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UvoD

Tématem této diplomové prace je vztah firemni kultury a interni firemni
komunikace. Za firemni komunikaci mdZeme povazovat externi komunikaci zaméfenou
na budovani image firmy a jejiho dobrého jména za uc€elem posileni vyznamu
a konkurenceschopnosti na trhu a komunikaci interni, orientovanou smérem k vnitfnim
zakaznikim, kterymi jsou zaméstnanci firmy. Externi a interni komunikace se
ve vztahu k firemni kultufe vzajemné doplfuji. Zjednodusené Ize fici, Ze tim jak firma
komunikuje uvnitf, pfimo ovlivauje firemni kulturu, atmosféru, nazory a postoje
zaméstnancl. Zaméstnanci, ktefi zde pracuji, dodrzuji na zakladé nastavenych hodnot,
urcita pravidla chovani v podobé tykéani, vykani, zplsobu oblékani a jednani, jsou
v béZzném dennim Zivoté, pfi jednani s partnery €i zakazniky, odrazem nastavené
firemni kultury navenek. Bezchybnd komunikace ma tedy na dobré jméno firmy
zasadni vliv, potize naopak mohou stavajici i potencialni zakazniky & uchazece
0 zaméstnani odradit.

Zvolené téma povaZuji za aktualni, protoZze mnoho spole¢nosti tuto
problematiku feSi. Zejména v momentalnim nastaveni, kdy je slozitd ekonomicka
situace, hledaji spole€nosti zplUsoby, jak uSetfit naklady a zvySit efektivitu. Tyto
naro¢né ulohy se mnohem snaze plini, kdyZz je zaméstnanci vnimaji jako svoji prioritu
a iniciativné se na této Cinnosti podileji.

Téma je mi navic velmi blizké z davodu, Ze pracuji na pozici, kterd se uvedenou
problematikou zabyva.

Cilem prace je navrzeni zpusobu, jak dosahnout zlepSeni firemni kultury
a urovné interni komunikace ve spole¢nosti ABC, v€etné zhodnoceni, jak ovliviuje
interni komunikace firemni kulturu.

Pfinosem je, Ze tento dokument lze vyuZit vredlném firemnim prostiedi.
PFfi zamySleni se nad zamérem diplomové prace jsem jednotlivé kroky realizovala
Vv praxi a nyni je mozné jejich uspésnost skute¢né vyhodnotit.

Charakteristika spole¢nosti i jeji specifikace odpovidaji skute€nosti, pro potfeby
této diplomové prace je spole¢nost nazvana ABC.

Struktura prace je c¢&lenéna do dvou hlavnich celkd. V teoretické Casti
pfedstavim vyznam interni komunikace z hlediska firemni kultury, zaméfim se
na funkci interniho public relations a popsani pravidel a podminek interni komunikace.
Vzhledem k tomu, Ze uvedend spole¢nost je mezinarodniho charakteru, podrobnéji se

zaméfim na popis rozdéleni podnikd, jejich ¢lenéni, firemni struktury a jednotlivych



modeld mezinarodnich organizaci. Vytvofeni mezinarodniho pfistupu, kulturni
rozmanitost a mezinarodni politika lidskych zdroju s tématem Uzce souvisi.

V dalSi ¢asti pokladam otazky. Co ovlivriuje firemni kulturu? Jaké jsou jeji typy
a hodnoty? Opirdm se o prokazané teorie, které se zabyvaji vyznamem firemni kultury
z hlediska personélniho fizeni, vyznamem lidského kapitélu, prace s lidskymi zdroji,
zpUsobem jejich fizeni a motivace. Kratce se dotknu i problematiky, jak lze vytvofit
harmonicky vztah mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Toto téma, v€etné otazky
genderu, je ve spole¢nosti diskutované a podporované rdznymi organizacemi. Z moji
pozice zameéstnance srodinou, zkuSenosti z oblasti personalistiky a zamem
o0 uplatnéni se v pracovnim prostfedi mne tato oblast velmi zajima.

V zavéru teoretické ¢asti uvadim obecnd pravidla firemni komunikace,
komunikacni strategie a komunika¢niho mixu.

Prakticka ¢ast je zaméfena na popis aktualniho stavu ve firmé ABC, nastaveni
firemni kultury, nalady ve firmé a odhaleni silnych a slabych stranek. Na zakladé
vyhodnocené situace bude pfipraven plan opatfeni zahrnujici jednotlivé kroky vedouci
k pfipadnému zlepSeni.

Cinnosti interni komunikace vedouci k dosaZeni cili jsou dlouhodobého
charakteru. Dopadem jednotlivych opatfeni a navrhem na Upravu strategie a postupu

do budoucna se budu zabyvat v zavére¢né c¢asti.
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TEORETICKA CAST

1 VYZNAM INTERNI KOMUNIKACE Z HLEDISKA FIREMNI
KULTURY

Interni komunikace je zakladem pro udrzeni vzajemného respektu jednotlivych
pracovnikli mezi sebou a zdravych mezilidskych vztaht v pracovnim prostfedi. Pouze
pokud je zfejma konkrétni Uloha jednotlivch v pracovnim procesu, pfispiva jejich prace
k dosahovani firemnich cild. Vytvofeni organizaéni struktury, nastaveni délby prace,
procest a komunikaéni provazanosti pfi vzajemné (cté a respektu ke kazdému

zaméstnanci je zakladnim pilifem firemni kultury.

1.1 Firemni komunikace

Komunikace obecné znamena proces sdileni urc€itych informaci mezi dvéma
¢i vice stranami s cilem odstranit & snizit pocit nejistoty, dorozumét se. Pfesto,
Ze mluvime stejnou fe€i a pouzivAme zndmeé signaly a gesta, vzdjemna komunikace
byva v osobnim i profesnim Zivoté plna nedorozuméni. Castou pFicinou byvaji
domnénky. Bez vyjasnéni toho, co si druha strana skute¢né mysli, jaké davody ji vedou
k ur€ittmu chovani, predjimame a délame mylné zavéry zplasobujici mnoha
nedorozuméni a bariéry v komunikaci.

Firemni komunikace sleduje vnéjSi prostfedi, tok informaci souvisejicich
se situaci na trhu a prostredi, ve kterém firma podnik&. Neustaly oboustranny proces
toku informaci je zakladem fungovani a plnéni hlavniho cile podnikani v podobé
dosazeni zisku.

Komunikace uvnitf firmy mé stejny vyznam. Jedn& se o spojovaci ¢lanek, ktery
prolind funkcemi manazerq, je hlavnim ¢lankem v procesu fizeni, je zdrojem internich
informaci a vytvareni know-how. Jedn& se o nastroj vedeni formujici pracovni postoje
zaméstnancd, jejich chovéani, motivaci. Zpusob, kterym vedeni spole¢nosti komunikuje,
ma vliv na spolupréaci pracovniku, firemni kulturu, dosazeni cild a tspésnosti podniku.

Dalezité pro firmu je uvédomit si skute¢ny vyznam vnitfni komunikace

se zaméstnanci a vnéjSi komunikace s obchodnimi partnery, institucemi a zakazniky
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a zvolit vhodnou komunikaéni strategii za pomoci efektivnich néstroji znamych jako

komunika¢ni mix. V tabulce uvadim, jak Ize nastroje obousmérné vyuzit.

Tabulka 1: Vyuziti forem komunika¢niho mixu ve vnitinim a vnéjSim prostfedi

Nastroj komunikace

Vnitfni prostredi

VnéjSi prostredi

Reklama

Propagace benefita,
zaméstnaneckych vyhod,

firemnich akci, kampani.

Nastroj masoveé
komunikace v raznych

typech médii.

Podpora prodeje

Interni Skoleni, slevy pfi

nékupu firemnich produkta,

marketingové predméty.

Kampané, déarky

k produktu, soutéZe.

Public relations

Zpravy o obecném déni a

uspésich firmy, pravidelné

schazky, firemni akce.

Komunikac¢ni aktivity
zamérené na okoli za

ucelem upevnéni vztaha.

Sponzoring

Zaméstnaneckeé vyhody,
pFispévky na kulturu a

sport, kafeterie.

Podpora za ucelem
dosazeni komunikacénich

cild sponzora.

PFfimy a interaktivni

marketing

Intranetové prezentace,
letaky propagujici nové

produkty, on-line kontakt.

PFimy kontakt se
zakazniky, nejcastégji
formou telemarketingu a
zpUsob on-line

komunikace pfes internet.

Zdroj: HOLA, J. Interni komunikace ve firmé. 1.vyd. Brno: Computer Press, 2006.

ISBN 80-251-1250-0.1

Obsahem firemni komunikace je také komunikacni propojeni jednotlivych
oddéleni umoznujici vzajemnou spolupréci a koordinaci procesu. Nejedna se pouze
o pfedani informaci, ale o utvafeni a vyjasnéni postoji, chovani vedeni spole¢nosti
i jednotlivych zaméstnancu. Tok téchto informaci probih& formalné i neforméalné, mezi
vedoucimi, podfizenymi a nadfizenymi, obousmérné, coz zajiStuje prostor pro
poskytovani zpétné vazby.

Pro nastaveni pozitivni firemni kultury je dulezité zajistit v ramci firemni

komunikace dostacujici, kvalitni systém predavani informaci formalni cestou. Pokud

LHOLA, J. Interni komunikace ve firmé. 1.vydani. Brno: Computer Press, 2006, s. 24.
ISBN 80-251-1250-0.
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jsou informace predavany otevieng&, srozumitelné a ve spravny ¢as, maji pozitivni
dopad a vzbuzuji ddvéru v management firmy. V pfipadé neformalni komunikace
udava dostateCnd informovanost rozhovordm spravny podklad a pozitivni smér.
Nedostatek informaci a Spatnd komunikace nedavaji prostor pro diskuzi a vyjasnéni
konkrétnich otazek. Vznik& zde zazemi pro spekulaci a roztfisténé nazorové prostredi,
coZz méa neblahy vliv na celkovou atmosféru a produktivitu prace. Zameéstnanci travi
mnoho c¢asu tzv. ,kuchyrikovou® diskuzi o nevyjasnénych otazkach ¢i chystanych
zménéch, ¢asto spojenou s negativnimi emocemi, které se na zakladni myslenku stale
nabaluji.

Hlavnim problémem nastaveni Spatné firemni komunikace je, Ze si
management dostate€né neuvédomuje jeji vyznam a cilené se ji nezabyva. Vedeni
¢asto nema predstavu o tom, co zaméstnance zajima, co chtéji a potfebuji védét

a omezuje predavani informaci na pouh& sdéleni.

1.2 Interni Public Relations

Public relations, zkracené PR, je obecné zaméfeno na ovlivihovani
marketingového prostfedi, budovani vztahd svnéjSi vefejnosti, obyvateli, tiskem,
potencialnimi zékazniky a vnitfni verejnosti, ktera je tvofena stavajicimi zékazniky,
dodavateli a hlavné zaméstnanci podniku.

Pro ztotoznéni se s cili firmy potfebuji zaméstnanci dostatek informaci, které
vzbuzuji davéru vjeji kroky a smysluplné pocinani. Kvalitné nastavena interni
komunikace m& kladny vliv na pracovni moréalku, celkové smysleni a Sifeni dobrého
jména firmy zevnitf, smérem navenek. Vysledkem je celkova spokojenost zaméstnancu
a hrdost na podnik, ve kterém pracuji. NejpfesveédcivéjSim argumentem, pro¢ se zaji-
mat o praci v daném podniku, je svédectvi o dobré zkuSenosti od lidi, ktefi zde pracuiji.

Hlavni naplni interniho PR je sezndmeni zaméstnancu scili firmy, jejimi
prioritami a ulohou, kterou kazdy z nich zastava. Jedna se o stalou aktivitu spojenou
s motivaci, budovanim firemni identity a Skolenim zaméstnanct na kodexy jednani

se zakazniky, dodavateli, Ufedniky a verejnosti.

DalSimi ¢innostmi jsou:

- Ziskavani davéry zaméstnancu — ziskani divéryhodnosti ve firmu usnadriuje

schopnost pfijimani a uplatfiovani zmén &i novych rozhodnuti s pocitem, Ze tyto

zmény sleduji spravny cil.
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- Ovliviiovani postoju — budovani vzajemného vyhodného vztahu mezi

zaméstnanci a zaméstnavatelem za pomoci nastroju stimulace, motivace
a oteviené atmosféry se zajmem o zpétnou vazbu.

- Prekonavéni pfedsudkld a nepochopeni — poskytovani dostate¢ného mnozstvi

jasnych a srozumitelnych informaci s cilem umoZznit zaméstnancim vytvofeni
vlastnich Gsudkd a postoju, prekonéni predsudkl, které mohly predchéazet
nastupu do firmy.

- Prevence na zakladé zpétné vazby — naslouchani managementu a ziskavani

zpétné vazby od zaméstnancui poukazuje na to, zda zpusob komunikace, ktery
je nastaven, je efektivni, zda dochazi ke vzajemnému porozuméni. Zpétna
vazba také umozruje pfedchazeni konfliktim ¢&i jejich rychlé vyfeSeni.

- Poucéeni zaméstnancu — kratkodoba, direktivné fizena komunikace, uvedena

v podobé podéavani pfesnych, nezbytnych informaci je z dominantni pozice
vedeni spole¢nosti €asto uzivand, napf. v pfipadé krizové komunikace.

- ZadrZeni a odvraceni — zpusob kratkodobé komunikace vyplyvaji z rizik

konkurenéniho prostfedi, pouzivané pfi fuzich, reorganizacich &i jinak vaznych

zméndach.

Public relations uziva nésledujici postupy:

- Monitoring postoju a nazord — ovéfeni nalady ve firmé prostfednictvim

pohovort, anket a prizkumu spokojenosti.

- Analyza a rozbor faktorl ovliviujicich postoje zaméstnancu — analyza
soucasnych postoju zaméstnancu, odkryti moznych nejistot a neklidu, které
mohou pusobit negativné, za uelem nastaveni spravnych postupl a eliminace
chyb.

- Vypracovéani postupt, harmonogramu a plénu akci — cilem programu akci je

objasnéni zamérd spole€nosti a vyzvé ke vzajemné diskuzi se zaméstnanci.

- Realizace aktivit — jednotlivé realizované akce musi byt v€as a promySlené

komunikovéany, aby dosahly svého cile.

- Zpétna vazba, upfesnéni dalSich postupl — prdbézné vyhodnocovani

umoZziiuje pruzné reagovat na meénici se podminky, vede k pfehodnoceni

a Upravé dalsiho postupu.?

