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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva firemni kulturou a spokojenosti zaméstnancii ve firmé
Bagetarie s. 1. 0.. Cilem této bakalatské prace bude navrh na opatieni k zlepSeni firemni

kultury a spokojenosti zaméstnancii ve firme.

Prace se d€li na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka Cast se zaméfuje na
literarni prameny tykajici se firemni kultury, zkoumani, determinanty a vychodiska
firemni kultury. V praktické ¢asti je popsana charakteristika pracovisté Bagetarie s. 1. o.
a analyza spokojenosti zaméstnancii ve firm¢. Analyza je provedena pomoci datového
vyzkumu. Pomoci vyzkumu jsou navrhnuty navrhy a opatfeni pro pfipadné zlepSeni

spokojenosti zaméstnancu.
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Annotation

This thesis deals with the corporate culture and with employee satisfaction in the
company Bagetarie s. r. 0.. The aim of this thesis is to design and measure how to

improve corporate culture and employee satisfaction in the company.

The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part is
focused on literary sources related to corporate culture, exploration, determinants and
ways of corporate culture. The practical part describes the characteristics of the
workplace Bagetari and the analysis of employee satisfaction in the company. The
analysis is performed using data research. Using research are suggested proposals and

measures for possible improvements with employee satisfaction.
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UvVOD

Tato bakalafska prace snazvem ,Firemni kultura organizace — Spokojenost
pracovnikl ve firmé* je zaméfena na firemni kulturu, jeji vyznam, faktory, zkoumani,
determinanty, vychodiska a zkoumani spokojenosti zaméstnanci ve firmé. Firemni
kultura nemé Zadnou definici. V odborné literatufe je spoustu definic, ale je chapana
jako oznaceni urcitych spolecnych pfistupti, hodnot, norem a piedstav v organizaci.
Firemni kultura tedy ovliviiuje mysleni a chovani pracovnikd, ale i celkovou atmosféru

ve firmé.

V této bakalarské praci jde ptfedev§im o seznamenti s firemni kulturou jako celkem a
jejimi odvétvimi. Zaméstnanci se s firemni kulturou setkavaji denné ve firmé. At uz
jsou to normy fizeni nebo jen prostiedi ve kterém pracuji. Firemni kultura je tedy pro

kazdou firmu diilezita a proto ma kazda firma svou vlastni kulturu, podle které se tidi.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou casti. V prvni ¢asti se zabyva teorii firemni
kultury a poznatkiim, druhd Cast je praktickd. Prakticka ¢ast se zabyva zkoumanim
spokojenosti zaméstnancii ve firm¢ Bagetarie s. r. 0. pomoci kvantitativniho vyzkumu,
ktery je zpracovan pomoci dotazniku. Dotaznik je vyhodnocen pomoci odpovidajicich
respondentll a ndsledn€ navrhnuty ndvrhy a opatieni pro zlepSeni spokojenosti

zameéstnancu ve firmé.

Hlavnim cilem mé bakalafské prace je vypracovat ndvrhy na zlepSeni firemni
kultury konkrétni firmy. V tomto ptipad¢ se budu zabyvat firmou na vyrobu baget.
Provedenim analyzy spole€nosti s vyuzitim dotaznikil zjistim pozitiva a negativa dané
firmy. Na zaklad¢ dotaznikli zjistim potfebné udaje pro navrh optimalniho feSeni.
Optimalni feSeni bude navrhnuto tak, aby vyhovovalo jak zamé&stnanciim, tak i vedeni
firmy. Po dosaZeni téchto cilli dosahnu feSeni pomoci, kdy dojde ke zméné wvnitini

kultury spole¢nosti a nasledné zvyseni efektivity prace.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNI KULTURA

1.1 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura se objevila poprvé v Anglii v odborné literatuie v 60. letech
minulého stoleti. K vyraznému zajmu o kulturu spole¢nosti doslo az v 80. letech.
V ceskych zemich se vyvijela az se zakladatelem TomaSem Bat'ou. Kultura jako takova
se vyvijela ve tfech obdobich. Prvni obdobi bylo zaméfeno ptedevSim na vykon,
socialni politiku a personalni rozvoj. Druhé obdobi bylo okolo roku 1948 a to se
zabyvalo socialistickou organizacni kulturou. V 90. letech bylo obdobi tfeti, kdy doslo
k nastupu nové generace manazeru, ktera prosazuje schopnost ¢lovéka stat si za svymi

nazory.

Firmy neboli podniky jsou chapéany jako vyrobni a také jako socidlni systém. Podnik
je vzdy jako celek soucasti vymezeného typu kulturniho systému. Firemni kultura je
soubor nazoru, pristupt a hodnot, ve firmé vyjadiuje vSeobecné a relativné dlouhodobé

udrzujici stav.
1.1.1 DEFINICE FIREMNi KULTURY

Firemni kulturu miZeme rozdélit do hodnotového modelu a to:
Vize

Hodnoty

Normy (profil kompetenci)

Kritické hodnoty

Systém hodnoceni — motivace, vzdélani

o g~ w b E

Stanoveny vykonnostni potencial

! Pfeifer, L., Umlaufova, M. Firemni kultura. Praha: Grada, 1993, s. 19.



Firemni kultura tvofi soustavu vyjadienych presvédceni, norem, postoji, domnének
a hodnot dosavadné vzitych v organizaci. Tento stav nebyl nikde zformulovén, ale ve
spolecnostech existuje soubor rovnych instrukci, které zpracovavaji zplisob vystupovani

a interakce ptsobeni lidi a ndpadné ovliviiuje prostfedek vykonavani prace.

,, Firemni kultura predstavuje soustavu sdileného presvedceni, postojui, domnenek,

norem a hodnot existujicich v organizaci.

Déle pojem firemni kultura obsahuje fizeni chovani, jednani a stanovisko
zameéstnancl prostfednictvim symboli a ritudlti. Chovani pracovnikli charakterizuje
uréity celek norem, mysSleni a hodnotovych piedstav na vSech stupnich podniku.
Firemni kultura sd€luje urcity charakter, vnitini pravidla hry, duch podniku. Tyto
hodnoty ovliviiuji jedndni a mysleni pracovnikii, ale 1 celkové prostredi

vnitropodnikového zivota.

Vyznam empirické sociologie se firemni kultura prvotné objevuje jako nepochybna
kultura prace. Socidln¢ urCeny zplsob hromadného provadéni vyrobnich cinnosti,
vyplyvajicich z velké sily kontakti zaméstnancii v definovaném prostoru firmy,
zaloZeny na dlouhé, vétSinou mnohogenera¢ni akumulaci jejich zabéhlosti a umoziujici

bezpecnou seberegulaci pracovnich ka‘[egoriich.3

Motivaci a vykonnost prace zaméstnanct ovliviiuje firemni kultura a mé velky vliv

vvvvvv

podniku a pohromadé se strategii je okolnost konkurenceschopnosti.*

Na firemni kulturu se divame také z hlediska teorie fizeni, kdy je vniména jako

prostiedek fidiciho procesu. V této kultute zalezi hlavn€ na managementu organizace,

2 Armstrong, M. PersondIni management. Praha: Grada, 1999, s. 357.
3 VI&¢il, J. Organizaéni kultura v éeském primyslu. Praha: Codex Bohemia, 1997, s. 20.
* SKALICKY, J. a kol. Hleddni inovaénich pfileZitosti a prdce s inovacemi. 2001, s. 97.
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jak firemni kultura kontroluje a prezentuje dodrzovani kultury. Firemni kultura vychazi
jak z teorie, tak i z praxe marketingu. Vychazi se z politiky, ktera zachycuje cile firmy,
formuluje také strategie a stanovi principy postaveni podniku vii¢i konkurenci. Tyto
strategie jsou rozdéleny do tfi rGznych aspektti. Mezi prvni patii ekonomicky a
metaekonomicky komplex. Jsou to komplexy, které¢ se ekonomice blizi. Mezi né patii
napiiklad zvyky a obyceje, hodnoty a normy, postoje a nepsané zékony. Tyto komplexy
byly zalozeny v minulosti a dosavadni v pfitomnosti. Dal§im je zptsob chovani. Zabyva
se predevSim chovanim ve sféfe vedeni. A poslednim je manifestace firemni kultury
nemateridlni a materidlni. Manifestace se zabyva pfedev$im chovanim lidi aktivnich
Z podniku. Firemni kultura se ukazuje v procesech mysleni a stanovuje citéni, chovani a

et « 5
lidské mysleni ve firmé.

Manifestaci firemni kultury zavedl Kulhavy a firemni kulturu vysvétluje jako vztahy
s vetejnosti. Popisuje nemateridlovou manifestace navenek, kde se nachazi sponzoring,
reklama a jiné ¢innosti. Klima organizace popisuje nematerialova manifestace dovnitt,
kde se nachazi socialni program, domaci teplo organizace, lidské zdroje, socialni
temperatura, firemni informaéni systémy a vnitrofiremni komunikace. Ulohu produktu a
jiné prvky produktu popisuje materidlni manifestace navenek, kde se nachazi oblecent,
stanky na veletrhu, vykladni prostory a jiné. Celkovou architekturu budov organizace,
recepci, kancelafi aj popisuje materialni manifestace dovnitt. Ukolem je uspotadani a
vybaveni interiéru v organizaci. ®

Vyskytuje se 1 pojem marketingovd firemni kultura, ktera se upind na klienta.
Uspokojovani potieb a efektivni feSeni klienta. Jednd se predevS§im o persondlni
jednotku v organizaci, ktera umoziniuje jednotlivym jednotkam nabor zaméstnancu, péce

o zameéstnance, vzdélani, uzavirani a ukonceni pracovnich smluv, aj.

Na firemni kulturu miZzeme také pohliZet z filozofické pozice. Kdy podnik

vidime jako ¢ast SirSi kultury, kde mizeme posuzovat etiku a vztah spolecnosti

> Kulhawvy, E. Skici k marketingu. Praha: Victoria Publishing, 1993, s. 56.

6Tamtéi, s. 56.
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podnikani. Firemni kultury si vSimame jako tukazu, ktery ovliviluje ekonomické
vysledky podniku z hlediska hospodaiského koncepéniho vyuziti. Z hlediska
mikroekonomie a ekonomiky organizace vnimame firemni kulturu jako soucast
konkurenceschopnosti. Firemni kulturou lze nazvat jako spole¢né, vytvorené hodnoty

pusobici na chovani a mysleni pracovnikti ve firmé.

Pti definovéni firemni kultury je tfeba si odpovédét na otdzky. K definovani
organizani kultury nam mohou pomoci odpovédi na tyto otazky: Jak jsou lidé na
ruznych pozicich ve firmé podiazeni a nadfazeni, jaky je vztah lidi ve firm¢, jaké
vyjednavani se odménuje, toleruje nebo se postihuje, jaky je cil a symbol ve firmé, jaké
mohou byt zvyky, historie, vtipy a tradice, jak se lidé oblékaji a jak jsou ptizplisobena

pracoviste.

Firemni kultura a socializace

Socializa¢ni proces se tykd vSech zaméstnanct firmy a zahrnuje formu
osvojeni firemni kultury. Firemni kultura mé& dvoji podstatu. Prvni podstata je
osvojovani coz znamena, ze se zaméstnanci firemni kulturu u¢i. Druha podstata je
sdilena a podtrhuje existenci firemni kultury. Bez procesu socializace nelze osvojovat a
sdilet firemni kulturu. Proces socializace by méla byt trvalym zdjmem firemniho
managementu a vedeni firmy. Dobry pribéh v socializaénim proces se projevuje
bezchybnou identifikaci zaméstnanct cili a hodnotami firmy. Firmy vynikaji svou
vlastni firemni kulturou, kterd se stdva defini¢nim znakem firmy. Finan¢ni kultura se
projevuje znaky chovani, jednani, stylem oblékani, jednani se zaméstnanci, vzhledem
kancelafi aj., coz vytvaii podnik, ktery pomahd zaméstnanci nebo potencionalnim
zdjemcil o zaméstnani v orientaci. Problémy socializace 1ze plné€ aplikovat 1 na firemni
kulturu a jeji etickou stranku, konkrétné na firemni praxi. Proces socializace probiha ve
ttech fazich. Prvni proces je porozuméni — podminkou je srozumitelnost a jasnost
firmou deklarovanych principd, zasad a hodnot. Druhy proces je piijeti — je faze

internalizace, osvojovani ze strany zaméstnanci. Posledni tfeti proces je konani — je

12



faze, kdy kazdy kona v urcitém souladu s firemni kulturou a kvalitu firmy stale

prohlubovat.”

