita. Tyto faktory pusobi souCasné a
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spolecné vytvareji silu plasobici na vykon a spokojenost pracovnika. Jejich vliv na

zaméstnance je zndzornén na nasledujicim obrazku.

Obrazek 7 Viv firemni kultury na vykon a spokojenost pracovnika

Sila

Vysoka
Objektivni faktory
Mykan
-inovaceapfijimaninzika
-smysl prodetail vaimaneiake | e nizagni
-orientace na vysledky kultura
-orientace na lidi
-tymova orientace Spokojenost
-agresivita a stabilita

Nizka

Zdroj: Robbins (2013, s. 533)

3.7.2 Vliv firemni kultury na motivaci pracovnika

Jednim z kliCovych aspekti vztahu mezi pracovnikem a firmou je jeho motivace, ktera je
z pohledu vlivu velmi dalezita. Pokud je zaméstnanec spravné motivovan, t€zi z motivace
nejen on sam, ale také firma, pro kterou pracuje. Jinymi slovy lze fici, ze nizkd Groven
motivace vede k nizké trovni pracovniho vykonu a pracovni moralky. Motivace je tedy
hlavné vnitini aspekt a firemni kultura pak vnéj$i aspekt.

Firemni kultura vytvaii predpoklady pro motivaci zaméstnancii firmy. Jeji dopad na
motivaci vychazi hlavné z toho, ze prvky firemni kultury ovliviiuji nékteré motivacni
faktory, jako jsou napfiklad normy odméfiovani. Firma, ve které panuje formalni kultura,
bude odmérniovat podle jasnych pravidel, ale firma s neformélni firemni kulturou bude
pouzivat nahodilé zptisoby odmeénovani svych zameéstnanct. Nekteré prvky firemni kultury
tedy mohou pusobit (pozitivné nebo negativné€) na motivaci pracovnika.

V ptipadé, ze firma nebude odménovat zadnou formou, tedy ani tfeba pochvalou nadfizenym
za drobné uspéchy pracovnika, klesne jeho sebedivéra a pracovnik muaze ztratit motivaci

pro kvalitni praci a dosahovani stanovenych cilt a vysledka.
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Na motivaci mohou mit vliv také ritualy, které jsou soucasti firemni kultury. Pokud firemni
ritualy dovedou vytvofit pro zaméstnance piijemné prostiedi, mize to vést ke spokojenosti

v praci a k vyss§i motivaci.

Existuji dva druhy hypotéz, jimiz byva firemni kultura ddvana do souvislosti s motivovanosti
pracovnikd. Prvni vyslovena hypotéza (Blackler and Brown, 1981; Dennison, 1984)
predpoklada, ze vykon organizace je zavisly na rozsahu, v jakém jsou zaméstnancovy a
organizacni cile podniku ve vzdjemné shod€. Druhd hypotéza (Deal and Kennedy, 1982;
Peters and Waterman, 1982) podporuje nazor, ze firemni kultura podléha zamérné

manipulaci ze strany vedeni, ktera tvrdi, ze jsou schopni fidit kulturu k pozadovanému cili.

Literatura rozeznava ruzné teorie motivaci, priCemz nejCastéji zminovanymi jsou
Maslowova teorie potieb, Herzbergerova dvoufaktorova teorie motivace, Aldorferav model

poteb a McGregorova teorie X a teorie Y.

Maslowova teorie potieb
Podle Maslowa je motivace tvurcem lidskych potieb, protoze pokud nejsou potieby
uspokojeny, vytvaii v lidech nerovnovahu a napéti. Maslow rozlisuje pét zakladnich potieb,

jejichz grafickym vyjadfenim je znama Maslowova pyramida.
Maslow fika, ze smér uspokojovani potieb mifi zdola nahoru (viz pfedchozi obrazek). To

znamena, ze pokud se uspokoji potfeby na dané urovni, usiluje ¢lovék o uspokojeni potieb

uvedené na urovni o stupefi vyssi.
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Obrazek 8 Maslowova pyramida potieb

Sebe-
realizace

Uznani, sebeﬁcta\
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Fyziologické potfeby

Zdroj: Prochazkova (2018)

Herzbergerova dvoufaktorova teorie motivace

Dalsi z teorii motivaci je Herzbergova teorie dvou faktori zroku 1959. V této teorii
Herzberg pojmenoval dva zakladni faktory, které jsou pro zameéstnance
zdrojem spokojenosti a motivace.

» hygienické faktory (Hygiene factors), mezi které patii takové faktory, které mohou
vyvolat pracovni nespokojenost. Piikladem jsou pracovni podminky, mezilidské
vztahy, platové podminky, jistota zaméstnani apod.,

» motivatory (Motivators), mezi které patii takové faktory, které pomohou nabudit
motivaci a spokojenost. Pfikladem (Managementmania.cz, 2022) jsou uspéch,

uznani, profesni rast, odpovédnost apod.

Herzbergova dvoufaktorova teorie pouziva pii sestavovani €i pochopeni motivacnich
faktori pracovnikll v organizaci.

Nenaplnéni hygienickych faktor vyvola pracovni nespokojenost, nicméné jejich naplnéni
nevyvolava pocit spokojenosti nebo dokonce zloby ze strany zaméstnancd. Pracovnici ve
firmé je berou jako samoziejmost a ucinky naplnéni proto rychle vyprchaji. Pokud napitiklad
firma nevyplati pracovnikovi mzdu, pracovnik se rozzlobi, pokud je mu mzda vyplacena,

nestane se samotna vyplata pfimym motiva¢nim stimulem (Managementmania.cz, 2022).
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Naplnéni motivacnich faktord je nutnou podminkou pro motivaci k vys$§im pracovnim
vykonim. Jejich uCinek na motivaci je dlouhodoby a jejich nenaplnéni neznamena
automaticky  nespokojenost.  Jako  priklad lze uvést udélenou  pochvalu
(Managementmania.cz, 2022).

K pracovnimu prostiedi se podle Herzberga vztahuji také hygienické faktory, které jsou

vnéj$im faktorem motivace. Podle Herzberga k nim patfi:

politika organizace a vedeni,
kontrola,

plat,

Y V V V

mezilidské vztahy,

pracovni podminky.

v

Mezi motivatory, které souvisi s pracovni spokojenosti a vztahuji se k praci samotné, patii
uspéch, uznani, samotna prace, odpovédnost a moznost postupu.

Snahou manazert je tedy napliiovani zminénych hygienickych faktora a aplikaci motivatort
s cilem zvys$it vykonnost pracovnikii. Pro jednotlivé pracovni profese se mohou hygienické

a motivacni faktory liSit.

Tabulka 2 Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav
A (zadna
Podnikova politika | nespokojenost)
Uspéch a sprava
(dosazeni cile) Dozor
Uznani (odborny dozor)
Prace sama Vztahy
Odpovédnost s nadfizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy
Moznost  osobniho | s podiizenymi
ristu Mzda/plat
Pracovni podminky
Neutralni stav Jistota prace
(zadna spokojenost) Osobni zivot Y
Nespokojenost
Nepritomnost Nepiitomnost

Zdroj: Koubek (2001, s. 54)
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Za prinos Herzbergovy teorie motivace je mozné oznacit propojeni spokojenosti
zaméstnance s pracovni motivaci. Soucasné lze konstatovat, ze nezajisténi zakladnich

pracovnich a hygienickych podminek je limitujicim faktorem, ktery motivaci dehonestuje.

Aldorferuv model

Aldorfer definoval tfi kategorie potteb, kterymi jsou existencni potfeby (zakladni potieby
pro preziti), potieby sounalezitosti (spoleCenské vztahy, uznani okoli) a potfeby rustu
(nezavislost, uspéch, seberealizace). Aldorferiv model pfipousti, Zze potieby se mohou
aktivovat simultanné€ a ze jedinec muze byt napiiklad soucasné motivovan touhou po
penézich, potiebou pratelstvi a prilezitosti néco nového se naucit. Podle jeho teorie, pokud
nejsou vyssi potreby ¢loveka uspokojeny, prejde tento jedinec k napliiovani svych potfeb na

niz§i urovni.

Podle Nakonecného (1992) pracuje Aldorferova teorie se Ctyfmi hypotézami, kterymi jsou:

» hypotéza frustrace (pracuje s domnénkou, Ze neuspokojena potieba je dominantni
potiebou),

» hypotéza frustrace — regrese (v piipadé, ze neni mozné uspokojit danou potiebu,
stava se dominantni nizsi potreba),

» hypotéza progresivniho uspokojeni (v pripad€, ze dojde k uspokojeni jedné potieby,
vznika nova potreba),

» hypotéza progresivni frustrace (pokud neni potieba uspokojena, mize vzniknout

hierarchicky vyssi potieba a jeji touha po uspokojenti).

Aldorferova teorie definuje tfi motivy, kterymi jsou existence (nutnost uspokojeni
zakladnich lidskych potfeb), vztahy (potfeba mezilidskych vztahti a spoluprace) a rust
(potieba dalsiho osobniho profesniho rozvoje). Stejné jako Maslow fika, ze jako prvni musi

byt uspokojeny zéakladni potfeby, nicméné na posloupnosti ostatnich potteb jiz netrva.

McGregorova teorie X a teorie Y
Jednou ze zakladnich motivacnich teorii je teorie Douglase McGregora s ndzvem teorie X a
Y. Teorie je zaloZena na nékolika predpokladech pro motivovani a vedeni lidi, kterymi jsou

X — negativni pfistup a Y — pozitivni pfistup. Predpoklady se od sebe 1isi a zahrnuji fadu
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moznosti, jak 1ze s lidmi zachazet a na jakém principu je mozné pfistupovat k pracovnim

vykoniim zaméstnanct. (Martinkova, 2017)

Podle teorie X:

e

typicky clovék ma vrozenou nechut’ k praci, vyhyba se ji a pracuje pouze pro zajisténi
obzivy,

nechut k praci nepiekona ani pfislib mzdy. Plat cloveék sice pfijima, ale stale
vyzaduje pfidani. Penize samy o sobé pracovnika nepiiméji k tomu, aby se vice
snazil,

hrozba trestu je ucinnou metodu,

pracovnika nespojuji s pracovistém ani s firmou zadné pozitivni vztahy,

pracovnik chce byt fizen a nechce prebirat odpovédnost,

pracovnik neni ctizadostivy, nechce podstupovat riziko, nema zadné ambice.

Podle teorie Y:

e
e

cloveék ma prirozeny sklon k praci a prace ho tési,

préce je prosttedkem k uplatnéni znalosti, schopnosti a dovednosti. Pracovni ¢innost
je mistem seberealizace,

zameéstnanec ma dobry vztah ke svému zaméstnani i ke spolecnosti. Ztotoziuje se s
poslanim a cili podniku, je loajalni,

zameéstnanec je ochoten podiidit se sebekazni a sebekontrole,

Clovek vyhledava odpovédnost a ma piirozenou ctizddost a ambice (Martinkova,

2017).

McGregor popisuje dva styly vedeni pfizpisobené motivacnim potiebam zaméstnanci,

kterymi jsou styl vedeni vychazejici z pfedpokladu teorie X (autoritativni styl zalozeny na

hrozbé trestu) a styl vedeni zalozeny na teorii Y (liberalni styl, v némz je hlavnim

motivatorem tvurci prace a Siroka rozhodovaci autonomie pracovniki).

3.7.3 Vliv firemni kultury ve vztahu k angazovanosti pracovnika

Vykonnost organizace je funkci angazovanosti a participace jejich ¢lenti (Denison 2001).

Hnacim motorem angazovanosti zameéstnancu jsou sily, které jsou zcela nezavislé na oboru,

ve kterém firma puisobi. Angazovanost zaméstnanct je také pomeérné citliva na externi vlivy,
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proto firemni kultura musi byt stabilni. V ptipadé, kdy firma Celi negativni publicité, tak
angazovanost zameéstnanct logicky utrpi, ale neznamena to, ze dojde k né&jaké destrukci
firemni kultury. Angazovanost zaméstnanct se vyznacuje aktivnim, iniciativnim a loajalnim
chovanim ve prospéch stanovenych firemnich cilt a vizi. K vykonnosti firmy pfispiva jak
angazovanost formalizovand, tak i neformalni, kterou najdeme spiSe u mensich firem. Ve
snaze najit rozdily v angazovanosti a participaci mezi firemnimi kulturami riznych podniku
provedlo mnoho odbornikii nespocet vyzkuma (naptiklad Brooks, Wiley, Denison), jejichz
vysledkem je prokazani skuteCnosti, ze k vysoké angazovanosti zameéstnancu dospivaji
organizace pouze v piipadé, ze cestou svych manazera:

» zaméstnancum zajiStuje neustalé vzdélani a rozvoj znalosti a dovednosti,
zmoctiuje své pracovniky (maji vliv na rozhodovani),
udrzyje spolupracujici atmosféru v kolektivu, podporuje tymového ducha,

rozdéluje pracovni ¢innosti mezi ¢leny tymu spravedlive,

Y V VYV V

vytvafi silnou orientaci na vysledky firmy smérem k zakaznikim (klade duraz na
vysokou kvalitu sluzeb a vyrobki),
» vytvafi vize do budoucnosti a seznamuje snimi své pracovniky (podporuje

individualni roli pracovnika v zapojovani se do uspéchi firmy).

Z uvedeného vyplyva, Ze ¢im vice organizace disponuje uvedenymi charakteristikami, tim
vice jsou pracovnici angazovani a tim padem produktivnéj§i. Coz vede predevsim
z dlouhodobého hlediska k vyssi vykonnosti organizace a tim padem ke spokojenosti a

vérnosti zakazniku.

3.7.4 Vliv firemni kultury na firemni strategii

Na strategii firmy maji podle Roota (2022) vliv Ctyti zakladni aspekty, kterymi jsou:

» riziko (firemni kultura predurCuje to, jaka rizika je spole¢nost ochotna vstiebat a
akceptovat. Neutralni firemni kultura bude mit vliv na jednani v situacich, kdy firma
bude stat pred n¢jakym rizikovym rozhodnutim),

» retence zaméstnancu (pokud spolecnost neumi mezi svymi zaméstnanci delegovat

informace, snizi se pravdépodobnosti jejich retence),
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» incentivni systém (zaméstnavatel usiluje o zlepSeni produktivity moralky
zaméstnancu. V pripadé, Ze firma odmérnuje i takové zaméstnance, ktefi nepracu;ji
podle predpokladu, vznika riziko nebezpecného precedentu),

» zaméreni se (pokud pracovnici dodrzuji hodnoty spolecnosti, pusobi vérohodné pied
partnery firmy a jejimi zakazniky. Firma mtze nasledné pfi tvorbé strategie vychazet
z faktu, ze zameéstnanci spole¢nosti budou uplatiiovat firemni pokyny a postupy
stejnym zpusobem, ¢imz se zvySuje pravdépodobnost, Ze strategie bude Gspésna).

Firemni kultura a firemni strategie maji mezi sebou vztah, tedy se recipro¢né ovliviiuji.
Dulezité je pro zdravy provoz a rozvoj firmy to, aby mezi strategii i kulturou byl vzajemny

soulad.

3.7.5 Vliv firemni kultury na vykonnost firmy

Podle Lukasové (2010, s. 73) ma firemni kultura dopad na vykonnost spole¢nosti hned
dvéma zpusoby. Kultura ve firmé smeéfuje jeji zaméstnance k napliiovani firemnich norem a
hodnot a soucasné¢ umi zaméstnance aktivovat nebo naopak deaktivovat. Silnd firemni
kultura se vyznacuje stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani urcitych presvédcent,
hodnot a norem v ramci organizace. Pro vykonnost organizace ma silna kultura své vyhody,

ale i nevyhody.

Mezi vyhody patii (Lukasova, 2010, s. 74):

» vytvareni vzajemného souladu mezi myslenim a vnimanim zaméstnancua spolecnosti,
diky ¢emuz se zjednodusuje vzajemna komunikace a minimalizuji se interni firemni
problémy,

» usmeérnovani chovani lidi pomoci sdileni socialnich norem a dodrzovanim urcitych
zpusobli chovani, za pomoci aplikace psychologickych sankci pifi jejich
nedodrzovani zajistuje neformalni kontrolu, coz pfispiva k zvySeni koordinovaného
postupu uvniti podniku,

» sdileni hodnot a cili, které vede k sounalezitosti a loajalnosti sfirmou a

k pozitivnimu postoji ke vzdjemné spolupraci.

Mezi nevyhody patii (LukaSova, 2010, s. 74-75):
» silna fixace spoleCnosti na minulé zkuSenosti, ktera vede k ignorovani signala
z vngjsiho prostfedi. Management mylné nabyva dojmu, Ze co fungovalo dosud bude
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funk¢ni i nadale, kultura ziskava az rysy arogance a zahledénosti do sebe, coz muze
mit za nésledek snizenou ekonomickou vykonnost firmy,

» zabraniovani mysleni v alternativach, podporuje pfizpusobovani se dominantnim
nazorim a normam podniku,

» rezistence vuci zménam, kdy se zazité hodnoty a normy stavaji v piipadé nutnych
zmén piekazkou.