2 HOLA, J. Interni komunikace ve firmé. 1.vydani. Brno: Computer Press, 2006, s. 33-36.
ISBN 80-251-1250-0.
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1.3 Nastaveni pravidel a podminek interni komunikace

Z&akladni podminky nastaveni interni komunikace vychazeji z firemni kultury,
ze vztahu k zaméstnancim, zposldni managementu budovat silnou, stabilni
a konkurenceschopnou spolecnost.

Pro spravné a efektivni fungovani je potfeba postavit interni komunikaci
na pevnych zakladech, které jsou tvofeny:

- Kulturou zaloZzenou na mordalnich a etickych hodnotdch — vnitrofiremni

komunikace je soucasti firemni kultury, je postavena na stejnych hodnotach,
odpovédnosti a moralce. Oteviena atmosféra, duvéra, spravedinost a etické
chovani maji na efektivitu komunikace pfimy vliv. Kultura firmy se projevuje
ve vztahu ke spravedInosti, ve zpusobu jednani manaZzerd, tymové spolupraci
a zplsobu fFizeni lidskych zdroja. Ucta a respekt v komunikaci mezi
spolupracovniky vypovidaji o trovni nastavené firemni kultury.

- Fungujicim marketingem - filozofie firemni komunikace zadind u vedeni

spole€nosti, je pfendSena na manaZery jednotlivych oddéleni a spada
do kompetenci marketingového oddéleni s orientaci na zaméstnance jako
vnitfniho zékaznika.

- Personalni politikou — Grover a forma personalni prace je vyjadfena vztahem

k zaméstnancim, zplsobem naboru a zapracovani, podporou karierniho rastu,
vzdélavanim, hodnocenim a odménovanim. Velmi citlivé vniméana je oblast
jednani firmy v kritickych situacich, forma ocenéni zasluh a trestani pfestupkd,
otevienost a prdhlednost vybérovych fizeni, poskytovani rovnych Sanci,
netolerance nezé&doucich jevd jako jsou diskriminace, protekce a Sikana
na pracovisti.

- Organizaci a strukturou prace — nastaveni jednoduché organizacni struktury

a zajisténi komunikace mezi jejimi Clanky. Procesni zajisténi fungovani
je struktura organizace, tim vznikaji v komunikaci vétSi potize a je potfebné
vytvorit kvalitni podpuarny systém.

- Odpovédnosti managementu — pfijmuti zodpovédnosti za komunikaci

ve spole€nosti je vroli manaZera nezbytné. Z formalniho nastaveni fidicich
pracovnikd vyplyva ovliviiovani chodu a Fizeni firmy. Mluvime zde o motivovani
lidi, odbouravani komunikacnich bariér, zajiStovani zpétné vazby a nasledné
prace s ni, schopnosti sebereflexe a osobniho rozvoje. Spatna komunikace

ve firmé je nasledkem Spatné prace managementu.
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- Ucelenosti a jednotou vedeni — jedna se o dodrzovani jednotného systému

firemnich hodnot a nastavenych cild. Rozpolcenost nadzord v managementu
a jejich rozdilné prezentace pusobi chaoticky a zmatené, sniZuje divéryhodnost
a negativné ovliviiuje firemni kulturu i komunikaci.

- Komunika¢nimi dovednostmi managementu — komunika¢ni dovednosti jsou

jednou ze zasadnich ,mékkych“ dovednosti manazera, ktery ma pfimy vliv
na podfizené zaméstnance. Jejich rozvoj lze podpofit G€innym Skolenim
¢i osobnim kou€ovanim, zaméfenim na odhaleni a posileni slabych mist.

- Systémem zpétné vazby — umozniuje odhaleni nefunkéni firemni komunikace,

podava predstavu o tom, jak zaméstnanci vnimaji management spole¢nosti, jak
sdili cile a osobni perspektivu. UmoZfiuje oboustrannou komunikaci, vyjadreni
se k déni ve firmé z pozice rovnocennych partnera.

- Definovanim komunikacdni strategie a vypracovanim komunikaéniho planu —

zékladni strategie vnitropodnikové komunikace vychazi z celkové strategie
firmy. Ukolem managementu je umét jasné stanovit cile a hledat cesty k jejich

uplatnéni.
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2 ROZDELENIi PODNIKU

2.1 Typy podnika

Firmy (podniky) Ize délit zmnoha hledisek. Kazda zfirem ma vlastni
charakteristiku, zpusob jakym se prezentuje na vefejnosti, jaky vyznam jako
zaméstnavatel zastdva vregionu, jak si stoji v konkurenénim prostfedi, co je
podnikovou strategii a jakych cilG se snazi dosahnout.

Na vSechny tyto faktory, v€etné firemni kultury a politiky pusobi také historie
firmy, jeji zazemi a vyvoj v urcitém Case.

Jednim z parametrd, ktery méa vliv na firemni politiku, je velikost podniku a jeho
organizacni struktura. Faktory, ovliviiujici nastaveni organizaéni struktury, jsou vnéjsi,
zavislé na stabilit¢ podnikatelského prostiedi a legislativé, a vnitfni, odpovidajici

velikosti podniku a jeho lokalité.

Typy podnikt

Podle pravni formy vilastnictvi:

- Zivnostenské podnikani,
- obchodni spole¢nosti,
- druzstva,

- statni podniky.

Podle pfredmétu podnikani:

- penézni,
- vyrobni,
- obchodni,

- dopravni.

Podle velikost (poctu zaméstnancu a roéniho obratu):

- mikropodniky - zaméstnavaji méné nez 10 osob a jejichZ ro¢ni obrat nebo
bilanéni suma ro¢ni rozvahy nepfesahuje 2 miliony EUR,

- malé podniky - podnik, ktery zaméstnava méné nez 50 osob a jeho ro¢ni
obrat nebo bilanéni suma ro¢ni rozvahy nepfesahuje 10 miliont EUR,

- stfedni podniky - které zaméstnavaji méné nez 250 osob a jejichZz ro¢ni
obrat nepfesahuje 50 miliond EUR nebo jejichZ bilanéni suma ro¢ni rozvahy

nepfesahuje 43 miliond EUR,

17



- velké podniky - pokud né&jaky podnik neni dle vySe uvedenych parametrd

ani mikropodnikem, ani malym a ani stfednim podnikem, patfi mezi velké
podniky.

Organizaéni struktury
Podle Elenitosti:

- strma - mnoho ¢&lenénych Udrovni mezi vedenim spole€nosti a fadovym
zaméstnancem, kazdy vedouci pracovnik zodpovidd za fizeni menSiho
kolektivu, typick& pro stfedni a velké podniky,

- plocha - velmi malo urovni, velky poCet zaméstnanct je Fizen jednim

vedoucim, typick& pro mikropodniky a malé podniky.

Optimalni organizacéni struktura malych a stfednich podnikd je tfistupriova,
0 zméné rozhoduje ten, kdo ji spoluinicioval, ¢im meéné je stupid, tim je fizeni

flexibilng&jsi.

Obréazek 2: Stihla organizaéni struktura

Vedouci Vedoud Vedouci Vedouci
ucetniho marketingového obchodniho servisniho
cddéleni oddéleni oddéleni oddéleni

prac:mrlnfk obchodnik ot Servisni technik
marketingu

Gdetni obchaodnik = SErvisni technik

Zdroj: Jakou zvolit ve firmé organizacéni strukturu. [online] c2011 [cit. 2011-12-12]. Dostupné z:
http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu®

3 Jakou zvolit ve firmé organizaéni strukturu. [online]. 2011 [cit. 2011-12-12]. Dostupné z:
http://www.businessvize.cz/organizace/jakou-zvolit-ve-firme-organizacni-strukturu
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Podle miry delegace pravomoci a zodpovédnosti:

- centralizovana — pravomoci a odpovédnosti jsou fizeny centralné, v rukou
vedeni jsou v8echna dualezita rozhodnuti,

- decentralizovand — delegace zodpovédnosti je pfenesena na jednotlivé
vedouci, manazery oddéleni a Useku, vrcholové vedeni ma funkci kontrolni
a koordina¢ni (reporty ekonomickych vysledkd, business controlling, schvéleni

firemni strategie, kontrola pInéni cild).

Podle hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti — hierarchické:

- liniovA — organiza¢ni jednotky maji pfimou rozhodovaci pravomoc, jsou
zaroven zodpovédné za jim podfizené Gtvary. Vyhodou systému je pruhlednost
a jasné usporadani mezi nadfizenymi a podfizenymi utvary, nevyhodou je
nepruznost, pomalé reakce na zmény okoli, typické pro malé podniky a statni
spravu.

- Stdbni — specializované jednotky, slouzici jako podpora systému (pf. pravni
oddéleni) bez odpovédnosti za vysledky prace liniovych jednotek,

- kombinované (liniové-Stabni) — delegovani ¢asti pravomoci z liniové jednotky

na Stabni Gtvary, nejrozsifené;si forma ve velkych podnicich.

Podle formalnosti:

- formalni — oficialni stanoveni podfizenosti a nadfizenosti, ¢innosti a pravomoci
jednotlivych vedoucich a celych atvard,
- neformdlni — spontanni vznik skupinek spole¢nych zajmud, vedouci jsou

pfirozené autority, které nejsou oficialné jmenovany.

V pfipadé velkych podnikd maji jednotliva oddéleni, vzhledem Kk jejich €lenitosti,

vlastni organizacni struktury. Uvadim zde pro pfiklad strukturu personalniho oddéleni,

které vyuzivd nejmodernéjSiho nastaveni HR modulu. Persondlni metodika je

na jednotlivé pobocky implementovana prostfednictvim tzv. ,business partners®, ktefi

jsou zaroven zodpovédni za persondlni finan¢ni controlling. Vykonna administrativa

tzv. front office” je decentralizovana a zajistovana pfimo.®

4 Nauka o podniku. Organizaéni struktury. [online]. Dostupné z:
http://nop.topsid.com/index.php?war=cviceni_1&unit=organizacni_struktury

5 ZALUDOVA, J. Personalni politika ve vétsich i mensich firmach. Opava, 2012. Bakalarska prace.
Slezska univerzita v Opavé, Fakulta vefejnych politik, Ustav vefejné spravy a regionalni politiky. Vedouci
bakalarské prace: Vladimir Wolf.
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Obrazek 2: HR organizaéni struktura velkého podniku s vice divizemi v ramci CR

Zdroj: ABB HR organizaéni struktura. [online] c2012. Dostupné z:
http://www300.abb.com/global/gad/gad01097.nsf/0/a659791fc57a16c24225793b00502042/$file/organizac
ni_struktura_inside.pdf®
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2.2 Specifika nadnarodnich firem a problematika multikulturnich vliva

Trzni hodnota akcii svétovych podnikl pfedstavuje v Ceské republice zna¢nou

¢ast hrubého doméciho produktu. Tyto spole¢nosti vytvareji diky vztahim s dodavateli,

odbérateli a kooperujicimi partnery mezinarodné fungujici sité a jsou schopné ziskavat

maximum z procesu globalizace svétové ekonomiky.

Multinacionalni korporace je vymezena nasledujici definici:

.~Jde o spolec¢nosti nebo jednotky, jejichZ vlastnictvi je soukromé, statni nebo

smiSené, které jsou zaloZené v rdznych zemich a vzajemné propojené tak, Ze jedna

& ABB HR organizaéni struktura. [online] c2012. Dostupné z:

http://www300.abb.com/global/gad/gad01097.nsf/0/a659791fc57a16c24225793b00502042/$file/organizac
ni_struktura_inside.pdf
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nebo vice z nich mdze vyvijet vyznamny vliv na ¢innost druhych, zvlasté s ohledem na
spole¢né vyuzivani znalosti a zdroji.“

Z organizacné pravniho hlediska maji multinacionalni korporace formu akcioveé
celcich, rozloZeni podnikatelského rizika na vice subjektd a snazsi pranik na zahraniéni
trh. Z finanéniho hlediska vystupuje matefska spole¢nost jako fidici subjekt, rozhoduje
o strategii, investicich, kontroluje finance, ale nezabyva se vykonnou provozni ¢innosti.
Dcefinym spole¢nostem c&asto poskytuje centrdlné fizené c¢innosti, jako jsou

napf. zajisténi logistiky a ndkupu.

2.2.1 Modely mezinarodnich organizaci

Dle Bartletta a Ghoshala Ize mezinarodni organizace rozdélit na ¢tyfi typy:

1) Decentralizovana federace — model tradi€ni mnohonarodni spole¢nosti,
kdy se kazda zjednotek snazi o dosazeni co nejlepSich vysledkl jako
samostatné fizeny subjekt.

2) Koordinovana federace — centrum vytvari systémy fizeni, které umoznujici
nastaveni pravidel a udrzeni kontroly, manaZzefi v lokélnich jednotkach vSak
maji moznost vyuZivat postupy s ohledem na lokalni trh.

3) Centralizovany systém — pozornost je zaméfena na globalni trh,
ne na trh lokalni.

4) Nadnarodni organizace — strategie spole¢nosti je zaméfena na globalni trh,

zaroven dovoluje reagovat na pozadavky lokalniho trhu.®

Perkins a Hendry jsou toho nazoru, Ze firmy se pfiklanéji ke dvéma pfistuptiim:
1) Kregionalizaci se zaméfenim na lokélniho zakaznika.
2) Ke globalnimu podnikatelskému proudu se zaméfenim na urcity okruh

produktt, pod centralnim fizenim.®

7 OECD. In: ZADRAZILOVA, D. Mezinarodni{ management. 1.vydani. Praha: Oeconomica, 2004, s. 22.
ISBN 80-245-0683-1.

8 BARTLETT, C. A., S. GHOSHAL. In: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. 10.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 104. ISBN 978-80-247-1407-3.

% PERKINS, S., C. HENDRY. In: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 104. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.2.2 Vytvéreni mezinarodniho pfFistupu

Laurent se domnivd, Ze pro vytvofeni mezinarodniho pfistupu ve spole¢nosti je
tfeba podniknout kroky v oblasti uznani matefské organizace a jejich specifickych
zpUsobu fizeni lidskych zdroju, jez vychazi z hodnot doméaci kultury. Uznani matefské
organizace, Ze lokalni podniky upfednostriuji jiné zplUsoby Fizeni i pfes své silné
a slabé stranky je dulezité. Respekt k odliSnostem vede k vétSi kreativité, efektivité

a vzajemnému poznavani kultur.®

2.2.3 Kulturni rozmanitost

Kultura je souborem hodnot, norem a vzor(, které jsme si osvojili béhem Zivota
jako ¢lenové urcité skupiny a vyuzivame je ve vztazich s ostatnimi ¢leny této skupiny,

néroda, instituce €i nasi rodiny.