Uroveii integrace etiky ve firemni praxi

Firemni kultura je jednou ze tfi Grovni integrace etiky ve firemni kultufe. Dalsi
urovné etiky jsou socializaéni proces a etické vedeni. Pro etické vedeni slouzi
organizaCni struktury, strategick¢ planovani, kontrola, hodnoceni a komunikace.
Socializa¢ni proces zahrnuje Skoleni, vzdé€lavani, vybér kandidata, motivace a
stimulace. V ramci firemni kultury je nutno uvést zakladni etické komponenty, klicovi
eticky kodex a etické hodnoty. Kodex slouzi jako opérny bod pro orientaci firmy.
Zasady zvySuji vyuziti tradice firmy, kdy Gspéchy, zkuSenosti a schopnosti firmy, urcuji
smér chovani do budoucna a podporuji ditvéru zaméstnanci. Napomahé fixovat pocit
odpovédnosti vii¢i dobrému jménu firmy a urcuje, jaké chovani je ocekavano a cenéno
Vv soucasnosti i budoucnosti. Nové zalozené firmy maji Sanci si své tradice zalozit,

. v ey .. , . . v 8
sledovat je a zvetejniovat pozitiva do budoucich let a inspirovat zaméstnance.

Kultura vys$Siho systému

Z kultury vyssiho sytému vychazi jakakoliv kultura socialniho systému. Vyssi
kultura urcuje jakym, zpisobem bude zatazen systém do vysSiho celku. Kazdé kultura
je historicky vznikla a stavajici podobu se prosazuje do nové vytvaiejicitho systému.
Také kazdd kultura nizSiho sytému je podmifiovana kulturou vySSiho systému a
vychézeji z podminek fungovani niz§iho systému. Socidlni systém kultury je fizen
kulturou vyssiho systému jeho slozkou je 1 firemni kultura. Vyssi kultura urc¢uje chovani
¢lovéka jako socidlniho jedince, firemni kultura uréuje chovani ¢lovéka jako ptisluSnika
socialniho utvaru. Shoda kultury vys§iho systému a firemni kultury ovliviiuje chovani

Clovéka v zddoucim sméru. Firemni kultura je nezbytnou soucésti kazdé firmy, je to

7 Rolny, I. Etika v podnikové strategii: metodologické postupy integrace etiky do podnikové strategie.

Ostrava: KEY Publishing, 2007, s. 51.
8 Nowy, ., Surynek, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada, 2002, s. 129.
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celek a uspotadanosti, prvki, coz je usporadanosti firmy. Proto je nutné zanechat

firemni kulturu v takové podobé, ktera usnadni dosahovani cili firmy. °
1.2 TYPOLOGIE A PRINCIPY FIREMNi KULTURY

Kazda firma ma svoji specifickou a jedine¢nou kulturu. Pro orientaci ve firemni
kultufe je nezbytna analyza a zafazeni do typologie. Podstatou typologie je zafazeni do
skupiny podle urcitych kriterii. Jednotlivé typologie jsou navodem jak rozumét

konkrétni kultufe a zaroven cesta pro zmény.

Clenéni firemni kultury podle &tyf typt firemnich kultur. Prvni je kultura moci —
uréita osoba panuje a zbytek je ji podfizen. Vedouci mohou vse a podiizeni musi jen
poslouchat. Druha je kultura roli — firma je spojena z fetézcu. Prvnim ¢lankem v fetézci
je feditel, kterému spravni rada stanovila cile. Pod nimi jsou stfedni manazefi, niz$i
vedouci a nakonec podfizeni. Organizace je ve tvaru pyramidy, ¢im jsou vyssi rovné,
tim méné lidi je v ni zafazeno. Role je zpisob jednani, které se ¢eka od kazdé pozice.
Kultura role je ve statnich Ufadech a komerénich firméch. Tteti je kultura vykonu —
kultura se soustfeduje na ukoly, které maji byt dodrZzeny. Dulezitou motivaci je
uspokojeni a radost z udélané prace. Kultura vykonu se pouziva v malych soukromych
firmach. Ctvrta je kultura podpory — poskytuje uspokojeni svym ¢lentim, kooperaci a

vzajemné vztahy. Zaméstnanci se citi ¢lenem firmy a pocit'uji ptinos k uspéchu.

Zkoumani typologii je dvoji a to teoretické a praktické. Teoreticka typologie mapuje
typické obsahy firemni kultury a prohlubuji poznatky v dané oblasti. Prakticka typologie
pomaha manazerim v praxi porovnavat obsahy jejich firmy. Piedstavuji teoreticky zaklad

pro vyvoj nastrojii, pouzitelnych v poradenské ¢innosti. °

9 Tamtéz, s. 68.

1%L uk4gova, R., Nowy, I. a kolektiv. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cild k vyssi vykonnosti

podniku. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 75.
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1.3 STRUKTURA FIREMNI KULTURY

Struktura firemni kultury obsahuje dulezité slozky. Existuji tfi arovné: artefakty,

hodnoty, chovani a normy a zakladni pfesvédceni.

Artefakty jsou zfetelné a podnik je mize ovlivnit. Hlavni artefakty, které mizeme
zatadit do artefaktli, jsou architektura budov, historky, myty, jazyk aj. Do hodnot a
norem chovani patii zvyky jako vano¢ni vedirky, oslavy prispivajici k integraci firmy.
Dale ritualy jako zdraveni a hlasovani na poradach. Piesvédceni vztahujici se k vnéjsi
integraci mtizou byt v oblasti chapani pojmd, jazyka, hranic skupina kritérii, statusu a
distribuce moci, organizace, pratelstvi, miry blizkosti, odmén a tresti.}! Jednotlivé
vrstvy se vzajemné ovliviiuji, ukazuji co je v organizaci dulezité. Normy a hodnoty

poukazuji na artefakty a konkrétni chovani zaméstnanci.
1.3.1 DRUHY FIREMNI KULTURY

Firemni kultura obsahuje soubor pravidel, ¢im se fidi vnitini chod firmy. Firemni
kultura je mocenska, osobnostni, funkéni a procesni. Firemni kultura mocenska je
jednédni mocenské vychdzejici zfizeni direktivniho. Mocenskd firemni kultura se
pouziva u rodinnych nebo malych firem. Firemni kultura osobnostni je kultura, kterd
fidi sama sebe individualné. Firemni kultura funkéni se opira o vicestupnové fizeni.
Uplatituje se v prostfedi bez dynamiky a rizik. Firemni kultura procesni se fidi cili,

tymovou spolupraci a inovaci.

Dalsi délent, které se pouZziva je silna firemni kultura a slaba firemni kultura. Silna
firemni kultura dava najevo jaké chovani a aktivity vyzaduje. Co je zadouci jaké
akceptované a jaké je nepfiijatelné. Proto je nutnost aby firma s prvky firemni kultury
zaméstnance seznamila. Silnd firemni kultura ma své znaky: zakotvenost, rozsifenost,
zietelnost a jasnost. Zakotvenost je mira vzorcl, norem a hodnot jednani ve firmé.

Zamgéstnance je nutno seznamit s jednotlivymi prvky rozsifenosti. A je nutno aby se

s prvky seznamovali v kazdé situaci ve firm¢. Jasnost a zietelnost presné urCuje

" Lukagova, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010, s. 27.
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zameéstnanciim, co si mohou dovolit co je v mezich normy. O silné firemni kultute se da
mluvit tehdy, kdyz se stane soucésti kazdodenniho jednani. ** Slab4 firemni kultura se
charakterizuje slabim vlivem na jednani a chovani zaméstnanc ve firmé. Ve slabé
firemni kultufe je Spatna komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, nizkd organizacni
struktura. Problémem firmy je nizkd komunikace s lidmi, nedostacujici informace o

planech a zménach firmy

1.4 DETERMINANTY FIREMNIi KULTURY

Pti vzniku firemni kultury je tfeba spojit vSechna dil¢i hlediska védeckych disciplin
a pochopit faktory, které maji dopad na firemni kulturu. Na determinanty vzniku a
zmény firemni kultury plisobi faktory managementu a faktory okolniho prostiedi. Za
determinanty firemni kultury se povazuje vSe, co na kulturu ptsobi, co ji predurcuje, CO
ma na ni zasadni vliv. Na produkci podnikavé kultury jsou efektivni nejriznéjsi vlivy,
Z nich jsou mnohokrat nadfazeny zejména rozvijeni studium vyvoje podniku, pozici na
trhu a jeho hospodaisky kladny vysledek. Dilezité okolnosti jsou obor ¢innosti firmy a
také prostiedi, ve kterém se firma vyskytuje. Socialni vazby, které uvnitf firmy tvofi
3

o . . y .1
velky vyznam, mezi managementem, vlastniky a zaméstnanci.

Obrazek 1: Determinanty firemni kultury

Fakiery okelniho prostiedi pedniku

Zaxlacni fakloey
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. Spoledenské a kultumi podminky /,-"'

Zdroj: Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 13.

12 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 15.
B Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 16.
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1.4.1 DELENi DETERMINANTU

Determinanty se mohou také délit podle prostfedi na vnitini a vnéjs$i. Mezi vnitini
vlivy patii faktory managementu a zakladni faktory. A mezi vnéjsi vlivy patii spolecné,
kulturni podminky a okolni prostfedi podniku. Dalsi déleni, které u determinantt je
minulé a soucasné, hmotné a nehmotné, ovlivnitelné a neovlivnitelné¢ determinanty,
které délime podle mnozstvi. Mezi ovlivnitelné faktory patii faktory managementu a
zékladni prostfedi. A mezi obtizné ovlivnitelné patii okolni prostfedi, kulturni a
spolecenské podminky.

Tabulka 1: Déleni determinanti

Vnéjsi vlivy Vnitini vlivy
rychlost zpétné vazby fidici sily

trzni pozice strategie firmy
ekonomicky systém technologie
socialni systém zameéstnanci
legislativa historie firmy
d¢jiny velikost firmy
geograficka dislokace majetek firmy
politické preference pfedmét podnikani
obor podnikani pouzivané struktury

Tabulka 2: Déleni determinanti

Hmotné determinanty Nehmotné determinanty
majetek firmy zajmy vlastnikt
uroven vybaveni zajmy managementu

z4jmy zamé&stnancu

Minulé determinanty Soucasné determinanty
historie firmy pouzivané struktury a procesy
déjiny naroda legislativa

Ovlivnitelné determinanty Neovlivnitelné determinanty
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uroven vzdelanosti zaméstnancu staii firmy

pravni forma firmy narodni mentalita

Determinanty brzdici shodu Determinanty podporujici shodu
setrvacnosti vzité kultury kvalitni fidici impulsy

Zdroj: Pfeifer, L., Umlaufova, M. Firemni kultura. Praha: Grada, 1993, s. 27 — 29.

Faktory managementu

Mezi prvni faktory patii strategie a koncepce, obchodni strategie, mezi které patii
vyrobni cile a trzni cile. Mezi funkciondlni strategie zafadime marketingovou strategii,
finan¢ni strategii, vyrobni a logistickou strategii, vzdé&lavaci, socialni a personalni
strategii. DalSimi faktory jsou organizacni struktury a procesy, procesy neformalni
struktury, stupenn decentralizace a centralizace, vytvareni pracovnich mist. Poslednimi
faktory jsou fidici systémy, které se fidi technickym vybavenim, redukcemi, typy
systémi, rozsahem. Firemni kultura nemd Zadnou materidlni formu, fidi se pouze
normami a hodnotami. A proto se rozliSuje firemni kultura od firemni identity. Firemni
identita utvafi strategické koncepce a rozhodujici elementy jako komunikaci, design a
jednani. Firemni kultura naopak v urCitém Case a misté vznika, rozviji se a zanika.
Firemni kultura ma prab¢h uceni, na které plisobi vnitini a vnéjsi okoli.

Silnd firemni kultura tvofi vzor zaméstnancli firmy a sleduje jednotlivé udalosti
V podniku a tim umoZiuje pohyb a fizeni ve vnitropodnikové spolecnosti. Silna
podnikovéa kultura ma své znaky. Prvnim z nich je zfetelnost a jasnost, které musi
srozumiteln€ a jasné ukdazat, jaké aktivity jsou nutné, uznavané, zddouct, jaké jednani se
pozaduje a jaké jsou nepfijatelné a vylouc¢ené. Tyto poznatky musi byt sdéleny
zaméstnancim v podob¢ standardi a norem. Dalsi znak je rozSifenost, ktera slouzi
k tomu, aby vSichni pracovnici byli seznameni s jednotlivymi prvky na pracovisti a aby
se snimi setkdvali. Poslednim znakem je zakotvenost, kterd poukazuje na stupen
firemnich vzorci a norem a hodnot jednani. Aby se firemni kultura mohla povazovat za
silnou, musi byt tyto stupné nedilnou soucésti vSech nebo vétSiny pracovnikl. Silna

podnikova kultura ma své prednosti ale i nedostatky.
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Prednosti silné firemni kultury jsou jasné a pfehledné pohledy na podnik, malo
konfliktni komunikace, rychle naléza teSeni a rozhodnuti, niz$i ndroky na kontrolu,
pracovnici maji vysokou jistotu, divéru a motivaci. 14

Nedostatky, které ma silné firemni kultura jsou nachylnost k uzavieni podniku, mala
flexibilita a délka tradic, komplikované zaclenéni novych pracovnikii a blokace

strategii. =

Faktory okolniho prostredi

Mezi prvni faktor okolniho prostiedi patii ekologické, hospodaiské, technologické a
technické aspekty firmy. do kterych patii analyza konkurence, stav v hospodaistvi,
rozvoj odvétvi a benchmatkingové porovnani. Dal§im faktorem jsou kulturni,
spolecenské a rdimcové podminky, které plisobi na rozvoj firmy. Patii sem socialni stav,
kulturni vzor, socialni ukazatel, situace a proména hodnot. Zakladni faktory, které tvoii
okolni prostiedi, jsou tfi. Prvni faktor je osobni charakter fidicich pracovniku. Jak
dlouho vydrzi ve funkei, jejich sluzebni stéafi, jaké provadéji postupy nebo jak se uci,
jaké maji schopnosti a jak odolavaji stresu. Druhym znakem jsou ritudly a symboly.
Cleni se na chovani vedoucich pracovnikl a zaméstnancti, chovani ke klientiim, stav a

vybaveni firmy. Posledni znak je komunikace.