Podle Siguta (2004, s. 16) lze rozeznat tii pfiznaky silné firemni kultury, ktery mi jsou:

» ukotvenost (pokud jsou ve firmé hodnoty, normy a vzorce chovani silné a ukotvené
a jsou nedilnou soucasti bézné interakce mezi pracovniky, lze konstatovat, ze ve
firmé je silna firemni kultura),

» rozsiritelnost (dulezité je, aby vsichni pracovnici byli seznameni s firemni kulturou
a jejimi prvky),

» zretelnost (firemni kultura musi byt transparentni a srozumitelna a musi zfetelné

definovat to, co se od zaméstnancu spolecnosti o¢ekava).

3.8 Firemni kultura v mezinarodnich firmach

Podle Dédiny a Cejthamra (2005, s. 38) rozliSujeme Ctyfi modely chovani firem na

zahraniCnich trzich na etnocentricky, polycentricky, geocentricky a synergicky.

» etnocentricky model (rozhodujici vliv ma kultura matefské firmy. Zisk firmy se
presouva do matefské zemeé, prenos informaci probiha shora dolt. Dcefiné
spolec¢nosti v jednotlivych zemich maji malou autonomii, kli¢ové manazerské pozice
jsou ve spoleCnostech obsazovany pracovniky ze zemé centraly. Etnocentrické
chovani maji americké a evropské firmy, které ptisobi v méné vyspélych zemich a
japonské firmy),

» polycentricky model (opak etnocentrického modelu. Centrala poskytuje dcefinym
spolec¢nostem velkou miru volnosti. Zisk firmy je investovan tam, kde vznikne, tedy
v zemi dcefiné firmy. Lokalni manazefi se mohou dostat na manazerské pozice na
centrale.),

» geocentricky model (firma ma jednotnou podnikovou kulturu nezavislou na kultuie

matetské spoleCnosti 1 dcefinych spole¢nosti, ma jednotné vnitini procesy, ale
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dcefiné firmy respektuji narodni kulturu matetské firmy. Manazerské pozice jsou
obsazovany podle schopnosti, tedy nejlepsimi pracovniky.),

» synergicky model (spojeni zasadnich prvk( kultury matefské spoleCnosti s
lokéalnimi kulturami pobocek v zahrani¢i. Firma pouziva modifikované koncepce

firemni kultury pobocek sdilejicich spole¢né zakladni hodnoty.).

3.9 Determinanty firemni kultury

Determinanty firemni kultury mizeme nazvat vSechny faktory, které néjakym zpisobem
ovliviiyji podnikovou kulturu. Nejzakladnéjsi déleni téchto faktort lze shrnout do dvou
skupin determinantt, a to vnéjsi a vnitini, podle toho odkud na organizaci pusobi. Znalost
determinanti firemni kultury je dilezita pfi organizaci jeji mozné zmény.

Mezi vnitini vlivy Ize uvést velikost firmy, styl fizeni, ucel nebo obor podnikéani, podnikovou
strategii, hmotny 1 nehmotny majetek firmy a samotné zaméstnance. Mezi vnéjsi vlivy patii
napiiklad pozice firmy na trhu, ekonomika a legislativa, politické a ekologické podminky,

konkurenceschopnost na trhu v zemi, kde firma pisobi.

3.10 Diagnostika firemni kultury organizace

Pro poznani a pochopeni firemni kultury spolecnosti vedouci k provadéni dilezitych
manazerskych rozhodnuti je potfeba provést spravnou a presnou diagnostiku organizacni
kultury, respektive jejiho obsahu. Nelze ji vyhodnotit pouze na zakladé né&akého
subjektivniho pocitu nebo dlouhodobé zkuSenosti. Diagnostika obsahu a sily kultury
organizace musi byt provedena cilen¢ na zakladé vyslovené formulace manazerského
problému a kvalifikované s respektovanim zakonitosti védeckého vyzkumu, tzn. zvolenim
spravného vyzkumného pfistupu s urCenim specifikaci teoreticko-metodologickych
vychodisek a vyzkumnych metod s vymezenim jednotky analyzy (LukaSova, 2010, s. 139).
Typickou situaci, kdy by méla byt firemni kultura identifikovana je planovani organiza¢nich
zmén spole€nosti, ve strategii firmy a pfi zméné metod fizeni. Téz je vhodné pfistoupit
k diagnostice kultury i tehdy, dochazi-li ke snizeni ekonomické vykonnosti firmy a podniku

se nedafi najit pficinu.
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Utvoreni strategicky zadouci firemni kultury je naro¢nym manazerskym ukolem (Lukasova,

2010, s. 164), ktery se nékdy jevi jako nemozny. Casto jde o hloubku a rozsah zmény.

Jednorazova zména kultury je velmi obtizna a nestaci, dosahnout schopnosti pribézné a

soustavné transformace je ale mnohem obtizné&jsi.

3.11 Model zmény firemni kultury

Modely zmény firemni kultury byvaji vice ¢i méné detailn€ rozpracovany do analytické

provadéci a vyhodnocovaci faze a ve vétsiné piipadi zahrnuji Sest zakladnich procesi:

e
e
e

definice zddouciho obsahu firemni kultury,

diagnostika obsahu sou¢asné firemni kultury,

porovnani soucasného a nového stavu organizacni kultury s identifikaci rozdila,
formulaci slabych a silnych stranek a stanoveni cile zmény,

pfiprava planu zmény,

implementace zmény,

diagnostika vysledkd zmény.

Dle Lukasové (2010) je zadouci, aby vyslednd zména organizacni kultury nebyla

jednorazova, ale méla cyklicky charakter, to znamena, Ze vyhodnoceni vysledki zmény by

mélo opétovné vést k dalsi ucelené analyze a novy stav firemni kultury by mél byt znovu

revidovan.
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4 Firemni kultura ve spole¢nosti Vojenska lazenska a rekreacni
zarizeni, prispévkova organizace

V této kapitole bude popsana a vyhodnocena firemni kultura statni pfispévkové organizace
Vojenska lazeniska a rekreacni zafizeni (bude dale v textu oznacovana terminem ,,Volareza“
nebo zkratkou VLRZ). Prvni cast kapitoly predstavi uvedenou spolecnost a popise jeji
¢innosti a seznami s interni dokumenty v riznych oblastech vnitiniho chodu spole¢nosti a
jez jsou soucasti interni firemni kultury.

V dalsi casti kapitoly bude proveden kvalitativni a kvantitativni prizkum mezi zaméstnanci
spoleCnosti, jimz budou zji§téna data potrebna k vyhodnoceni stavu firemni kultury této
organizace.

Na konci kapitoly budou shrnuty nedostatky spolecnosti a doporuceny mozna napravna

opatfeni vedouci ke zkvalitnéni a posileni firemni kultury organizace.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost Vojenska lazeriskd a rekreacni zafizeni byla zfizena na zakladé § 24 odst. 1
zakona €. 563/1990 Sb., o rozpoctovych pravidlech federace, rozkazem ministra obrany
CSFR ¢&. 44/1991 Véstniku Ministerstva obrany dne 1. ledna 1992. Zfizovatelem spole¢nosti
je tedy stat Ceska republika, konkrétn& Ministerstvo obrany CR.

Zakladnim ucelem a cilem spoleCnosti je poskytovat a zabezpeCovat pro opravnéné osoby,
(jimiz jsou vojaci z povolani, vojaci v aktivni zéaloze, vale¢ni veterani, byvali vojaci,
pozivatel¢ davek dichodového pojisténi, které vyplaci Ministerstvo obrany CR, statni
zameéstnanci, zamestnanci ve spravnim ufadu, ob¢ansti zaméstnanci) lazeniskou, 1écebnou,

zdravotni a rekreacni péci a preventivni rehabilitaci.

Rozsah hlavni ¢innosti pro slozky MO a ACR vykonivané VLRZ ve formé:
» poskytovani preventivni a mimotradné rehabilitace,
» poskytovani rekondi¢nich pobytt pro vojaky zatfazené do aktivni zalohy,
» zabezpeCovani rekreace,
» zabezpeCovani provozu domovi péce o valeCné veterany a socialni pomoci pro

vale¢né veterany,
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Y V VYV V

zabezpeCovani a poskytovani lazenské 1éCebné rehabilitacni péCe a pobytu a akci
rekreacniho a poznavaciho typu v tuzemsku 1 v zahranici,

zabezpecovani détskych tabora v tuzemsku i v zahranici,

poskytovani zdravotnich sluzeb,

zabezpecovani stravovacich sluzeb, spole¢enskych, kulturnich a socialnich aktivit,
poskytovani stravovacich, ubytovacich a ostatnich sluzeb pro odborna shromazdént,
instrukéné metodicka zameéstnani a jiné sluzebni akce souvisejici s plnénim kol
Ministerstva obrany a ozbrojenych sil Ceské republiky,

zabezpecCovani zavodniho stravovani v ramci Ministerstva obrany a v soucastech
ozbrojenych sil Ceské republiky,

organizace a zabezpeCeni vyznamnych kulturnich, sportovnich, odbornych,
spolecenskych a reprezentacnich akeci,

spravy, provozovani, reprodukce, udrzby a opravy nemovitého a movitého majetku

statu, se kterym spole&nost hospodaii. (zdroj. Ministerstvo obrany CR, 2021)

VLRZ je opravnéna vramci svych volnych kapacit, po pokryti potieb MO a ACR,

provozovat i jinou ¢innost v rozsahu znéni Uplné zfizovaci listiny a poskytovat za tplatu

sluzby tuzemskym 1 zahrani¢nim fyzickym osobam. Prostfedky ziskané z té€chto Cinnosti je

spolecnost povinna vyuzivat ke zkvalitnéni své hlavni ¢innosti.

Rozsah jiné ¢innosti (pro komercni subjekty) vykonavané VLRZ ve formé:

e

provozovani, organizovani a zabezpeCovani riznych druhG pobytd a akci
rekreacniho, ozdravného a poznavaciho typu v tuzemsku,

provozovani zafizeni restaura¢niho typu jako jsou restaurace, hospody, kantyny,
kavarny, ¢ajovny, vCetné poskytovani hostinskych sluzeb, prodeje lihu a lihovin, a
dalSich navazujicich vyrobnich €innosti a s tim spojenych sluzeb,

provozovani ubytovacich zafizeni jako jsou hotely, kempy, stanové tabory, ubytovny
a Jina obdobna zafizeni, v€etné poskytovani ubytovacich sluzeb,

provozovani bazént, koupalist’, wellness zafizeni, solarii, poskytovani masérskych,
regeneracnich a kosmetickych sluzeb,

provozovani sportovist, sportovnich zafizeni, lyzafskych vleka, véetné poskytovani

télovychovnych a sportovnich sluzeb,
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» provozovani kulturnich, vzdélavacich a zabavnych zafizeni, poradani kulturnich
produkci, vystav, veletrhi, prehlidek a obdobnych akci,
» organizovani a zabezpeCeni konferen¢nich a kongresovych sluzeb, détskych tabort,

teambuildingovych akci, reprezentacnich akci a vlastnich skoleni,

Y

provozovani reklamni ¢innosti, marketingu a medialniho zastoupeni,

Y

provozovani zafizeni lazeniského, lécebného a rehabilitaéniho typu, vcetné
poskytovani lazenské péce a rehabilitacnich sluzeb,

poskytovani socialnich sluzeb, v€etné provozovani socialniho zatfizent,
velkoobchodni a maloobchodni prodej,

pronajem a pujcovani movitych véci,

provadéni a zprostredkovani obchodu a sluzeb,

provozovani dopravnich sluzeb, vCetné technickych sluzeb dopravy,

provozovani vodovodi a kanalizaci, Gpravu a rozvod vod,

nakladani s odpady, poskytovani technickych sluzeb,

realitni ¢innost, sprava a udrzba nemovitosti,

Y V.V V V V V VYV VY

vyroba tepelné a elektrické energie,
» poskytovani zavodniho stravovani.

(zdroj: Organizacni fad VLRZ, 2022)

Spolecnost Volareza je pravnickou osobou, jejiz Cinnost se fidi pravnimi predpisy, statutem
schvalenym zfizovatelem a organizacnim fadem. Statutdrnim organem spolecnosti je jeji
feditel a zastupce feditele. Reditel jedna jménem spole¢nosti, fidi jeji ¢innost a rozhoduje o
provoznich zaleZitostech. Reditel spole¢nosti je jmenovan do funkce zfizovatelem, kterého

zastupuje ministr obrany.

VLRZ ma celostatni pasobnost a ¢leni se na vnitroorganizacni jednotky (dale jen ,,zafizeni®).
Jednotliva zafizeni nemaji pravni subjektivitu, v pravnich vztazich vystupuji vzdy jménem
VLRZ na zakladé pravomoci delegovanych feditelim a vedoucim pracovnikim
jednotlivych zafizeni v rozsahu stanoveném feditelem VLRZ. Reditele a vedouci pracovniky
do funkce jmenuje a odvolava teditel organizace. Vnitini usporadani je plné v pravomoci
feditele spoleGnosti. Reditelé zafizeni maji pisemné delegované pravomoci v oblasti

pracovné pravnich vztahi, uzavirani smluv k zabezpeceni provozu (za dodrzeni podminek
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stanovenych ve vnitinich normach, pfedevs§im ve smérnici k zadavani vefejnych zakazek) a

nékolika dalSich oblastech k zabezpeceni Cinnosti organizace a realizace ukolt VLRZ.

VLRZ hospodaii s majetkem statu (podle zakona ¢. 219/2000 Sb., o majetku Ceské republiky),
ktery je evidovan v katastru nemovitosti. Podle § 29 a § 30 zakona ¢. 563/1991 Sb., o ucetnictvi,
ve znéni pozdéjSich predpist je hodnota a rozsah majetku svéteného k hospodareni kazdoro¢né
aktualizovan na zakladé inventarizace. Zaklad ekonomického systému spolecnosti je dan
pfedevsim zakonem ¢. 218/2000Sb., o rozpoctovych pravidlech a zakonem 563/1991 Sb., o

ucetnictvi, navazujicimi vyhlaskami ministerstva financi CR.

Vztah ke ziizovateli je urCen finanénim vztahem, ktery obsahuje zavazné ukazatele stanovené
ziizovatelem ve smyslu § 54 vySe zminéného zakona ¢. 218/200 Sb. Vychozim podkladem,
ktery upravuje tento vztah je “ Prehled o rozpoctu nakladi a vynosu statnich prispévkovych
organizaci“, ktery VLRZ piedkladd zfizovateli ke schvaleni. V piipadé zlepSeného
hospodarského vysledku schvaluje zfizovatel rozdé€leni financi do Etyf penéznich fonda
VLRZ (fond odmén, rezervni fond, fond reprodukce majetku a fond kulturnich a socialnich

potieb).

VLRZ je ucetni jednotkou, uctuje v soustavé podvojného ucetnictvi, zpracovava ucetni
zavérku souhrnem dat jednotlivych zafizeni. Je danovym subjektem a platcem dané
z pfidané hodnoty. Odmériovani probiha v souladu se Smérnici o odméniovani zameéstnancu
na zakladé platovych tarifi. SpoleCnost ma pro personalni oblast a pracovni ¢innosti s ni
souvisejici, zpracovany fady internich predpist (smérnic, metodickych pokyni a ptikazi),

z nichz lze pro piiklad uvést:

Organizacni fad VLRZ,

Smérnice feditele VLRZ pro personalni praci,

Smérnice feditele VLRZ pro adaptaci, Skoleni a vzdélavani novych zaméstnanci,
Smérnice feditele VLRZ o odmériovani zaméstnancu,

Ptehled systemizovanych mist — hlavni fidici dokument,

YV V. .V V V V

Kolektivni smlouva.
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Organizace ma zpracovano mnoho dalsich fidicich dokumentt, které souviseji s oblasti
fizeni lidskych zdroji, napiiklad smérnice o FKSP, JPO, OOPP, BOZP, zavodnim
stravovani ¢i zameéstnaneckém ubytovani.

Kazda vydana interni norma je evidovana v systému elektronické spisové a skartacni sluzby,
dale jen ESSS.

(zdroj: interni materiadly VLRZ, 2022)

4.1.1 Organizacni struktura VLRZ

VLRZ je tvorena feditelstvim organizace sfidici Cinnosti v oblastech preventivni
rehabilitace, rehabilitacni, [éCebné a rekreacni péce, provozni, materialni a investi¢ni oblasti,
ekonomické, obchodni, persondlni, pravni, interniho auditu a v oblasti informacnich
systému.

Uvedenou fidici Cinnost zajistuji jednotlivé organizacni celky spolecnosti, a to v ¢lenéni:

» Vojenské lazenské l1écebny:
o Karlovy Vary,
o Jesenik,
o Frantiskovy Léazng,
o Teplice.
» Vojenské zotavovny:
o Meéfin,
o Vranov,
o Bedrichov,
o Ovcarna pod Pradédem.
» Vojenské kluby:
o Praha,
o Vyskov.
» Vojensky rehabilitacni ustav:
o Slapy nad Vltavou.
» Domov pécCe o valeCné veterany:

o Karlovy Vary.
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Celkovy pocet zaméstnancu spoleCnosti pii maximalni naplnénosti je 1200 osob. Kazdé
zafizeni ma schvaleny tzv. Piehled systemizovanych mist s uvedenim platovych tfid (dale
jen PSM) a vyctem praci dle katalogu praci zakoniku prace a organizacni strukturu.

Nad ramec PSM jsou v zafizenich uzavirany Dohody o provedeni prace (DPP) nebo Dohody
o pracovni &innosti (DPC) vét§inou na sezonni prace nebo pro zajisténi provozu napiiklad

pfi dlouhodobé pracovni neschopnosti zameéstnance.