Charakteristické znaky kultury:

1) Adaptabilita - schopnost pfizpisobit se podminkam, ve kterych Zijeme.

2) Symboli¢nost — pouzivani symboll vyjadfujicich skryty vyznam.

3) Kumulativhost — kumulovani a pfedavani poznatkd z generace na generaci.
4) Sdileni — forma sdileni jako ¢lenové skupin.

5) Uceni — ziskavani zkuSenosti v procesu, nejedné se o vrozeny jev.

6) Vrstevnatost — dodrzeni ur€ité struktury, coZz znamend, Ze zmény

v jednotlivych vrstvach se prolinaji do vrstev ostatnich.!

V rdmci rozmanitosti kultur ve spole¢nostech Ize pozorovat rozdilnost v jevech
rovnosti a nerovnosti, individualismu a kolektivismu, jistoté a nejistoté. Ovliviiovany
jsou nasledujici oblasti lidskych zdroji — definice manazerského Ffizeni, poskytovani
zpétné vazby, ochota pfijmou préci v zahrani¢i, systémy odmérnovani a socialni

spravedInosti, atd.

10 LAURENT, A. In: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 104. ISBN 978-80-247-1407-3.

11 7ADRAZILOVA, D. Mezinarodni management. 1.vydani. Praha: Oeconomica, 2004, s. 96.

ISBN 80-245-0683-1.
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Rozdilny pfistup Fizeni dle kulturnich rozdill I1ze pozorovat v prostredi:

- anglosaském — management je zaloZen na prenositelnych dovednostech,
zvlasté interpersonalnich,

- v Némecku je duraz kladen na podnikatelské dovednosti, odbornou
zpuUsobilost spoléhajici na formélni pravomoci,

- universalisticky pfistup — ve Spojenych statech,

- evropsky pfistup — rznym funkcim Fizeni lidskych zdroju je pfikladana rdzna

vaha a jsou rizné provadény.

2.2.4 Mezinarodni politika lidskych zdroju

Cilem je ur€eni, do jaké miry by mélo dojit ke sblizovani nebo vzdalovani
postupt lidskych zdroji v matefskych, zahrani¢nich a dcefinych jednotkach s ohledem
na zakony dané zemé, politiku zaméstnanosti, trh prace a kulturni odliSnosti v jednani
S lidmi.

Pro zabezpec€eni zkuSenosti a odbornosti, pfenosu zékladnich myslenek,
strategie matefské jednotky je vytvofena tzv. politika expatriotd, zaméstnancu
pracujicich v jiném staté, vétSinou specialistl, ktefi se zabyvaji takovymi zalezitostmi,
jako je zahgjeni vyroby nového vyrobku nebo poskytovani sluzby. Vysledkem
kombinace se zaméstnavanim mistnich ob&an(, ktefi divérné znaji mistni trh, mluvi
mistnim jazykem a jsou orientovani na dlouhodobou spolupraci, je udrzeni
konkurenceschopnosti na trhu.

Efektivhost multikulturnich tymud se projevuje zvlasté pfi pInéni ukold inovaéni
povahy.

Pro docileni nejlepSiho fungovani kulturné heterogenni skupiny se doporucuje
dodrzet nasledujici doporuceni:

- Clenové tymu by méli byt vybirani dle svych schopnosti, ne dle etnické

pfislusnosti,

- ¢lenové si musi byt védomi odliSnosti a vyuZit je k co nejlepSimu feSeni tkold,

pro sjednoceni pfistupu a pochopeni uUCelu prace je komunikaci vhodné

zastreSit zkuSenéjSim vedoucim,

- rovnocenné rozdéleni moci, zodpovédnosti a vlivu podle schopnosti

jednotlivych ¢lend prispiva k feSeni spolecnych ukold,

- vhodny vybér ¢&lent srovnatelnych schopnosti a dovednosti ve vztahu

k feSenému Ukolu zajisStuje vzajemny respekt,
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- vzhledem k rozdilnosti k chdpani, co je dobry a co Spatny nipad nebo
rozhodnuti, musi manaZer skupiné poskytovat pozitivni zpétnou vazbu

ve vztahu k procesu a vystuptim.*?

12 7ADRAZILOVA, D. Mezinarodni management. 1. vydani. Praha: Oeconomica, 2004, s. 135.
ISBN 80-245-0683-1.
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3 ORGANIZACNIi KULTURA A STYLY RIiZENI

Firemni kultura je tvofena souhrnem pfedstav, pfistupl a hodnot ve firme, které
jsou vS8emi sdileny a dlouhodobé& udrzovany. Zahmuje pfedstavy o vlastni praci, o jejim
smyslu, vniméani firmy jako celku, pfistup ke spolupracovnikim, cildm, inovacim
i konfliktim. Nastavené hodnoty jsou respektované, uznavané a podporované.*

Uspéchem podniku je stav, pfi kterém dochéazi ke spojeni cild, tuzeb a ambici

zaméstnancl s podnikovou strategii.

Firemni kulturu dokdZeme blize identifikovat, zodpovime-li si otdzky zaméfené
do jednotlivych oblasti:

Jaka je ve spolecénosti informovanost?

Znd4 kazdy stavajici strategii a stanovené cile? Ztotozfiuje se s nimi? Podili se na jejich
dosazeni? Jsou informace utajovany? Koluji dohady a famy?

Jaky je vztah k nejistoté?

Je pro zaméstnance hrozbou nebo vyzvou? VyuZivaji lidé svoje Sance?

Kdo je nositelem Uspéchu?

Jedna se o jedince nebo tym?

Jaky je zpusob jednani a mysSleni?

Prevladé spiSe muzsky, raciondlni pfistup nebo Zensky, empaticky s lidskou dimenzi
prace?

Jaké jsou nejucinnéjsi formy motivace?

Je podporovana seberealizace nebo natlak a silové fizeni?

Jsou pfi obsazovani pracovnich pozic vyuzivany vnitini zdroje?

Zodpovézenim jednotlivych otazek si utvofime pfedstavu o pfistupu vedeni
organizace k lidem a trovni jejich fizeni.

Vliv na firemni kulturu mé organizacni nastaveni, mira formalnosti a rozpéti
mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. V jednotlivych spoleénostech mdze byt toto
nastaveni diametralné odliSné. Nékteré podniky preferuji velmi mladé kolektivy,

ve kterych je prostfedi neformalni, tykani a oteviena komunikace je b&Znou praxi.

13 ZALUDOVA, J. Personélni politika ve vétSich i mensich firméch. Opava, 2012. BakalaFska prace.
Slezska univerzita v Opavé, Fakulta vefejnych politik, Ustav vefejné spravy a regionalni politiky. Vedouci
bakalarské prace: Vladimir Wolf.
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Persondlni politika firemni kulturu také velmi silné ovliviiuje. Personalista byva
zaroven osobou, kterou ostatni jako reprezentanta firemni kultury vnimaji. Nejedna se
vSak pouze o toto oddéleni, dulezity je celkovy pfistup managementu k jednotlivym

lidem.

Ve firemni kultufe odliSujeme dva koncepty:

- Firmu vedenou lidmi, kdy objekty loajality a nositeli odpovédi jsou lidé
(nadfizeni), ktefi rozhoduji v pfipadé, Ze zaméstnanci si nevédi rady.

- Firma vedend myslenkami, ke kterym lidé svoji loajalitu vztahuji. Manazefi
se zaméfuji na strategické fizeni a rozhodnuti vydavaji pouze v pfipadé

nestandartnich situaci.

Pro vytvoreni loajality zaméstnancu je dulezité, aby systém firemnich mySlenek

pfinasel uzitek pro kazdého jednotlivce, ktery je s nimi zaroven srozumén.

Jsou situace, kdy si firma uvédomi, Ze nastaveni jeji kultury neni optimalni a ma
negativni dopad na zaméstnance a jejich motivaci. V pfipadé dlouhodobého plisobeni
uvnitt neni jednoduché rozpoznat, co je Spatné. Nejlépe situaci vnimaji novi
zaméstnanci, €i cizi lidé s nezaujatym Uhlem pohledu. Proto tedy do hry o zménu,
optimalizaci, €asto vstupuji odborné spole¢nosti, specializované na personalni audity
a audity firemni kultury. Provadéji analyzu klimatu, ndzord a postoju, prdzkumy
spokojenosti a motivace personalu, posuzuji efektivitu nastroji systému Fizeni,
pfipadné se zabyvaji kompletni reorganizaci. Vystupem auditu jsou ndméty na zménu

a podpora v jejich implementaci.'*

3.1 Co ovlivauje firemni kulturu?

Pfimy vliv na hodnoty, zasady a postoje zaméstnancd ma podnikatelské
prostfedi a s nim souvisejici faze Zivotniho cyklu organizace, obdobi vzestupu,
Uspéchu Ci regrese a neschopnosti reagovat na potfeby trhu. Na mikro Grovni lze
hovofit o vyznamu velikosti spole€nosti, jeji historii, kliCovych osobnostech,

spole€enské odpovédnosti, rovnosti pracovnich podminek a stylu Fizeni lidi. Na makro

14 ZALUDOVA, J. Personélni politika ve vétsich i mensich firméch. Opava, 2012. BakalaFska préace.
Slezska univerzita v Opavé, Fakulta vefejnych politik, Ustav vefejné spravy a regionalni politiky. Vedouci
bakalarské prace: Vladimir Wolf.
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arovni pdsobi na firemni kulturu konkuren&ni prostfedi, pfizpusobivost a schopnost
reagovat na zmény. Narodni kultura je ovliviiovana nastavenim organizac¢nich struktur,

stylem fizeni, systtmem odmériovani a motivace zaméstnancu.

3.2 Typy firemni kultury

Dle typologie R. Harrisona, Ch. Handyho a jejich nasledovnikd rozliSujeme

firemni kulturu:

1) Kultura moci — je uplatfiovana u malych €i rodinnych podnikd a pfi krizovém
fizeni. Jedna se o autoritativni fizeni spocivajici v osobnosti dominantniho
jedince.

2) Funkéni kultura — kultura odbornikd, za podpory tvrdych nastroju Fizeni
a kontrolnich mechanism(, kterd je Casto uplatfiovdna v prostfedi statni
spravy. Nevyhodou je potlaeni rozvoje a tvir€iho potencialu zaméstnancu.

3) Kultura roli — kazdéa role ma specifické ukoly a o¢ekavani. U zaméstnancu je
hodnocena odborna kvalifikace vice neZzli inovacni schopnosti. Uplatnéni
nachazi v prostfedi statni spravy ¢i velkych nadnarodnich organizacich.

4) Kultura ukold — procesni kultura, ktera se vyuZivd u podnikd v silné
konkuren¢nim prostfedi s kratkym Zivotnim cyklem vyrobku nebo sluzby.
Dynamicky pfistup pfi feSeni ukoll je orientovan na rychlé dosazeni cile.

5) Procesni kultura — na dosaZeni cild spolupracuji zaméstnanci, ktefi jsou
motivovani za pomoci nastroju fizeni lidskych zdroju (leadership,
teambuilding). Je zde pIné vyuZivan potenciél jednotlivych osob.

6) Osobnostni kultura — jedna se o samotizeni jedinct zastavajicich specifické
profese, které spojuje kultura spole¢né organizace. Jedna se o malife,

sochafe, makléfe, architekty &i novinare.'®

3.3 Hodnoty firemni kultury

Jan Barték tvrdi, Ze ,firemni kulturu charakterizuji vedle vize a hodnot i firemni

systémy, styl fizeni a vedeni zaméstnancd, firemni symboly, veSkery styl firemniho

15 HANDY, C. In: BARTAK, J. Personalni fizeni, Sou¢asnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2011, s. 17-18. ISBN 978-80-7452-020-4.
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Zivota a pracovnich vztahd vedouci k pocitu sounaleZitosti zaméstnancd s organizaci,

s jejimi cili, problémy i vysledky.“1

Pokud se zamySlime nad hodnotou firemni kultury urcité spole€nosti, je dulezité
uvédomit si, zda jsou zaméstnanci schopni identifikovat, pfesné pojmenovat firemni
strategii, stanovené cile, obchodni strategii. Pokud jsou tyto cile inspirativni, pfitazlivé
a srozumitelné, procesy dobfe nastavené a organizacni struktura pruznd, sdileni
spole¢né vize podporuje hrdost zaméstnancu na firmu, na jejimz uUspéchu se chtgji
sami podilet.

Spravné nastavena firemni kultura vychézi z etickych hodnot. Zakladem je tedy
pozitivni, pfiznivd atmosféra na pracovisti a dobré mezilidské vztahy. Dalsi,
tzv. instrumentalni hodnoty, se odvijeji od cild organizace, jsou tvofeny odbornosti,
specializaci a profesni zdatnosti. Aspiracni hodnoty vypovidaji o schopnosti organizace
reagovat na vné&jSi vlivy trzniho prostfedi, tlak konkurence, uméni nachazet nova
feSeni a pruzné se pfizplsobit. Nahodné hodnoty jsou obrazem nézorl a postoju
v organizaci.'’

Dusledkem pro manazery je pochopeni, Ze byt citlivy k firemni kultufe je
nezbytnym pfedpokladem uUspésného Fizeni. Uvédoméni si, Ze zplsob, jakym se
jedinec chov4, co nosi a fika, s sebou nese symbolicky vyznam, vysilany jako poselstvi
zaméstnancim.

Zadouci stav firemni kultury je vytvofeni prostfedi, kdy lidé maji moZnost
vykonavat praci podle své profesni i osobnostni zpusobilosti, zpdsobem, ktery je
uspokojuje a motivuje, ¢imz dosahuji vybornych vysledkd, coz je dlouhodobym
pfinosem pro obé strany, firmu i zaméstnance.

ZlepSeni firemni kultury je jednim z cild znalostni organizace, kter& je zaloZena
na znalostech operujicich v podminkéch znalostni spole¢nosti, jez vyuziva pozitivnich
vyvojovych trendd provéfenych ¢asem a v fidici praxi jiz implementovanych podniky
svétové tridy.'8

Silnéd firemni kultura vyznamné pfispiva k integraci, koordinaci a motivaci
jednotlivych socialnich subjektd organizace. Firmy, které jsou dobfe fizeny, vyuZivaji
firemni kultury jako nastroje ovliviiujiciho chovani a vykonnosti zaméstnancu s lepSimi

vysledky neZzli jsou formalni pracovni fady €i pokyny. Posileni iniciativy a kvality prace

16 BARTAK, J. Persondlni fizeni, Souéasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2011, s. 22. ISBN 978-80-7452-020-4.