1.5 ZKOUMANI FIREMNI KULTURY

Pti zkoumdni firemni kultury se pouZzivaji dva hlavni pfistupy a to systémovy
piistup, modelovani.

Systémové pfistupy maji v podnikové sféfe predevSim pevné misto. Firma je
pfedstavovana jako kulturni, vyrobni subjekt, ktery poskytuje sluzby a socialni systém.
Kultura firmy napomaha k pInéni jednotlivych funkci firmy. Mezi funkce firmy se fadi
hospodarnost, zisk, vykonnost, rentabilita apod.

Modelovani mé v podnikové sféfe metodu. Metoda ziskdva informace o urcitém

chovani systému, ktery vytvoii pomoci daného modelu systém. Firemni kulturu v tomto

14 Novy, I. Podnikava kultura a identita. Praha: Vysoka skola ekonomickd, 1993, s. 29.

T3 mtéz, s. 29.
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systému lze modelovat podle zpiisobu chovani a jednani pracovnikll na vztahy podniku

ke svému okoli a vnitini vztahy.

15.1 METODIKY ZKOUMANI
Hlavni metodikou zkoumani firemni kultury je predev§im audit, analyza a

diagnostika. Metodika zkouma souhrn pfistupt metod a technik.

Audit firemni kultury

Audit napomaha k odhaleni soucasné podoby firemni kultury. Audit ziskava
povédomi o tom, co lidi motivuje a jak mize pozitivni trendy posilit. Audit by mél
odhalit a upozornit na prekazky prace a komunikace, odhalit nepsana pravidla a
navrhnout doporuceni jak je porazit. Ve sféfe auditu by se podnik m¢l zajimat a ptat se
zameéstnancl, zda jsou spravedlivé odmeénovani, zda své vyhody povazuji za
porovnatelné s konkurenci. A jestli si podnik vazi jejich prace. Jsou dva typy auditu.
Externi audit - audit je provadén externim auditorem. Za sluzby auditora se plati. Audit
je vykonévan externi firmou. Interni audit- audit je vypracovan vlastni firmou. Provadi
se internimi auditory z informacéniho a kontrolniho systému. Auditor musi mit certifikat
pro interniho auditora a na vlastnim pracovisti audit provadét nesmi. Audit firemni
kultury objevi manazerim jesté neviditelné bariéry ve financni kultufe a je napomocen

k napraveni. *°

Analyza firemni kultury

Analyza je metoda, kterd zkouma jednotlivé slozky a vlastnosti predmétti, jevii nebo
¢innosti. Patii sem 1 firemni kultura, kterou nelze analyzovat jednim zplisobem. Proto je
nutné vytvaret schéma provedeni analyzy. Analyzou zplsobu je moznost uskutecnéni

zmény bud’ objektivniho, nebo individualisticky — subjektivniho vyzkumu."’

18 Styblo, J. Management souasny a budouci. Pkibram: Professional Publishing, 2008, s. 62 — 65.

v Meffert, H. Marketing Management. Praha: Grada, 1996, s. 394.
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Diagnostika firemni kultury

Pokud provadime rozbor pficin néjakého stavu ¢i jevil, provadime tak diagnostiku.
Diagnostika je takzvany proces, ktery ndm poukazuje na to, jak firma vibec funguje
V soucasné dob¢ a jak poskytuje nutné informace k vykonu firmy 1 k uskutecnéni zmén
v organizaci. Cilem diagnostiky je vyli¢eni prvkl vzité firemni kultury. Pfi rozboru
diagnostiky je velmi dulezité o snahu byt objektivni a hlavné nezaujaty. Firemni kultura
se soustiedi na postupy. Prvnim z postupt je sbér a analyza zprav, pii kterém se sbiraji
data riznymi metodami s moznymi kombinacemi. U analyzy se pouziva kvantitativni a
kvalitativni metody. Druhym z postupli je zpétnd vazba. Zpétna vazba musi byt
srozumitelnd, Casové aktudlni, popisna a relevantni. DalS§im z postupt je odhadnout
silné a slabé stranky, které se posuzuji pomoci marketingovych strategickych procest
firmy. Zacileni na zdkazniky, inovace, technologie, pracovniky aj.. Posledni z postupii
je diagnostika firemni kultury jako krok k odhadnuti, je tedy nutno je uskutecnit jako
soubor. Posledni z postupti je, aby se diagnostika chapala jako uceni, kdy dojde

k piecteni konkrétni organizaéni kultury.

Benchmarking

Banchmarking slouzi jako prostfedek strategického managementu. Objevila ho
poprvé firma Xerox. Jedna se o proces, ktery je nepfetrzity a méfi produkty procest a
metod individudlnich organizaci s témi, které byly uznany jako vhodné pro toto méteni
za ucelem definovéni cilli zlepSeni vlastnich aktivit. Banchmarking se fidi postupy.
Prvni z postuptl je zjiSténi spolecnosti na trhu, uhodnout ¢innost spolecnosti a zjistit
prednosti a slabiny. Po tomto zjiS§téni se vedeni spolecnosti usiluje o kvantifikovani.
DalSim z postupll je zjiSténi konkurence na trhu a jak si zajiStuje podil na konkrétnim
trhu. Po zji§téni slabin konkurentii se firma snazi o jejich kvantifikace. Tteti postup je
zjistit definici faktorti ispéchu. Predposlednim postupem je pokus ziskat pievahu nad
konkurenty a vyuzit znalosti a pfednosti spole¢nosti. Posledni postup je opakovat kroky

< 18
casto.

% Veber J, & kol. Management. Praha: Management Press, 2009, s. 526.
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Benchlearning
Jedna se o proces, kdy se kopiruje uspésné chovani spolecnosti. Teorie a praxe
kultute. Pouziva se mnoho metod a analyz ve firemni sféte. Jsou to metody jako SPECE

a SWOT analyza, metody projektové a fizeni firmy aj.
152 IMPLEMENTACE A TYPOLOGIE

Z hlediska riznych spolecenskych véd je zkoupana firemni kultura. Neni to pouze
zajem o kulturu v prostiedi, ale je dulezita i pro firemni praxi. DileZité je pro firemni
procesy také otazky typologie a implementace firemni kultury. Implementaci mizeme
charakterizovat jako fazi, kterd zavadi firemni kulturu do praxe. Dulezitou roli
v implementaci hraji symboly, které jsou tézko pochopitelné a vyzaduji vysvétlivky.
Jedna se tedy firemni ritudly, myty, statusy, obfady, projevy ucty, logo, historky a
ceremonialy. Protikladem jsou snadno pochopitelné konkrétni symboly majici
instrumentalni obsah. Jako jsou schéma, odmény, vybaveni pracovisté, vyznamenani aj.
Nedilnou dilezitou soucasti je identifikace zaméstnanci s hodnotami a cili firmy. Jedna
se o proces, kdy se stavaji hodnoty, cile a normy soucasti firmy jako hierarchie cilq,
norem a hodnot zaméstnancli nebo skupin zaméstnanct. V jednotlivych personalnich
¢innostech je ukolem manazerti, psychologl, personalnich specialistli, sociologl je
identifikace stupné osvojeni neboli odmitnuti firemnich c¢ild, hodnot, norem

zamé&stnancl firmy.
1.6 FAKTORY OVLIVNUJICI FIREMNI KULTURU

Faktort, které ovliviiuji firemni kulturu, je mnoho. A maji velky vliv na fungovani
celé firmy. Faktory, které firmu ovliviiuji, rozliSujeme na vné&jsi a vnitini. Faktory
vnitfni jsou organiza¢ni a pracovni podminky. Tyto podminky ovliviuji predevSim
schopnost a ochotu lidi tak, aby pracovali u¢inné a hlavné v souladu s hodnotami a cili
spolecnosti. Aby pracovnici takto pracovali ve firm¢, musi se dbat na vybaveni firmy,
postupu komunikace a chovani mezi zaméstnanci a chovani vetejnosti. Do vnégjsich
faktorti patfi rozvoj useki, politika, konkurence, které ztvarni socidlni situaci. Do

technologickych zmén pak spadaji procesy socialni.
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Mezi vnéjsi vlivy patii nejcastéji tyto. Jako prvni je vliv narodni kultury. Jakakoliv
kultura vzdy vychazi ze svych tradic, hodnot, zakladnich ptedpokladili, norem a chovani.
Rozdilem se také stava jazyk, pismo chovani mysleni a nébozenstvi. Dalsi vliv je
podnikatelské a trzni prostfedi kde je firma ovlivnéna socidlnim a podnikovym
prostiedim. Faktory ovliviiuji spéch a existenci firmy na trhu. Firmy majici monopol
nepodléhaji tlaku konkurence. Mezi vnéjsi vlivy patii nejcastéji tyto. Prvnim z nich je
vliv profese, kdy profese je jistd kultura, ktera se vyjadiuje urcitymi znaky firmy,
zvyky, ritudly, urcity jazyk, prace aj. Dalsi je vliv zakladatele neboli vidce. Zakladatelé
spoleCnosti maji svlj vyznam. A to vyznam pii stanoveni hlavnich hodnot a
predpokladii. Hodnoty a predpoklady determinuji v po¢ate¢nim obdobi vyvoje firemni
kulturu. Firemni kultura firmy se formuluje na zaklad¢ uspésného, uznavaného a silné¢ho
vudce, a eventualné dlouhého trvani spolecnosti na trhu. Vliv délky a velikosti existence
spolecnosti, kterd prochazi zivotnimi etapami. V tomto piipad€ je ze zacatku nositel
firemni kultury majitel spole¢nosti. Neformalni charakter ptedstavuje pracovni sila. Pro
firmu je typicka schopnost improvizace a pruznost. Posledni vliv, ktery plsobi na
firemni kulturu je konkurence. Tento vliv ovliviiuje firemni kulturu nejvice. Informace
se presouvaji po celé linii firmy od manaZzerii az po pracovniky a také naopak. Zptisob
komunikace je dilezity prvek v komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi, zda se jedna
o komunikaci neformalni nebo formalni a také jaké vztahy na pracovisti probihaji.
Komunikace mé vliv na motivaci a ¢innosti pracovnikid. Pokud maji pracovnici
informace o firmé a jsou informovéani o postaveni firmy na trhu, jsou si jisti svym
postavenim jejich prace je efektivnéjSi. Pokud ale pracovnici nejsou informovani, citi
nejistotu, kterd se ukazuje na jejich pracovnim vykonu. Komunikace musi byt fizena
dvéma sméry: smérem k zaméstnanclim a naopak od zaméstnanct k vedeni. Jestlize je
komunikace jednostrannd, miize se dostavit pocit nejistoty vici vedeni. Pokud
pracovnik nemize komunikovat nebo se ucastnit rozhodovani, klesa jeho vykonnost a
spokojenost. *° Na vykon firmy ptsobi socialni klima a vnitini klima, tyto faktory
ovlivityji firemni kulturu. Firemni kulturu ve firmé miZeme zobrazit pomoci modelu

7S. Model poukazuje na vlivy jednotlivych polozek, které piisobi na stav firemni

9 Khelerova, V. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. Praha: Grada, 2006, s. 16 — 30.
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kultury. Model poukazuje na propojeni slozek, které na sebe jednotlivé plisobi a
ovlivityji se. Pfi provedeni zmény firemni kultury, musi management podniku dbat na

vysokou pozornost.?
1.7 VYCHODISKA FORMOVANI FIREMNI KULTURY

Firemni kultura je velmi siln¢ spojena se zbylymi oblastmi a proto dochazi
k objasnéni vztahti mezi vazbami kultur. Firemni kultura tedy neni izolovana v oblasti
managementu. Firemni kulturu ovliviiuje predevsim kultura regiondlni, spolecenska,
podnikatelska, kultura odvétvi, vrcholovy management, podnikové subkultury a také
postupy probihajici jak uvnitf tak i zven&i samotné firmy.**

Obrazek 2: Vychodiska formalni firemni kultury

Narodni kultura

Narodni spole¢enska kultura

Regionalni kultura Podnikatelska kultura

Procesy probihajici vné firmy — | |

Firemni kultura

Kultura managementu

Procesy probihajici uvnitf firmy Subkul
ubkultury

Zdroj: autor prdce (vlastni Setreni)

Ve firemni kultufe se prolind par Grovni. Prvni z nich je narodni organizacni
kultura, ktera se zabyva kulturou vyspélych zemi. Kultura se vyvijela po mnoho staleti a
Sifila se hlavné€ s rozvojem hospodafstvi a primyslu ve vSech Castech svéta. Regionalni

kultura vyjadfuje piedevsim vzacnost regionu. Narodni kultura poukazuje na narodni

2 pitra, Z. Podnikovy management. Praha: ASPI, 2008, s. 295.