Obrazek 9 Organizacni schéma spolecnosti Volareza

VLL Frant. VLL Karlovy vz VZ Ovédrna
2né VLL Jesenik | | VLL Teplice Bedfich VZ Dyje VZ Méfin L' ) |
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Domow pede o VROSII"
vilolné
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Sthedisko
Straboeion

Stieduko Latec

Zdroj: Organizacni Fad Vojenska lazeniska a rekreacni zarizeni, prispévkova organizace, interni materialy (2022)

4.1.2 Eticky kodex

Podle etického kodexu spoleCnosti je hlavnim cilem a spoleCnym zajmem organizace
rozvijet a udrzovat ekonomicky zdravé a prosperujici prostiedi. Pro naplnéni tohoto cile je
podle kodexu nezbytné vnimat Volarezu jako spolecnost, ktera ma jednotny charakter,
respektuje zajmy svych klienti, zaméstnanci, obchodnich partnerti i vefejnosti. Kodex se
tedy vénuje oblastem zameéstnaneckych vztahti, chovani na trhu, Zivotniho prostiedi a

spolecenské odpovednosti.
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Dokument shrnuje pravidla chovani v§ech zaméstnancti, ktera by méli dodrzovat a zaroveri
si uvédomovat, ze v pripade jejich poruseni bez patficné napravy bude toto poruseni feseno
s piipadnymi dusledky.

Kodex dale fika, ze spolehlivost, odborna troven a trvale vysoka kvalita odvadéné prace je
samoziegjmou podminkou spoluprace se zakazniky, pokud ma Volareza obstat v
konkurenénim prostiedi. Kazdy zaméstnanec byl mél byt po vSech strankach perfektnim
zastupcem organizace a tim utvaret dobré jméno organizace. Zasady uvedené v kodexu jsou
povazovany za minimalni standard chovani. Spolecnost v kodexu dale prohlasuje, ze pii své
¢innosti dodrzuje obecné zavazné pravni predpisy 1 zakladni lidské hodnoty a pravidla
slusného chovani a Ze zachovava vysoké standardy moralky a etiky. Vztah k zaméstnancim
spolecnosti je zaloZzen na tcté a distojnosti kazdého Cloveka, piijimani zameéstnancu a jejich
rast v kariéfe se déje na zaklade jejich zptusobilosti pro danou praci bez diskriminace.

(zdroj: Eticky kodex VLRZ, 2022).

4.1.3 Firemni identita

Problematika firemni identity spolecnosti Volareza je popsana formou interni smérnice,
ktera urcuje jednotnou a originalni tvar firmy. Vizualné odliSuje a jasn¢ identifikuje firmu a
vystupovani pied konkurenci. Cilem firemniho vizualu je jednotné prezentace spolecnosti a
zajisténi zapamatovatelnosti spolecnosti pro zakazniky i obchodni partnery firmy. Je
zavazna pro vSechna zafizeni spoleCnosti a jeji dodrzovani je disledné kontrolovano.
Smérnice obsahuje mnoho vzorti a ustanoveni, napiiklad pro praci slogy, pro tvorbu
propagacnich marketingovych a informacnich materialt, marketingovy design, firemni
Casopis, animacni programy, internetové stranky a socialni sité a propagacni predméty.

Obrazek 10 Loga a propagacni materialy spolecnosti Volareza
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Zdroj: Vlastni zpracovdani podle Vojenska lazeriska a rekreacni zarizeni, prispévkova organizace, Firemni identita (2022)
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Smérnice dale stanovuje podobu a jednotny design od hlavickového papiru, firemnich desek,
darkovych poukazli, zameéstnaneckych vizitek, jmenovek az po vzhled propagacnich
predméti a powerpointovych prezentaci. Do budoucna se pfipravuje rozsifeni smérnice o
vzory jednotného pracovniho oble¢eni pro zaméstnance pracujicich na pozicich ve styku
s vefejnosti (recepcni, obsluhujici personal, pracovnice housekeepingu apod.). Momentalné
si 0 vzorech a barvach obleceni rozhoduje kazdé zafizeni samostatné. Spole€nost ma i své
motto, na které je patficné pysna, ,,Volareza — V4§ stabilni partner.”

Za zminku stoji firemni Casopis Volareza NEWS, ktery se vydava jako tisténé médium
Ctytikrat roéné v poctu vytisku 6000 ks a je distribuovan i v elektronické verzi predevsim do
viech zafizenich spoletnosti a do resortu MO. Casopis je vyuZivan piedevsim jako
marketingovy nastroj pro klienty VLRZ, informuje o novinkach v organizaci a v jejich
provozovnach a zaroven slouzi jako efektivni néstroj firemni komunikace se zameéstnanci.
V kazdém Ccisle Casopisu se zaméstnanci seznami v ¢lanku ,,Slovo feditele® se soucasnym
stavem spolecnosti, vizi do blizké 1 vzdalenéjsi budoucnosti a jeho vyjadienim k n¢jakému
aktualnimu tématu. V Casopise je vzdy umisténa sekce , Pfedstavujeme naSe dlouholeté
zaméstnance™, kde je shrnuto nejen jejich profesni pisobeni u spolecnosti, ale i podékovani

za odvadeénou praci a pfinos organizaci.

Obrazek 11 Firemni casopis spolecnosti Volareza
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Zdroj: Vlastni zpracovdani podle Vojenska lazeniska a rekreacni zarizeni, prispévkova organizace, Firemni identita (2022)
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4.1.4 Kolektivni smlouva

Spolecnost Volareza ma uzavienou kolektivni smlouvu v souladu se zakonem Ccislo
262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd€jSich predpist a zakonem cislo 2/1991 Sb., o
kolektivnim vyjednavani. Aktualni platna kolektivni smlouva spolecnosti je uzaviena na
obdobi 2021-2023. Dokument upravuje a urCuje individualni a kolektivni pravni vztahy
mezi odborovou organizaci zastupujici zaméstnance VLRZ na strané jedné a
zaméstnavatelem na strané druhé. Nazev odborové organizace zni Ceskomoravsky odborovy
svaz civilnich zamé&stnanct armady, pro oznadeni lze pouzivat zkratku ,,CMOSA®. Jejim
cilem je zajistit bezkonfliktni uspokojovani potieb, prav a zajma obou smluvnich stran.
Dokument podrobné€ popisuje nastaveni vztahti mezi smluvnimi stranami a zakladnich
principti v oblastech zabezpeCeni zaméstnanosti, Cerpani platovych prostiedkt a
odmeénovani zaméstnancli, bezpeCnosti a ochrané zdravi pii praci, socialnich podminek
zaméstnancl, zavodniho stravovani a zaméstnaneckych vyhod, jimiz jsou odmény pfi
pracovnich vyrocich a zivotnich jubileich, penzijni pfipojisténi (Ghrada ze strany
zaméstnavatele do penzijnich fonda ve vysi 50% pfispévku zaméstnance), pracovni volna
z divodu zdravotni indispozice (stanoven narok na 3 dny INV), podnikova rekreace
(zvyhodnéné pobyty pro zameéstnance a jejich rodinné pfislusniky v zafizenich VLRZ) a
zvyhodnéné Cerpani doplitkovych wellness sluzeb.

V sekci ,,Zavérecna ustanoveni® dokument definuje terminy a feSeni stiznosti zaméstnancu
a moznych vzniklych sporti. Ro¢ni kontrola kolektivni smlouvy probiha na spolecném
jednani vedeni Volarezy a Podnikového vyboru zavodni organizace Ceskomoravského
odborového svazu civilnich zaméstnanct vzdy do 31. 3. nasledujiciho kalendainiho roku.
Ob& smluvni strany zhotovuji kontrolni zpravu, kterou si vzajemné piedaji do 15. 1.
nasledujiciho kalendarniho roku.

(zdroj: Vojenska lazenska a rekreacni zafizeni, pfispévkova organizace, Kolektivni smlouva

2021-2023).

Podnikovy vybor CMOSA zastupuje zvolena piedsedkyng. Jednotliva zafizeni spolegnosti
maji ustanovené zavodni organizace CMOSA v &ele s piedsedy. Clenové odborového
organu pozivaji zvySenou ochranu dle ustanoveni § 61 ZP a maji povinnost thrady ¢lenskych
ptispévkl. Vyhody a principy vyplyvajici z uzaviené kolektivni smlouvy se tykaji vSech

zaméstnancu spolecnosti.
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4.1.5 Organizacni rad VLRZ

Organiza¢ni fad VLRZ je jednim z hlavnich fidicich dokumentti spolecnosti. Popisuje
predmét a rozsah hlavni 1 jiné ¢innosti organizace a vysvétluje jeji pravni postaveni. Zminuje
napiiklad to, Ze se spolecnost nezapisuje do obchodniho rejstiiku a jeji identifikacni Cislo je
ptid&leno Méstskou spravou Ceského statistického Gfadu v Praze.

Dokument dale popisuje ekonomicky vztah spoleCnosti k svému zfizovateli a popisuje
organizaCni strukturu spolecnosti, kompetence a odpovédnosti jejich hlavnich fidicich
pracovnikt (feditel VLRZ, zastupce feditele, bezpecCnostni feditel, naméstci feditele pro
jednotlivé oblasti, pravnik VLRZ, interni auditor a feditelé VZ, VLL, VRU, VK a jejich
zastupci, primafi a dalsi jmenovani vedouci pracovnici). Také fesi oblast vnitini kontrolni
¢innosti spolecnosti. Organizacni fad respektuje pozadavky genderové rovnosti a pii vykonu

prav a povinnosti vychazi z rovného zachazeni se v§emi zameéstnanci.

Na zaklad¢ tohoto fidiciho dokumentu si jednotliva zafizeni rozpracovavaji vlastni
organizacni zabezpeceni provozil a dalsi fidici normy cestou piikazli feditele v deviti
zakladnich oblastech (zabezpeceni provozu, v fizeni rizik a protikorupcniho programu, pro
pracovni a personalni Cinnosti, pro zabezpeCeni autodopravy, BOZP a PO, pro ochranu
verejnych prostiedki a inventarizaci, pro krizové stavy, ochranné pracovni pomucky a
jednotné pracovni obleceni, pro ekonomické a ucetni procesy, provozni zabezpeceni

spisovny a pro cenovou a obchodni strategii).

Reditelé zafizeni miZou vydavat piikazy i v dalgich oblastech dle svého uvaZeni a specifik
jednotlivych provozi. Cestou piikazl jsou stanoveny i jednotlivé komise pro rizné oblasti
cinnosti zafizeni (napfiklad komise pro inventarizaci zasob, skartacni, Skodni, pro hodnoceni
nabidek vetfejnych zakdzek apod.). Veskeré normy, fidici dokumenty, ptikazy, pokyny,
ceniky a dulezité smlouvy, ale i telefonni seznamy zafizeni, navody pro softwarové
programy, vzory dokumentd, jsou zvefejnény na Portale VLRZ, viz obrazek ¢. 13, ke
kterému maji pfistup témeét vSichni zaméstnanci spoleCnosti. Zameéstnanci v fadovych
pracovnich pozicich jsou s danymi predpisy seznamovani pisemnou formou. Seznameni

s normou, je vzdy stvrzeno jejich podpisem.
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Z vétsiny vydanych smérnic, pokynu a piikazl ze strany feditelstvi vyplyvaji dil¢i ukoly a
terminy, které kazdé zatizeni musi dokladat v predepsanych formach pfislusnym naméstkim

nebo piimo fediteli VLRZ.

Obrazek 12 Organizacni schéma reditelstvi spolecnosti Volareza
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Zdroj: Organizacni Fad Vojenska lazeriska a rekreacni zarizeni, prispévkova organizace, interni materialy (2022)

Obrazek 13 Portal VLRZ, titulni strana (intranet spolecnosti)

Prihlasit trvale
Movy rdimam

pr—— VOJENSKA LAZENSKA —

T A REKREACNI ZARIZENI e

Tebedonm sesnam

Zdroj: interni online ndstroj VLRZ (2022)
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4.1.6 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci zaméstnanca (BOZP)

Jednou z norem vztazenou k vybranému tématu je i smémice BOZP. Vystihuje zakladni
povinnosti zaméstnavatele plynouci ze zakoniku prace v oblasti bezpecnosti prace,
vysvétluje pravidla prevence rizik ve firmé, popisuje pouzivani ochrannych a dezinfek¢nich
prostfedki v organizaci, upravuje povinnosti zaméstnavatele pii pracovnich urazech a
podminky vybaveni pracovist’ vCetné rocni provérky pracovist, pouzivani bezpecnostnich
znaCek a signall, provadéni vstupnich a periodickych Skoleni, poskytovani prvni pomoci a
vybaveni lékarni¢ek, odbornou zpusobilost v hodnoceni ukold prevence rizik, apod.
Dulezitou casti dokumentu je kategorizace pracovnich cinnosti i jejich rizikovosti
(schvalovanou z trovné Vojenského zdravotniho ustavu) a vysvétleni inspekenich pravidel

Odboru statniho dozoru ministerstva obrany (OSD MO).

Kazda provozovna VLRZ ma stanovenou funkci bezpecnostniho technika. Tu muze
vykonéavat pouze osoba urcena feditelem zafizeni VLRZ, ktera Uspé$né slozila odborné
zkousky zpusobilosti pred komisi uréenou OSD MO nebo jinym zakonem ur¢enym organem
statni spravy, a ma platné osvédceni k vykonu funkce bezpecnostniho koordinatora. Vykon
uvedené funkce je vzdy zahrnut ve funkéni naplni zaméstnance. Navic ma kazdé zatizeni
uzavienou smlouvu s odbornou firmou nebo fyzickou osobou, kterd vlastni zivnostensky list
a prislusna osvédceni tykajici se BOZP dle 9 a § 10 zakona ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich
podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Povinné urazové pojisténi ma VLRZ

sjednané u pojistovny Kooperativa a.s.

4.1.7 Adaptace, Skoleni a vzdélavani zaméstnancu

Dalsi vyznamnou normou je Smérnice pro adaptaci, Skoleni a vzdélavani zameéstnancu, ktera
obsahuje souhrnné informace o systému, principech, formach provedeni a odpovédnosti za
realizaci nastavené¢ho adaptacniho procesu vcetné jeho vyhodnoceni pred uplynutim
zkusebni doby. Cast dokumentu se vénuje vzdélavacim procestim zaméstnancl a zvy$ovani
jejich kvalifikace.

Cilem adapta¢niho procesu je nejen asimilace zaméstnance s pracovnim a socialnim
prostiedim, seznameni s kolektivem spolupracovnikli, kliCovymi pfedpisy a internimi
normami a s pracovni Cinnosti, ktera byla sjednana v pracovnim poméru, ale i dosazeni

orientace v dané problematice v co nejkratsi dob& Kazda osobnost Clovéka mé svou
54



individualitu a tomu musi odpovidat i formy pfistupu v tomto procesu. Investice do
personalu by méla mit nejvyssi prioritu.

Zakladnim principem adaptace nového zaméstnance je oteviena, proaktivni komunikace,
sdileni informaci a védomostniho know-how VLRZ s vytvorenim atmosféry kolegiality.
Realizace je provadéna ve tfech zakladnich oblastech, a to ve firemni identité organizace,
zakladnim zaméstnaneckém profilu, specializaci a profesnim zaméteni.

V oblasti firemni identity organizace ziskava kazdy zaméstnanec podvédomi o charakteru
spoleCnosti (smyslu jeji ¢innosti, provozniho chodu a manazérského fizeni), pro kterou se
rozhodl pracovat. Pro zaméstnance je nutné seznamit se a pochopit organizacni hledisko
spoleCnosti (systém nadfizenosti a podfizenosti).

Zakladni zaméstnanecky profil je podstatou pro pusobeni kazdého zaméstnance v ramci
VLRZ bez ohledu na jeho pracovni zafazeni. V této oblasti jde predev§im o predavani
informaci a objasnéni mandatornich pozadavkii na zaméstnance (napiiklad dochazka,
vyplatni termin, erpani radné dovolené apod.).

Individualni ¢ast adaptacniho procesu je zaméfena na konkrétni pracovni pozici, na vykon
prace stanoveny funk¢ni naplni a splnéni profesnich kvalifikaci. Tato ¢ast vyzaduje velkou
davku komunikace s nadfizenymi a spolupracovniky, doprovazena velkou davkou empatie,
vstiicnosti a trpélivosti vSech zicastnénych stran. Pro adaptacni proces se zpracovava
pisemny ,Individualni plan zaskoleni zaméstnance™ a je sestaven tak, aby odpovidal
zaméfeni pracovni pozice. Reditel zafizeni uréuje pro nového zaméstnance tzv. garanta,
vétSinou piimého nadfizeného pracovnika, ale dle pravidla, aby byl zarucen vzijemny
respekt a spoluprace vSech profesnich kategorii. U ne€kterych dilezitych pracovnich pozic
muze feditel pozadat o staz u jiného zafizeni nebo o zaskoleni z urovné prislusného naméstka
feditelstvi. Naopak u niz§ich pracovnich pozic, zatazenych v platovych tfidach 1-3, vétsSinou
reditelé upousti od provadéni adaptacniho procesu.