17 Tamtéz, s. 22

18 TRUNECEK, J. Znalostni podnik ve znalostni spoleénosti. 2. vydani. Praha: Professional Publishing,
2004, s. 12. ISBN 80-86419-67-3.
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zaméstnancl podporuje jejich loajalitu a odpovédnost, prospiva zaroven v oblasti

efektivni vnitropodnikové komunikace.

Faktory podnikové kultury:

1) tvorba strategie a cild,

2) informovanost pracovnikd,

3) neformalni organiza¢ni struktura,

4) odpovédnost a pravomoc,

5) styl fizeni,

6) motivace,

7) vybér, vycvik a povySovani zaméstnancu,
8) pracovni podminky,

9) estetika ve firmé,

10) internacionalita.

3.4 Vyznam firemni kultury z hlediska personalniho fizeni

Zameéstnanci bez stimulace, motivace a moznosti seberealizace jsou pouze
stroje, plni pasivné ukoly, které jim byly zadany. Vyznam personalniho Fizeni spociva
v soustavném pusobeni, vytvafeni metodiky a podminek pro rozvoj lidi, vyuZiti jejich
potencialu, podpofe profesniho a karierniho rastu, poskytovani zpétné vazby ve formé
hodnoceni a odménovani.

Progresivni pfistup spociva v dusledném uplatfiovani zékaznického pfistupu,
leadershipu a uvédoméni si hodnoty lidskych zdroju jako nejcenné&jSiho kapitalu.

Ukolem personalniho managementu je aktivni budovani firemni kultury,
podpora a rozvoj dobrych pracovnich vztahl mezi zaméstnanci, navozeni pocitu

davéry.

Firemni kultura podporuje:

- propojeni zaml firmy se zamy zaméstnancl, vytvofeni pocitu
soundalezitosti,

- akceptaci zamérl, strategie, poslani firmy, péci o zakaznika, otevienost
zménam,

- sdileni prostfedkd k dosazeni cild,
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- zvySovani odolnosti vuci negativnim vlivdm a orientaci zaméstnancu
na zmény a nove pfistupy,

- seberealizaci a sebevzdélavani zaméstnanc,

- energetizaci zaméstnancl — posileni pfistupl v oblasti podnikatelskych
aktivit, zvySovani stupné sounaleZitosti zaméstnanct s firmou, kultivaci

jejich postojh, pFistupt, profiremni aktivity a iniciativy.t®

3.4.1 Lidsky kapitél

Pojem lidsky kapital Ize vyjadfit riznymi zpusoby. VSechny zahmuji soubor
lidskych schopnosti a dovednosti, které jsou uplatnény v ramci pracovniho prostfedi.
Definice z knihy Bontis a kolektiv pfedstavuje kapital jako kombinaci inteligence,

dovednosti a zkuSenosti, kter4 dava organizaci zvlastni charakter.

Davenport pfidava k myslence jesté vysvétleni, Ze lidé, vlastnici tyto schopnosti
a osobni energii rozhoduji o tom, jak a kam je vynaloZi. Jsou se zameéstnavateli
v rovnocenném vztahu, kdy prace je vyménou urcitych hodnot, na rozdil
od organiza¢niho kapitalu, kde jsou znalosti vlastnény organizaci v podobé dat
uchovavanych ve hmatatelné podobé (manuall, databazi, technickych vykresu

a dalSich).

Vyhodou lidského kapitalu je skute€nost, Ze investice do lidi, pracujicich
v organizaci, se jednoznac¢né vyplati. Dle Barneyho je lidsky kapital soubor zdroju

,jeZ soupefi nedokazi napodobit nebo nahradit.“ %°

3.4.2 Teorie osobnosti ve vztahu k organizaci

Mnoho skute¢nosti ve spole€¢nostech je ovlivnéno typy osobnosti pracovnikd,
ktefi zde pracuji. Zpasob, jak je postavena firemni kultura, nastaveny vzajemné vztahy,
komunikace, vzorce jednani, motivace, atd. To vSe ovliviuje jejich vnimani,

sebehodnoceni, pracovni pfistup a vykon.

19 BARTAK, J. Personalni fizeni, Souéasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2011, s. 23-25. ISBN 978-80-7452-020-4.

20 ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdroja. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 50.
ISBN 978-80-247-1407-3, (obsahuje uvedené citace Bontise, Davenporta a Barneyho).

30



Osobnost ¢lovéka predstavuje to, co je jedine¢né, specifické zvlast pro kazdého
jedince, Caste¢né vrozené, geneticky podminéné, do jisté miry ovlivnéné procesem
uceni, vlivem kultury a osobni zkuSenosti ¢lovéka.

Teorie osobnosti poukazuje na fakt, Ze osobnost je hnacim faktorem, ktery
ovliviiuje celou fadu vrozenych vlastnosti jednotlivce. Existuje mnoho nazort, které se
li5i v pojeti, do jaké miry je osobnost vrozené a do jaké je miry ovlivnéna venkovnimi
faktory z okolniho prostredi.

Pristupy, které tuto otdzku feSi, se nazyvaji nomoteticky, zastavajici nazor,
Ze osobnosti jsou pevné dané, ovlivnéné dédiCnosti a nelze je vyznamné zménit
faktory prostfedi a ideograficky, ktery vychazi z toho, Ze jednotlivci se rodi s urcitymi
vlastnostmi, které vSak Ize zarover ovliviiovat a tvarovat.

Z pohledu teorie osobnosti v organizaci pozorujeme teorii charakteristickych
rysu, odpovidajici nomotetickému pfistupu, vychazeji z Hippokratova rozdéleni
osobnosti na flegmatiky, sangviniky, melancholiky a choleriky a Eysencka, ktery
identifikoval fadu charakteristik osobnosti na stupnicich od extroverta k introvertovi,
od neurotika ke stabilni osobnosti. Eysenck se domnival, Ze pokud Ize rozpoznat hlavni
rysy jednotlivce, Ize pfedpovédét jeho chovéani. Tento zjednoduSeny Uhel pohledu ma
v oblasti personalistiky a Fizeni pracovnikl svoji pfizen v oblasti ndboru a vybéru
zaméstnancUl, kdy zadavacim kritériem je vytipovani specifickych povahovych rysu

a jejich nalezeni u potencialnich zaméstnancu, uchazecu, pomoci testd osobnosti.

Dle Eysencka jsou jednotlivé typy osobnosti vyjadieny timto zplsobem:
- flegmatik — stabilni introvert,

- sangvinik — stabilni neurotik,

- melancholik — neuroticky introvert,

- cholerik — neuroticky extrovert.

Teoretici méfi téchto pét povahovych rysu:

- ochotu ke spolupréci,

- otevienost novym zkuSenostem,

- extrovert nebo introvert,

- uvédomélost,

- emocéni stabilita.
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Podle Cattella a Klinea lze méfit urcité skdére na stupnici urcujici, zda je Clovék
rezervovany Ci otevieny a spoleCensky, zda je disciplinovany, pfimy ¢&i vychytraly,
pokorny nebo asertivni, emocné vice ¢&i méné stabilni, odvazny, podnikavy
a experimentujici, coz jsou vlastnosti Clovéka, které v pracovnim prostfedi mohou
pfinést mnoho vyhod, dle charakteru pracovni pozice i nevyhod.

Humanisticky pfistup dle Rogerse vychazi z ndzoru, Ze lidé jsou ovlivnéni
vnimanim sami sebe a potfebou naplnéni a seberealizace, coz ovliviiuje jejich chovani
VvV organizaci.

Freudova teorie zahrnuje idiograficky pohled na osobnost, kter4 je ovlivnéna
mnoha faktory prostfedi, vztahem k rodi€dm, s ohledem na Zivotni proZzitky ¢i traumata.
Freud tvrdi, Ze hlavni pfi€ina, kterd ¢lovéka pohani, muze byt podvédomi &i skryté
faktory osobnosti, diky ¢emuZ lze mnohokrat vysvétlit rysy urcitého iracionalniho
a impulzivniho chovani.

Jungova teorie osobnosti vychazi z typa, které popsal Eisenck a pokracuje
teorii Usudku, rozdélené na dva typy mysleni a citéni, ovliviujici rdzné styly
rozhodovéani. DalSim z Jungovych rozmérl analyzy je hodnoceni neboli vnimani
osobnosti, které vyjadiuje fakt, jak se stavime k okolnimu prostiedi.?!

Jungova mySlenka byla vroce 1977 rozvinuta Cattelem a Klinem, ktefi

vypracovali pfehled povahovych rysu, které Ize pouzit v ramci testovani osobnosti.

21 BROOKS, I. Firemni kultura. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2003, s. 16.
ISBN 80-7226-763-9, (obsahuje teorie Eysencka, Rogerse, Junga a Freuda).
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Tabulka 2: Povahoveé rysy osobnosti dle Cattela a Klinema

Faktor Popis nizkého skére* Popis vysokého skore*
A Rezervovany Otevieny, spolecensky
B Méné inteligentni Vice inteligentni

C Ovlivnény pocity Emocné stabilni

E Pokorny Asertivni

F Stfizlivy Bezstarostny

G Oportunisticky Svédomity

H Mazany, prohnany Odvéazny, podnikavy

I Tvrdohlavy Citlivy

L Davéfivy Podezfivavy

M Prakticky Napadity

N PFimy Vychytraly

o Sebejisty Chépavy

Q1 Konzervativni Experimentujici

Q2 Zavisly na skupiné Sobéstacny

Q3 Nedisciplinovany Ukaznény

Q4 Uvolnény Napjaty

* Na stupnici 1 az 10
Zdroj: BROOKS, I. Firemni kultura. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2003, s. 16.
ISBN 80-7226-763-9.22

Jednou z vyznamnych oblasti uplatnéni osobnosti v organizaci je tzv. tézisté
kontroly nad situaci, které jednotlivec citi, Ze ma. Rozdélujeme je na vnitini tézisté
kontroly, kdy €lovék citi vysoky stupen kontroly nad tim, co se s nim dgje. Tito lidé véfi,
Ze jsou sami zodpovédni za své postaveni, mohou ovlivnit budouci karierni rast

N e

a postaveni v organizaci, maji tedy vySSi motivaci a oddanost véci. Motivace souvisi
kontroly, se citi Iépe ve strukturovaném prostfedi, typickém pro byrokratické
organizace.

Klicovy faktor vnimani sebe sama je tedy pfevazné oblast sebeducty,
seberealizace a sebehodnoceni, coz odpovida zmifované Rogersové humanistické

teorii.

22 CATTELL, R. B., P. KLINE. In: BROOKS, I. Firemni kultura. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2003, s.
16. ISBN 80-7226-763-9.
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Pro manazerské Fizeni je dulezité umét si tyto faktory uvédomit a systematicky
pracovat na jejich posileni u zaméstnancu, ktefi jsou v ramci modernich spole¢nosti
vystaveni mnoha naro€nym ukolim. Cilem je efektivni povzbuzeni viry, Ze jsou schopni
Ukoly plInit, v prostfedi obstat a byt pfinosem. Péstovani sebeduvéry muize byt
podpofeno cilenym vzdélavanim v oblasti vyuZziti €asu €i jinymi technikami.

Jednou z mnoha dalSich oblasti je zvladani stresu lidi v organizacich s ohledem
na rysy jednotlivce dle typu osobnosti. Délime zde jedince na ty, ktefi jsou stale
v pohybu, feSi jeden ukol za druhym, rychle mluvi, jsou netrpélivi a stale maji pocit,
Ze Casu je nedostatek. Tito lidé jsou €asto posedli Cisly, soutéZivi a agresivni, dosahuji
vSak zpravidla vice Uspéchl v pracovni kariéfe. Druhy typ je vice uvolnény a trpélivy,
neni tolik ohroZzen nésledky stresu z pohledu zdravotnich obtizi, napf. onemocnéni
srdce.

V mnoha spole¢nostech jsou lidé v pfipadé vyhledu karierniho postupu se
zamérem obsazeni naroénych manaZerskych pozic testovani. Vysledky testd mohou
byt rozhodujicim kritériem v pfipadé povySeni, pfefazeni i propousténi. Tyto praktiky

vSak nejsou samospasitelné, existuje mnoho divod, pro¢ je Ize zpochybnit.?

3.4.3 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojd je v soudasnosti v oblasti podnikového fizeni vniméano
jako velmi ddlezita sloZzka a hlavni bod fizeni celé organizace. Zastava Fidici funkci a je
orientovano na vSe spojené se zaméstnancem a jeho pusobenim v pracovnim
procesu. Je navazdno na strategické fizeni, vyhodnocuje dopad jednotlivych
rozhodnuti z hlediska dlouhodobé perspektivy, zohledfuje wvnéjsi vlivy, jako je
ekonomicka situace souvisejici s poméry na trhu prace, sloZzeni populace, socialni
rozvoj a legislativa. Zahrnuje aktivity, na nichZ se podileji personalisté, ktefi tvori
metodiku a procesy, a vedouci jednotlivych oddéleni, ktefi zajistuji uvedeni do praxe.
Personalisté, specialisté v oblasti lidskych zdroju, z pozice odbornikd pFredéavaji
informace ohledné novych procesl, zavadéji je, ovéfuji zpétnou vazbu, zajistuji
proSkoleni zaméstnancu a poradenstvi.

S manaZery na vSech Urovnich oboustranné spolupracuji. Jednim z dkold HR
specialistt je také podpora Casto technicky zaméfeného manazera v oblasti prace

s lidmi a docenéni dulezitosti téchto postupd.

23 BROOKS, I. Firemni kultura. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2003, s. 16-20.
ISBN 80-7226-763-9.
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Obecné je ukolem Fizeni lidskych zdroji optimélni nastaveni a rovnovaha mezi
poctem a strukturou pracovnich mist, jejich obsazeni zaméstnanci, jejichZz schopnosti
a dovednosti popisu pracovniho mista odpovidaji, a praci s potencialem a perspektivou
v pfipadé, Ze se poZadavky méni. HR manazer uplatfiuje své zkuSenosti pfi tvofeni
pracovnich tymd, jejichZ jednotlivé ¢lanky maji odliSné funkce, osobnostni pfedpoklady,
nastavuje styl fizeni a efektivni komunikace ve vztazich mezi jednotlivci i tymy.
Dulezitou oblasti prace HR manaZera je podpora sociélniho, karierniho i osobniho
rozvoje zaméstnancu, tvorba hmotného i nehmotného firemniho zazemi a spoluprace
v procesu formovani firemni kultury.