*! Jakubikova, D. Marketingové aplikace. Plzefi: ZapadoZeskd univerzita, 1997, s. 16.
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tradice. Subkultury divizi nebo utvarii jsou v ramci organizace. Tato kultura poukazuje
na spole¢nou profesi v organizaci. A posledni je kultura vlastni organizace na kterou

pusobi vlastni rozdilny vyvoj organizace. 22

Vztah mezi firemni kulturou a narodni kulturou lze celkem rozd¢lit do tii
okruhil. V rozhodujici mife firemni kultury jsou reflexni narodni kultury. Ve shodném
kontextu narodni kultury existuji rizné firemni kultury, ale kazda firemni kultura
daného podniku je samostatna a nezavisld, ma vlastni formu, obsah, silu a vyznam. Ve
sféfe narodni kultury vytvofi se velké riznorodé firemni kultury s vlastni identitou, kdy
narodni kultura ustupuje do pozadi. Prolinani ndrodni a firemni kultury mtze vytvaret
pozoruhodnou dynamiku nadnarodnich organizaci. V narodnich organizacich vladne
stejna firemni kultura, ale pracovnici maji rizny ptistup ke komunikaci, ¢asu, hierarchii
hodnot. Proto jsou zaméstnanci ve spolecnosti produkty rozdilnych spolecenskych

kultur. A také organizace berou v potaz narodni rozdily. 2

Soucasti celkového klimatu spolecnosti je firemni kultura. Je to subkultura, coz
se projevuje na odliSnosti Zivotniho stylu nikoli jen véhou ekonomického vlivu,
ekonomické polohy samostatnosti a odpovédnosti 1 nestandardnim chovéanim.?* Ctyimi
nesoumérnymi subjekty se formuluje firemni kultura a to spoleCenskou formou
zaméstnaneckého spolecenstvi, sttednim a velkym managementem, zakladateli firmy a
vlastniky a stfednimi soukromymi podnikateli. Firemni kultura je také ovlivnéna Sirsi
kulturou a to na kodexy pfijatelného chovani, které jsou ze Sir§i kultury pievzaty. A
rozdilové spolecnosti, které maji odlisné zabrany ve firemni kultufe naptiklad vzdélani,
titul aj. Firemni kultura je také ovlivnéna mravni kulturou. Mezi komponenty mravni
kultury patii kultura mravnich citt, kultura chovani a jednani, mravni moudrost,

kompetentnost, profesionalita a pracovitost. Kvalitni mravni kultura je poctivost

2 Jakubikova, D. Marketingové aplikace. Plzen: Zapadoceska univerzita, 1997, s. 23.
3 Novwy, |. Podnikovd kultura a identita. Praha: Vysoka skola ekonomicka v Praze, 1993, s. 19.
2 VI4&il, J. Organizaéni kultura v éeském primyslu. Praha: Codex Bohemia, 1998, s. 193.
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V jednani jak navenek tak i v podniku, vylouceni vedlejsich aktivit, rozvoj podniku a

respektovani zajmu.

S managementem firmy je spojen mravni a moralni aspekt. Ten, kdo vytvari firemni
kulturu, je management firmy. Manazeti by se m¢li chovat tak, aby byli dobrym
ptikladem pro své zaméstnance. Manazeti jsou piikladem pro zaméstnance at' uz
pozitivni nebo negativni. Firemni kulturu management ovliviluje tfemi zplsoby:
socializaci, persondlnim vybérem a akcemi vrcholového vedeni.® Ke zkvalitiiovani
managementu vede stale ménici se konkuren¢ni prostfedi, kterda je kultivaci fizeni.
Kultivace fizeni zaclefiuje hluboké a rozsahlé¢ zvladani taktického, strategického a
operativniho rozhodovani. Vychodiskem kultivace jsou odpovédi na otazky co, jak, kde,
kdy, kdo, s kym, pomoci ¢eho, za co, pro¢ a pomoci koho. Dobra firemni kultura je
zasadni znak, vétSinou mnoho odbornd, protoze slouZzi jako U¢inny néstroj firemniho
managementu. Firma, kterd ma dobré vedeni pouziva svou organizacni strukturu jako
velmi G¢inny nastroj vedeni, organizaci zaméstnanci a jejich usmériiovani. Kazda
firemni kultura se sklada z urcitych subkultur. Subkultury jsou takzvané skupiny, které
pochazeji ze stejnych hodnot a stejnych Zzivotnich okolnosti nebo zkuSenosti.
Subkultury, které jsou uvniti firmy, tvofi ruzné tseky, odd¢leni, divize, skupiny,
oddé€leni a dily. Mezi témito subkulturami jsou dosavadni odliSnosti v cilech, ¢asech,
vyroby, vyzkumu a vyvoje, orientacich mezi lidmi v oblasti prodeje, financi,
marketingu aj. K docileni jednotnosti firemni kultury je naléhavé, aby n€kdo usmérnil
orientaci subkultur. Velmi dilezité v subkultufe je jeji sledovani. Pochopeni a
koordinace subkultury vede k odstranéni konfliktnich situaci a dosazeni cilt, které si

stanovy firma.

> Robbins, P. Stephen, COULTER, Mary. Management. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 72 - 73.
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1.8 FIREMNI KULTURA S PERSONALNI MANAGEMENT

Definice pojmu personalni management a fizeni lidskych zdroju jsou uzivana
piredevsim jako synonyma, ale nejvice se pouziva pojem fizeni lidskych zdroji jako
vyssi, kterd se fadi nad oba dva pojmy. Persondlni management obsahuje personalistiku,
persondlni politiku a vedeni pracovnikt, kde se jednd o vedeni a motivaci zamé&stnanci.
Do personalniho managementu zahrnujeme manazerské funkce. Mezi hlavni funkce
personalniho managementu jsou planovani, organizace, vedeni, operativni fizeni,

evidence a kontrola.

S definici prvni a druhé firemni kultury souvisi rozdil mezi fizenim lidskych zdroji
a persondlnim managementem. Prvni firemni kulturou minime souhrn danych metod,
dovednosti a procedur, které se rozvijeji na zédkladé praxe a ¢emu se Clovék muze
snadno naucit. Timto se persondlni management fidil az do 20. a 30. let minulého stoleti
a tato situace pretrvala az do konce druhé svétové valky. 2° Druh4 firemni kultura
obsahuje osobnostni, hodnotové schopnosti a postoje, které se nedaji naucit z knizek.
Jako je napiiklad odpovédnost, vstiicné chovani, osobni iniciativa, navyky a tymova
prace a oddanost praci. Tyto schopnosti ma ¢loveék vrozené nebo je v nich vychovan.
V soucasné dobé¢ firmy vystupuji jako jednotka kvalifikovanych lidi, ktefi se snazi o
jednotny vykon. Zaméstnanec tedy neni jen nastroj pracovni sily ale ¢lenem skupiny
S naroky, riziky, odpovédnosti a netispéchy. 27
Prvni a druhd kultura tvofi symbidzu s prvenstvim druhé kultury. Definice
fizeni lidskych zdroja je postup dosahnuti firemnich cili pomoci propousténi, ziskavani,
stabilizovani, optimalniho vyuZiti zdroji ve spole¢nosti a rozvoje. Hlavnim ukolem
Vv oblasti fizeni je dosahnuti cilli. Pokud tyto cile nejsou stanoveny a splnény, pak firma
zanika. 2® Kvalitni Fizeni lidskych zdrojii je zamé&feni manaZeri na strategické prvky ve

vyvoji podniku. Cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpecit mnozstvi lidskych zdroji a

2 Jirasek, J. Transformacni fizeni. Praha: Grada, 1993, s. 94.
' Ta mtéz, s. 95.
28 Donnelly, J. H., Gibson,J. H., Ivanicevich, J. M. Management. Praha: Grada, 1997, s. 543.
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také mnozstvi stranek jako je tvofivost, vykonnost, identifikace, motivace a cile firmy.*
Krozméru vyroby, marketingu a financim vede vrcholové firmy personalni
management, coz je vyjadieno prednosti managementem. Sila pfednosti se ale méni a
zéalezi na zménach ve firmé. Stanovenim strategii firmy a uskute¢néni certifikace fizeni
jakosti se posiluje marketing, ale ne persondlni fizeni. Ale naopak, kdyz je urcena
strategie firmy a ne certifikace, by se profese méli pfesunout na management
personalni. Chyba je, pokud sila personélniho fizeni je vystavena chaosu a rozmachu,
coz mé negativni disledky. Casto firmy argumentuji, Ze nejdtleZitdjsi jsou ve firmé
finance. Zapomina se, Ze finance tvoii

Pracovnici. Talentované pracovniky ustali schopni pracovnici na svych
pozicich firemniho managementu. Na personalni ttvary a fizeni lidskych zdroji ptsobi
faktory. Do faktorti 1ze zahrnout styl fizeni, technologie, finan¢ni podminky, podnikova

kultura, velikost a profil firmy a podnikatelska strategie.

Styl fizeni preferuje hodnoty a normy deklarované v politice firmy. Styl fizeni pisobi
rovnou na personalni fizeni, véetné funkce a mista personalni formulace. Technologie:
ovliviiuje personalni management, protoze stanovuje pocet zameéstnancl, jejich
kvalifika¢ni a profesni strukturu. Hlavni zajem se klade na orientacni strukturu firmy,
kterd zajiStuje sjednoceni zaméstnancli s novou technologii. Financéni podminky:
jestlize firma nema finanéni prostiedky, ovlivni to i personalni utvar. V piijimani
novych pracovnikl je tomu jinak. Podnikavéa kultura: zde se jednd o normy a mravni
normy, které napomahaji podnikatelskym strategiim. Sila kultury vede k dosazeni cilt
firmy a rozvoji osobnosti zakaznikl i pracovnikd. Velikost a profil firmy: firma se ¢leni
na stfedni, velké, malé a mamuti firmy. U malych neboli rodinnych firem se zamétuje
na ustaleni persondlni situace a fizeni lidskych zdroji je hromadéno jako fizeni celku
firmy. U stfednich firem je dobré se specializovat se na fizeni lidskych zdroju a
personalni ¢innost s vice odborniky. U mamutich a velkych firem je nemyslitelné, aby

byly fizeny bez odborného tymu organizovanych v ttvarech persondlnich. Firemni

vvvvvv

2 Kleibl, J. Persondini management. Praha: PIBS, 2001, s. 5.
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Strategie urcuje dlouhé sméry a rozhodujici prostfedky firemniho rozvoje firmy.
Personalni utvar ve firemni sféfe mize i posoudit, jaky méd vyznam persondlni fizeni

pricitana i pravdépodobnad personalni strategie. %0

1.9 KONCEPCE A GENEZE FIREMNI KULTURY

Koncepce a geneze ucici se organizace je jednim z mnoha feSeni hospodarské praxe,
ktera hleda cestu ke zdokonaleni pomoci firemni kultury. Myslenka ucici se organizace
je jednoduchd, sdéluje skuteCnost, ze uceni ma v podniku podporu zaméstnanci,
managementu a vlastnik. Podminky v podniku uréuji danou kombinaci fizeni a uceni,
uceni a spoluprace v podniku a uceni posilovani konkurence. Autor Senge, ktery je s
managementem a vyvojem ucici se organizace nejcastéji spojen, uvadi teorii péti

disciplin, které¢ se zabyvaji u¢enim organizaci.
1.9.1 DISCIPLINY UCICI SE ORGANIZACE

P&t disciplin podle Sengeho. Systémové mysleni je schopnost jak véci vidime
celkové. To, jak je Cast systému ovlivnéna a sou€asné je také ovliviiovana ostatnimi.
Osobni zdokonalovani je talent byt sam sebou a ovladat se. Mentalni modely ukazuji na
uvédomeéni si vlastnich perspektiv, ptedpokladt a thlu pohledu. Sdilend vize znamena,
ze vrcholovi fidici zaméstnanci nebo predstavenstvo rozhoduji o dané vizi. Danou vizi

sdéli ostatnim, hlavné zaméstnancim. Tymové uceni jsou dialogy mezi zam&stnanci. ™!

Dle Evropské unie rozliSujeme jedenact disciplin ucici se organizace. Prvni z nich je
formativni ucetnictvi a kontrola, které kontroluji tok penéz. Participativni tvorba
politiky je Siroka oblast z4jmu Ucastnit se tvorby politiky a podilet se na tom procesu.
Politika se zaobira, koho se strategie tyka, ale ucici se postup se zabyva, jak je strategie

formulovéna. Ucici se ptistup ke strategii tvofi politiku a strategie jako proces uceni.