Uspé&né zvladnuti adaptatniho procesu novym zaméstnancem je jednim z atributl pii
rozhodovéani v zavéru zkuSebni doby a navrhu doporuceni garanta fediteli zafizeni
v pokradovani zameéstnaneckého pomeéru ¢i jeho ukonceni. S hodnocenim garanta je
ptislusny zaméstnanec vzdy seznamen a je mu umoznéno vyjadieni k provedenému
hodnoceni a prubéhu celého adaptacniho procesu. Garant téz muze fediteli navrhnout
zvySeni €1 prohloubeni profesni kvalifikace zaméstnance. Prohlubovanim kvalifikace je
mysleno jeji dopliiovani bez zmeény jeji podstaty. Vétsinou k ni dochazi na zakladé riznych

vzdelavacich akci, Skoleni a kurz bezprostifedné se vztahujici k néjaké agendé ¢i Cinnosti.
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Napriklad personalistka absolvuje Skoleni na zmény v zakoniku prace, uetni kurz na
aktualni danové predpisy a udrzbar kurz na skoleni obsluhy kotld ¢i plynovych zafizeni,
Cisnik pak barmansky nebo baristicky kurz. U zdravotnického personalu v lazeriskych
1éCebnach a rehabilitacnim ustavu je za prohlubovani kvalifikace povazovano celozivotni
vzdélavani dle § 54 zakona ¢ 96/2004 Sb. Naopak zvySovanim kvalifikace se rozumi zména
jeji hodnoty, dosazeni vysS§iho stupné vzdélani. Cilem je ziskat u perspektivniho
zameéstnance predpoklady pro vykon kvalifikovanéjsi prace, pro kterou nespliiuje vzdelani.
Kazdoro¢né je fediteli VLRZ ptredkladan ,,Plan vzdélavacich aktivit za kazdé zatizeni spolu
s predpokladanymi finan¢nimi naklady. Pfednostné jsou schvalovany veskera povinna
Skoleni dle platné legislativy a poté Skoleni v ramci osobniho rozvoje (jazykové kurzy,
komunikaéni kurzy, kurzy asertivity apod.).

VLRZ v covidové dobé¢ pripravila novy vzdélavaci projekt Akademie Volareza, ktery slouzi
pro vzdélavani personalu v gastronomické oblasti. SpoleCnost také podporuje spolupraci
s obchodnimi partnery VLRZ, ktefi pro zaméstnance pripravuji rizné bezplatné vzdélavaci

akce (pivni univerzita, spravna obsluha, sommelierské kurzy apod.).

Obrazek 14 Pozvanka na skolent sprdavného cepovani piva

NARODNI PIVOVAR
KAROLINY SVETLE 512/4,
VSTUP Z ULICE PRAZSKA TRIiDA

PECE O PIVO, SANITACE VYCEPU, CEPOVANI
PIVA BUDVAR 33, SERVIS LAHVOVE PIVO -
BUDWEISER BUDVAR ORIGINAL, VYROBA
PIVA ( miniMALNI ZAKLAD), PRODUKTOVA
SPECIFIKACE

Zdroj: Budéjovicky Budvar, ndrodni podnik

4.1.8 Prikaz reditele VLRZ pro zavedeni benefitniho programu

Volareza se maximalné snazi pro své zaméstnance vytvaret nové benefity, ac je to velmi
slozité, protoze se jedna o statni organizaci, ktera hospodafi s majetkem statu. Pro ptiklad
uvadim benefitni program ,,Zdravy zameéstnanec™, ktery umoziuje pracovnikim VLRZ se
ucastnit ozdravného pobytu k 1é¢be postcovidového syndromu s variantou ambulantni 1écby

a variantou 1éCby spojené s lizkovou péci.
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4.2 Vojenska zotavovna Mérin

Jednou z wvnitroorganizaCnich jednotek piispévkové organizace Vojenska lazenska a
rekreacni zafizeni je Vojenska zotavovna Méfin (dale jen ,, VZ M¢fin®), kterd nemé pravni
subjektivitu. Zotavovna je jako vSechny ostatni zafizeni metodicky fizena zurovné

Vw7

reditelstvi VLRZ. V souladu s delegovanymi pravomocemi vydava i tfeditel VZ M¢ftin
piikazy obsahujici fidici, organizacni a provozni procesy a postupy. PocCet zaméstnanct pfi
plné naplnénosti pracovnich pozic ¢ini 90 osob. V soucasné dobé pracuje ve VZ Méfin 78
zaméstnancu na hlavni pracovni pomeér, zbytek pracovnich mist je dlouhodobé neobsazen.
Jedna se o pracovni pozice v oblasti gastronomie (¢isnici, kuchafi, pomocny personal) a dale
elektrikafi a maséfi. Na uvedena mista se nedafi na trhu prace sehnat vhodné kandidaty.
Divodem je Spatna dopravni obsluznost, nizké platové ohodnoceni a celkovy odliv
zaméstnancu z oboru gastronomie po celosvétové pandemii a celkové ubytek absolventt
z femeslnickych obort na trhu prace. Vhledem k poloze zafizeni na biehu Slapské piehrady
je letni obdobi pro provozovnu hlavni sezénou. Na zajisténi sluzeb 1 v letnich stfediscich
zotavovny jsou najimani sezonni pracovnici na DPP predevsim z fad studentd a diichodct.
VZ Meéfin v obdobi letnich prazdnin provozuje détské tdbory v nekolika desetidennich
kurzech. I pro tuto Cinnost jsou na pozice vedoucich a zdravotniki najimani vhodni

zaméstnanci na DPP. Zakladni organizacni struktura zotavovny je znazorn€na na

nasledujicim obrazku.

Obrazek 15 Organizacni schéma VZ MéFin s uvedenim pozic vedoucich zaméstnancii

Zastupce feditele Vedougi Vedouci Vedouci
_ ekonomického wellness obchodniho
vedouci provozu sk centra useku
Vedouci
technického Vedouci
utvaru housekeepingu
Vedouci
stravovaciho
utvaru

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vojenska ldzenska a rekreacni zarizeni, prispévkovd organizace, interni matericdly (2022)
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Jednotlivé useky jsou rozdélené dle Cinnosti zafizeni, a to na obchodni, ekonomicky,
wellness usek a provozni usek, pod néjz spada usek stravovaci a technicky. Ubytovaci Utvar
(housekkeping) je fizen vedoucim obchodniho useku. VSechny useky nebo utvary maji své

vedouci a zastupce. Cela makrostruktura zafizeni VZ Méfin je pak soucasti prilohy.

S oblasti fizeni lidskych zdroji souvisi vétSina vydanych vnitinich dokumenti obsahujici
definice kompetenci, odpovédnosti, povinnosti a prav zaméstnancu, delegovani pravomoci,
po charakteristiky ¢innosti zafizeni. Piikazy vzdy odkazuji na zakladni legislativni pfedpisy
Ceské republiky a dalsi interni pravidla, vét§inou smérnice feditele VLRZ, souvisejici
s obsahem ¢i pfedmétem piikazu.

Pracovni a personalni ¢innosti detailn¢€ upravuje prikaz feditele o personalnich ¢innostech
s rozvrzenim vyrovnavaciho obdobi, stanovenim pracovnich pozic srovnomérnou a
nerovhomérnou pracovni dobou a prestavek na odpocinek, planovanim dovolenych,
ustanovenim zakladnich informaci o prekazkach v praci, karanténé, pracovni neschopnosti
a pravidel k pracovni pohotovosti, uzavirani pisemnych dohod o hmotné odpovédnosti (za
ceniny, hotovost, skladové zasoby) k dosazitelnosti zaméstnancti apod.

Kazdy zaméstnanec VZ M¢fin je povinen seznamit se do 5 pracovnich dnii od vydani piikazu
s jeho obsahem (do 10 pracovnich dnti od vydani s vnitfnimi predpisy feditelstvi Volarezy),
které se ptimo tykaji vykonu jeho pracovni Cinnosti.

(zdroj: interni dokumenty VZ Méfin, 2022).

Obdobnym zptsobem jako Vojenska zotavovna Mefin jsou fizeny i ostatni organizacni
jednotky VLRZ a jejich organizaéni struktura je zpracovana shodné. Pouze u lazenskych
subjekti chybi usek wellnessu a nahrazuje ho zdravotni Gsek fizeny primafem, pod néjz
spada veskery zdravotni personal od lékait, sester a po fyzioterapeuty. Vyjimkou jsou VRU
Slapy, VK Praha a VK Vyskov. Pocet zaméstnanct vzdy zavisi na velikosti daného zafizeni,
tudiz je u kazdé provozovny rozdilny. VZ Méfin se do poctu zaméstnanci a velikosti
ubytovaci kapacity fadi mezi vojenskymi zotavovnami Volarezy na druhé misto za

Vojenskou zotavovnu Bedfichov ve Spindlerové Mlyné.
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4.3 Identifikace slabych a silnych stranek v rizeni lidskych zdroju

Pro vycet slabych a silnych stranek spoleCnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji a faktort
pusobicich na motivaci, komunikaci a spokojenost jejich zaméstnanci byla vyuzita
predev§im osobni dlouholetd praxe autorky prace na vedoucich pracovnich pozicich ve
Vojenské zotavovné Mefin se soustavnym vnimanim jevd a procesu, které sméfuji k

odhaleni podstatnych souvislosti ve sledované oblasti.

Tabulka 3 Identifikace slabych a silnych stranek v oblasti Fizeni lidskych zdrojii

Demokraticky styl fizeni lidskych zdroju
(pro ty, ktefi maji radi tento styl fizeni)

Nevyhovujici styl fizeni lidskych zdroji pro cast
zaméstnancu

Zpracované pokyny a normy pro vSechny
pracovni Cinnosti zaméstnancu

Vysoka byrokracie a administrativa ve vSech
cinnostech

Vysoké procento dlouholetych a
loajalnich zaméstnancua

Nizké financni ohodnoceni jednotlivych
pracovnich pozic v porovnani s obdobnymi
pozicemi v komer¢nich subjektech

Dodrzovani Zakoniku prace ze strany
zameéstnavatele

,,Zkostnatélost™ statniho subjektu, neochota
pfizptsobit se zménam, nepruznost, zdlouhavost
procesu

Pravidelna zakonna Skoleni a Skoleni
osobniho rozvoje

Nedostate¢na vnitrofiremni komunikace

Systém pravidelnych pulrocnich i
cilovych odmén, zvySovani platu statnim
zaméstnancim

Chybéjici motivacni prvky

Funkéni odborova organizace, Kolektivni
smlouva

Spatna informovanost zaméstnanct o strategiich
a vizich spolecnosti

Vybaveni pracovist’, vysoky standard
pracovniho prostiedi, BOZP

Nedostate¢né personalni obsazeni pracovnich
mist

Poskytovani OOPP, JPO

Vyssi fluktuace zaméstnancti v nékterych
oblastech (gastro, housekeeping)

Jistota pracovniho mista a mzdy

Omezena moznost zamestnaneckych benefitt

Legislativni strom (ucelené vynatky
norem a zakont dle jednotlivych ¢innosti
organizace) usnadnéni prace pro vedouci

Nedostatecné povédomi vefejnosti o spolecnosti
(pro potencionalni uchazece o praci)

Stabilni statni subjekt se silnym finanénim
zazemim

Zaméstnavani nekvalifikovaného personalu

Benefit v podobé zaméstnaneckého
ubytovani a stravovani, podnikova
rekreace, penzijni pojisténi

Neprovadeéni zaméstnaneckych prizkumi
spokojenosti, absence zpétné vazby

Dobré mezilidské vztahy, eticky kodex

Neochota personalu se vzdélavat a ucit novym
vécem

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Uvédomit si kladné 1 zaporné stranky spolecnosti, které se dotykaji oblasti firemni kultury,
je prvnim krokem k mozné realizaci jeji zmény. V zajetych kolejich rezim statniho subjektu
nereflektuje na moderni prvky a trendy v fizeni lidského kapitalu, kde se ukazuje, ze firma
musi vice pracovat se svymi zaméstnanci, monitorovat jejich potfeby a prani a snazit se
vychazet jim vstiic. V charakterizované spoleCnosti je na prvnim misté kladen obrovsky
diraz na hierarchii a formalni atmosféru, dodrzovani interni postup(, které jsou dukladné a

systematicky zpracované.

Pokud si chce spolecnost své zaméstnance udrzet, musi se modernim trendiim v tomto oboru
pfizptisobit. Moderni techniky prace s lidskymi zdroji jsou mnohem blizsi mladé generaci
nez zaméstnancim ve stiednim véku nebo pred dichodem, ktefi v organizaci prevazuji nad

zameéstnanci pod 30 let.

Spolecnost vynaklada nemalou financni ¢astku na prohlubovani kvalifikace a vzdélani
zaméstnancti. Cast pracovniki (pfedevdim na vyssich a stfednich pozicich) na nabidku
kurzt, Skoleni apod. reflektuji, ale zaméstnanci na fadovych a nizsich funkcich nebo starsi
personal o vzdélani nejevi zajem. Spolecnosti tak chybi odbornici na provedeni a analyzu
firemni kultury, proto stoji minimalné za Gvahu provést revizi zplisobu fizeni lidskych
zdroji. Pro tento ucCel by se mél personalni Utvar fizeni lidskych zdroji v organizaci
inspirovat zpuisoby a metodami, které se pouzivaji v jinych firmach, jejichz postupy by
mohly ozivit nastroje a pristupy k fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti a tim docilit vyssi

urovné firemni kultury spolecnosti.

4.4 Kvantitativni vyzkum

Jako dals§i ¢ast vyzkumu byla pouzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni.
Respondenty prizkumu se stali pracovnici na nizsich, stfednich i1 vy§Sich pracovnich
pozicich, ve tfech organizaCnich jednotkach spolecnosti. Dotaznik byl sestaven z dvaceti
uzavienych otazek, jedné polooteviené otazky a dvou otazek otevienych. Sbér dat probihal
v terminech od 20. 10. 2022 do 30. 10. 2022.

Prizkumem bylo online osloveno 220 zaméstnancti spolecnosti Volareza z organizacnich
jednotek: VLL Frantiskovi Lazné (68 zaméstnancti na hlavnim pracovnim poméru, dale jen

HPP), VZ Vranov (74 zaméstnanci na HPP) a VZ M¢fin (78 zaméstnanci na HPP). Pro
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distribuci dotazniku byla pouzita aplikace Google.com (https://docs.google.com/forms).
Od 220 oslovenych zaméstnancl z uvedenych zafizenich se podafilo ziskat zpét celkem 158
vyplnénych formulaf, coz je 71, 8 %, které mohly byt nasledné pouzity pro zhodnoceni

stavu firemni kultury dané organizace.

Vysledky kvantitativniho prizkumu provedeného dotaznikovym Setfenim budou vyuZity

k vyhodnoceni pravdivosti nasledujicich péti hypotéz:

H1: , Nadpolovicni vétSina zaméstnancii povazuje atmosféru ve spolecnosti za formalni.*

H2: | Nejsilnéji prosazovanou hodnotu ve spolecnosti je vysokd kvalita prace.*

H3: , Vice nez 75 % zaméstnancit ma divéru ve svého nadrizeného.

H4: | Vice nez 80 % zaméstnancii spolecnosti povazuje své pracovisté za dobie vybavené a

prijemné pro praci.*

HS: | Vice nez 60 % zaméstnancii je spokojeno se spolupract a vztahy se svymi kolegy."

Respondentim prizkumu byl distribuovan formulat s vyzkumnymi otazkami uvedenymi

v nasledujici tabulce ¢. 4. Samotny dotaznik je uveden jako soucast piilohové Casti prace.

61


http://Google.com
http://docs.google.com/forms

Tabulka 4 Otazky dotaznikového Setieni

1. |Jaké je Vase pohlavi?

2. |Jak dlouho pracujete ve firme?

(98]

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

4. | Do jaké vekové kategorie spadate?

V jakém pracovnim zafazeni ve firmé pracujete?

Do jaké miry se firma zaméfuje na danou hodnotu? 1 = zaméfuje se nejméné, 5 =
zameértuje se nejvice

1. Orientace na uspéch 11. Spravedlnost
2. Ddraz na kvalitu prace 12. Moznost profesniho rastu
3. Soutézivost mezi pracovniky 13. VysSe mzdy na vykon

6 4. Dobra reputace firmy 14. NadSeni pro praci

' 5. Socialni zodpovédnost 15. Orientace na pracovni vysledky
6. Tymova orientace 16. Vysoka organizovanost zam.
7. Orientace na spokojenost zam. 17. Stabilni pracovni vykon
8. Spoluprace mezi kolegy 18. Rozvazny pfistup k rozhodovani
9. Inovativni pfistup k praci 19. Jistota zamestnani
10. Vyuziti ptilezitosti 20. Nizka mira konfliktt
Ohodnot'te body 1 (nejhorsi) - 5 (nejlepsi), jak jste spokojent:

1. Se schopnostmi Vaseho ptimého nadfizeného vést a ridit lidi
2. S ptistupem vedeni spolecnosti k podiizenym zaméstnancim
3. Se schopnosti Vaseho pfimého nadfizeného motivovat Vas
4. Se systémem odmeénovani
5. Se systémem zaméstnaneckych vyhod a benefita

7 6. S pracovni dobou

' 7. S firemnim prostfedim

8. S kvalitou spoluprace mezi jednotlivymi segmenty spolecnosti
9. Se spolupraci a vztahy s ostatnimi kolegy a vzajemnou pospolitosti ve

firmé
10. S vyuzivanim Vaseho osobniho potencialu, dovednosti a znalosti
11. S kvalitou komunikace a pfedavanim informaci od vedeni smérem
k zamé&stnancim

8. |Jak byste ohodnotil(a) pracovni atmosféru ve vasi firme?