V pfipadé mensSich firem je fizeni lidskych zdroju mirné odliSné, pfesto jsou
soucasti fizeni také vykonavany aktivity, jako je planovani, organizovéani, vedeni lidi
a zpétna kontrola. Situace a podnéty, problémy se kterymi se management potyka,
jsou odlisné. Postupy zde uplathované nejsou tak strukturované a profesiondlni jako
u podnikd, které se vysokou personalistikou dlouhodobé cilené zabyvaji. Vztahy mezi
lidmi byvaji méné formalni a vice bezprostfedni, prostfedky na fizeni a rozvoj lidi byvaji
omezene.

Negativnim vlivem v rdmci fizeni lidskych zdroju u malych podnikd mize byt
velka zaneprazdnénost ¢lend vedeni spole¢nosti, ktefi zastavaji mnoho funkci v jedné
osobé a nemaji dostatek prostoru se této oblasti vénovat. Nespravné fizeni se odrazi
v nespokojenosti zaméstnancu, ktefi se citi nedocenéni, ¢asto s ohledem na moznosti
podniku i platové nedostate¢né hodnoceni. V pfipadé pocitu, Ze nemohou pIné uplatnit
a rozvijet svdj potencial a situace se v blizké dob& nezméni, odchézeji do jinych, ¢asto
organizac¢né vétSich podnika.

Kolikrat mensi moZzZnost maji malé firmy moZnost zaméstnat personalni
specialisty, o to vétsi usili musi majitelé a feditelé vynaloZzit, aby zastali funkénost, jako
u velkych podnikd, a zaméstnancum  vytvofili  komplexni,  dynamické
a konkurenceschopné prostredi.

Ve prospéch fizeni a aktivni u€asti zaméstnancu, podilejicich se na dosazZeni
spole¢ného cile, je potfebné uplatiiovat prvky podpurného a inspirujiciho pfistupu,
povzbudit a poukdzat na pfinos kazdého zaméstnance a systematicky rozvijet

potencial lidi s ohledem na pfitomnost, minulost i budoucnost.?

2 BLAHA, J.MATEICICUC, A.KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stfednf firmy.1.vydani. Brno:
CP Books, 2005, s.34-41. ISBN 80-251-0374-9.
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3.4.4 Personalni politika

Personalni politikou je systémem zasad pfi fizeni podniku, ktery se tyka prace
s lidskym faktorem a soubor opatfeni pfispivajici k efektivnimu pInéni cild spole¢nosti.

Persondlni politiku Ize struéné charakterizovat jako filozofii spole€nosti
v personalni praci, kdy je dulezité zaméfit se na cil, kterého chceme dosahnout,
principy, na jejichz zakladé personalni politiku stavime a personalni strategii, ktera

realizaci personalni politiky zabezpecuje.

3.4.5 Leadership

Z&kladni rozdil mezi managementem a leadershipem muZeme popsat tak,
Ze management je o tom — délat véci spravné, leadeship je o tom — délat spravné veéci.

Miroslav Focht na zakladé svych bohatych zkuSenosti pro HR forum sdélil:
"Moje chapéani leadershipu, k némuz jsem dospél po 20 letech prace, spociva
v interakci strategie, vize a prostfedi, v némz dochézi k realizaci vize prostfednictvim
provadécich pland a scénéafe. Leadership bez strategie je charisma: chybi mu
substance. Leadership bez aktivni participace dalSich lidi nevede k vysledku."®

Tuto mySlenku déle v porovnani leadershipu a managementu rozviji FrantiSek
Mika, prezident Ceské spoleénosti pro rozvoj lidskych zdroji: "Lidr pAchazi s né&im
novym, ziskava pro to ostatni a uci je svému pfistupu. ManaZzer tézi ze soucasnych

moznosti, lidr z budoucich pfilezitosti." 28

%5 FOCHT, M. In: Leadership: v personalistice b&zné pouzivané slovo, ale co vlastné znamena. [online].
€2009 [cit. 2009-06-30]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/leadership-v-personalistice-bezne-pouzivane-
slovo-ale-co-vlastne-znamena-1rm-/podnikani.aspx?c=A090521_175709 firmy_rady sev

26 MIKA, F. In: Leadership: v personalistice bézné pouzivané slovo, ale co vlastné znamena. [online].
€2009 [cit. 2009-06-30]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/leadership-v-personalistice-bezne-pouzivane-
slovo-ale-co-vlastne-znamena-1rm-/podnikani.aspx?c=A090521_175709_firmy_rady sev

Kdo je miroslav focht?

Miroslav Focht vedl projekt vystavby a zalozeni tovarny s 350 lidmi v opera¢nim a design stfedisku; firma
jako prvni v CR ziskala certifikat Investor in People.

V minulosti Fidil projekty restrukturalizace firem pro spole¢nost Integrated Control Systems USA, byl
viceprezidentem a opera¢nim feditelem pro stfedni a vychodni Evropu a ¢lenem evropského
predstavenstva

Je absolventem mezinarodnich kurz( na téma leadershipu, strategického leadershipu, kou¢ovani a
strategického fizeni.

36



Obréazek 3: Leadership
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Zdroj: COOPER, Z. Leadership styles. [online]. Dostupné z: http:/lakaoz07.tripod.com/id2.htm[?’

Jak by mél vypadat spravny lidr?

Vudcovska role je odliSna od role individualniho zaméstnance, ktery pfispiva
podniku podilem vykonané prace. Vidcem je ten, kdo dokaze efektivné uskutecnit véci
tykajici se ostatnich lidi.

Pokud chce manazer uspét, je nutné ukazat, Ze se skute¢né stard o ostatni,
nejen o to, co jeho podfizeni délaji, ale jakym zplsobem to délaji.

Pro vedeni skupiny je dilezité umét dodavat lidem energie, podpofit jejich
nadSeni, zapaleni a ambice. Hlavni dovednosti je schopnost pozvednout Uroven
zavazku a Fidit osoby, na které ma vedouci vliv.

Charakteristikou takového ¢lovéka je silna osobnosti, orientace na vysledek,
jasnd komunikace vizi a cild, dodani pocitu svobody a dostate¢ného prostoru
pro délani chyb, diskuzi a poskytovani zpétné vazby.

Leader muze pfispét dodanim vlastni energie a nadSeni, byt zdrojem tvir€ich
myslenek, péstovat tymovou spolupraci, podpofit ¢leny tymu, aby mohli snaze uspét
pfi feSeni problému, dokazat pfipustit si vlastni chyby a slouZzit jako nevycerpatelny

zdroj podpory, efektivity a vykonnosti.

27 COOPER, Z. Leadership styles. [online]. Dostupné z: http://lakaoz07.tripod.com/id2.html
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K dokresleni komplexnosti leadershipu dodejme, Ze skute¢ny lidr, ktery
za sebou nechd pozitivni odkaz, méa jasny eticky ramec, hluboké hodnoty nezavislé
na aktudlni situaci a vysokou moralni integritu."

Pfirozenou autoritu leadra podporuje autenticky projev, rétorika a osobni
charisma. Jednd se o vlastnosti vrozené, ziskavanim zivotnich zkuSenosti a efektivnim

Skolenim je vSak Ize neustéle zdokonalovat a rozvijet.?®

3.4.6 Teorie X, Y, Z

Teorie X, Y, Z se tykaji uvazovani manazeru, hlavné zpusobu, jakym vnimaji

jednéni a chovéani svych podfizenych.

Postoje manazert X, Y, dle Douglese McGregora:

ManaZer X, s postojem chovani plynoucim z autoritativniho managementu je
pfesvédcen, Ze lidé jsou lini, pracuji pouze z nutnosti a upfednostiuji jasné pfikazy
bez prostoru pro vlastni invenci. Z pfesvédCeni, Ze bézny Clovék nema rad préaci
a pokud Ize, vyhne se ji, plyne potfeba lidi do prace nutit, kontrovat je, pfipadné hrozit
sankci v pfipadé, Ze nevyvijeji odpovidajici pracovni Gsili. ManaZer je presvédcen,
Ze primérny zaméstnanec je pfirozené rad fizen, nechce prevzit zodpovédnost za sva
rozhodnuti, neni ambiciozni a hleda pocit jistoty a bezpeci bez rizika zmén.

Manazefi Y zastavaji nazor, Ze prace je lidskou pfirozenosti, stejné jako hra
¢i odpocinek a lidé pfi ni vyuZivaji své nejlepSi schopnosti. Radi pfevezmou
zodpoveédnost, maji vysoky stupen pfedstavivosti, tvofivosti a kreativity a své vlastnosti
jsou schopni pouzit pfifeSeni firemnich Ukoll. S cili organizace se zaméstnanci

ztotoznuji, jejich dosazeni je spojeno s osobni potfebou seberealizace.

2 McKENNA, J. P., D. H. MAISTER. Efektivni leader. 1. vydani. Praha; Alfa Publishing, 2004, s. 20.
ISBN 80-86851-12-5.
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William Ouchi zkoumal chovani, které vychazi z teorie Z:

Pojedndva o japonském manazerském stylu, ktery je postaven na vnitfnich
pFi€¢inach, silné ovliviujicich svétovy trh, wvytlaCujici silné postaveni Ameriky
v osmdesatych letech minulého stoleti.

Pfedpoklada, Ze zaméstnanci maji zdjem, aby firma, ve které pracuji, byla
Uspésna, vnimaji pocity soundlezitosti a pracuji jako jeden tym. Velmi dllezité je
nastaveni firemni kultury, sladéni pracovniho a rodinného Zivota, tradic a socialniho
prostfedi. Kazdy z jednotlived ma svdj pfinos a hodnotu, neni vniman pouze jako
neosobni ¢lanek pracovni sily.

NejlepSi z manazerd nepracuji stim, jaci lidé, které maji ve svém tymu,
skute€¢né jsou, coz je vzdy subjektivni zaleZitosti, ale vytvéafeji takové pracovni
prostfedi, vztahy a postoje, Ze primérni lidé jsou stimulovani k neobyejnému pfistupu
a dosahuji mimoradnych vysledkau.

Mluvime zde o pfekro€eni hranic X, Y a Z pfistupu a vyuZivani moderni podoby

transformacniho leadershipu.

Transformacni leadership je zaloZen na osobnosti lidra, manazera, typu vedeni

zaloZeném na jeho osobnostnim rozvoji, emoc¢ni inteligenci, socialnich kompetencich,
schopnosti vyjadifovat se a spravné naslouchat intuici. To jakou emo¢ni Uroven zralosti
manazer ziskal, jaky je jeho sociélni projev, se pfi vedeni lidi vyrazné projevuje.
Vzhledem Kk neustale potfeb& rozvoje manazerd v této oblasti vnikaji agenturami

vedené Skolici seminéare a kurzy.?®

2% HAJEK, M. Teorie motivace X,Y a Z.[online]. c2008 [cit. 2008-04-03].Dostupné z
http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&view=article&id=379:motivace&catid=13:inspirace-
pro-vedeni&ltemid=181, (obsahuje teorie Douglese McGregora a Williama Ouchi).
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Obrazek 4: Zplsoby vedeni lidi

Delivaring with
Indegrity amd

Inigating snd

[ 3 TPETIAOn

Bt e : ; parsoensl snd

o i orgamieslions!
Iranaifions

s

Dirvalogping
sl mnad
lwading Trom
by inmide cul

Zdroj: COOPER, Z. Leadership styles. [online].
Dostupné z: http://lakaoz07.tripod.com/id2.htmI*°

3.5 Vliv firemni kultury na vykonnost organizace

Firemni kultura ovliviuje pfistup zaméstnancu k firmé&, jejich jednani a chovani.
Vytvoreni silné motivujici firemni kultury je dlouhodoby proces. Je potfeba neustrnout
v zaZité stereotypy, ale umét pruzné reagovat na zmény a potfeby organizace. Dopad
firemni kultury na celkovou atmosféru a vykonnost organizace muze byt dvoji, pozitivni
¢i negativni.

Pfi oslabeni vykonnosti organizace ¢asto nejdfive feSime nésledky a ne pravou
pFicinu vznikajicich potizi. ReSeni nasledki, problémd, které vznikly, bez zamysleni
se nad jejich skute€¢nou pfi¢inou, kterd4 ¢asto spociva v nastaveni procesu ¢i Spatném
strategickém rozhodnuti, je kratkozraké. Pokud se nedostaneme Kk jadru véci,
nepodnikneme z&sadni zmény, které mohou spocivat i v jednoduchych krocich, bude
dochézet k neustalému opakovani stejné situace a haSeni pozaru na posledni chvili

se stane hlavni naplni pracovni ¢innosti.

30 COOPER, Z. Leadership styles. [online]. Dostupné z: http://lakaoz07.tripod.com/id2.html
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Uvédomit si skute€nou pfi€inu potizi je velmi obtizné. Z praxe je znamo,
Ze nejdfive dochéazi k hledani vinika, ktery problém svym jednanim zpudsobil. Tato
obvinéni jsou vétSinou odmitana, k pfeneseni zodpovédnosti se opirame o procesy,
jejichz nedokonalost nam umozni prokazat, Ze jsme postupovali tak, jak to vyplyva
z naSich pracovnich povinnosti.

Postoj, ktery volime, je ovlivnén pravé firemni kulturou, chovanim ostatnich
¢lend tymu a hlavné tim, jak jednotlivé situace feSi sami manaZzefi ve spole€nosti.
Pokud je zpusob, jakym uvazuji, nekoncep¢ni, s kratkodobou vizi a cilem pouze
osobniho prospéchu, téZzko podniti své podfizené kjinym vzorcdm chovani,
i pfes pouziti mnoha stimula¢nich technik. Etické jednani vedeni spolecnosti,
dodrZzovani stanovenych sliba, stabilni zpusob rozhodovéani i v pfipadé, Ze feSeni
vzniklé situace neni momentélné popularni, vytvari pocit divéry a budovéani loajality
u ostatnich zaméstnancu.

Pokud je firemni kultura vyznamné naruSena, mezilidské vztahy nefunguji
a jakékoliv rozhodnuti managementu je vnimano negativné, je nutné odhalit pficiny
a vytvofit plan, projekt na zménu firemni kultury. Mimo zapojeni odborniku, ktefi dokazi
nestranné odhalit konkrétni chyby a jednotlivd slabd mista, je potfeba ziskat zdjem

0 zménu pravé v fadach zaméstnancu.

3.5.1 Motivace zaméstnancu

Zvitézit v boji o udrZzeni zaméstnancl, ziskani jejich naklonosti a pfizné
i pfes rdzné provozni potiZze, je pro prosperitu a stabilitu spole¢nosti zasadni
i v pfipadé, Ze stav nezaméstnanosti na trhu prace je velmi vysoky.