30 Sigut, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 51 - 56.

3 Senge, P. The Fifth Discipline, The art and Practice of the Learning Organization. New York: Double

day Currency, 1990, s. 73 — 145.
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Strategie neni déna, stale se méni a vyviji. Vyuziti informaci dle tfech arovni. Prvni
uroven je automatizace. Napiiklad kontrola zasob, vyrobni systémy, vyplata. Druha
uroven jsou informace pracovnikt. Tieti roven je kontakt na dalku, kdy je informacni
technologie sjednocujici systém. Napiiklad: videokonference a pocitacova konference.
Pruznost odménovani je jak penézni tak i nepenézni odmény vztahujici se na potieby a
vykony jednotlived. Odmeény se také vztahuji na tymové prace a spoluprace. Vnitini
vymeéna - pracovnici jsou soucasti zédkaznikii a dodavateli. Toto je cenné, nasleduje
zlepsovani a splnéné potreby klient a dodavateli. Uceni mezi podniky se vyjadiuje
spoleCnymi akcemi a délenim se o néapady. Atmosféra, kterd podporuje uceni, je
postavena na formalnim vycviku, ktery souvisi s pracovnim zafizenim. Pracovni
zafizeni se tidi specifickymi poZzadavky a popisem pracovniho mista a ukoli.
Umoznujici struktury se fadi do dvou Grovni. Prvni Uroven je organizovani ve firm¢ a
druhd uroven se zabyva vétsi flexibilitou v podniku. Osobni rozvoj pro vSechny se
zvySuje, protoze lidé jsou ochotni se vzdélavat. Hlavné v rozvoji své pracovni pozice.
Zaméstnanci jsou takzvani snimace prostfedi v organizaci. Snimanim si miZeme
ptfedstavit sledovani, co se déje na trhu, zaméteni na to, co fiké konkurence, zakaznici,

jaké vyrobky ¢i sluzby jsou na trhu zadany.

Tyto dvé discipliny nejsou na sobé zavislé, vznikly tedy nezavisle na sobé. Podle
Sengeho je disciplina spise metodicky stavéna na uceni se v organizaci. Systémové
uceni napomaha k u€eni se organizace k podnikavé strategii politikou. V fizeni podniku
je zakladem vyuZziti informacnich technologii. Ucici se organizace je skuteCnost
zam¢ifend na cilovy stav, ktery je funkéni a dany po dosazeni. Cilovy stav je soucasti
strategického managementu firmy, problémy které se v tomto konceptu vyskytuji, jsou
transformacni. Transformaci charakterizujeme jako ¢innost, kde je cilem piedélat to, co

firma ziska z okoli na vstup a to, co z firmy vychazi jako pfistup.

Uceni v organizaci je néco vic nez jen program vzdélani. Vyzaduje se dovednost,

znalost, ktera napoméha k identifikaci prekazek v uceni.*? Jednotlivec v organizaci se

32 Kubr, M. Prokopenko, J. Vzdéldvdni a rozvoj manaZerd. Praha: Grada, 1996, s. 416.
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u¢i model fizeni lidskych zdrojt, u¢i se novou formu organizace prace, kazdy pracovnik

se tedy uéi jednat kvalifikovan a tim se u¢i dal k dalsimu jednani. *

1.10 VYZNAM FIREMNI KULTURY

Na prubéh podnikovych jevl piisobi z praxe konsensus o vlivu kultury. Pribéh
podnikovych jevi podtrhava piinos strategie a posileni organizace. Soucasné firemni
kultura ptisobi také nevhodné na dané cile a strategie firmy. ZlepSenim efektivnosti
firmy dochézi pfi fizeni zmén a vyuZitim budoucnosti ke zmén& Fizeni. * Vyznam
firemni kultury ma tésny vztah k fidicim procesim v podniku. Svym vlivem pisobi na
jednéni a rozhodovani pracovniki, vede k realizaci a pritbéhu procesi. Vyznam firemni

Vs s v rooror -7 ros v 1z . . 35
kultury spociva v ptekonavani bariér, které jsou v kazdém institutu.

Obrazek 3: Bariéry v podniku

Vlastnici, top management

Stiedni a niz§i management

Radovi pracovnici

Zdroj: autor prdce

* palan, Z. Sociologicko ekonomické zdklady vzdélavani dospélich. Olomouc: Andragoge, 2000, s. 22.
3 Amstrong, M. Persondini management. Praha: Grada, 1999, s. 423.
3 Novwy, |. Podnikava kultura a identita. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1993, s. 39.
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V podniku je takzvana ekonomicka bariéra. Prvni bariéra je na zdkladé kompromist
mezi vedenim a motivovanim fadovych pracovnikd. Druhd bariéra je nedivéra. A
posledni bariéra je nediivéra pracovnikil k vlastnikiim a vedeni firmy jako celku. Tyto
bariéry se odehravaji uvniti kazdé firmy. Pracovnici jsou od sebe izolovani hranicemi
daného poslani, ale také hranicemi v mezilidskych vztazich a komunikaci, kterou si
vytvateji sami. V souvislosti s témito bariérami je typicky pfiklad mistra. Mistr pochazi
z fad dé€lniku, ktefi patfi do skupiny managementu a proto je v situaci, kde je vytvaren
tlak zdola i1 shora a proto nemuze vytvaret bariéry. Na zaklad¢ téchto ti1 bariér vytvari
firemni kultura pfedpoklady pro zharmonizovani odlisnych z4jmu fad skupin na danych

urovnich fizeni.
1.10.1 OBLASTI PUSOBICI NA VLIV FIREMNi KULTURY

Zakladni oblasti, které pasobi na vliv firemni kultury, jsou dvé a to umisténi firmy
do daného a celkové zdravého ramce a mnozstvi stimuld faktorti k vykonu prace. Prvni
vliv je umisténi firmy do daného a celkové zdravého ramce, kdy firemni aktivity
zaméstnanci musi byt pro né uzitecné, jak wvnitini tak 1 vnéj$i. Rozhodovani
managementu by mélo mit cil a opirat se o srozumitelna kritéria. Podnik se mulize ale i
vyskytovat v obdobi zmatki a vykyvi. Druhy vliv je mnozZstvi stimuld faktort
k vykonu prace. U tohoto vlivu se jedna piedevsim o uspokojovani pracovnikd ve firmé
riznymi typy potieb. Fyzické potfeby mohou byt stravovani a vybaveni mistnosti pro
zamé&stnance. Socidlni potieby jsou reklamaéni podpora a sportovni cCinnost. V
ekonomické potiebé jde o rist mzdy nebo platu, poskytnuti bonusti nebo méteni vykonu
zam¢stnance. VSechny tyto faktory vedou k uklidnéni napéti v mezilidskych vztazich.
Je takzvané pole napéti mezi kreativitou a systematikou. Hodnoty napéti se musi ale
vymyslet a s investici, coz je napad je pak prodavat. % Firemni kultura ma svou roli také
v prostiedku  kontroly. Firemni chod funguje 1 bez danych piikazii a stalé
administrativni kontroly od vedeni. Kontrola se také opira o Cinnosti analytické a o

pevnd kritéria. Doporucené postupy v analytickych c¢innostech jsou tfi: analyza

** Muzik, J. Management ve vzdéldvdni dospélych. Praha: Daha, 1998, s. 41.
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pracovnich c¢innosti, analyza pracovnich c¢innosti individualniho pracovnika a

organizacni analyza.

V souvislosti s analytickou ¢innosti se provadi kontrola pomoci pravidel. Prvnim
pravidlem jsou ro¢ni procedury, které se zabyvaji kontrolou investic, nakladi, rozpoctu,
strategickych cilti a plani. Dale ro¢ni procedury zabyvajici se hodnocenim zaméstnancii
nebo skupin. A posledni procedury se zabyvaji organiza¢nimi skupinami, které maji na

starosti urcité cile a tkoly.

Firemni kultura ma ulohu v prosazovani etiky prace a dobré zachazeni se
zaméstnanci. Cilem firmy je hlavné dosazeni zisku, ale nemtize byt dosazen za kazdou
cenu. Podniky si dnes vytvareji své vlastni etické kodexy. Témito kodexy se pak tidi
cela firma. Kodexy jsou dokumenty, které stanovuji normy, principy v souladu
S hodnotami podniku. Eticky kodex se zabyvd navazanim dobrych vztahl se
zaméstnanci. Kodex pusobi jak vné tak uvnitf firmy. V soucasném svétovém
hospodaistvi vyznam firemni kultury stoupa. Dochazi k rozdilim a to predevSim
z divodu pozice vlastni kultury. Rozdily vedou k nedorozuméni a ptekazkam ve
spolupréci.®’ Nejdulezitéjsi podminkou k porozuméni a spolupréci je cizi jazyk, ktery
muze vyrazné prispét k odstranéni kulturnich a socidlnich bariér. Nejen firemni
kulturou, ale i pusobenim socialniho a kulturniho prostiedi, je ovlivnéno jednani a
mysleni zaméstnanc. Pisobeni narodni kultury na firemni kulturu je nepfimé.
Rozdilem mutze byt v socialnich rolich, rozdil mezi muzem a Zenou, v narodnich
hodnotéach je odlisné vnimani moci, vztahy mezi skupinami a jednotlivei a zachazeni
V nejistoté, snaha vyhnout se nejistoté a riziku.® V mezinarodnich firmach dochazi ke
sttetim kultury. V mezinarodnich firmach dochazi k zdvaznym postupim na zaklad¢

finan¢ni analyzy. Vlastnikiim zéalezi na moci a kapitélu a vyfeSeni konkurence.

3 Novy, |. Podnikavad kultura a identita. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1993, s. 82.
% Hofstede, G. Uncimmon Sense about Organization. Sage 1994.
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 METODIKA PRACE

Bakalarska prace je zaméfena na problém firemni kultury a to pfedevSim
spokojenosti zaméstnanct ve firmé Bageteria s. r. 0. Prizkum byl proveden na vSech
pracovnich pozicich, ve vyrobé, v kancelafi tak i u fidict. V bakalatfské praci je
aplikovan anonymni dotaznik, protoZze anonymita u respondenti vede k tomu, Ze
odpovédi budou vice pravdivé. Anonymita u respondenttl hlavné odbourd rizné obavy a

zébrany.

Dotaznik je rozdélen do dvou ¢asti. V prvni Casti jsou otazky pokladany na zjisténi
pohlavi, vzdé€lani, sménnost, v€kovou hranici, postoje pracovisti. V druhé casti je
zaméfen na vztahy na pracovisti, spokojenost s novym vedenim ve firmé, které se
zménilo a komunikaci mezi vrcholovym managementem a zameéstnanci, jestli jsou

spokojeni s ocenovanim a motivaci pracovnik.

Dotaznik byl po zkontrolovani vedeni firmy pfedan zamé&stnanctim, ktefi ho vyplnili
a vratili. Celkem se vratilo 153 dotaznikd. Dotaznik obsahuje 22 otazek, vSechny jsou
uzaviené a je anonymni. Pomoci vyplnénych dotaznikd, bylo vypracovano hodnoceni,

které je shrnuto do grafu.

Otazky byly pro respondenty srozumitelné a vzdy si vybrali odpovéd’. Z toho plyne,

ze otazky byly pokladany srozumitelné.
2.1.1 POPIS FIRMY

Firma Bagetaria s. 1. 0. byla zalozena v roce 1990. Firma se zabyva vyrobou baget a
sendvicl. Prvni vyrobni zavod byl v Praze HoleSovicich a v roce 2002 po zaplavach se
prestéhoval vyrobni zavod do Zizelic nad Cidlinou okres Kolin. Patii mezi
nejmoderngjsi potravinaiska zatizeni. Firma zacind podruhé upIné od zacatku.
Postupem ¢asu rozvinula své pobo¢ky do Budapesti a Vidné. Firma exportuje zemi do

velké casti Evropy, naptiklad Litva, Estonsko, Spanélsko, Rumunsko, Polsko aj. Firma
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obsluhuje vice nez 3600 zdkazniki. Mezi zékazniky patii napiiklad maloobchody,
provozovny na dopravnich terminalech, hypermarkety a supermarkety, Cerpaci stanice,
kulturni a zdbavni centra, letiStni stravovaci zafizeni, sportovni provozovatelé automatu.
Firma zaméstnava pies 700 lidi a méa i své malé fastfoody, kde pfipravuje bagety pfimo
pted zakazniky. Z Cerstvych surovin, které si objednaji pfimo ve firm¢ Bagetarie,
zaméstnanci objednavku pfipravi a nasledné je objedndvka poslana pomoci

automobilové dopravy firmy.

Charakteristika pracovisté této firmy. Firma ma dvé vyrobni haly, pekarnu,
pripravnu surovin, balicku, sklady a prostor pro zaméstnance, coz je Satna, kufarna a
mistnost s jidlem. Kazdy zaméstnanec musi dodrzovat hygienické navyky pied vstupem
do vyroby. Kazdy zaméstnanec si musi obléct jednorazovy odév a sitku na hlavu pied
vstupem do haly. Dale si musi umyt ruce v piistroji, ktery je i vydezinfikuje. Poté si
musi natdhnout hned rukavice a automat je pusti do haly. Kazdy zaméstnance je poucen

o pracovnim fadu.