9. |Prosazuje vase firma nékteré z nize uvedenych hodnot?

10. |Mate duvéru v rozhodnuti nadfizeného?

11. | Existuji ve vasi firmé néjaké psané normy a pravidla?

12. | Existuje ve firme nékdo, kdo by mohl byt povazovan za vzor pro ostatni?

Ma Vase firma nastavenou firemni identitu? Snazi se prezentovat néjakymi

13. symboly?
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14. | Povazujete své pracovisté za dobfe vybavené a piijemné pro praci?

15. | Jak se oslovujete ve firme?

Schazite se (alespori) s nékterymi svymi spolupracovniky i mimopracovni dobu z

to. popudu, ktery nepochazi od vedeni?

17. | Poradaji se ve firmé akce organizované i pro Vase rodinné piislusniky?

Firemni prostredi byste oznacil(a) za:
Tvarci

18. | Tymové

Konkuren¢ni

Pasivni

19. |Muzete sdé€lovat své nazory na pracovni problémy a situace nadfizenym ve firme?

U otazek nize prosim ohodnot’te body 1-5:
1. Kazdy ma pfistup k podnikovym informacim a databazim
2. Vsichni jsou podporovani v tsili u€it se novym vécem a ziskavat nové
schopnosti
3. Dulezité zaméry jsou nejdiive projednany v Sir§im kruhu a potom
realizovany
4. Zamestnanci dobfe chapou vyznam podnikovych zdrojl i zptsob jejich
vyuzivani
5. Razné organizacni jednotky sdileji informace a vypomahaji si svymi
20. dovednostmi, kdykoli situace takovou potiebu vyvola
6. VétSina zaméstnanci ma vliv na tvorbu systému odmériovani
7. Podnik podporuje zaméstnance v podavani navrhi na zmény v organizaci
prace
8. Casto jsou poradana skoleni pro pracovniky viech organiza¢nich jednotek
spolecCnosti s cilem vymeénit si informace a zkuSenosti
9. Hlavnim zamérem hodnoceni pracovniki je zjisténi potieb jejich
profesniho 1 osobniho rozvoje
10. Pracovnici maji pristup ke vzdélani a kvalifikacnimu ristu a rozvoji —
kurzy, Skoleni

21. | Co pro Vas znamena pracovat pro spolecnost Volareza?

22. | Co byste zménil/a v pravidlech a fungovani organizace?

Co by pro Vas mimo finan¢ni odmeény bylo motivem k vys$§im pracovnim

23. vykontim?

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.1 Sbér dat z dotaznikového Setreni

Na otazky uvedené v tabulce Cislo 4 bylo obdrzeno 158 odpovédi oslovenych zaméstnanct
tfi organizacnich jednotek VLRZ, které jsou zaznamenany v nasledujicich grafech a
tabulkach.
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Pomoci otazek €. 1, €. 2, €. 3, €. 4 a €. 5 byly ziskany odpovédi na strukturu zaméstnanct

spolecnosti. Grafické znazornéni je uvedeno v grafech ¢. 1 az¢. 5.

Z celkového poctu respondentd je na pracovnich pozicich zaméstnano 110 zen (69, 6 %) a
48 muzu (30,4 %). Vzhledem k zaméfeni organizace na poskytovani ubytovacich,
lazeniskych, stravovacich, zdravotnich a wellness sluzeb, jsou vytvofeny pracovni pozice
vhodné spise pro zZeny (recepCni, pokojska, servirka, ucetni, personalistka, masérka,
kucharka, fyzioterapeutka apod). Pozice zastdvané muzi jsou predevsim v technickém a

CasteCné stravovacim utvaru. Cast muzi zastava funkce na vedoucich pozicich.

Na zaklad¢ vysledku dotaznikového Setfeni (otazka €. 2) lze fici, ze s oslovenych
respondentt v organizaci dlouhodobé pracuje vice jak polovina zaméstnanca, a to 77, 1 %

(106 osob).

Odpovédi na otazku €. 3 ukazuji, ze vzhledem k vyctu pracovnich pozic spolecnosti, kde
prevladaji pozadavky na vzdélani zaméstnanci se SS s maturitou a bez maturity, je rozlozeni
skupin zameéstnanci dle dosazeného vzdélani ve shode. Stredoskolské vzdélani s maturitou
uvedlo 53,8 % oslovenych (tj. 85 osob) a 25,9 % respondentu (tj. 41 zaméstnancu) oznacilo
jako nejvyssi dosazené vzdelani stfedoSkolské bez maturity. VysokoSkolskym vzdélanim
disponuje 29 osob (18, 4 %) a pouze 3 osoby uvedli, Ze vzdélani nemaji zadné. Tyto osoby

jsou zaméstnavany na nejnizsich pozicich typu pomocna sila v kuchyni nebo dé€lnik.

Odpoveédi na otazku ¢. 4 vyhodnocuji skutecnost, Ze vice jak polovina respondentt (60,7 %)
presahla vek 40 let. 6,3 % dotazanych dosahlo véku 60 let. Celkové je u VLRZ zaméstnan
personal vékoveé starsi. Spolecnost se tak bude potykat v nejblizsich letech s jejich odchodem
do starobniho dichodu a nalezenim novych zaméstnanci na trhu prace, coz nebude
jednoduché vzhledem k celkové starnouci populaci v CR i celé EU a nezajmu mladych
pracovat v gastronomickych a ubytovacich sluzbach. I nyni je zastoupeni mladé generace u

VLRZ v malé pocetni skuping, dle vysledkt dotaznikového Setfeni pouze 10,8 %.

Ze zjisténych vysledkl Setfeni u otazky €. 5, 1ze konstatovat, Ze nejvice zaméstnanca 36,7

% (58 osob) pracuje na administrativnich pozicich a 30,4 % (48 osob) v délnickych
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profesich. Vedouci utvarti nebo useku a jejich zastupci zaujimaji nemalou pocetni skupinu
pracovnik (22,2 %, tj. 35 osob).

Vysledek Setfeni nekoresponduje s poCtem pracovnich pozic uvedenych v Prehledu
systemizovanych mist, viz pfiloha. Z toho lze odvodit pravdépodobnou skutecnost, ze
rozeslany dotaznik nevyplnila pfedevs§im skupina zaméstnanci na fadovych az niZSich
pozicich.

Graf'1 Odpovédi na otdzku ¢&. 1

Jaké je Vase pohlavi?

158 odpovédi

® Muz
@ Zena
30.4%
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 2 Odpovédi na otazku ¢&. 2
Jak dlouho pracujete ve firmé?
158 odpovédi
@ Do 6 mésich
@ Od 6 mésict do 1 roku
® 1 a3 2 roky
@ 3ai6let

@ vice nez 5 let
@ vice jak 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 3 Odpovédi na otdzku ¢. 3

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

158 cdpovédi

® Z5

@® 5SS bez maturity
@ S35 s maturitou
18.4% ® Vs

538%
— ]

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4 Odpovédi na otazku ¢. 4

Do jaké vékové kategorie spadate?

158 odpovedi

@ 19-30 let
@® 31-40 let
@& 41-50 let
@ 51-60 let
@ 1 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf'5 Odpovédi na otdazku ¢. 5

V jakém pracovnim zarazeni ve firmé pracujete?

158 odpovedi

@ Vedeni spoleénosti

@ Vedouci utvaru, iseku

@ Administrativa

@ Déinické profese, pomocny
personal

@ Leékaisky personal

@ Ostatni zdravotni personal

Zdroj: Vlastni zpracovani



V odpovédich na otazky €. 6 a €. 7 byl ziskan piehled v nazorech a postojich a preferovanych
hodnotach jednotlivych respondenti na uvedené hodnoty firmy (orientace podniku, vztahy
mezi kolegy a nadfizenymi, komunikace, motivace apod.). Vysledky budou pouzity pro
ovéfeni stanovenych hypotéz H1 a HS v dalsi Casti prace. Vzhledem k obsahlosti zpracovani
dat je graf uveden v piiloze, v tabulce €. 5 a 6 jsou pak zaznamenany absolutni vyjadfeni
pocta odpovédi 158 respondentti a zaroven procentni vyjadieni u odpovédi, které oznacili
respondenti znamkou 4 a 5 znavrzené Skaly. Vysoky pocet respondenti (81,6 %) je
spokojeno se soucasnou firemni kulturou, naopak pouze polovina (53,2 %) dotazanych je

spokojena se systémem odmeénovani.

Tabulka 5 Odpovédi na otdzku ¢. 6

1 = zamétuje se nejmeéné

5 = zaméfuje se nejvice 1 2 %
Orientace na uspéch 2 65,80 %
Duraz na kvalitu prace 3 6 75,90 %
Soutézivost mezi pracovniky 21| 25 43,70 %
Dobr4 reputace firmy 2 8 82,90 %
Socialni zodpoveédnost 5 8 72,80 %
Tymové orientace 9| 18 60,80 %
Orientace na spokojenost zaméstnancu 6| 13 62,70 %
Spoluprace mezi kolegy 4| 22 60,80 %
Inovativni pfistup k praci 11| 23 51,30 %
Vyuziti prilezitosti 11| 17 57,00 %
Spravedlnost 7| 20 55,70 %
Moznost profesniho ristu 8| 10 60,80 %
VySe mzdy na vykon 14| 18 53,20 %
Nadseni pro préci 10| 16 53,80 %
Orientace na pracovni vysledky 4] 15 63,90 %
Vysoka organizovanost zaméstnanct 8| 14 58,90 %
Stabilni pracovni vykon 5 7 68,40 %
Rozvazny piistup k rozhodovani 7] 14 64,60 %
Jistota zaméstnani 4 4 81,00 %
Nizka mira konfliktd 5| 16 62,00 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 6 Odpovédi na otdzku ¢. 7

1 = nejhorsi

%

66,50 %

67,10 %

67,10 %

53,20 %

60,10 %

81,60 %

81,60 %

60,80 %

68,40 %

65,80 %

5 = nejlepsi 1 2
Se schopnostmi Va§eho piimého

nadfizeného vést a fidit 7 18
S pristupem vedeni spolecnosti

k podfizenym zaméstnanciim 7 13
Se schopnosti Vaseho pfimého

nadifizeného motivovat Vas 8 15
Se systémem odmeénovani 10 17
Se systémem zaméstnaneckych

vyhod a benefiti 10 21
S pracovni dobou 5 4
S firemnim prostfedim 3 6
S kvalitou spoluprace mezi

jednotlivymi segmenty

spoleCnosti 7 11
Se spolupraci a vztahy s

ostatnimi kolegy a vzjemnou

pospolitosti ve firme 4 11
S vyuzivanim Vaseho osobniho

potencialu, dovednosti, znalosti 3 13
S kvalitou komunikace a

predavanim informaci od vedeni

smérem k zaméstnanci 7 21

58.20 %

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Odpovédi na otazku €. 8 a €. 9 jsou podkladem pro vyvraceni nebo potvrzeni hypotézH 1 a
H 2. Atmosféra na pracovisti vyrazné ovliviiuje to, jak se zaméstnanci v praci citi, a zaroven
1 jejich pracovni vykon. Cilem kazdé spolecnosti je vytvofit atmosféru, kde se budou
vSichni zaméstnanci citit pfijemné, coz se dle odpovedi vySe organizaci dafi, nicméné 62

dotazanych (39,2 %) vnima pracovni atmosféru jako formalni, a zaroven témér stejny pocet

zaméstnancu (57 osob, 36,1 %) uvadi, ze vnimaji atmosféru jako spiSe neformalni.

V grafech €. 6 a ¢. 7 je znazornéno, jak vnimaji né€které hodnoty osloveni zaméstnanci ve
firmé. Nejsiln€ji vnimanou hodnotou pro zaméstnance spoleCnosti byla ,orientace na
zakaznika“, tedy spokojenost zakaznikt (63,9 %) a druhou hodnotou ,,vysoka kvalita prace”

(44,3 %). Polovina respondentli oznacila dalsi z hodnot, a to dobré mezilidské vztahy a
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tymového ducha. Z grafu vyplyva, ze zaméstnanci nesdili stejny nebo vétSinovy nazor na

dotazované hodnoty, respektive hodnoty pro firmu dulezité.

Graf 6 Odpovéd na otdzku ¢. 8

Jak byste ohodnotil(a) pracovni atmosféru ve vasi firme?

158 odpovédi

@ Velice formalni
@ Spise formalni
@ Spite neformalni
15.8% @ Yelice neformalni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf'7 Odpovéd na otazku ¢. 9

Prosazuje vase firma nékteré z nize uvedenych hodnot?

158 odpovadi

Dobré mezilidské vztahy
Vysoka kvalita prace
Orientace na zakaznika

101 (63.9 %)

Tymowy duch

0 50 100 150
Zdroj: Vlastni zpracovani
Z odpovédi na otazku ¢. 10 byl ziskan nazor dotazanych zaméstnancii na vztahy a duvéru

v rozhodnuti nadfizeného. Mezi nadfizenym a jeho podfizenymi zaméstnanci by mély

panovat vztahy zalozené na vzajemné duveéte, umoznujici rozvoj pracovnikd. Za to, jak bude
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tento vztah vypadat, nesou klicovou odpoveédnost manazefi. ZvySenim davéry podiizenych
zaméstnancu lze docilit posileni firemni kultury, zvySeni vykonu zaméstnanci a odvadéné
kvality prace a cCasto i snizeni nakladi firmy. Nicméné kromé divéry by méli mit
zaméstnanci ze svého nadfizeného i respekt a autoritu. 81 % (128 osob) respondentt uvedlo,
ze maji davéru v rozhodnuti svého nadtizeného. 19 % zaméstnancii naopak k nému diaveéru

neciti.

Graf' 8 Odpovéd na otazku ¢. 10

Mate davéru v rozhodnuti nadfizeného?

158 odpovedi

@ Ano
@ Spie ano
0 Spige ne

@ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V odpovédich na otazku €. 11 ohledné existence psanych pravidel témér vSichni (91,81 %)
dotazani shodné uvedli kladnou odpovéd’. 12 zaméstnanct uvedlo nevim a 1 pracovnik
oznacil zapornou odpoveéd’. Pravdépodobné se jedna o pracovniky, kteti aktualn€ prochéazeji
adaptacnim procesem po nastupu do pracovniho pomeéru, a jesté nejsou plné seznameni
s organizaci a jejimi pravidly. Firma, jak je zifejmé z jeji charakteristiky v pfedchozi cCasti
préace, disponuje velkym mnozstvim pravidel a nafizeni, které vyzaduje respektovat, coz
ptinasi velkou administrativni zatéz az byrokracii pro zaméstnance na nékterych pracovnich

pozicich organizace.
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Graf 9 Odpovéd na otazku ¢. 11

Existuji ve vasi firmé néjaké psané normy a pravidla?

158 odpovédi

® Ano

@ Ne
# Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

U odpovédi na otazku ¢. 12 k existenci pracovnika jako vzoru pro ostatni ve firm¢, uvedlo
78,5 % odpovidajicich zaméstnanct kladnou odpovéd’. Zivotni vzory pohani &lovéka dal a
motivuji ho k praci, snazi se, kdyz se mu néco nedafi nebo se mu nechce néco vykonat,
udélat to podle nékoho, kdo ho inspiruje, doda silu a chut’ to zvladnout. Kladné odpovédi

124 zaméstnancu jsou dulezité v procesu socializace.

Graf 10 Odpovéd 'na otazku ¢. 12

Existuje ve firmé nékdo, kdo by mohl byt povazovan za vzor pro
ostatni?

158 odpovadi

@ Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13 se tykala firemni identity, ktera je jednotnou a originalni tvafi spoleCnosti.
Vizuélné odliSuje a jasné identifikuje firmu mezi konkurenci, zakazniky, obchodnimi
partnery 1 zameéstnanci. Cilem je jednotna pozitivni prezentace organizace navenek. Firemni
identita u VLRZ je velmi dobfe marketingové zpracovana a vSemi zafizenimi pouzivana
v souladu s nastavenymi pravidly. 95, 6 % respondentti z fad zamé&stnanci vnima pouzivani
firemnich symbola a stylu k jeji prezentaci. Pouze 6 pracovnikii uvedlo jako odpoveéd nevim

a 1 osoba dokonce zapornou odpoved.

Graf 11 Odpoveéd 'na otdazku ¢. 13

Ma Vase firma nastavenou firemni identitu? SnaZi se prezentovat
né&jakymi symboly?

158 odpoveadi

@ Ano
@ Ne

& Mevim

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V grafu znazornéné odpovédi na otazku ¢. 14 poskytuji podklad pro oveéfeni stanovené
hypotézy H 4. Témer 96 % zaméstnanci povazuje prostiedi organizace za piijemné pro
praci, tzn. vhodné prostorové i stavebné usporadané, vcetné kvalitniho pracovniho vybaveni
s odpovidajicimi pracovnimi podminkami v souladu s bezpecnostnimi a hygienickymi
pozadavky. OOPP a jejich poskytovani nemalou meérou pfispiva ke spokojenosti

zaméstnancu. Celkem 6 (3,8 %) odpovidajicich zameéstnancti uvedlo nerozhodnou odpoved'.
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Graf 12 Odpovéd 'na otazku ¢. 14

PovaZujete své pracoviété za dobfe vybavené a pfijemné pro praci?