UdrzZeni kvalitnich a neustale motivovanych zaméstnanci neni ukolem pouze
pro personalistu. Vedouci jednotlivych oddéleni, ktefi jsou zadavateli pracovnich ukold,
hodnoti jejich pracovni vykon, poskytuji zpétnou vazbu v ramci pravidelné komunikace
a podporuji jejich osobni rozvoj, maji pfimy vliv na své podfizené.

Motivace Uzce souvisi s pfistupem Kk vlastnim lidem, zpusobem jakym
na né nahlizime, feSime jednotlivé situace a vzajemné komunikujeme. Komunikace,
ktera je jednim z velmi silnych néastroju vyZaduje otevienou mysl manazerd, schopnost
sebereflexe a neustélou snahu o zlepSovani sama sebe.

Prosta pochvala za odvedenou préci je velmi G€inny prostfedek, jak povzbudit
Clovéka k dalSim aktivithm. Jednd se o prvni poskytnuti zpétné vazby za dobfe

odvedenou préci. V pomérech Ceskych spolecnosti stale ¢asto previada presvédceni,
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Ze dobfe odvedend prace je samoziejmosti, povinnosti zaméstnancu, manazefi pak
poukazuji pouze na chyby ¢&i nedostatky, coz je vzdy demotivujici. Zaméstnanci, ktefi
nejsou pribézné chvaleni, si nejsou jisti, co délaji dobfe, co naopak ne. Dochazi
k ¢astym nedorozuménim a zkresleni pfedstavy o tom, jak si ve spole€nosti stoji,
jak jsou vnimani.

[N

Tento nastroj motivace, ktery ,nic nestoji“ a pfesto ma velmi silny vyznam,

buduje v zaméstnancich pocit potfebnosti, stanoveni si naro¢néjSich cilt, ochotu
a zajem podpofit slabsi ¢ nové nastupujici kolegy, které nevnimaji negativné s pocitem
ohroZeni v podobé budouci konkurence. Pochvala tedy pusobi na soudrznost tymu,
vykonnost a dobré klima na pracovisti.

Z citace Williama Jamse ,NejhlubSi touhou v nitru clovéka je touha byt
ocenén“! je ziejmé, Ze pokud citime nedostatek chvaly, ocenéni naSi prace,
tzv. socialniho uznani, dochazi ke stresu, nechuti do dalSich aktivit a celkové frustraci.

Metoda natlaku mnoha zaméstnavatelud, ktefi vnimaji své zaméstnance pouze
jako vyrobni faktory s vysokymi naklady namisto investic, o¢ekévaji neudrzitelné tempo
a obétovani se s myslenkou ,vydej se ze v3ech sil, a jestli se Ti to nelibi, mazes odejit",
je pfi pohledu do budoucnosti kontraproduktivni.

Vkladat usili a finanéni prostfedky do zaméstnanci prubézné je mnohem
efektivnéjSi nezZli neustale opakovat nékladny nabor novych lidi a jejich nasledné
zapracovani bez jistého vysledu spravné volby. S odchodem kli€ovych lidi, tzv. ,jadra
spole€nosti“ firma pfichazi o letité zkuSenosti, které budou nésledné& uplatnény
u konkurenénich podnikud, coz zpisobi nenahraditelné oslabeni.

DalSim z motiva¢nich néstroji je umoznit zaméstnancim karierni rast, moznost
seberealizace, dalSiho rozvoje a vzdélavani. S pocitem, ze tam, kde pracujeme nyni,
se nejednd o ,nasi kone¢nou stanici“ roste potfeba ucit se nové véci, pouzivat nové
metody, zdokonalovat se ve stavajici praci a davat najevo, Ze jsme soucasti firmy
a chceme byt pfinosem.

V této oblasti podpory rozvoje personalistika vyuziva rozvinuté nastroje, jako
napfiklad.:

- Talent management - systematicka prace slidmi, ktefi disponuji

potencialem k ristu, ambici, vykonnosti a nadprdmérnym pfistupem.

31 BRANHAM, L. Jak si udrZet nejlepsi zaméstnance. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2004, s. 191.
ISBN 80-251-0223-7.
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- Hodnoceni zaméstnancl — pravidelné podavani zpétné vazby k vykonu
a pristupu zaméstnancu na stavajicich pozicich, zjisténi o¢ekavani, tvorba
kariernich, rozvojovych plant, sebehodnoceni.

- Vzdélavani zaméstnanci — systém individualnich, externich i internich
Skoleni zaméfenych na rozvoj zaméstnanct v urlité oblasti vyplyvajici
z pravidelného hodnoceni.

- Mentoring — forma vedeni a predavani zkuSenosti ze seniornich
zaméstnancli, zkuSenych odbornikG, na zameéstnance méné zkuSené
¢i nove.

- Job rotation — systém rotace zaméstnancd vramci rliznych oddéleni
spolecnosti, jejichZ ¢innosti jsou vzadjemné provazané ¢i spolu né&jak souvisi.
Zaméstnanci oddéleni nakupu napf. travi ur€ity ¢as v oddéleni pfijmu,
aby si udélali pfedstavu o situacich, které je potfeba feSit v pfipadé, kdy
objednany materidl ¢i zboZzi pfejimaji od dodavateld. Vidi zde cetnost
reklamaci, ochotu dodavatele spolupracovat, atd. U vySSich manazerskych
pozic byvé job rotation, tzv. ,kolec¢ko* v ramci riznych oddéleni spole¢nosti,
nutnosti pro pochopeni celkového fizeni procest ve firmé a praktické

ziskani osobnich zkuSenosti.

Neopomenutelnym nastrojem v motivaci zaméstnancu je také spravné
nastavené odménovani. Mimo standartni mzdovou politiku se jedna o programy odmén
uréenych zaméstnancim s proaktivnim chovanim, novymi napady pfinaSejicimi
zlep3eni v oblasti procesd, jejich efektivity & finanéni Gspory. Ugast na vysledcich
spole€nosti, osobni hodnoceni, prémie &i jiné odmény a bonusy maji byt individualnim
ocenénim a ne samozfejmou slozkou platu, na ktery, bez ohledu na jeho vysi,
pfestavame v kratké dobé pohliZet jako na benefit.

Pokud se zaméstnanec citi nespokojen a v dohledné dobé situace nevypada
lépe, rozhoduje se ke zméné, odchodu ¢i je nachylny kladné reagovat na nabidku
odjinud. Pak pfichdzi otdzka ,Co se pokazilo?“ Teprve pfi vystupnim pohovoru
se dozvime pfi€inu, divody, které vedly ktomuto rozhodnuti, jemuz pFfedchazelo
souhrnné mnozstvi zapornych faktord.

Pfes uvedeni davodd odchodu v podobé potfeby Zivotni zmény, vySSiho
platovému ohodnoceni ¢&i jinych, jsou pfi€iny, pro¢ kvalitni zaméstnanci odchazeji
obdobné. Penize nejsou hlavnim motorem zmény. Roli v rozhodnuti hraji stimulaéni

nastroje, nizka perspektiva ristu, nedostatek podnétd, Spatny vztah s nadfizenym,
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pocit vyhofeni, stresu z dlouhodobého neuamérného tlaku, nedodrzovani zavazku
¢i neopravnéna kritika a negativismus misto motivace.

Pfiméfena fluktuace je pfirozena. UmozZnuje pfinést ,svézi vitr* v podobé
novych lidi, ktefi si nesou nadhled &i zkuSenosti z jinych oblasti. Zpasobuje ji stéhovani
z divodu zmeény rodinného Zivota, rodi¢ovské dovolené, touha po zméné ¢&i vzdélani
v jiném oboru. DuleZité je uvédomit si, kdo jsou kliCové osoby v podniku a na jejich
udrzeni se zaméfit.

V knize Leigha Branhama Jak si udrZet nejlepSi zaméstnance je poloZena
otazka. Kdo jsou ti spravni a nespravni zaméstnanci? Casto se stane, Ze ,Ti nepravi*
lidé zustavaji, zatimco ,Ti pravi“ odejdou. Je zde uveden vyrok manazera ,Néktefi to

vzdaji a odejdou... jini to vzdaji a zlistanou.“*

3.5.2 Sladéni pracovniho a osobniho Zivota

Jednim z velmi silnych motivaénich néastroji, které pini svoji roli z pohledu
spokojeného zaméstnance je, pokud firemni kultura spole¢nosti umoznuje vytvoFeni
harmonie, sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Mnohokrét jiz bylo ovéreno, Ze lidé,
ktefi jsou ve svém osobnim Zivoté Uuspésni a spokojeni, jsou dlouhodobé vykonnymi,
motivovanymi a loajalnimi zaméstnanci.

K pfekonavani zaZzitych stereotypld dochézi v oblasti genderovych roli,
kombinace zaméstnani a matefstvi. Tradi¢ni podoba vztahu, kdy Zeny odchazely
v nejvice produktivnim véku do prostfedi domova, za UCelem péce o déti a rodinu,
mnohokrat opakované&, na dobu nékolika let a muz byl hlavnim Zivitelem rodiny,
se pozvolna vytraci. Tento model nastavil nerovnost v oblasti pfijmd muzd a Zen a byl
ve spole¢nosti pevné zakofenén. Zeny dnes nechtgji ztratit svou pozici na trhu préace,
malokdy v3ak pIné obétuji roli matky ve prospéch kariéry. Hledani kompromisu,
umoznéni propojeni obou téchto roli, je znakem vyspélé firemni kultury podporujici
otevienost, pozitivni pracovni prostfedi a skute€nou hodnotu lidskych zdroju.

NejCastéjsi z forem jak tyto dva svéty propojit jsou tzv. alternativni pracovni
Gvazky. Individuélni pfistup v nastaveni pracovni doby, zkraceni Uvazku ¢i moZznost
vykonu profese z doméaciho prostiedi je pro Fadového zaméstnance, z pohledu

Zivotniho stylu nespornou vyhodou.

32 BRANHAM, L. Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2004, s. 32.
ISBN 80-251-0223-7.
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V alternativnich Gvazcich, jako jsou zkrdcen& pracovni doba, prace z domova
¢i flexibilni pracovni doba, se nejvétsi oblibé na strané zaméstnancu i zaméstnavatell
téSi prace na polovicéni Uvazek. Jednd se o administrativné nekomplikovanou formu
spoluprace za vyuZziti jasnych, pevnych pravidel.

DalSimi mozZnostmi alternativnich zpusobl zaméstnavani jsou flexibilni
poloviéni Gvazek, tfictvrtinovy Uvazek, stla¢eny pracovni tyden, sdilené pracovni misto,
¢aste¢ny Uvazek kombinujici praci zdomova (tzv. home office) s praci v kanceléfi,
méné nez poloviéni Uvazek z domova €i s pfitomnosti v kancelafi napf. formou dohody
o0 pracovni ¢innosti.

Nezmérnou vyhodou nastaveni tohoto typu spoluprace je omezeni fluktuace
zaméstnancl a zmenSeni finan¢nich ztrat z pohledu nakladného zaskoleni novych lidi,
zachovani know-how odborniku, ktefi ve spole€nosti dlouhodobé pracuji a touto cestu
Ize podpofit jejich stabilitu a loajalitu.

Modernim trendem v podpofe zaméstnancli s rodinami je vytvofeni zazemi
na pracovisti v podobé firemnich Skolek. Diky novele Skolského zakona, ktery
zaméstnavatele v této aktivité podporuje, jsou zde vyhlidky na zlepSeni situace
zaméstnancl, ktefi se v mnoha pfipadech potykaji se situaci, Ze jejich dité nebylo
z davodu velkého mnoZzstvi Zadatell do Skolky pfijato a jeden z partnerd je nucen
do situace pracovni prostfedi opustit za ucelem péce o dité.

Tento socialni benefit prospiva zaméstnanym rodi€¢um, ktefi s védomim,
Ze o potomky je dobfe postardno, mohou neruSené pracovat, détem jsou vytvoreny
podminky pro hrani a vzdélavani se stejné jako v klasickych, statem vedenych
Skolkach. Vyhodou je rozvrzeni provozni doby sohledem na pracovni dobu
zaméstnancl, ¢asto prekracujici standartni rozvrZzeni béZnych zafizeni.

Firma, ktera tuto oblast zaméstnanecké politiky podporuje, se dostava
do povédomi vefejnosti jako zaméstnavatel s lidskou tvafi a silnou firemni kulturou,

coZ je samo o sobé velmi efektivnim marketingovym tahem.
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PRAKTICKA CAST

4 ZHODNOCENI STAVU VE FIRME

Firma ,ABC" je mezinarodni spole¢nosti s mnoha specializovanymi vyrobnimi
i nevyrobnimi jednotkami, které sidli v rGznych zemich svéta. Matefska spolec¢nost je
nositelem zékladniho know-how, ur€uje hlavni smér podnikani. Lokalni jednotky
rozmisténé v jednotlivych zemich véetnd Ceské republiky jsou v ramci
elektrotechnického primyslu zaméfeny odlisSné, dle oboru jsou rozdéleny
do jednotlivych divizi.

V Ceské republice je zastoupeni spoleénosti ABC v péti velkych méstech,
Praze, Brné, Ostrave, Jablonci a Trutnové. Trutnovskd jednotka, kter4 se specializuje
na vyrobu a dodavky elektrozafizeni je rozdélena na tfi dalSi ¢asti dle poskytovanych
sluZzeb a typu kone¢ného zakaznika.

Jednotky spolecnosti jsou jako samostatné pravni subjekty zodpovédné za stav
hospodareni a vysledky podnikani na globalnim i lok&lnim trhu. Maticova organizacni
struktura nastavuje zakladni procesy v oblasti personalistiky, marketingu a komunikaci,
systémui kvality a centrélniho nakupu, uruje také strategické plany a cile, kodexy

jednani, finan¢ni planovéani a vize, ¢imz ovliviiuje zaklad pro firemni kulturu.

4.1 Organizaéni struktura

Vyznat se ve slozité organizacni struktufe je zvlaSté pro nové nastoupené
zaméstnance velmi obtizné. Pozice se vramci divize Casto kfizi, ¢i sdileji, ¢ast je
nastavena na lokalni drovni, mnoho specialistt a manazerd vSak pracuje na drovni
globélni a zodpovida se vice organizacnim i formalnim nadfizenym soucasné.
Pro prehlednost, na jakou osobu se Ize sjakou pracovni zalezitosti obrétit, jsou

vypracovany pfehledné organizac¢ni struktury, ¢asto v€etné fotografii zaméstnanc.
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Obrazek 5: Organizac¢ni struktura divize spole€nosti ABC zahrnujici lokalni jednotky

~Local Division Controller

i

Executive Assistant

Local Division SCM
Manager

-Quality Assurance Manager

Local Division MarCom
Manager

I [
LBU Manager Grid
Systems

i
LBU Manager
Network
Management

LBU Manager Power
Generation

Zdroj: autor prace

Jednotka spole¢nosti v Trutnové, kterou se budu podrobnéji zabyvat,
je rozdélena na dalsi tfi celky.