V pekarné zaméstnanci pracuji ve dvousménném provozu. Firma ma svou vlastni
recepturu a tvary pro pecivo. Firma se fidi heslem:,, VSe co vyrabime, musi chutnat ,,!
Proto se snazi vyhovét pozadavkim moderniho Clovéka. Vyrabi bagety jak z bilého
peciva tak celozrnné, zitné a obohacuji je o seminka dynova, sezamova a vlockova.
Tésto se ptipravuje v micharné, odkud putuje na pas do forem. Pracovnici formy davaji
na velké plechy a strkaji do velké pece. Pekarnu vede mistr a pod sebou ma své
podifizené. Kazda sména pece podle objednavky a rovnou z pekarny pecivo putuje na

vyrobni haly.

Vyrobni hala ma nékolik past. Kazdy pas ma svého vedouciho pasu a podiizené. Na
kazdém pasu se vyrabi jiny druh baget podle objednavek. Hned vedle past je ptipravna
surovin, aby vSe rychle dopliiovali. Pii vyrobé baget se bageta da do fezacky, dale po
pasu putuje k davkovaci dresinku a déle uz jen k jednotlivému zaméstnanci, ktery do ni
dava suroviny podle psanych pravidel. Pak rovnou po pasu putuje do balicky, kde se
bali. Pokud pocita¢ zjisti zmetky, Ze néco chybi nebo jsou Spatn¢ zabaleny, musi se

poslat zpét do haly a vSe prekontrolovat. V bali¢ce bagety davaji do krabic a na palety,
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které putuji do skladu a jsou piipraveny k distribuci k zakaznikim. Tento postup je

stejny 1 pii vyrobe¢ sendvica.

Ze skladi jsou bagety a sendvi¢e okamzité pripraveny k distribuci. Firma ma své
automobily pro rozvoz objednavek. Kazdy pracovnik pii odchodu u vratnice vyhodi
jednorazovy odév a ukaze obsah svych taSek vratnému, aby se pfedeslo kradezim jak

predméth paticim firmé, tak i baget a sendvici.
2.2 VYSLEDKY DOTAZNIiKU

Ke zkoumani spokojenosti zaméstnancii ve firm¢& Bagetaria s. r. 0. je pouzity
anonymni dotaznik, ktery je rozdélen na demografické idaje a idaje o spokojenosti.
Vysledky nebudou nikde zvefejnény, slouzi pouze pro potiebu autora prace a potiebu
firmy. Dotaznik oslovuje celou firmu, z toho bylo vraceno 153 dotaznikii. Respondenti
své dotazniky nechéavali na persondlnim oddéleni, kde si je pak autor prace vyzvedl.

Dotazniky jsou zpracovany do grafii a vyjadfeny v absolutnich a relativnich cislech.

Otazka ¢islo 1: Vase pohlavi

Graf 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi respondentt

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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Pocet Zen ve firmé€ je 93 a pocet muzli je 60 ze vSech 153 respondentt.
Procentualné to vychazi, ze Zen je ve firmé pomérné vice a to 61 % a muza 39%
Z dotazovanych respondentli. Ve firmé se pracuje predevsim u pasové vyroby, proto

vyzkum ukazuje, Ze Zen je ve firm¢ vice pravé proto.

Otazka ¢islo 2: Vase vekova kategorie

Graf 2: Vék respondenti

Vék respondenti

W 18-29 let
m30-45let
46 -50 let

W 50 a vice let

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

Ve vekové kategorii 18 — 29 let je 25 respondentd, ¢ili 16 %, 30 — 45 let je 68
respondentt €ili 44 %, 46 — 50 let je 36 respondentd, Cili 24 % a ve veékové kategorii
50 a vice let je 16 respondentt, Cili 16% ze vSech dotazovanych respondentd.
Nejvice zaméstnanct je tedy v kategorii 30 — 45 let. Z vyzkumu vyplyva, ze ve
firm¢ pracuje nejvice lidi v kategorii 30 — 45 let, ktefi maji své rodiny a potiebuji

penize jako zdroj obZivy.
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Otazka ¢islo 3: Vase odborné vzdélani

Graf 3: Vzdélavani respondentii

Vzdélani respondentt

4% 3% 2%

W Zakladni
Vyucen, stfedoskolské bez
maturity

B Stfedoskolské s maturitou

M Vyssi odborné

Vysokoskolské

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

Z dotazovanych respondentii ma zékladni vzdélani 3 pracovnici, €ili 2%, vyuéni
list nebo stfedoskolské vzdélani bez maturity ma 79 pracovniki, cili 52%,
sttedoskolské s maturitou ma 60 pracovnikt, cili 39 %, vys$i odborné ma 7
pracovnikl, ¢ili 4 % a vysokoskolské vzdélani maji 4 pracovnici, ¢ili 3 %.
Z dotazniku vyplyva, ze nejvice zaméstnanych pracovnikli m4 vyuéni list nebo

sttedoskolské vzdélani bez maturity.
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Otazka ¢islo 4: V jakém provozu pracujete

Graf 4: Prace v provozu

Prace v provozu

B Jednosménny
H DvouSménny

Trisménny

Zdroj: autor prdce (vlastni Setieni)

Z dotazovanych respondentll pracuje v jednosménném provozu 27 pracovniki,
coz je 18 %, v dvousménném provozu 93 pracovniki, coz je 61 % a v tfisménném
provozu pracuje 33 % dotazovanych respondentti, coz je 21 %. Nejvice pracovnikll
pracuje v dvousménném provozu, protoze ve vyrob&é u pasu se stfida ranni a

odpoledni sména.
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Otazka cislo 5: Jak dlouho pracujete v této firmé

Graf 5: Délka zaméstnanosti

Délka zameéstnanosti

Méné nez rok
Hm1l-5let
Hm6-10let

11 a vice let

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

Z odpovédi dotazovanych respondentil jsem zjistila, Ze méné nez rok je zde 43
respondentt, coZ je 28 %, 1 — 5 let je zde 57 pracovniki, coz je 37 %, 6 — 10 let je
zde 38 pracovniki, coz je 25 %, a 11 az vice let je zde 15 pracovnikd, coz je 10 %.
Nejvice respondentti je tedy v Kategorii 1 — 5 let a potom mén¢ nez rok. Z dotazniku
vyplyva, Ze firma pfijima stile nové a nové zaméstnance. A zamé&stnanci se zde

hodné sttidaji.

40



Otazka ¢islo 6: Co pro Vas znamend pracoviste

Graf 6: Vyznam pracovisté

Vyznam pracovisté

3%

B Dobry kolektiv
B Zdroj obzZivy
Rozvijeni a uplatrieni svych

znalosti

Nerad/a vracim

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

Pro dotazované respondenty znamend pracovisté¢ jako misto, kde maji dobry
kolektiv, 72 1idi coz je 47 %, misto jen k ziskani zdroje obzivy pro 69 lidi, coz je 45
%, misto, kde se rozvijeji a uplatiiuji své znalosti pro 7 lidi, coz je 5 %, a misto, kam
se neradi vraci, je pro 5 lidi, coz jsou 3 %. Nejvice tedy pro respondenty pracoviste
znamené dobry kolektiv, coz je dobré pro firemni kulturu. Zadné spory, semknuty

kolektiv znamena dobrou spolupréci a splilovani norem.
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Otazka cislo 7: Je vase prace psychicky naro¢na

Graf 7: Psychicka naro¢nost

Psychicka narocnost

Ano
Ne

M Ne, fyzicky narocna

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

Pro respondenty, kteti odpovidali, je psychicky naro¢na prace pro 33
pracovnikd, coZ je 21 %, psychicky nenaro¢na je pro 36 pracovnikd, coz je 24 % a
psychicky nenaro¢na, ale zato fyzicky naro¢na, je pro 84 pracovniku, coz je 55 %.
Pro polovinu dotazovanych respondentil je jejich prace vice fyzicky naro¢na nezli
psychicky. Zaméstnankyné celou sménu stoji u pdsu v zim¢, ruce si maci
v chladnych surovinach a mnohdy je i kratky cas na pauzu. A kdyZz je velka
objednavka a musi se pracovat v kuse, pak se zaméstnankyné stfidaji po 10

minutach a pas jede neptetrzité. Proto je prace fyzicky naroc¢na.
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Otazka cislo 8: Co pro Vas znamend vase profese

Graf 8: Vyznam vasi profese

Vyznam vasi profese

M Prostredek obzZivy
Vysnénou praci

B Uplatnéni v oboru

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

Graf ukazuje, Ze pro respondenty znamena jejich profese predevs§im prostfedek
obZzivy a to pro 108 pracovnikil, coZ je 71 %, vysnénou prace pro 17 pracovnikd,
coz je 11 % a uplatnéni v oboru pro 28 pracovniki, coz je 18 %. Velkd vétSina
pracovnikl bere svou profesi jako zdroj obzivy a to pro firmu neni moc dobré. Na

toto Setfeni by se firma méla zaméfit a pokusit se o zménu.

Otazka ¢islo 9: Respektuje vedeni vase nazory

Graf 9: Respektovani vedoucim

Respektovani vedoucim

B Ano jsou vyslySeny ale
neuplatnény

Ano jsou vyslySeny a
uplatnény

W Vedeni mé nazory nezajima

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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Tento graf ukazuje, ze vedeni nazory pracovnikl vyslysi, ale uz je neuplatiuje.
Tak odpovédélo 71 pracovnikd, coz je 47 %, nazory jsou vyslySeny a také
uplatnény, tak odpovédélo 39 pracovnikil, coz je 25%, nazory vedeni nezajima, tak
odpovédélo 43 1idi, coz je 28 %. Tyto vysledky ukazuji v neprospéch zaméstnanct,
coz je Spatn¢. Firma by se m¢la snazit zaméstnance motivovat pro vétsi spokojenost
na pracovisti. A hlavné pro lepSi praci na pracovisti a tim piispéje 1 k lepSim

vysledkiim ve firm¢.

Otazka ¢islo 10: Jak komunikujete v pracovnim kolektivu

Graf 10: Komunikace v kolektivu

Komunikace v kolektivu

B V kolektivu si pomahame

B V kolektivu pracujeme sami za
sebe

problémi se nefesi, pochvali
se nepreferuji, pokuty ano

Pracovniky pochali a oceni
vasi praci

Zdroj: autor prdce (vlastni Setreni)

V grafu vidime, ze 41%, coz je 62 respondenttl, si v kolektivu pomahaji, 54
respondentt, coz je 39 %, v kolektivu pracuje sam za sebe, 15 % respondentt
odpovédélo, ze problémy, které vznikaji na pracoviSti se nefeSi, pochvaly se
neud¢luji ale pokuty ano, coz je 21 pracovnikd a 7 % respondentl odpovéedélo, ze
vedouci pracovnici je chvali a oceniuji jejich préci coz je 11 pracovnikli. Tato otdzka
je velmi sporna, je tu maly rozdil mezi spolupraci v kolektivu a praci sam za sebe.
Pro lepsi spolupraci a rychlej§i praci na pracovisti by bylo dobré pracovat

Vv kolektivu, kde si pomahaji a spolu komunikuji.
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Otazka ¢islo 11: Jaka je mira ditvéry na pracovisti

Graf 11: Diivéra na pracovisti

Dtlivéra na pracovisti

H Citi se dobre
B Nemaji davéru

Bez kontaktl neni jistota

Zdroj: autor prace (viastni Setreni)

U dotazovanych respondentli jsem zjistila, Ze jejich mira divéry je takova: Mezi
vSemi pracovniky se citi dobie odpovédéelo 59 pracovniki, Cili 39 %, nemaji divéru
na pracovisti 62 pracovnikil, coz je 41 % a bez kontaktli nemaji pracovni jistotu
odpovédélo 32 pracovnikd, coz je 20 %. Respondenti na pracovisti nemaji divéru,
coz uzce souvisi s predeslou otazkou, ze kazdy pracovnik pracuje sam za sebe.

Muze dojit k Casovym ztratdm na pracovisti.
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Otazka ¢islo 12: Dokaze Vas vedeni ocenit

Graf 12: Ocenéni vedeni

Oceneéni vedeni

H Ne
Ano

B Nékdy

Zdroj: autor prdce (vlastni Setieni)

Respondenti odpovidali takto: 69 pracovnikii neni ocenéno, coz je 47 %,
ocenénych zaméstnancii je 41, coz je 24 % a zaméstnancti odpovidajicich ze jsou
ocenéni pouze nekdy, je 45, coz je 29 %. Pracovnici odpovidali, Ze na pracovisti
nejsou ocenéni a to je podle mé Spatné. Vedeni nebo mistii by své podiizené méli

ocenit a tim je i motivuji k lep$i praci a tim 1 k zlepSeni chodu firmy.
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Otazka cislo 13: Jak jste spokojeni s novym vedenim

Graf 13: Spokojenost s novym vedenim

Spokojenost s novym vedenim

B Dobre
B Nejsem spokojen/a

Je to stejné

Zdroj: autor prdce (vlastni Setieni)

Ve firmé doslo k vyméné vedeni, proto se zaméstnancti ptdm, jak jsou spokojeni
snovym vedenim. Zamé&stnanct, ktefi jsou spokojeni je 72 tedy 47 %, ktefi nejsou
spokojeni je 36, tedy 24 % a pracovnikil, pro které je to stejné je 45, coz je 29 %. Pro

vétsSinu odpovidajicich pracovnikil je vyména vedeni ku prospéchu zaméstnancti.