158 odpovédi

® Ano
@ SpiSe ano
' Spige ne

& Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpoveédi na otazku ¢. 15, €. 16, €. 17 a €. 18 se tykaly pohledu respondentt na pracovni i
mimopracovni vztahy a firemni prostfedi. Za uspéchem kazd¢ firmy vzdy stoji fungujici tym
spokojenych zaméstnanct, proto udrzovani dobrych vztahii mezi spolupracovniky je jejim
cilem a vede k vyssi efektivité¢ prace. Stejné jako kazdy vztah, tak i ten mezi kolegy na
pracovisti, vyZaduje nemalou péci a investici. Proto je dilezité usporadavat mimopracovni
setkavani zameéstnanci na firemnich akcich za tUcelem stmeleni kolektivu. Dulezitym
projevem pii vytvareni vztahti na pracovisti je zajem o osobni zivot svych kolegl, empatie
a pochopeni. K dobrym pracovnim vztahtim pfispiva pratelska pracovni atmosféra, kterou
muize ovlivnit typ osloveni mezi kolegy, mimopracovni setkavani se zapojenim rodinnych
ptislusniki.

81 % dotazovanych uvedlo jako osloveni ve firmé kiestni jméno. Pouze 19 % respondentd
uvedlo osloveni pfijmenim nebo funkci.

U otazky €. 16 na setkavani se s ostatnimi kolegy po pracovni dobé uvedlo 73,4 %
dotazanych kladnou odpoveéd’. Ostatnich 42 zaméstnanci (26,6 %) oznacilo zapornou
odpovéd. U otazky ¢. 17 na dotaz ohledné organizovani akci pro rodinné piislusniky se
kladné vyjadfilo 61,4 % zaméstnanct, 30,4 % uvedlo negativni odpoved a 8,2 % odpoved
nerozhodnou. Zde je pravdépodobné vysledek zkreslen skuteCnosti, ze pruzkum byl
provadén u tii zafizeni, kde kazdé z nich ma jinak nastaveno poradani mimopracovnich akci.
U VZ Méiin jsou nékteré akce poradany i pro rodinné piislusniky zaméstnancu, nejcastéji

se jedna o akce kulturni a spolecenské.
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Graf 13 Odpovéd 'na otazku ¢. 15

Jak s doslovujete ve firmé?

158 odpovédi

@ Kfestnim jménem
@ Pfijmenim
@ Funkci

-

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Graf 14 Odpovéd 'na otazku ¢. 16
Schazite se (alespon) s nékterymi svymi spolupracovniky i mimo

pracovni dobu z
popudu, ktery nepochazi od vedeni?

158 odpovedi

@ Ano
@ Ne

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Graf 15 Odpovéd na otazku ¢. 17

Poradaji se ve firmé akce organizované i pro Vase rodinné
prislugniky?

158 odpovedi

@ Ano

® Ne
@ Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky €. 18 si respondenti z fad zameéstnanct mohli vybrat z nabizenych moznosti, jak
vnimaji firemni prostiedi. Graf znazornuje rozlozeni odpovédi v poméru 1:1 mezi vnimanim
prostfedi zaméteného na kreativitu (25,9 %) a vnimanim pasivnim s nezdjmem o déni ve
firmé, které se zaméstnance pfimo nedotyka (23,4 %). Velmi mala ¢ast dotazovanych vnima
prostredi jako soupetfivé (5,1 %). Nejvétsi podil v grafu (45,6 %) zabird vnimani prostredi

jako tymové, spolupracujici s usilovanim o stejny vysledek pomoci spojeni v§ech sil.
Graf 16 Odpovéd 'na otazku ¢. 18

Firemni prostiedi byste oznadil(a) za:

@ Tvirdi - zaméfené na kreativitu
jednotlivich zaméstnancid
93.4% L] T?_mafé - spol_u'pliacujici -
viichmi se snaZi tahnout za
jeden provaz
45 §% © Konkurenéni — soupefivé —
kaZzdy se snaZi porazit kolegy
@ Pasivni - s nezajmem o véci,
které se vas pfimo nedotykaji
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Odpoveédi na otazku €. 19 poskytly zpétnou vazbu od zaméstnanct o komunikaci ve firmé,
moznosti sdélovat své nazory a pocity. Komunikace propojuje vSechny Cleny spolecnosti.
Funkéni komunikaéni kandly a interni komunikace by meély byt v centru pozornosti
predevsim manazerd organizace. 63,9 % dotazanych uvedlo, ze sd€lovani vlastnich nazora
mohou provadét bez obav a naprosto oteviené a je snimi dale pracovano. 23,4 %
zaméstnanci oznacilo jako odpovéd moznost otevieného sdé€leni svého nazoru, ale
s obavami, aby nedoslo k néjakému postihu v souvislosti s nim. 12,7 % respondenti se
neboji sdélit svlj nazor s tim, Ze se na néj nikdo nebere zietel. Potésuyjici je skuteCnost, ze
ani jeden ze zaméstnancli se neobava svij nazor sdélit, aby mu nehrozil postih od

nadfizenych.

Graf 17 Odpovéd na otazku ¢. 19

MuzZete sdélovat své nazory na pracovni problémy a situace
nadrizenym ve
firme?

158 odpovadi

@ Své nazory mohu sdélovat
naprosto otevieng adale se s
nimi pracuje

@ Sdéluji oteviené, ale vabec na
né neni bran zfetel

) Phi sdélovani musim byt
opatrny, abych si neuskodilia

@ Své nazory nemohu sdélovat,
hrozi postih

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V odpovédich na otazku ¢. 20 byl ziskan piehled o nazorech zaméstnanci na deset riznych
postoju, strategii a skuteCnosti v organizaci. Obsahlé zpracovani dat ve formé grafu je
uvedeno v ptiloze. V tabulce ¢. 7 je zaznamenano absolutni i procentni vyjadreni poctu
odpovédi 158 respondentil (oznacené body 4 a 5 z navrzené bodové Skaly). Z vysledku je
patrné, ze nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancu sdili shodny nazor na podporovani usili ucit se
novym vécem ze strany spolecnosti (celkem 69 %) a s tim souvisejici ndzor na moznost
pristupu ke vzdélani a osobnimu rozvoji (65,7 %), pristupu k podnikovym informacim a

databazim (65,2 %) a sdileni informaci v€etné vzajemné pomoci mezi jednotlivymi celky
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organizace (64,6 %). Naopak pouze 39,9 % dotazanych v odpovédi na otazku ohledné vlivu

na systém odmeénovani se domniva, ze néjaky vliv na jeho tvorbu ma.

Tabulka 7 Odpovédi na otdzku &. 20

1 = nejhorsi

%

65,20 %

69,00 %

59,50 %

53,20 %

64,60 %

39,90 %

51,30 %

52,50 %

53,80 %

5 = nejlepsi 1 2] 3
Kazdy ma pfistup k podnikovym informacim a

databdzim 6| 18] 31
Vsichni jsou podporovani v usili ucit se novym

veécem a ziskavat nové schopnosti 50 111 33
Dulezité zaméry jsou nejdiive projednany v §irSim

kruhu a potom realizovany 71 211 36
Zaméstnanci dobie chapou vyznam podnikovych

zdroju i zpusob jejich vyuzivani 51 16! 53
Rizné organizacni jednotky sdileji informace a

vypomahaji si svymi dovednostmi, kdykoli situace

takovou potfebu vyvola 51 131 38
Vétsina zaméstnancti ma vliv na tvorbu systému

odmétiovani 25| 25| 44
Podnik podporuje zaméstnance v podavani navrhu

na zmeény v organizaci prace 8| 31| 38
Casto jsou poradana $koleni pro pracovniky viech

organiza¢nich jednotek spolecnosti s cilem vymenit

si informace a zkusenosti 6l 271 42
Hlavnim zamérem hodnoceni pracovniki je zjisténi

potteb jejich profesniho i osobniho rozvoje 8| 17| 48
Pracovnici maji pfistup ke vzdélani a

kvalifikacnimu ristu a rozvoji — kurzy, Skoleni 51 10| 39

65,70 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi na polootevienou otazku ¢. 21, co pro zameéstnance znamend pracovat pro

spolecnost Volareza, znazornuje graf ¢. 18. Zde respondenti vybirali z nabizenych péti typt

odpovédi (mohli oznacit i vice divodu) a zaroveni méli moznost doplnit i jiny vlastni davod.

Z uvedenych dat vyplyva, ze pro 114 zaméstnancu (72,2 %) nejvétsim divodem pracovat

pro spolecnost je jistota prace. Na druhé misto se fadi materialni uspokojeni. Tuto moznost

oznacilo 93 osob (58,9 %). Pro celkem 69 zaméstnancti (43,7 %) je divodem prace pro firmu
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seberealizace a uspokojeni z prace. Moznost byt soucasti tymu je divodem prace ve VLRZ
pro 56 osob (35,4 %). Na patou pozici se zafadila moznost kariérniho a profesniho ristu, a
to u 34 pracovnikti (21,5 %). Jiné divody uvedlo pouze 9 zaméstnancu a jsou uvedeny nize.
Opakujicim se davodem prace pro firmu je i lokalita bydlisté zaméstnance. Pouze jeden
respondent uvedl, Zze zadny davod, pro¢ pro spolecnost pracuje nema. Pravdépodobné se

bude jednat o pracovnika, ktery zvazuje odchod z pracovniho poméru u VLRZ.
Graf 18 Odpovéd 'na otazku ¢. 21

Co pro Vas znamena pracovat pro spolecnost Volareza?

158 odpovadi

materialni uspokojeni (m...
seberealizaci, uspokojeni...
prileZitost kanémiho a pr...
moZnost byt soutasti tymu
jistotu zaméstnani

blizko od domova

BohuZel v mém pfipadé. ..
kombinace 1.,2.,5.

skvély kolektiv

Wice zohlediovat dojiZzdé. ..
prispévek na dopravu
pracovat v blizkosti bydlisté
nemusim dojizdét daleko._..
ziskani praxe

93 (56,9 %)
69 (437 %)

—34 (21,5 %)
56 (35,4 %)
114 (72,2 %)

1(0,6 %)
1 (0,6 %)
1(0,6 %)

g 50 100 150

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Na otevienou otazku ¢. 22 odpovédélo pouze 60 dotazovanych zaméstnanct, ztoho 20
respondentt odpovédélo ,,nic* a dva z oslovenych , nevim®. Zbyla ¢ast odpovédi je shrnuta
v tabulce €. 8. Z doplnénych odpovédi k mozné zméné v pravidlech fungovani organizace je

nejcastéji uvedena zmeéna v komunikaci ve spolecnosti a naslouchani ze strany nadtizenych.
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Tabulka 8 Odpovédi na otdzku ¢&. 22

Systém odménovani, zavedeni pravidelného hodnoceni zaméstnance

Zpusob nakupt (soutéze)

Komunikaci, mzdové hodnoceni

Lepsi komunikace

Vysi odmén by mél mit v kompetenci reditel zafizeni

1. vétsi informovanost 2. pokud vyslechnou nazor, tak i1 konat 3. pomoc, nejen
zadavat prikazy a rozhodovat a pak to nechat na zafizeni, jak si s tim "popere".
Systém odménovani, systém zauCovani novych pracovnik, pracovni dobu
VétSi pravomoci rozhodovani v jednotlivych zatfizenich

Kreativngjsi pfistup, zruSeni vetejnych zakazek

Zlepsit komunikaci

Vice komunikace s ¢asti vedeni

— | —
— o0 |® (N & Nk LN =

VEétsi zaméteni na davody vysoké fluktuace zaméstnanca. Vétsi zameéfeni na
odbornost pracovnika na vedoucich useku a jejich schopnost vedeni podiizenych

[a—
0

13. | Dodrzovani nastavenych pravidel

14. | Zaméfit se 1 na spodni funkce organizace, bez kterych se zadna firma neobejde
15. | Vymeénu informaci a praktickych zkuSenosti

16. | Dny nastupt a odjezdu klient vzdy sméfovano na nedéle

17. | Komunikaci

18. | Piistup nadfizenych

19. | Hlavné komunikace

20. | Naslouchani, spoluprace, komunikace

21. | Platové podminky

22. | Zkraceni pracovni doby

23. | Uméni vyhodnotit praci druhych v provozu a jejich potiebnost

24. | Méné byrokracie

25. | Lepsi tymova prace, vice inovaci a tvur¢ich myslenek

26. | Z urovné feditelstvi vice chapat potieby na Grovni zafizeni (VZ, VLL)

27. | Dodrzovani nékterych zasad

28. | Cast vy$§iho vedeni, nemyslim vedeni organizace, tam je to v pofadku

29. | Dodala bych lidskost

30. | Vice mluvit s lidmi

31. | Z4em o personal

32. | Vice mluvit s fadovymi pracovniky

Lepsi organizaci mezi vedenim a zaméstnanci, realizace riznych skoleni (vyCepni
kurz, kuchatsky kurz, kurz etikety a chovani k hostim, atd)

34. | Vice komunikovat s délnickymi pracovniky

35. | Ohled na ostatni zaméstnance, ktefi dojizd&ji za svou praci

36. | Komunikaci ve firmé, spravedlnost v hodnoceni pracovnikti

37. | Nastaveni periodického hodnoceni pracovniki a s tim spojené benefitni odmény
38. | ZlepSeni komunikace s nadfizenym, pfedavani informaci potiebnych k praci

33.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otevienou otazku ¢. 23 odpovédélo pouze 78 dotazovanych zaméstnanct, z toho 14
respondent odpovédélo ,,nic a tfi z oslovenych ,,nevim®. Zbyla ¢ast odpovédi je shrnuta
v tabulce €. 9. V odpovédich prevlada jako mozna motivace k vyssim pracovnim vykonim
doplnéni vice benefitl pro zaméstnance a zlepseni piistupu nadfizenych (absence pochvaly).
Dalsim opakujicim se motivem je delSi dovolena a zvySeni poctu indispozi¢niho volna (nyni
ma kazdy zameéstnanec 25 dni dovolené a 3 dny INV neboli sick days) a vzhledem
k momentalni situaci na trhu s energiemi, uvadéji zaméstnanci jako moznou motivaci i

pfispévek na energie a pohonné hmoty.

Tabulka 9 Odpovédi na otdzku ¢&. 23

1. | Vice dni dovolené

2. | Volno

3. |Penize

4. | Hmotné benefity, méné zbyte¢né administrativni zatéze

5. | Vice benefita

6. |Lepsi komunikace a motivace ke spolecné praci

7. | Dalsi kvalitni vzdélani

8. |Pochvala nadfizenych, komunikace, a hlavn€ viibec chtit vytvaret hodnoty
9. | Spravedlivy nahled na vSechny zaméstnance

10. | Pochvala svého piimého nadrizeného, nékdy vse bere jako samoziejmost
11. | Volny den v tydnu

12. | Smysluplnost

13. | Vice benefita

14. | Del$i dovolena

15. | Benevolentn¢jsi obsah smémic, piikazl a nafizeni

16. | Kratsi pracovni doba

[a—
~

VEtsi benefity pro zaméstnance

Vice spolecnych akci

VEtsi jistota metodické podpory teditelstvi VLZR

Podé&kovani, pochvala - to vzdy potesi

Nic jiného nez vySe mzdy

Vyfteseni situace s konfliktnim kolegou, ktery znepiijemtiuje pracovni prostiedi

[a—
o

[a—
he

b
<

&}
-

22 ostatnim

23. | Diskuze s podiizenymi

24. | Spolupracovat s lidmi, ktefi umi u prace premyslet, kdyz néco d¢laji
25. | Vétsi soudrznost a pochopeni

26. | Piistup nadfizenych
27. | Pochvala, ocenéni prace slovné - to se moc nedéje
28. | Delsi dovolena

[\
o

Vstiicné vedeni
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30. | Vice benefitti pro zaméstnance

31. | Volno/dovolena navic, rozvoz zaméstnanct do/z prace, déti do/ze skol

32. | ZlepSeni prostredi, kvalitnéjsi prostredi

33. | Zlepseni komunikace mezi jednotlivymi slozkami organizace

34. | Spokojenost hosti

35. | Delsi dovolena, lep$i finan¢ni ohodnoceni

36 Vice schtizek s kolegy na osobng¢jsi bazi-védet, napt., kdy a kdo ma z kolegti vyroci
" |apod, a spolecné se sejit

37. | Vice benefitu

38 Vice zaméstnaneckych benefitd (MultiSport, Teambuilding, zvyhodnéné
" | kratkodobé pobyty)

39. |Pochvala

40. | Prispévek na dopravu

41 Napft. ohodnoceni konkrétniho zaméstnance ("zameéstnanec mésice"), pochvala
" |apod.

42 Spravedlivy pfistup k zaméstnancim podle jejich skute¢ného piinosu, tzn.
" | neodmeérniovat ty, ktefi se "priliS§ nepfedifou". pro zaméstnavatele

43. | Neni prostor k vyssim vykonim

44. | Dobfie fungujici tym kolegii kolem sebe, na které se mohu spolehnout

45. | Lepsi komunikace s nadfizenymi

46. |Financni odmeéna je to jediné, co potfebujeme k preziti, takze jediné dal§i odména

47. | Dalsi volny den na zotavenou

48. | Néjaké poukazky - 1ékarna, Kaufland atd.