Z&kazniky ¢éasti jednotky Regional Focus Factory, dale jen RFF, jsou partnerské
jednotky ABC zejména z Evropy, ale i ze vzdéalenéjSich destinaci jako je Jordansko
nebo Australie. Konenymi uZivateli trutnovskych systémd jsou energetické
a prumyslové spole€nosti po celém svété. Prostfednictvim ABC partnerd probihaji
dodavky napfiklad na trhy v Irdku, Kataru, AlZiru, Spojenych Arabskych Emiratech,
Bangladési, Keni nebo Nigérii. Diky ostatnim evropskym jednotkam se realizuji
dodavky na témér kompletni evropsky trh.

DalSi dvé jednotky jsou orientovany na poskytovani sluzeb v oblasti servisu
a dodavek zafizeni smérem k zakaznikim, ktefi provozuji podnikatelskou c¢innost

v ramci Ceské republiky.
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Obrazek 6: Organizac¢ni struktura stfedniho managementu jednotky RFF v Trutnové
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Zdroj: autor prace

Vhledem k rozdéleni jednotky RFF na ¢ast administrativy v podobé inZenyringu,
projektového managementu, obchodu a kvality a samostatnou oblast vyroby, planovani
a logistiky, uvadim pro ilustraci dalSi €lenitosti. Z nasledujiciho obrazku je ziejmé,
Ze Cast vyrobniho tymu tvofi kmenovi zaméstnanci, dalSi sloZkou jsou externisté, ktefi
doplfiuji kapacitu v pfipadé velkého objemu zakédzek a lidé z agentur prace, kterym
jsou poskytovany veSkeré zaméstnanecké vyhody a benefity jako kmenovym
zaméstnancim, presto jejich zaméstnavani umoZzZnuje spole¢nosti ekonomicky méné
néakladné feSeni situace v pfipadé, Ze by vzhledem ke stavu snizené poptavky na trhu
bylo nutné vyrobu doCasné omezit.
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Obrazek 7: Organiza¢ni struktura oddéleni jednotky RFF, oddéleni vyroby

Zdroj: autor prace

4.2 Oddéleniinterni komunikace

V organiza¢ni struktufe je zakotveno centralni oddéleni Marketingu
a komunikaci, dale jen MarCom v urovni nad divizi. V kli€¢ovych bodech je Fizeno
matefskou spole¢nosti, pro jednotlivé divize nastavuje pfesnd pravidla, jak postupovat
pfi feSeni jednotlivych dkolh. Centralni MarCom udava hlavni komunikacni strategii,
nastaveni cild, metodiku ohledné firemni identity, schvaleného brandu, ramcovych
smluv s dodavateli, CSR, apod. Hlava oddéleni je zaroven tiskovou mluvéi spole¢nosti,
kterd je jedina opravnéna vyjadiovat se vefejné k firemnim zélezitostem ¢i k feSeni
krizové komunikace.

Vramci divize, ktera zahrnuje trutnovskou jednotku, bylo v kvétnu 2013
zalozeno oddéleni interni komunikace, které Uzce spolupracuje s centralnim
oddélenim, fidi se nastavenymi pravidly a z vysledkd své prace se zodpovida Fediteli
divize.

Oddéleni interni komunikace mé v soucasnosti 5 ¢lend, ktefi jsou rozmisténi
v lokalnich jednotkach a pracuji nejen na plnéni diviznich Ukold a cild, ale jsou
kontaktnimi  osobami v lokalité, spolupracuji s jejimi fediteli a manazery

na komunikacni strategii jednotky, pfedavéani informaci zaméstnancim a zajiStovani



zpétné vazby, poradani vnitrofiremnich akci s cilem podpory a zlepSovani firemni
kultury. Vzhledem ktomu, Ze jsem jednim z ¢lenl tymu, zodpovidam za interni
komunikaci v rémci divize a jednotky v Trutnové, pokusim se déle uvést shrnuti situace
na tomto pracovisti v dob& vzniku oddéleni, popiSu kroky, které byly podniknuty
za UCelem zlepSeni, podam prabézna vyhodnoceni UspéSnosti a doporuceni

do budoucna.

4.3 Zmapovani stavu interni komunikace a atmosféry ve firmé

Jednim z prvnich krokd, kterymi zapocala €innost oddéleni interni komunikace,
bylo zmapovani aktualni situace ve firmé pomoci dotaznikového Setfeni.

Cilem zkoumani bylo zjisténi spokojenosti zaméstnancl s interni komunikaci,
ovéreni, jak zaméstnanci komunikaci ve spole€nosti vnimaji, jaké informace si preji
dostavat, co by se radi dozvédéli, co jim chybi a ¢eho by se chtéli stat soucasti.
Ve druhé ¢&asti vyzkumného Setfeni bylo provedeno ovéfeni preferovanych
komunikacnich kanala, které budou vyuZzity napf. k tzv. ,kaskddovani“ informaci
od vedeni spole¢nosti k ostatnim ¢lankim managementu a déle k zaméstnancim
v administrativé a vyrobé.

Na zékladé vysledkd prdzkumu, odhaleni silnych a slabych stranek
v komunikaci spole¢nosti a zmapovani sloZzeni zaméstnancu jako cilové skupiny budou
nastaveny dalSi kroky v oblasti interni komunikace a bude pfipravena komunikacni

strategie.

4.3.1 Popis prazkumu spokojenosti s interni komunikaci

Do prazkumu, ktery probéhl v mésici Cervnu 2013, byli zapojeni vSichni
zaméstnanci divize v celkovém poctu 517 osob, jednalo se o jednotky v Trutnové,
Praze, Brné, Praze a Plzni. Forma dotazniku byla pfeddna osobné, v tisténé podobé,
za pomoci Clend tymu interni komunikace a asistentek jednotlivych oddéleni
¢i elektronicky, v zavislosti na specifikach cilové skupiny. Termin pro vyplnéni
a odevzdani dotazniku byl s ohledem na zaméstnance, ktefi travi i delSi casova obdobi
na sluzebnich cestach, stanoven na 1 mésic. Setfeni bylo provedeno anonymné,
na vymezenych mistech v podniku byly pfipraveny sbé&rné boxy pro moZznost
odevzdani. Jako podékovani za vyplnéni dotazniku zde byla pfipravena sladka

odména.
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Obrazek 8: Dotaznik — Prazkum spokojenosti zaméstnancu s interni komunikaci
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Zdroj: autor prace

Otazky v pruzkumu, ktery je pfilohou diplomové prace, sméfuji na spokojenost
s informovanosti v oblasti personalistiky, managementu, sdileni informaci souvisejicich
s chodem spole¢nosti, vysledkd hospodafeni jednotlivych jednotek, daju
o oCekavanych zakazkéach, udalosti v kolektivu a podileni se na projektech ¢i tvar€ich
setkanich za ucelem hledani feSeni, kterd maji vliv na vysledky jednotky.

Zaméstnanci zde hodnoti, jak jsou spokojeni s Eetnosti informaci a arovni jejich
obsahu pomoci Skaly - velmi spokojen, spokojen, uroven je postacujici, jsem spiSe
nespokojen a nespokojen. Zaroven zde uvadeéji, do jaké miry maji zajem tyto informace
dostavat na Skale — velmi mé to zajimd, zajima mé to, pfilezitostné meé to zajima, moc
meé to nezajima a vabec mé to nezajima.

Ve druhé ¢&asti prizkumu zjiStujeme, jakym zplasobem se informace
ve spole¢nosti k zaméstnancim dostavaji a jaké preferuji komunikaéni kanaly. Hodnoti
zde miru spokojenosti se zpusobem, jakym jsou informovani, ptame se na vhodnou
cestu k ziskavani zpétné vazby. V prehledné tabulce je prostor pro zaznamenani, jaké
komunika¢ni prostfedky lidé nejradéji pouzivaji a v jaké Cetnosti, v nabidce jsou
elektronickd média, osobni rozhovory i klasické nasténky. DalSi z otazek zjiStuje zajem
0 osobni setkavani s managementem spolec¢nosti a spole€nou diskuzi nad aktualnimi
tématy. To, jestli se k zaméstnancdm dostavaji informace rychleji oficialni cestou nebo
tzv. ,SusSkandou“ je Usmévné, pracovat s vysledkem této odpovédi je vSak velmi
dulezité. Posledni z otazek zjiStuje, zda by se lidé radi zucastnili tvar€ich setkani

s v

za UCelem hledani feSeni, kterd maji na vysledky jednotky vliv.
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4.3.2 Vysledky prazkumu spokojenosti s interni komunikaci

Udast v prazkumu:

Z celkového poctu 517 oslovenych zaméstnanct PS divize se prizkumu,

formou vypInénych dotaznikd zuc€astnilo 192 osob.

Z toho:

- Trutnov (106/269),

- Praha (23/30),

- Brno (25/64),

- Praha - Polovodice (32/126),
- Plzen (6/28).

Celkova navratnost dotazniku je 37,1 %.

Vysledky prizkumu rozdélené podle jednotlivych oblasti:

1) Informace z personalistiky - zaveér

- svyjimkou Plzné je zdjem o informace z personalistiky na urovni 80%
a vyssi,

- v Trutnové je spokojenost s informacemi z personalistiky na nevyhovujici

arovni (pouze 2/3 zaméstnancl povaZzuji stav za vyhovujici).

Graf 3: Vysledky zajmu o informace z oblasti personalistiky
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)
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Graf 2: Vysledky spokojenosti s informacemi z oblasti personalistiky
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)

2) Informace o cilech a KPI — zavér
- ve vSech jednotkach je vyrovnana a vysoka uroven zajmu o tento druh

informaci,

e

nespokojeni jsou zaméstnanci v Plzni (50%).

Graf 3: Vysledky zajmu o informace o cilech a ukazatelich spole¢nosti
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)
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Graf 4: Vysledky spokojenosti s informacemi o cilech a ukazatelich spole¢nosti

Informace o cilech a KPI spolecnosti
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)

3) Informace o zakazkach — zavér

- Uroven zajmu ve vSech jednotkach je vysoka a vyrovnana,

- vzhledem Kk vysoké Urovni zajmu je spokojenost s kvalitou informaci
0 zakazkach velmi nizka, v Brné a Polovodi€ich je na zcela alarmujici
hodnoté (pod 50%).

Graf 5: Vysledky zajmu o informace o zakazkach
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)
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Graf 6: Vysledky spokojenosti s informacemi o zakazkach
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)

4) Informace o rozhodnutich vedeni jednotky — zavér

aroven z4jmu ve vSech jednotkach divize je vysoka a vyrovnana, v Trutnové
a Polovodicich je vyjimecna,

vzhledem k vysoké Urovni zdjmu je spokojenost s kvalitou informaci
o rozhodnutich vedeni spole¢nosti velmi nizka, s vyjimkou Prahy pod 70%,
v Polovodic¢ich na alarmujici hodnoté pod 40%.

Graf 7: Vysledky zajmu o informace o rozhodnutich vedeni jednotky
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)

55



Graf 8: Vysledky spokojenosti s informacemi o rozhodnutich vedeni jednotky
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5) Novinky z oddéleni — zavér

- vysokad uroven zajmu, ale postacuje nizSi intenzita/frekvence informaci
(vyrazné vySSi podil lidi majicich jen ob&asny z4jem v porovnani
s informacemi o KPI nebo rozhodnuti vedeni),

- velmi nizka uroven spokojenosti v Trutnové, Brné a v obou praZzskych
jednotkach. Odchylka v Plzni je velmi pravdépodobné ovlivnéna

organiza¢nim uspofadanim a fyzickym rozmisténim pracovnika.

Graf 9: Vysledky zajmu o informace o novinkach z oddéleni
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Graf 40: Vysledky spokojenosti s informacemi o novinkach z oddéleni
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6) Informace o kulturnich udalostech — zavér

s

- Uroven spokojenosti je také vysoka, jde o oblast, kde je postacujici udrzovat

soucasny stav.

Graf 51: Vysledky zajmu o informace o kulturnich a spole¢enskych udalostech
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Graf 62: Vysledky spokojenosti s informacemi o kulturnich a spole€enskych udalostech
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7) Informace o déni mimo jednotku — zavér

T

- vysoké& uroven spokojenosti, jedna se o oblast, kde je postacujici udrzovat

soucasny stav.

Graf 73: Vysledky zajmu o informace o déni mimo jednotku
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)
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Graf 84: Vysledky spokojenosti s informacemi o déni mimo jednotku
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Vysledky prizkumu, které komunikacéni kanaly zaméstnanci preferuji:

1) Cetnost uzivani klasickych komunikaénich kanald — zavér
- vysledky jsou bez vyraznych pfekvapeni, odchylky Ize snadno vysvétlit
situaci v jednotlivych jednotkach (napf. nizsi frekvence pouzivani telefonu

v TU je dana vySSim podilem pracovnikl ve vyrobé, Casté pouzivani

pracovnich porad je typické pro obé vyrobni jednotky).

Tabulka 3: Klasické komunikaéni kanaly — preference zaméstnanct

C) Jak Easto vyuiZivéte niZze uvedené komunikaéni prostiedky? (oznaéte prosim u kazdého) TU PHA BN PL SC
Rozhovor

Casto 76,9% 74% 75% 50% 77
Obéas 22,1% 26%) 21% 50% 19%
Nikdy 1,0% 0% 4% 0% 3%
Pracovniporada

Casto 39,2% 14% 35 0% 44
Obtas 52,9% 31% 54% B3% 47%
Nikdy 7,8% 5% 0%, 17% 9%
E-mail

Casto 86,1% §7% 969 100% B1Y
Obtas 8,9% 13% 4% 0% %
Nikdy 5,0% 0% ) 0% 9%
Telefon

Casto 65,7% 78% 929 67% 599
Obcas 30,5 17%) 8 17% 28%
Nikdy 3,8% 4% 0% 17% 3%
Videokonference

Casto 1,9% 4% 0% 0% N/A
Obcas 39,8 43% 56% 3% N/
Nikdy 58,3% 52% 44% 17% N/A

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)
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2) Cetnost uzivani modernich komunikagnich kanalt — zavér

béZzné pouzivani on-line komunikace Sametime a Intranetu je v ostrém
kontrastu s dalSimi modernimi prostfedky. Zcela opomijené je prozatim
diskuzni féorum Yammer. Velmi nizké je i wvyuZziti informacnich LCD

obrazovek.