Otazka ¢islo 14: Doslo k néjakym zménam pod novym vedenim

Graf 14: Doslo k zménam ve firmé

Doslo k zménam ve firmé

0% 0%
— Zvyseni platu

29% 21% Ocenéni na pracovisti
— 5% Prostfedi ve firmé
6% B Zaué&eni novych pracovnik(
H Vice informaci
Védsi kontrola a zabezpeceni

Nic se nezménilo

Zadné zmény se mé nedotkly

Zdroj: autor prace (vilastni Setreni
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Z Setteni vyplyva, ze doslo k n¢kolika zméndm u kazdého respondenta jinak. Na
zvysSeni platu odpovédélo 32 odpovidajicich respondentd, ¢ili 21 %. Na ocenéni na
pracovisti odpovédélo 8 pracovnikl, coz je 5 %. Ke zméné v prosttedi firmy
odpovédélo 9 pracovniki, coz je 6 %. Ke zméné v zauCovani novych pracovnikli
odpovédélo 39 pracovniki, coz je 25 %. VEtsi informovanost je pro 21 pracovnikd, coz
je 14 %. K vétsim kontrolam na vratnici a zabezpeCeni osobnich véci na pracovisti
odpovédélo 44 pracovnikd, coz je 29 %. K Zadnym zméndm nedoslo nebo o Zadnych
zménach zaméstnanci nevi, tak nikdo neopovédé€l. Vsechny zmény, na které odpovidali

respondenti, jsou pozitivni. Nejvice respondentli pozitivné ovlivnila zména tykajici se

kontrol na vratnici a zabezpeceni osobnich véci.

Otazka ¢islo 15: Z vaseho pohledu, funguje firma 1épe pod novym vedenim?

Graf 15: Funguje firma pod novym vedenim

Funguje firma pod novym vedenim

1%/_0%

% Ano, zajima se o chod firmy
B Ano zdokonaleni technologii
Ano Cisté pracovisté
B Ano, lepsi postup
Ni¢eho jsem si nevsiml
Ne, nezajima se o chod firmy

Ne, kazdy si déla co chce

Zdroj: autor prace (vilastni Setrent)

Z vyzkumu vyplyva, Ze fungovani firmy je lepsi. Pro kazdého respondenta je to jina
véc. Ano, firma se zajima o chod firmy, odpovédélo 25 % respondentli, coz je 39
pracovnikl. Ano, doslo k zdokonaleni technologii odpovédélo 42 pracovniki, coz je 28
%. Dale 6 % odpovedélo ano, pracoviste je Cisté, coz je 9 odpovidajicich respondenti.

Ano, lepSi postup na pracovisti odpovédélo 51 respondentdi, coz je 33 %. Jsou
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zameéstnanci, kteti si ni¢eho nevSimli a to 10 respondenttl, coz je 7 %. A pouze dva
respondenti odpovidali, ze vedeni neméa zdjem o chod firmy, coz je 1 %. Zadny

respondent nevyuzil odpovéd’ ne, kazdy si dé€la, co chce.

Otazka cislo 16: Jste spokojen/a s Vasim pracovnim ohodnocenim

Graf 16: Spokojenost s ohodnocenim

Spokojenost s ohodnocenim

0%

Ano, spokojen/a
M Ne, nespokojen/a
M Spise spokojen/a

M Spise nespokojen/a

Zdroj: autor prdce (vlastni Setreni)

Z dotazniku vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct je spise spokojeno a to 59 pracovnik,
coz je 39 %. Ne, nespokojen/a je 55 pracovnikil, coz je 39 %. Ano, spokojen/a je 39
pracovniki, coz je 25 %. A spiSe nespokojen neni nikdo. Odpovédi respondentl jsou
zde sporné. Nespokojenych respondentil je 55 a jen o pouhé 4 respondenty vice jsou
spokojeny. Firma by se méla na tuto problematiku zamétit. Kdyz jsou pracovnici

spokojeni, je spokojena i firma s jejich vysledky.
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Otazka ¢islo 17: Doporucil/a zaméstndni v této firmé néjakému pftiteli, znamému

Graf 17: Doporucdeni prace ve firmé

Doporuceni prace ve firmé

Urcité ano
B Spise ano
| Uréité ne

Spise ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setreni)

Zaméstnani by urcité¢ doporucilo 17 pracovnikil a to je 11 %. SpiSe ano odpovedélo
48 pracovnikl a to je 31 %. Urcité ne odpovédeélo 41 pracovnikd, coz je 27 %. A spise
ne odpovédelo 47 pracovniki, coz je 31 %. Z vyzkumu tedy vyplyva, ze zaméstnanci by
praci doporucili, stejné jako by ji nedoporucili. Spise ano a spiSe ne dosahli stejné

hodnoty a to 31 %.
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Otazka cislo 18: Vratili byste se do této firmy?
Graf 18: Vratili byste se do firmy

Vratili byste se do firmy

M Kdybych byl/a vyhozen/a,
nevratil/a bych se

® Kdybych byl/a vyhozen/a,pouze
za vySii mzdu

Vratil/a bych se vidy.

Zdroj: autor prace (vlastni Setreni)

Kdybych byl/a vyhozen/a, nikdy bych se zpét do firmy nevratila, tak odpovédélo 99
respondentl coZ je 65 %. Kdyby byli vyhozeni, a byla jim navrhnuta lep$i mzda, tak by
se vratili, tak odpovédélo 45 respondentl coz je 29 %. A 9 respondentl by se do firmy
vratilo, protoze je prace napliovala coz je 6 %. Z vyzkumu tedy vyplyva, ze vétSina

zameéstnancl by se nevratila do firmy i za nabidky vétsiho platu.
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Otazka ¢islo 19: Jaké je rozhodovani vysokého managementu ve Vasi firmé

Graf 19: Rozhodovani managementu

o%__Rozhodovani managementu

14%

Vysoce centralizované
B Stredné centralizované
W Velmi decentralizované

B Dost necentralizované

Zdroj: autor prace (vlastni Setreni)

Z dotazniku vyplyva, ze pro vétSinu pracovnikil vysoky management jednd stiedné
centralizované. A to pro 86 pracovnikil, coz je 56 %. Vysoce centralizované je pro 21
pracovniki, coz je 14 %. Velmi decentralizované je pro 46 pracovniki, coz je 30 %. A

pro nikoho neni dost necentralizované.

Otazka cislo 20: Jako hodnotite pfedani informaci mezi managementem a Vami

Graf 20: Pfredavani informaci

Predavani informaci

Minimalné informovan

B Informovan, ale néco je
zatajeno

Informovan, obcas nejsou
zdéleny dlleZité véci

B Vyborna informovanost

Zdroj: autor prace (vlastni Setrent)
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Z vyzkumu vyplyva, ze zam¢stnanci jsou informovani, ale dulezité informace jsou
jim zatajeny. Takto odpovédelo 72 respondentd, coz je 49 %. Minimaln¢ informovano
je 43 zaméstnanct, coz je 30 %. Zaméstnanci jsou informovani, ale nejsou jim sdéleny
nckteré informace a to 21 zaméstnanciim, coz je 15 %. A 17 respondentt odpovédélo,
ze informovanost je vyborna a to jak zdola nahoru tak i shora doli coz je 6%. Pred

zameéstnanci by se nemélo nic tajit. Zaméstnanci by méli védét vse, co se jich tyka.

Otézka Cislo 21: Mate moZznosti se rozvijet ve své praci:

Graf 21: MoZnost rozvijet se ve své praci

Moznost rozvijet se ve své praci

Ano
M Ne

B Ne, neni to mozné

Zdroj: autor prace (vlastni Setrent)

Z dotazniku vyplyva, ze 42 %, coZ je 64 respondentil, nema ani moznost se ve své
préci rozvijet. Dale 59 respondentti, coz je 38 %, odpovédélo ne. A 20% respondentli
ma moznost se rozvijet, coz je 30 respondentdl. Zde zavisi na pracovni pozici, ve které

se zam¢stnanec nachazi, zda viibec se ma kam rozvijet.
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Otazka ¢islo 22: Jak hodnotite vztahy na Vasem pracovisti

Graf 22: Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti

Dobré vztahy
B Jedinci se nezaclenuji
Oblibené osoby jsou hrozbou

B Panuji pomluvy a naschvaly

Zdroj: autor prdce (vlastni Setieni)

Pro 54 zaméstnanct jsou vztahy dobré, coz je 35 % respondentt. Nékteii jedinci se
nezaclenuji, ale presto jsou vztahy dobré. Tak odpovédélo 41 respondentti, coz je 27 %.
Pro 32 respondentil jsou oblibené osoby, hrozbou pro neoblibené, coz je 21 %. A pro 26
respondentll panuji na pracovisti pomluvy a naschvdly, coz je 17% z dotazovanych
respondentli. Dobré vztahy na pracovisti je zaklad kazdé firmy k dobrému fungovani na

trhu.

54



Otazka ¢islo 23: Motivuje Vas vedeni?

Graf 23: Motivace od vedeni

Motivace od vedeni
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Motivuje pouze dobrou Uroven
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Mimoradné motivuje
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Zdroj: autor prdce (vlastni Setieni)

Z dotazniku vyplyva, ze vedeni své zaméstnance nemotivuje. Tak odpoveédélo 77
respondentti, coz je 50 %. Minimaln¢ motivuje vedeni 45 respondentti, coz je 30 %.
Nékteré motivuje mimofaddné a to 29 respondentli, coz je 19 %. Vedeni motivuje
zameéstnance jen na dobré urovni a tak odpovédély 2 respondenti, coz je 1 %. K lepSim
a kvalitnim pracovnim vysledkim by firma méla své zaméstnance motivovat. Sama

uznd, jakymi motiva¢nimi stimuly.
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Otazka Cislo 24: Jak si myslite, Ze jste dileziti na své pozici?

Graf 24: DuleZitost ve firmé

Dulezitost ve firmeé

H Nic by nefungovalo
B V3e by fungovalo dal

Jsem pfinos, ale vse by
fungovalo dal

Zdroj: autor prace (vlastni Setreni)

Zameéstnanci si nejvice mysli, Ze jsou postradatelni a vSe by fungovalo dal a to
ptesné 96 respondentil, coz je 63 %. Zaméstnanci jsou piinosem pro firmu, ale vSe by
ve firmé fungovalo dal, tak odpovédélo 32 respondentd, coz je 21 %. A 25 respondentt
opovédélo, ze by nic nefungovalo a jsou tedy nepostradatelni, coz je 16 %
z dotazovanych respondentii. Kazdy pracovnik by si ve firmé mél piipadat ze je
nepostradatelny, pak si své funkce a postaveni ve firmé bude vazit vice a bude ke své

préci piistupovat zodpovédné.

2.3 SHRNUTI VYZKUMU

Cilem bakalafské prace bylo také zjistit, které aspekty se podileji na ovlivnéni
firemni kultury, komunikaci s managementem, spokojenost s novym vedenim,

komunikaci mezi zaméstnanci a celkovou spokojenost zaméstnanct ve firme.

Dotaznik vyplnilo vice Zen neZ muzi a to nadpolovi¢ni vétSina tedy 61 %. VEkova

kategorie, ktera vypliovala tento dotaznik, je pfedevSim okolo 30 — 40 let a to az 44 %.
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Vétsina respondenti je vyucena nebo maji, stiedi Skolu ale bez maturity. Respondenti,
kteti vypliovali tento dotaznik, pracuji ptedev§im v dvousménném pracovnim provozu,
malé mnozstvi ve tiisménném provozu a jesté mensi v jednosménném provozu. Pro
respondenty je jejich prace pouze jako zdroj obzivy pro 47 %, to neni dobré pro firmu.
Z vyzkumu vyplyva, ze respondenti se vyjadfili kriticky k pfedavani informaci od
managementu. Respondenti vétSinou informovani jsou, ale dtlezité informace, které by
meli védet, jsou jim zatajeny, tak odpoveédélo 49 % respondenti. Nebo jsou informovani
minimalné. Zaméstnanci by méli mit informace o déni ve firm¢, aby mohli Iépe
fungovat. Dale management ndzory zaméstnanct vyslysi, ale uz je neuplatni, nebo je
nazory zameéstnanci nezajimaji jen malokdy je uplatni. Vedeni pracovniky nemotivuje,
neoceniuje ani neodménuje. A pravé motivace a ohodnoceni je tim hlavnim, na co

zaméstnanci slysi.