49. | Poukézky na zbozi

50. | Volny den navic

51. |Kratsi pracovni doba

57 Zajimavé §koleni k profesi, vice benefitll, lepsi organizace mezi vedoucim a
" | zamé&stnanci

53. | V&tsi benefity, aby se vztahovali pro ostatni zaméstnance vétSi motivace

54. | Ohled na dojizdé&jici pracovniky

55. |Pochvala nadfizeného, vécné benefity napi.na Vanoce, Velikonoce apod.

56. | Moznost ucasti na odbornych zahrani¢nich seminafich

57. |Povyseni

58. | Prispévek na dopravu

59. | Asi prispévek na energie, bezuro¢né pujcky

60. | Vice dni dovolené

61. | Vice dni INV

62. | Darek Vanoce, Velikonoce(materialni)

63. | Darek mobilni telefon

64. | Darek mobilni telefon

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4.2 Vyhodnoceni hypotéz

Hypotéza ¢. 1: ,, Nadpolovicni vétSina zaméstnancii povazuje atmosféru ve spolecnosti za
formalni.

Vyhodnoceni:

Pro vyhodnoceni pravdivosti hypotézy byly pouzity odpovedi respondentti na otazku €. 8.

48,1 % zaméstnanct oznaCilo atmosféru ve spolecnosti za formalni nebo spise formalni.

Timto vysledkem lze povazovat pravdivost hypotézy za nepotvrzenou. 51,9 % zameéstnanct

je pfesvédceno, ze atmosféra ve firmé je spise neformalni. Tuto hypotézu nepotvrzuji ani

nékteré z odpovedi respondenti na podotazky v dotazu ¢. 6 a €. 7.

Hypotéza ¢. 2: ,, Nejsilnéji prosazovanou hodnotou spolecnosti je vysokd kvalita prdce.

Vyhodnoceni:

Pro vyhodnoceni pravdivosti hypotézy byly pouzity odpovedi respondentti na otazku €. 9.

Vysoka kvalita prace je podle zaméstnanci druhou nejcastéji prosazovanou hodnotou ve

firmé. Timto vysledkem lze povazovat pravdivost hypotézy za potvrzenou. Tuto hypotézu

potvrzuji i dalsi z odpovédi respondentti na podotazky (napf. orientace na pracovni vysledky,

diraz na kvalitu prace, orientace na uspéch) v dotazu €. 6.

Hypotéza ¢. 3: |, Vice nez 75 % zaméstnancit md ditvéru ve svého nadriizeného.

Vyhodnoceni:

Pro vyhodnoceni pravdivosti hypotézy byly pouzity odpovédi respondenti na otazku ¢. 10.

Celych 81 % zaméstnancta spolecnosti ma duvéru ve svého nadfizeného. Timto vysledkem

lze povazovat pravdivost hypotézy za potvrzenou. Vysledek podporuji 1 odpovédi

respondentt v otazce ¢. 7. Spokojenost se schopnosti nadiizeného vést, fidit a motivovat

podiizené zaméstnance.

Hypotéza ¢. 4: |, Vice nez 80 % zaméstnancii spolecnosti povazuje své pracovisté za dobre
vybavené a prijemné pro prdci.

Vyhodnoceni:

Pro vyhodnoceni pravdivosti hypotézy byly pouzity odpovédi respondenti na otazku ¢. 14.

96,4 % zaméstnancu prohlasilo, ze své pracovisté povazuji za vybavené a piijemné pro praci.

Timto vysledkem lze povazovat pravdivost hypotézy za potvrzenou.
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Hypotéza ¢. 5: |, Vice nez 60 % zaméstnancii je spokojeno se spolupraci a vztahy se svymi
kolegy. “

Vyhodnoceni:

Pro vyhodnoceni pravdivosti hypotézy lze pouZzit nékteré z odpovédi respondenti na otazku
C. 6 ac 16. 608 % zaméstnanci potvrdilo tvrzeni o dobré spolupraci mezi kolegy.
Pravdivost tvrzeni 1ze podpofit i pomoci 62 % odpovedi zameéstnancti na otazku o nizké mife
konflikta na pracovisti a 73,4 % odpovédi na dotaz na mimopracovni setkavani se s kolegy,
které neorganizuje zamé&stnavatel. Timto vysledkem lze povazovat pravdivost hypotézy za

potvrzenou.
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4.5 Kvalitativni vyzkum

Dal§i pouzitou metodou vyzkumu byly individudlni standardizované rozhovory. Trem
dlouhodobym feditelim organizacnich jednotek spolecnosti bylo polozeno Sest stejnych
otevienych otazek. Jejich odpovédi jsou zaznamenany v nasledujici tabulce ¢. 10. Z davodu
zachovani pozadované anonymity odpovédi jsou jednotlivi feditelé oznaceni Cisly.

Tabulka 10 Odpovédi kvalitativniho priizkumu

Jak byste
vyhodnotil stav
firemni kultury
ve Vami rizeném
zarizeni?

Postupt, standarda
a pravidel, které se
dotykaji firemnich
hodnot, mame
spoustu. Ale
potfebujeme se
naucit vice
naslouchat, umeéni
pochvalit, byt
otevieni a férovi ke

4

svym
zameéstnancum.

Vidim rizné
nedostatky, které jsou
vétsinou historického
razu, ale myslim ze se
neustale posouvame
vpred.

Podle mého néazoru je na
slusné urovni, byt ma
drobné mouchy, na téch
se ale urcité da pracovat,
coz prabézné délame,
ale spoustu véci, které
pfinasi moderni doba,
prosté neumime.

Jaké vidite ve
firemni kulture
nedostatky a jak
je planujete
napravit?

U organizace
naseho typu toho
moc zmeénit nejde.
Jsme , kolos®, kde
kazda zména trva
pomeérné dlouho.
Meli bychom se
snazit, aby se
zameéstnanci se
spolecnosti vice
identifikovali a tim
dosahneme lepsich
vysledkt. Na trhu
prace prohravame
nad konkurenci.

Nedostatecné
pracujeme s lidmi a
myslim, ze je
dostatecné
nemotivujeme pro
praci u nas, coz muze
byt jednim z divodu
vyssi fluktuace.

Zaméstnanecky program
vyhod je dle vnimani
Casti zameéstnancti ve
srovnani s jinymi
subjekty nedostatecny.
Urcité 1 v naslouchani a
vnimani potieb
zaméstnanci mame
velké rezervy.

Jaké vidite ve
firemni kulture
Vasi spole¢nosti
prednosti?

Stabilita, jistota,
rad, pravidla,
benefity,
spravedlivost.

Jsme stabilni
spoleCnost, lidem
davame jistotu prace
v pratelské atmosfére
a dobrém pracovnim
prostredi se spoustou
benefiti.

Spolecnost s tradici,
ktera je v podvédomi
zakaznikd 1 zamé€stnanca
vnimana jako slusna a
stabilni. Také benefity
jako zaméstnanecké
ubytovani, prispévky na
stravu a penzijni
pojisténi apod. jsou
urcité prednosti.
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Miyslite si, ze Vasi
zaméstnanci vidi
pracovni

Doufam, ze ano.
Nemam signaly, ze
by zameéstnanci byli

Troufam si fict, ze
ano, ale pfesny
pruzkum jsme nikdy
nedé¢lali.

Pozitivné smyslejici
zaméstnanci urCité ano.
Je to o lidech a jejich
pfistupu nez o vlastnim

prostiedi Vami | nespokojeni N o . prostfedi. Tam kde
v . “ . Zameéstnancum je N L
rizeného zarizeni |s kvalitou a N , ne¢kdo vnima $patnou
v v« , plné vyhovovano \ ,
prevazné vybavenim . B atmosféru, prace ho
e o " v pozadavcich na . )
pozitivné? pracovist’. . .., | nebavi bude nespokojen
vybaveni pracovist. |. S
i s pracovistém.
Myslim, ze ano a Ly .
yS!m, z& ano V omezené mife. Moje
snazim se k jejimu .
R ox pravomoci jsou
vylepSeni pfispivat. | Urcité ano, S e
) e SN .| limitovany, jsme zavisly
o At uz zlepSenim minimalné v oblasti xr .
Miizete Vy . : na tom, co vySssi vedeni
. komunikace komunikace a 1
sdm/sama . , o . | schvali. Na druhou
, " v podniku, dobrych vztahtl, které L
vyznamné AP, . - . J stranu naslouchanim
. , | ziskdvanim zpétné | prispivaji ke klidné a , N X
ovlivnit firemni oy . v svym zameéstnancum a
vazby od pratelské atmosfére, .
kulturu s o L zabyvani se jejich
. 2 zamestnancu, zamezovani o .
organizace? . . o mySslenkami a
motivaci v podobé | konfliktd, - . . L
P ; ptipominkami dokazi
mimoradnych spravedlnosti apod. o
N . kulturu pozitivné
odmén za praci I
ovlivnit.
apod.

Mate pocit, ze
odborna analyza
firemni kultury u
Vasi organizace
by byla
prinosem?

Urcité ano,
dulezitost firemni
kultury v poslednich
letech roste.
Zmapovani situace
nekym zvenku
vidim jako pfinos.

Stoprocentné ano.
Sice predpokladam,
ze to bude velmi
nakladné, ale zvySeni
efektivity 1 vykonu a
zlepSeni vztaht na
pracovisti za to urcité
stoji.

Bylo by to pfinosem
nebo minimalné
vzd¢€lavat v této oblasti
vedouci zaméstnance,
ktefi maji na firemni
kulturu vliv.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu:

Odpovedi jednotlivych feditelti spolecnosti nevybocuji ze zavéra kvantitativniho prizkumu.

Vys$si manazersky pohled ukazuje predpokladany zavér, ze management spolecnosti se snazi

s firemni kulturou aktivné pracovat, ale v nékterych oblastech nema potfebné zkuSenosti a

nékdy i pravomoci. Zna nedostatky i pfednosti podnikové kultury a chape jeji dulezitost pro

organizaci. Kvituje dobfe vybavena pracovisté a stanovena pravidla, procesy a organizacni

strukturou vymezené kompetence, bez kterych by v organizaci vladl chaos a nekazen,

zarovei si je védom, ze v této hierarchické struktute zbyva malo prostoru pro otevienost,

kreativitu a inovace. A oboji se negativné mize na firemni kultufe podepsat. Zameéstnancim

jsou nastavena pravidla a mantinely, které jim praci usnadiuji, ale nevedou k o¢ekavanému
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vysledku. Duvodem je chybé&jici zpétna vazba od zaméstnancid, kterou lze ziskat z
individualnich rozhovord, oteviené tymové komunikace, anonymnich dotaznikovych Setfeni

¢i spolecnych teambuildingt a workshopt.

5 Vysledky a diskuse

Praktickd Cast prace identifikovala nékteré nedostatky ve firemni kultufe spolecnosti.
Nedostatky, které byly zjistény vramci studia interni dokumentace a obou druhu
provedencho prizkumu (kvalitativniho i kvantitativniho) v€etné namét a navrhi na jejich
odstranéni ¢i zlepSeni, jsou uvedeny v nasledujici tabulce. VSeobecné se doporuceni budou
tykat zdokonaleni a zkvalitnéni komunikace se zaméstnanci, inovace motivac¢niho systému
a benefitniho programu, posilovani mezilidskych vztahti na pracovisti a naslouchani

zaméstnancum ze strany nadtizenych.

Tabulka 11 Naméty na zlepseni firemni kultury

Zavést pravidelné schiizky "face-to-face" mezi
pracovnikem a jeho pfimym nadfizenym. Zvat na tymové
schtizky zastupce vys§iho managementu, jemuz budou moci
zameéstnanci pokladat dotazy ke strategii firmy 1 jejiho
fizeni. Ptat se zaméstnanci na zpétnou vazbu, pracovat s
jejich podnéty a navrhy. Zavést anonymni pravidelné
pruzkumy spokojenosti zaméstnancu.

Realizovat priizkum zajmu o typy firemnich benefiti mezi
zameéstnanci a nasledné provést revizi benefitniho programu
(naptiklad ptispévek na dopravu, bezarocné pujcky,
vzdélavaci kurzy, poukazky do lékaren, ocnich optik,
vstupenky na kulturni akce, zaméstnanecka doprava,
masaze, vice firemnich akci apod.).

Revidovat metody a nastroje motivace (vnéjsi 1 vnitini),
NedostateCna motivace | posilovat aCelné zajem pracovnikt byt soucasti firmy.

Slaba prace se
zameéstnanci. Chybéjici
feedback od
pracovnikd spolecnosti

Nemoderni program
2. | zaméstnaneckych
benefita

3. o . . < , L
pracovniku Nezapominat na profesni a spoleenské uznani
zamestnancu, pochvalu a udrzovani dobré moralky.
Eliminovat viiv Vyvarovat se nadmérnych pozadavka kladenych na nékteré
o . zaméstnancu z davodu absence pracovniki, nespravedlivé
negativni motivace na . ¥ ST
< ohodnoceni ¢i trest pro zaméstnance, neplnéni slibt,
zamestnance v oo oy
nefeSeni konfliktd na pracovisti.
4 Neefektivni interni Zlepsit komunikaci ze strany nadfizené¢ho smérem
" |komunikace k podiizenym, jasné predavani tikolt a informaci, zavést
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interni informacni nasténky pro kazdy usek. Namatkoveé
provadeét kontrolu spravnosti predavani informaci

z pravidelnych provoznich porad, vice zaméstnance
informovat o strategiich a planech spolecnosti do budoucna.
Formou interni smérnice nastavit jasna pravidla pro

Svazujici pravidla odmeénovani zameéstnanct z fondu odmén nikoliv pouze
5. | v odméniovani cestou feditelstvi, ale pfedev§im na Urovni zafizeni. Dale
zamestnancu cestou odborové organizace usilovat o zvySeni platt
zaméstnancu.
Silny vliv Zmirnit ¢asto zbytecnou administrativni zatéz, revidovat

6. | byrokratického rezimu | mnozstvi pravidel a pokynu. Zrychlit a zpruznit nékteré
v atmosféfe spolecnosti | procesy v organizaci.
Absence hodnoceni a | Zavést pravidelné hodnoceni zaméstnanct pfimym

7. | sebehodnoceni nadfizenym, tak aby bylo ucinné a objektivni a doplnit ho o
zaméstnance metodu sebehodnoceni zaméstnanc.
Chybé¢jici know-how v | Provést analyzu odbornym konzultantem pro zhotoveni
2 oblasti posilovani studie v oblasti firemni kultury spolecnosti s cilem
" | firemni identity a navrhnout harmonogram a cenu doporuc¢enych zmeén a
firemni kultury. uprav.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Stav firemni kultury ve spolecnosti Vojenska lazenska rekreacni zafizeni nebyl shledan jako
kriticky €1 vyrazné negativni, 1épe feceno je na dobré urovni. Presto se ukazalo, ze mist ke
zlepSeni podnikové kultury je cela fada. Pokud si management spolecnosti vezme zmény za
své a veénuje nékterym oblastem Cas, energii i potfebné finan¢ni prostiedky, maze uroven
firemni kultury vyrazné povysit, zlepsit image firmy i zvysit spokojenost jejich zameéstnancu
tak, aby atmosféra spoleCnosti pro né byla pratelstéjsi, inspirativni a motivujici. Vnéjsi
stranka firemni kultury organizace, mezi kterou se fadi vzhled objektd, vybaveni pracovist,

firemni identita, obleCeni apod., je na vyborné trovni.
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6 Zavér

Problematika firemni kultury je tématem, které doprovazi zivot kazdé spolecnosti, at’ uz si
to jeji management a zameéstnanci uvédomuji ¢i nikoliv. Atmosféra uvniti firmy, zpisob,
jakym je organizovana, jak peCuje o své zameéstnance, jak dodrzuje nepsané standardy,
nejsou ani pii sebelepsim stavu zarukou uspésnosti firmy na trhu, ale jsou predpokladem,
ktery rapidné zvySuje pravdépodobnost, ze firma, pokud ma konkurenceschopné produkty
nebo na trhu nabizi prodejné sluzby, muze ve svém oboru a lokalité uspét. Pfistupy
managementu spolecnosti k firemni kultufe jsou rizné. Vychazeji a jsou ovliviiovany fadou
aspektd, mezi které patii znalosti a zkuSenosti manazera, velikost firmy, standard firemni
kultury ve stejném segmentu trhu, firemni strategie a jeji vyzralost, socialni pfistup
k zaméstnanciim, hospodarské vysledky firmy apod.

Firemni kultura dodava kazdé spolecnosti jedinecnost, nezaménitelnost a nenapodobitelnost.
Obklopuje kazdého zameéstnance firmy a ma vliv na efektivni vykonnost organizace, ale také
na to, jak firma komunikuje se svymi zakazniky. Ve své podstaté determinuje chovani
zaméstnancu a jejich pfistup k praci a generuje pocity, se kterymi zaméstnanci denné ve
spolecCnosti pracuji.