Respondenti jsou kriticti k divéfe na pracovisti a to 41 % odpovidajicich
respondentl. Dale se respondenti shodli, az 55%, ze jejich prace je fyzicky néaro¢na.
Respondenti se v otazce komunikace mezi zamé&stnanci shodli pfedevsim, Ze je dobra,
pomahaji si v kolektivu a s malym rozdilem respondenti odpovédéli, ze kazdy pracuje
sdm za sebe. Respondentim byla také polozena otdzka, jestli by své zaméstnani
doporucili svému znamému nebo pfiteli. Respondenti, a to 31 %, odpoveédeli spise ne.
Z dotazniku vyplyva, ze 63 % respondentii jsou ve firm¢ postradatelni a tedy, Ze na své

pozici nejsou dileziti a v§e by fungovalo dal.

Z dotazniku vyplyva, Ze respondenti jsou spokojeni s novym vedenim. A piedev§im
S pozitivnimi zménami, které nastaly. A to pfedevSim se pfisnénim kontrol na vratnici a
zabezpecenim osobnich véci pracovnikil. Pracovnici se citi bezpe¢néji. Respondenti
také odpovidali velmi pozitivné v otazce, jak funguje firma pod novym vedenim.
Nejvice jsou spokojeni se zdokonalovanim technologii a lepSim postupem na pracovisti.

A celkové jsou spokojeni, jak funguje firma pod novym vedenim.
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2.4 NAVRH NA OPATRENI

Prakticka c¢ast je zpracovana pomoci kvantitativniho vyzkumu. Po shrnuti dotazniku
doslo jak k pozitivnim tak i k negativnim vysledkiim. Pomoci navrhu na zlepseni téchto
negativnich vysledkl by mélo dojit k zlepSeni spokojenosti zaméstnanc ve firmeé a

ptispét tak k lepSimu chodu firmy.

Jedna z mozZnych naprav by méla byt v informovanosti firmy vici zaméstnancm.
Zamgéstnanci by méli byt informovani at’ uz svymi nadfizenymi, nebo by firma m¢la
zafidit spole¢nou nasténku a dualezité véci, které se dotykaji zaméstnancii, by zde méla
vyvesit. Kdyz dochazi k zatajovani informaci, vznikaji pomluvy a $ifeni nepravdivych
véci, tim jsou zaméstnanci ve stresu a nejsou tak pozorni pii své praci. Firma by tedy

hlavné ptispéla k rychlejsi praci na pracovisti a menSim ztratdm ve vyrobe¢.

Zamegstnanci nejsou moc spokojeni na pracovisti, nemaji divéru. Firma by se méla
zamyslet, zda by nebylo dobré potadat spolecné schiizky nebo firemni akce, aby se
pracovnici 1épe poznali i mimo pracovni provoz. Popovidat si a zacit si véfit - tim by
doslo k zlepSeni na pracovisti a plynulému provozu. ProtoZe Clovek, ktery nemé davéru
na pracovisti, pracuje sam za sebe a to je pro firmu negativni dopad na normy, které
musi splilovat v ur€ity ¢as. Stmeleny kolektiv pracuje rychleji a poméha si a tim dochézi

K plynulému provozu a minimalnim ¢asovym ztratam.

Dal8i negativni dopad ma motivace. Kazdy pracovnik by chtél byt ocenén za
vykonanou praci ve firm¢€. Zaméstnanci mnohdy staci pouze vlidné slovo od mistra
anebo nadfizeného pracovnika. Mnohdy jen staci slovo a hned se pracovnik t&si vice do
prace. Co pracovniky motivuje nejvic je penéZni odmeéna. Firma by méla pracovniky
motivovat k tomu, aby lépe pracovali. Jednim z navrhii by bylo zavedeni finanéni
odmény za kaZzdou splnénou normu. Druhy ndvrh by bylo vyvéSeni nejlepSiho
pracovnika mésice n¢kam, kde by to bylo vSem na ocich. Kazdy pracovnik by se pak
snazil, aby tam mohl také byt. Firma by tedy pracovniky motivovala k lepSimu vykonu

a hlavnég, aby svou praci nebrali pouze jako zdroj obZivy.

Kazdy zaméstnanec ma sviij nazor a vedeni by ho mélo vyslechnout a udélat vse pro

to, aby ho také realizoval. Pak se pracovnik citi vice cenny a to ma samoziejmé dopad
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na praci ve firmé. Vedouci pracovnik by mél umét naslouchat, vyslechnout nazor,
ptijmout kritiku prosbu ¢i stiznost ostatnich. Na pracovniky by si mél najit cas a dat jim
najevo, ze ma zajem problémy feSit. Navrh na feSeni této situace by mohly byt
anonymni dotazniky, kde by se jich firma ptala na jejich nazory a pak je i realizovala.
Dotazniky by mohly byt uplatnény i v jinych situacich, a to naptiklad kdyz dochazi
K uré¢itym zménam jak pracovnim tak i tykajicich se samostatného zaméstnance. Firma
by obdrzela ndzory zaméstnanct a pokud by jim vysla vstfic, zaméstnanci by byli urcité

spokojeni a praci by doporucovali dale svym znamym a pratelim.

Velké pozitivum bylo pro firmu, Ze doslo k zmén¢€ vedeni firmy. Zaméstnanci se ve
firm¢ citi bezpecnéji, neboji se o své osobni véci a to vSe prispélo k spokojenosti a ke
klidné pracovni morélce. Respondenti povazuji za pozitivni, jak nové vedeni vede firmu
K lepsimu fungovani. Firma se zajima o chod firmy, zavadi nové technologie, udrzuje
pracovisté Cistd. Ale méla by se také zaméfit na zaméstnance stejné tak, jako se

zaméfuje na prostfedi ve firmé.

Zdrava firemni kultura je dulezitd a to by si méli uvédomit vedouci pracovnici.
Zajistit spokojenost pracovniki ve firmé a pfijemnou atmosféru na pracovisti, jelikoz
spokojeny pracovnik se rovna spokojenému klientovi. Diilezité je 1 pracovni prostiedi,

které kazdého zaméstnance obklopuje.
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ZAVER

Hlavnim cilem mé bakaldiské prace je vypracovat navrhy na zlepSeni firemni
kultury konkrétni firmy. Provedenim analyzy spolecnosti s vyuzitim dotaznikd zjistim
pozitiva a negativa dané firmy. Tyto cile byly dosazeny. Teoreticka Cast se zabyva
firemni kulturou. PfedevSim co znamend firemni kultura, kterda neni nikde piesné
definovana. Existuje tedy mnoho definici. Co to znamena determinanty firemni kultura
a jaké determinanty mame. Ddle se teoreticka ¢ast zabyva ptistupy ke zkoumani firemni
kultury, jaké faktory je ovliviiuji. A na konci se teoretickd Cast zabyva tim, jaky je

vubec vyznam firemni kultury pro firmu.

Prakticka cast bakalafské prace je vénovana predevsim spokojenosti zaméstnancii ve
firm¢ Bagetarie s. r. o.. Prvni ¢ast se zabyva charakteristikou firmy, obecnymi
informacemi o firmé a jak funguji jednotlivé pracovni okruhy a vyrobni haly. Na
zaklad¢ cild, které byly stanoveny jiz na zacatku bakalafské prace, byl stanoven
kvantitativni vyzkum pomoci vyhodnoceni dotazniku. Dotaznik obsahoval dilezité
otazky ohledné spokojenosti zaméstnancii ve firmé a spokojenosti s vyménou nového
vedeni firmy. Dotaznik byl zaméstnancim ptedan papirové a pomoci néj byla
vyhodnocena pozitiva a negativa spokojenosti zaméstnancti. Po shrnuti dotazniku byly
navrhnuty ndvrhy na feSeni nespokojenosti zaméstnancli. Navrh byl pfedan firmé a
realizace nadvrhu uZ je jen na firmé. Firma nékteré navrhy opravdu realizovala a je

spokojena s fungovanim ve firm¢ a spokojenosti zaméstnancu.

Tato bakalaiska prace miize byt také prinosem pro jiné firmy, které maji stejné nebo

podobné problémy s nespokojenosti zaméstnanctl.
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Priloha A — Dotaznik

Dotaznik spokojenosti zaméstnancu
Vézeni pracovnici firmy Bageteria s. r. 0.,

dovoluji si Vas timto pozddat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude slozit
K vypracovani bakalafské prace na téma “ Firemni kultura organizace — spokojenost
pracovnikii ve firmé¢ “. Dotaznik je anonymni a proto Vas zadam o pravdivé odpovédi na

otazky. Vysledky budou slouzit ke zjisténi spokojenosti zaméstnancti.

Dotaznik je anonymni a odpovédi nebudou zvefejnény nikde, krom¢ bakalaiské prace.

Odpovédi na otazky oznacte X.

1. Vase pohlavi:
[]  Zena

[] Muz

2. Vase vekova kategorie:

1 18-29let
] 30 — 45 let
1 46-50 let
] 50 a vice let

3. Vase odborné vzd¢lani:

Zakladni

Vyucen, stfedoskolské bez maturity
Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

00000

4. V jakém provozu pracujete:
] Jednosménny
1  Dvousménny

[] Tiisménny



5. Jak dlouho pracujete v této firmé:

11 a vice let

] Mén¢ nez rok
L] 1-5]let

[] 6-10Ilet

[1]

6. Co pro Vas znamena pracoviste:
Misto kde mate dobry kolektiv
Misto jen k ziskavani zdroje obzivy

Misto kde se rozvijite a uplatitujete své znalosti

00dn

Misto kam se nerad/a vracim

7. Je Vase prace psychicky naro¢na:

[] Ano
] Ne
[C]  Ne, je fyzicky ndro¢na

8. Co pro Vas znamena vase profese:
[ 1  Pouze prostredek obzivy
[1  Vysnénou praci
[ 1  Uplatnéni v oboru

9. Respektuje vedeni VasSe ndzory:
[ 1  Ano, ménazory jsou pouze vyslySeny a neuplatnény
1] Ano, mé nazory jsou vyslySeny a také uplatnény

] Ne, vedeni mé nazory nezajima

10. Jak komunikujete v pracovnim kolektivu:
[ 1  V kolektivu si pomahame
[ ]  V kolektivu pracujeme kazdy sdm za sebe
[] Vzniklé problémy se nefesi, pochvaly se nepreferuji ale pokuty ano
] Vedouci pracovnici pochvali a oceni vasi praci

11. Jaka je mira diivéry na pracovisti:



[C1  Mezi vSemi pracovniky se citim dobie
[] Nemam divéru na pracovisti

[ ] Bez kontakti nemate jistotu

12. Dokaze Vas vedeni ocenit:

(] Ne
1  Ano
] Neékdy

13. Jak jste spokojeni s novym vedenim
1  Dobte
] Nejsem spokojen/a
[ 1 Jetostejné

14. Doslo k né¢jakym zménam:
[C1  ZvySeni platu
[]  Ocenénina pracovisti
[]  Prostiedi ve firmé
[[]  Zauceni novych pracovnikiim
] Vice informovan
[]  V&tsi kontrola na vratnici a zabezpedeni osobnich véci
[1  Nic se nezménilo

[C]  Nevim, zddné zmény se mé nedotkly

15. Z Vaseho pohledu funguje firma lépe pod novym vedenim?

[]

Ano, vedeni se zajima o chod firmy
Ano, zdokonalili technologie

Ano, pracovisté je Cistéjsi

Niceho jsme si nevSiml/a

Ne, vedeni nezajima chod firmy

[
[
] Ano, lepsi postup na pracovisti
[ ]
[
[ ]

Ne, kazdy si déla co chce

16. Jste spokojen/a s vasim pracovnim ohodnocenim:



Ano, spokojen/a
Ne, nespokojen/a

Spise spokojen/a

000

SpiSe nespokoje/a

17. Doporucil/a zaméstnani v této firmé néjakému pfiteli, zndmému:

] Urit& ano
] Spise ano
[1  Uritene
] SpiSe ne

18. Vratil/a byste se do této firmy?
[] Kdybych byl/a vyhozen/a, nikdy bych se nevratil/a
] Kdybych byl/a vyhozen/a, vratil/a bych se pouze za vys$si mzdu
[_] Vratil/a bych se vzdy, prace mé napliiuje

19. Jaké je rozhodovani vysokého managementu ve Vasi firme:
[]  Vysoce centralizované
[] Stfedné centralizované
[] Velmi decentralizované
[]

Dost necentralizované

20. Jak hodnotite pfedavani informaci mezi managementem a Vami:
Jsem minimaln€ informovany
Jsem informovany, ale diileZité informace jsou zatajeny

Jsem informovany, obCas nejsou sdéleny néjaké informace

0000

Vyborna informovanost, jak zdola nahoru tak i shora dol

21. Jak hodnotite vztahy na VaSem pracovisti:
Dobré vztahy
Jedinci se nezaclenuji, piesto jsou vztahy dobré

Oblibené osoby jsou hrozbou pro neoblibené

0doo

Na pracovisti panuji pomluvy a naschvaly



22. Motivuje vas vedeni?

[1] Nemotivuje

[] Motivuje, pouze na dobré Girovni
[] Minimaln€ motivuje
[]

Mimotadné motivuje

23. Jaksi myslite, ze jste dtleziti na své pozici?
[] Nic by nefungovalo, jsem nepostradatelny
] Vse by fungovalo dal, jsem postradatelny

[] Sice jsme piinosem, ale vSe by fungovalo dal
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