Problematice firemni kultury se vénovala tato diplomova prace, ktera v teoretické Casti
popsala jeji vyznam, zasady, principy a pouzivané nastroje vCetn€ vliva firemni kultury na
¢innosti organizace a jeji zamestnance. ReSerSe problematiky ukazala, ze spravné nastavena
firemni kultura je jednim z pfedpokladl tspésného podnikani, pozitivni reputace firmy na
trhu, z&4jmu pracujicich na trhu prace zakotvit v renomované spolecnosti. V takové, ktera
respektuje kazdého pracovnika a uvédomuje si, ze bez lidi by nebyla ni¢im. Z toho divodu
se snazi svym lidem maximalné zptijemnit pracovni dobu a peovat o vztahy na pracovisti.
Prakticka ¢ast prace nejdiive predstavila vybranou spolecnost Vojenska lazeriska a rekreacni
zafizeni s hierarchickou organiza¢ni strukturou zaloZzenou na procesech, postupech,
odpovédnosti a kontrolnich mechanismech. Mezi jejimi zaméstnanci bylo provedeno
vyzkumné Setfeni pomoci kvalitativnich 1 kvantitativnich metod s potvrzenim pravdivosti
Ctyft zpéti stanovenych hypotéz. Zéakladni analyzou firemni kultury spoleCnosti byla
identifikovana slaba mista, ve kterych by bylo vhodné troven podnikové kultury ucelnymi
nastroji posilit. V zavéru prace byly navrzeny doporuceni k zefektivnéni ¢innosti v oblasti
fizeni lidskych zdroja. Nékdy staci i mala zména a firemni kultura dosahne mnohem vyssi

urovneé. Prvni takovou zménou ¢i doporuCenim bez finan¢nich nakladi pro spolecnost je
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zacCit pozorné naslouchat svym zaméstnanciim, oteviené s nimi komunikovat a ziskavat od
nich zpétnou vazbu. Je na managementu, jak bude dale s podnikovou kulturou pracovat,
proto dalsim navrhovanym krokem ke zmén¢ firemni kultury je doplnéni vzdélani manazera
v oblasti komunikace, motivace a laedershipu cestou seminait, kurzii ¢i odbornych
workshopt. Zavedeni moderniho benefitniho programu by mohlo pfilakat do spolecnosti
predevsim mladsi generaci zaméstnanct, tim docili organizace v oblasti firemni kultury
dalSich pozitivnich zmén. Pokud se spole¢nost VLRZ rozhodne pro zmény zasadnéjsi, bude
nutné pro tuto transformaci vyuzit odborné pomoci firem zabyvajicich se touto
problematikou a vyuzivajicich moderni metody. I pro zkuSenou analytickou firmu bude
statni sektor, do kterého Volareza patfi, pékny ofiSek. Organizace ma pevny fad s jasné
definovanymi pravidly, navic s vlivnou vyjednavaci silou odbort, které bojuji za blaho
zaméstnancu, od mezd az po pracovni podminky. K budovani firemni kultury existuje fada
nastroju, ale zakladem a nositelem jsou vzdy lidé, proto je dulezité, aby vSichni zG¢astnéni
v organizaci méli spolecny cil, a to ekonomickou prosperitu, spokojenost zaméstnanct
a diky tomu 1 kvalitni firemni kulturu. JednodusSe feCeno tahli za jeden provaz.

Zavérem lze konstatovat, Ze cile prace byly splnény.
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Ptiloha ¢. 1

Zhodnoceni firemni kultury vybraného subjektu — dotaznik

Vazena kolegyn¢, vazeny kolego,

pracuji ve spolecnosti VOLAREZA na pracovni pozici feditelky zatizeni VZ M¢éfin a jsem
zaroveii studentkou posledniho roéniku Ceské zemé&délské univerzity v Praze. Rada bych
v tnoru 2023 dokoncila magisterské studium a obhgjila diplomovou praci na téma firemni
kultura. Do rukou se Vam timto dostava dotaznik, ktery obsahuje z vétsi Casti zaskrtavaci
otazky a dvé otazky dopliiovaci tykajici se celkové pracovni atmosféry v organizaci, firemni
kultury a spokojenosti zaméstnanct. Z Vasich odpovédi ziskam potfebné informace pro
praktickou ¢ast diplomové prace, jejiz cilem je vyhodnoceni firemni kultury organizace a
nalezeni moznych feSeni nékterych nedostatki v této oblasti.

Vase odpovéedi budou zpracovany anonymné a Vase jméno nebude v zadné ¢asti diplomové
prace uvedeno. Dotaznik bude na nize uvedeném odkazu zpfistupnén po dobu 10 dna.

Predem dékuji za Vas Cas vénovany vyplnéni dotazniku.

Otazky:
1. Jaké je VaSe pohlavi?
a. Muz
b. Zena

Jak dlouho pracujete ve firmé?
Do 6 mésicu

Od 6 mesica do 1 roku

1 az 2 roky

3az5let

Vice nez 5 let

Vice jak 10 let

Mmoo o N

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?
A

SS bez maturity

SS s maturitou

VS

a0 o w

Do jaké vékové kategorie spadate?
19-30 let

31-40 let

41-50 let

51-60 let

61 - avice let

o a0 TP A
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Mmoo o Wb

S

F®SOTOBE TSR MO Q0 O

N

FTUTER MO a0 o

V jakém pracovnim zarazeni ve firmé pracujete?
Vedeni spolecnosti

Vedouci Utvaru, useku

Administrativa

Délnické profese, pomocny personal

Lékarsky personal

Ostatni zdravotni personal

Do jaké miry se firma zaméruje na danou hodnotu? (1 = zaméruje se nejméné,

5 = zaméruje se nejvice)
Orientace na uspéch

Duraz na kvalitu prace
Soutézivost mezi pracovniky
Dobra reputace firmy
Socialni zodpovédnost
Tymové orientace

Orientace na spokojenost zaméstnancu
Spoluprace mezi kolegy
Inovativni piistup k praci
Vyuziti pfilezitosti
Spravedlnost

Moznost profesniho rustu

. VySe mzdy za vykon

NadSeni pro praci

Orientace na pracovni vysledky

Vysoka organizovanost pracovniku
Stabilni pracovni vykon

Rozvazny prtistup k rozhodovani a zménam
Jistota zaméstnani

Nizka mira konfliktt

Ohodnot’te body 1-5 (1 velmi nespokojen/a, 2 nespokojen/a, 3 neutralni, 4
spokojen/a, S velmi spokojen/a), jak jste spokojeni:

Se schopnostmi Vaseho pfimého nadfizeného vést a fidit lidi

S pristupem vedeni spole¢nosti k podiizenym zaméstnancim

Se schopnosti Vaseho pfimého nadfizeného motivovat Vas

Se systémem odménovani

Se systémem zaméstnaneckych vyhod a benefita

S pracovni dobou

S firemnim prostiedim

S kvalitou spoluprace mezi jednotlivymi segmenty spolecnosti

Se spolupraci a vztahy s ostatnimi kolegy a vzajemnou pospolitosti ve firme
S vyuzivanim Vaseho osobniho potencialu, dovednosti a znalosti

S kvalitou komunikace a predavanim informaci od vedeni smérem k zaméstnancim
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a0 o e

a0 om0

Jak byste ohodnotil (a) pracovni atmosféru ve vasi firmé?
Velice formalni

Spise formalni

SpiSe neformalni

Velice neformalni

Prosazuje vase firma nékteré z nize uvedenych hodnot?
Dobré mezilidské vztahy

Vysoka kvalita prace

Orientace na zakaznika

Tymovy duch

. Mite duvéru v rozhodnuti nadrizeného?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

. Existuji ve vasi firmé néjaké psané normy a pravidla (psana pravidla chovani

a pracovni postupy poskytujici navod, jak jednat a pracovat)?
Ano

Ne

Nevim

. Existuje ve firmé nékdo, kdo by mohl byt povazovan za vzor pro ostatni?

Ano
Ne

. M4 Vase firma nastavenou firemni identitu, Snazi se prezentovat néjakymi

symboly? (odznaky, loga, vize, prukazy, znacky, firemni obleceni, hlavickovy
papir ...apod.)?

Ano

Ne

Nevim

. Povazujete své pracovisté za dobre vybavené a prijemné pro praci?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

. Jak se oslovujete ve firmé?

Kfestnim jménem
Pfijmenim
Funkeci
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16. Schazite se (alespon) s nékterymi svymi spolupracovniky i mimo pracovni
dobu z popudu, ktery nepochazi od vedeni?

a. Ano

b. Ne

17. Poradaji se ve firmé akce organizované i pro Vase rodinné prisluSniky?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

18. Firemni prostredi byste oznacil (a) za:

tvarci - zaméfené na kreativitu jednotlivych zameéstnanct

tymové — spolupracujici — vSichni se snazi tahnout za jeden provaz
konkurencni — soupetivé — kazdy se snazi porazit kolegy

pasivni - s nezajmem o véci, které se vas piimo nedotykaji

/o o

19. Muzete sdélovat své nazory na pracovni problémy a situace nadrizenym
ve firmé?

Své nazory mohu sdélovat naprosto otevien¢ a dale se s nimi pracuje

Sd€luji otevien€, ale viibec na n€ neni bran zfetel

Pfi sdélovani musim byt opatrny, abych si neuskodil/a

Své nazory nemohu sdélovat, hrozi postih

/o o

20. U otazek nize prosim ohodnot’te body 1-5
1 —vibec nevystihuje 2 — spise nevystihuje 3 — ani nevystihuje, ani vystihuje
4 — CasteCné vystihuje 5 — uplné vystihuje

a. Kazdy ma pfistup k podnikovym informacim a databazim.

b. Vsichni jsou podporovani v usili ucit se novym vécem a ziskavat nové
schopnosti.

c. Dulezité zaméry jsou nejdiive projednany v Sir§im kruhu a potom
realizovany.

d. Zamestnanci dobfe chapou vyznam podnikovych zdroju i zptsob jejich
vyuzivani.

e. Ruzné organizacni jednotky sdileji informace a vypomahaji si svymi
dovednostmi, kdykoli situace takovou potiebu vyvola.

f.  Vétsina zameéstnancti ma vliv na tvorbu systému odmeénovani.
Podnik podporuje zaméstnance v podavani navrhi na zmény v organizaci
prace.

h. Casto jsou potadana Skoleni pro pracovniky viech organizaénich jednotek
spoleCnosti s cilem vymenit si informace a zkuSenosti

i.  Hlavnim zamérem hodnoceni pracovnikd je zjisténi potieb jejich profesniho
1 osobniho rozvoje.

j. Pracovnici maji pfistup ke vzdélani a kvalifika¢nimu rastu a rozvoji — kurzy,
Skoleni
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21.

Mmoo oo o

23.

Co pro Vas znamena pracovat pro spolecnost Volareza (moznost oznacit vice
odpovédi, doplnit odpovéd’ mimo nabizené moznosti)

materialni uspokojeni (mzda, hmotné benefity)

seberealizaci, uspokojeni z dobfe vykonané prace

piilezitost kariérniho a profesniho rastu

moznost byt soucasti tymu

jistotu zameéstnani

volné vyjadreni respondenta

. Co byste zménil/a v pravidlech a fungovani organizace?

Co by pro Vas mimo finan¢ni odmény bylo motivem k vySS§im pracovnim
vykonum?
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Organizacni
stupné

1. stupen
2. stupen
3. stupen

4, stupen

VIM

vv7s

erin

Ptiloha ¢. 2

Vedeni
Ekonomicky Provozni isek Obchodni Wellness
Usek Usek usek
Stravovaci Technicky
Utvar (tvar

1 Hotelova kuchyr —| Recepce —  Aquapark
™ Restaurace —| Housekeeping — Balneo provoz
ml Kavarna —1 Sportovni hala

Kuchyn kavarna

Bar

Restaurace
Morska panna

100

—  Bowling

Kurty,
plijcovna

|__plavidel |




Otazka ¢. 6 Priloha ¢. 3
Do jake miry se firma zaméfuje na danou hodnotu?

100 Wl 2 Il S

75
50
2
0
Orinetace na Uspéch Diraz na kvaltu prace  SoutéZivost mezi pracovniky  Dobrd reputace firmy Socialni zodpovédnost Tymova orientace Orientace na spokojenost
zaméstnancl
Spoluprace mezi kolegy Inovativni pfistup k praci VyuZiti prilezitosti Spravedinost Moznost profesniho ristu Vyse mzdy na vykon Nadseni pro praci

Orientace na pracovni Vysoka organizovanost Stabilni pracovni vykon Rozvazny pristup k Jlstota zaméstnani Nizka mira konfliktd
vysledky pracovnik( rozhodovani a zménam
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7/0hodnotte body 1 (nejhorsi) - 5 (nejlepsi), jak jste spokojeni:
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Ptiloha ¢. 4

Systemizované misto

Specifikace
p.& Nazev organifaém’h’o celku/ § E g % g g él'Sltf ] pF(n’:II:;:u Pla:t’ové Poi’fet
pracovniho mista ,5 % 5 g g ‘: povolani praci tfida mist

LE b b [ Bl [ el Bl B Bl i |7 j = k ™ [}
1 |Vojenska zotavovna Méfin

2 |1. Vedeni

3 |Reditel L|J|3]|V 1.1.12 12.2

4 |Aministrativni a spisovy pracovnik 1.1.1 6.1

5 |2. Ekonomicky usek

6 |Vedouci useku J |1 1.24 10.2

7 |Personalista 1.2.1 9.1

8 |Ueetni 1.2.3 8.3

9 |3. Provozni usek

10 |Zastupce reditele - vedouci Useku J |3 1.1.12 11.2

11 |Referent majetkové spravy 1.14 7.1

12 |Spravce informacnich a komunikacnich technologii 1.3.2 8.1 1
13 |3.1. Stravovaci utvar

14 |Vedouci Utvaru 2 2.5.6 8.1 1
15 |Referent 256 7.2 1
16 |Skladnik 1.6.4 51 1
17 |Skladnik 1.6.4 51 1
18 |JUklizec 1.6.6 2.2 1
19 |JUklizec 1.6.6 2.2 1
20 |3.1.1. Hotelova kuchyné

21 |Sefkuchat 1 252 7.1 1
22 |Kuchar 0 252 6.2 1
23 |Kuchar 252 6.2 1
24 |Kuchar 252 6.2 1
25 JPomocna sila v kuchyni 255 2.3 1
26 |Kuchat 0 25.2 6.2 1
27 |Kuchar 252 6.2 1
28 |Kuchar 252 6.2 1
29 |Pomocna sila v kuchyni 255 2.3 1
30 |3.1.2. Restaurace

31 |Vrchni &iSnik 1 253 6.1 1
32 |Cisnik 253 4.2 1
33 |Ciznik 253 4.2 1
34 |Ciznik 253 4.2 1
35 |Ciznik 253 4.2 1
36 |Vrchni ¢isnik 1 253 6.1 1
37 |Ciznik 253 4.2 1
38 |Ciznik 253 4.2 1
39 |Ciznik 2.53 4.2 1
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40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88

3.1.3. Kavdrna

Vrchni ¢iSnik

Cignik

Vrchni ¢iSnik

Cignik

3.1.4. Kuchyn kavadrny

Kuchat

Pomocna sila v kuchyni

Kuchart

Pomocna sila v kuchyni

3.1.5. Restaurace "Morskd panna"
Vrchni ¢isnik

Vrchni ¢iSnik

3.1.6. Bar "Country saloon"
Cignik

3.2. Technicky utvar

Vedouci Utvaru

Technicky pracovnik

Technicky pracovnik

Provozni elektrikar

Provozni elektrikd¥

Strojnik vodohospodarskych zafizeni
Strojnik vodohospodarskych zafizeni
Udriba¥

Udrzbar

Dopravni referent

Ridi¢ motorovych vozidel

4. Obchodni usek

Vedouci Useku

Programovy pracovnik
Obchodni referent
4.1. Recepce

Vedouci recepce
Recepcni

Recepcni

Recepcni

Recepcni

4.2. Housekeeping
Vedouci housekeepingu
Hospodyné

Pokojska

Pokojska

Pokojska

Pokojska

Pokojska

Pokojska

Pokojska

Uklizec

Uklizec

253
253
253
253

2.5.2
255
25.2
2.5.5

253
253

253

14.8
14.8
1.4.8
2.12.12
2.12.12
22111
221.11
2.21.14
2.11.4
1.6.9
1.6.9

1.2.7
2.14.21
1.2.7

1.2.7
255
255
255
255

2.5.6
2.5.5
255
255
255
255
255
2.5.5
255
16.6
1.6.6

6.1
4.2
6.1
4.2

6.2
2.3
6.2
2.3

6.1
6.1

4.2

9.2
8.2
8.2
6.1
6.1
5.1
5.1
5.1
5.2
7.3

10.1
7.2
8.1

8.1
5.2
5.2
5.2
5.2

7.1
6.1
2.2
2.2
2.2
2.2
2.2
2.2
2.2
2.1
2.1

T T

=

R R PP P R R RR R R

=

=

S N =)

R R R P R R PR R R R
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89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115

5. Wellness usek
Vedouci Useku

Vedouci recepce
5.1. Aquapark
Recepcni
Recepcni
Plavcik

Plavcik

Dél nik

Dél nik

5.2. Balneoprovoz
Recepcni
Recepcni
Kondi¢ni masér
Kondi¢ni masér
Dél nik

5.3. Sportovni hala
Recepcni
Recepcni

Dél nik

5.4. Bowling
Recepcni
Recepcni

5.5. Kurty, ptjc¢ovna plavidel

Recepcni
Recepcni

2.5.6
2.5.5.

255
255
2.21.22
2.21.22
2.21.15
2.21.15

2.5.5
2.5.5
2.21.21
2.21.21
2.21.15

2.5.5
2.5.5
2.21.15

2.5.5
2.5.5

2.5.5
2.5.5

8.2
6.1

4.2
4.2
3.1
3.1
2.1
2.1

4.2
4.2
4.1
4.1
2.1

4.2
4.2
2.1

4.2
4.2

4.2
4.2

=

R R R R R R

L

=
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