Tabulka 4: Moderni komunikacni kanaly — preference zaméstnancu

C) Jak &asto vyuZivéte nize uvedené komunikaéni prostfedky? (oznaéte prosim u kazdého) U PHA BN PL SC

Instant messenger (Sametime)

Casto 69,2% 57% 68% 67% 14%
Obtas 22,1% 30% 28% 17%) 34%
Nikdy 8,7% 13% 4% 17% 529
Diskuzniforum (Yammer)

Casto 0,0% 0% 4% 0% 0%
Obtas 9,6% 9%, 4% 20% 7%
Nikdy 90,4% 91% 2% 80% 93%
Intranet

Casto 22,5% 42% 64%, 33% 21%
Obtas 57,8% 50% 28% 67% 59%
Nikdy 19,6% 8% 8% 0% 214
Informacni LCD obrazovky

Casto 9,5% 0% 4% 0% N/A
Obtas 33,3% 17% 0%, 17% N/
Nikdy 57,4% 83% 96% 83% N/A
Nasténka

Casto 10,6% 4% 2% 0% 31%
Obcas 60,6% 26% 58%) 83% 55%
Nikdy 28,8% 70% 38% 17% 14%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vysledky prizkumu — zodpovézeni otazek:

Maji zaméstnanci zajem o osobni setkavani s managementem spole¢nosti
a diskuzi nad aktualnimi tématy?

Dostanou se k zaméstnancum informace rychleji oficialni cestou nebo
.SuSkandou“?

Maji zaméstnanci zdjem zucastnit se tvir€ich setkani za GCelem hledani

feSeni, ktera maji vliv na vysledky jednotky?

Zavér:

,Suskanda“ vyrazné porazi oficialni komunikaéni kanaly — toto je aktualni
situace ve vSech jednotkdch. Cilem interni komunikace je dosaZeni stavu,

kdy oficialni informacni kanaly budou efektivné plnit svoji funkci.
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za zminku jisté stoji i fakt, Ze o Castd osobni setkani s managementem
spole€nosti jevi zajem pouze minimum zaméstnanci. Obc¢asné osobni

setkani je naopak formou velmi vitanou.

Tabulka 5: Dopliujici otazky

D) Méte zdjem o osobni setkéni s gt spolecnosti a diskuzi nad aktudlnimi tématy TU PHA BN PL SC
Casto 13,6% 18% % 17%  29%
Obtas 73,8% 45% 85% 67% 68%
Nikdy 12,6% 36% 12% 17% 3%|
E) Dostanou se k vam diileZité informace rychleji oficialni cestou nebo ,,3uskandou“? TU PHA BN PL SC
Rychleji oficialni

cestoy 20,0% 15% 329 17% 18%|
Rychieji Suskandou 75.2% 7% 52% 83% 74%
Vabec 4,8% 8% 16% 0% 9
F) Zu&astnili byste se tvircich setkani za uéelem hledani fe3eni, ktera maji vliv na vysledky

jednotky? TU PHA BN PL SC

Anc 80,2% 549 71% 50% 97
Ne 19,8% 36% 29 50% 3

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Shrnuti vysledkd prizkumu — oblasti vyzadujici vyraznou pozornost a radikalni

zlepSeni do budoucna:

obecné je nutné nastavit zkvalitnéni oficiadlnich komunikaénich cest zejména
v oblasti naasovani sdileni informaci (dulezité informace se k lidem
oficialni cestou zpravidla dostavaji pfilis pozdé),

informace o cilech a KPI spole€nosti (zejména v Plzni),

informace o zakazkach (zejména v Brné a Polovodicich),

informace o rozhodnutich vedeni spole¢nosti (zejména v Polovodicich),
zapotiebi v Plzni),

pouzivani diskuzniho féra Yammer — jednim z prostfedkd pfiblizeni tohoto
komunikacniho kandélu SirSimu spektru uZivateld mdze byt volba
atraktivnich, méné oficidlnich, diskuznich témat tak, aby doSlo

k rozséhlejSimu zapojeni zaméstnanct do diskuzi.
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4.4 Slozeni zaméstnancti v jednotce RFF Trutnov

Pro spravné nastaveni interni komunikace je vzdy potfeba podivat se
na cilovou skupinu a na sloZeni zaméstnanct ve spole¢nosti. Na zakladé vysledkd,
které uvadim nize, sohledem na vysledky prdzkumu spokojenosti, Ize pfipravit
vhodnou komunika¢ni strategii a zvolit spravné komunikacni kandly, které

zaméstnance oslovi.

4.4.1 Rozdéleni zaméstnanca podle rodinného stavu a pohlavi

Z pfehledu je zfejmé, Ze vétSinovou Cast zaméstnancl ve spole¢nosti tvofi
muZzi. Vzhledem ktomu, Ze se jednd o technicky orientovanou spole€nost se
zaméFenim na elektrotechnicky pramysl, je tento stav pochopitelny. Zeny zde maji
kromé nékolika podplrnych pozic v administrativé, HR a komunikacich zastoupeni
pFevazné ve vyrobé, v procesu upeviovani kabelovych svazku, kde, jak se ukazalo,
projevuji obratnost a vyrazné peclivéjsi pristup.

Z grafu mazeme vychazet i v pfipadé planovani akci interni komunikace pro
zaméstnance, jako jsou firemni vecirky, teambuildingy, sportovni, kulturni ¢i jiné
aktivity. Vidime zde, Ze nadpolovi¢ni vétSinu zaméstnancl tvofi lidé s rodinami.
Vhodné je tedy uspofddat akci zaméfenou pravé na setkdvani zameéstnancu
s rodinnymi pfislusniky napfiklad v podobé détského dne. DalSi silnou skupinou jsou
svobodni muzi, ktefi jisté oceni akci se sportovnim vyZzitim, jako jsou sportovni dny,
cyklistické i béZzecké zavody, teambuilding spojeny se sjizdénim feky na kanoich

¢i jiné lehce adrenalinové vyZiti v kombinaci s konzumaci dobrého jidla a napoja.
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Graf 95: Rozdéleni zaméstnancl podle rodinného stavu a pohlavi
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)

4.4.2 Rozdéleni zaméstnancu podle typu vykonavané profese

Podil zaméstnancu pracujicich ve vyrobé je pfiblizné stejny jako podil lidi
pracujicich na THP pozicich, které jsou tvofeny top managementem, stfednim a niz§im
managementem, obchodniky, technicky zaméfenymi inZenyry a administrativou. Toto
zjiSténi je vhodné zohlednit pfi volbé komunikacnich kanald a zpdsobu, jakym budeme
zaméstnance informovat o novinkach, co se dé&je ve spole¢nosti, vyznamnych
udalostech, zpravach z managementu ¢&i personalistiky, chystanych zménach,
oCekavanych navstévach, firemnich akcich apod. Nabizi se zde prostor pro vyuZziti
nastének, tisténych firemnich novin, intranetu, newsletteru, elektronickych médii,
digitdlnich obrazovek. Technicky orientovani jedinci preferuji strukturované informace
sefazené v tabulkéach ¢i grafech.
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Graf 106: Rozdéleni zaméstnancu podle typu vykonavané profese
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

4.4.3 Rozdéleni zaméstnanci podle véku, pohlavi a stupné vzdélani

Podivame-li se na vékové sloZzeni zaméstnancu, ktefi ve spole¢nosti aktualné
pracuji, zjistime, Ze vékovy pramér je velmi nizky. NejpocetnéjSi skupinu tvofi lidé
ve véku okolo tficeti let.

Vyhodou takto mladého kolektivu je méné formalni prostfedi a pratelské vztahy,
velkd energie vloZzenad do pracovnich aktivit, chut do prace spojena s ambicemi
a touhou po uspéchu a kariernim rastu.

Nevyhodou je malé mnozstvi lidi seniorniho typu, ktefi disponuji zralosti
z pohledu osobnosti i profese. Tito lidé maji na zékladé dlouholetych zkuSenosti
nadhled, jsou schopni rozeznat, zda jsou navrhovand inovativni opatfeni smysluplna
¢i zda se jednd o neustéalé prazdné opakovani stejnych navrhi bez mozné Uspésnosti
realizace. Pfesto, Ze je lze z pohledu dynamiky projevu povaZzovat za méné pruzné
a vykonné, je dulezit¢é uvédomit si, Zze pravé tito zaméstnanci, pokud pracuji
ve spole€nosti mnoho let, jsou nositeli know-how a nedocenitelnych zkuSenosti.

Firma ABC ma nastaveny podminky kolektivni smlouvy, na zékladé kterych,
doché&zi k ocenéni téchto lidi v urcitych pracovnich i Zivotnich jubileich. To, zda je
ale skute¢né témto zaméstnancim vénovan dostatek uznani a ucty je otazkou. Top
management tvofi velmi mladi lidé, ktefi jsou ochotni se za pracovni pozici pfestéhovat
do nové lokality, jejiz prostfedi neznaji a nemaji zde vytvoreny Zadné osobni vazby.
Pro podporu svého postaveni si radéji vybiraji ,nové tvare Ci prebiraji své kolegy

z pfedchozich pusobist. Spoluprace s jedinci, ktefi jsou ve spole¢nosti mnoho let, se
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jim muze zdat vice obtizna nebot ofekavani téchto zaméstnancu o tom, kdo je bude
Fidit a udavat budouci smér, jsou vysoka. Casto dochazi ke stavu, kdy jsou ,nové*
¢i vice pfizpUsobivé tvare vyzdvihovany a systematicky podporovany, zatimco pozice
,starSich* zaméstnancl upada, coZz zplsobuje silnou demotivaci a frustraci namisto
vule k podpore, pfedavani zkuSenosti, mentoringu a odvadéni nadpriamérného
pracovniho vykonu. Pokud se jednotlivec nachazi vtomto nepfijemném stavu delSi
¢asové obdobi, jeho nalada ma vliv jak na pracovni vykon, tak i na atmosféru
pracovniho prostfedi, veSkera rozhodnuti a zmény vnima negativné a v pfipadé, Zze ma
moznost a obdrzi jinou pracovni nabidku, z firmy odchazi. Tento stav vypovida
o chybném nastaveni firemni kultury a odchody dlouholetych zkuSenych pracovniki
jsou pro spole¢nost skute€nou ztratou. Z pohledu interni komunikace je jen velmi
obtizné predat tuto zpravu ostatnim zaméstnancim bez celkové negativniho dopadu.
Optimalni feSeni shledavam v nastaveni vékové smiSeného kolektivu, kde se

nach&zi prostor pro zkuSenosti, svézi vitr, ,tah na branu“ i ambice.

Graf 17: Rozdéleni zaméstnanct podle véku

Rozdéleni zaméstnancti podle véku
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Vék a vzdélani spolu uUzce souvisi z pohledu budovani kariéry. Pocet
zaméstnancl s maturitou prevazuje nad lidmi s dosazenym vysokoSkolskym
vzdélanim. Niz8i zastoupeni je u lidi s vyuénim listem, ktefi vSak diky elektro vzdélani
dostupném na prdmyslové Skole v Trutnové, nachézeji uplatnéni ve vyrobé.
Nevyhodou lokality Trutnov je absence a Spatna dopravni dostupnost technicky
zaméfenych vysokych Skol. Pro spoleénost ABC to znamendé nutnost vyvinuti vétSiho
sili pfi naboru dostudovanych, elektro &i jinak technicky zamérenych odbornikd.
Nalézani novych cest, jak tyto potencialni uchaze€e Uuspésné oslovit je cilem a vyzvou
personalniho marketingu.

PoCet muzu a Zen, ktefi vysokoSkolského vzdélani rdzného stupné dosahli
a ve spole¢nosti se snaZzi uplatnit své znalosti je také pomérné vysoky. Organiza¢ni
struktura v rdmci trutnovskeé jednotky je vSak pomérné plocha, coZz ma za dusledek
dlouhodobé stejné obsazeni manaZzerskych pracovnich pozic bez obmény z davodu
ristu ¢i pfechodu do jiného oddéleni.

Zameéstnanci, at se jedna o muze ¢&i Zeny, ktefi dosahli urcitého vzdélani
a zkuSenosti maji v nejvice produktivnim véku, pravé okolo zmifiovanych ftficeti let
zajem o karierni Uspéch a postup, citi se na vrcholu svych pracovnich sil. V pfipadé,
Ze nardZi na nemozZnost seberealizace, jejich zdjem a motivace po urcité dobé
opadnou. Cesty, které tito lidé voli, jsou razné. Cast zaméstnanci pfechazi do jinych

N1

firem s vyhledem mozZnosti seberealizace a dosazeni vySSiho stupné pracovni kariéry,

v s

¢ast jedincl zlstava na pracovisti s nizSi motivaci a o€ekavanim jiné mozné nabidky
v budoucnu. Spole¢nost ABC podporuje zaméstnavani napfi¢ celou spole€nosti, mezi
jednotlivymi jednotkami. UmozZfiuje tim zaméstnancim cestovani, zménu lokality,
ziskani novych zkuSenosti, dochazi vSak k odlivu Sikovnych mladych lidi, inZenyrd,

ktefi se jen zfidkakdy vraci do pivodniho plsobisté, kde by byli vitanym pfinosem.
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Graf 18: Rozdéleni zaméstnanct podle pohlavi a vzdélani
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenf)

4.5 Firemni kultura, nalada ve firmeé

Pokusime-li se zhodnotit atmosféru ve firmé, celkovou firemni kulturu a jeji silna
a slab&a mista, miZzeme nahlédnout do prizkumu spokojenosti zaméstnancl s ndzvem
.Best employers*, kterého se spole¢nost ABC Ucastnila v kvétnu roku 2013.

Prazkumu se ucastnili zaméstnanci vSech divizi ABC a byl zaméfen na zjiSténi
jejich motivovanosti a spokojenosti, coZ jsou pojmy, které spolu Uzce souvisi. Hodnotilo
se devatenact oblasti, které maji na snizovani nebo zvySovani motivovanosti nejvétsi
vliv.

Cilem nejvyssiho managementu spole¢nosti je slabé stranky odhalit a nastavit
opatfeni tak, aby se situace v co nejkratSi dobé zlepSila. Ze slov feditele spole¢nosti
Manu Kariho je zfejmé, Ze si uvédomuje velmi podstatny vliv spokojenosti
zaméstnancl na uUroven vykonnosti spolecnosti a nakladovosti spojené s fluktuaci
zaméstnancl, jejich absenci, spokojenosti zakaznikd a tim padem i ziskovosti

spole¢nosti.

67



Z vysledkld vyplyva, Ze zaméstnanci ve spole¢nosti obecné pozitivné vnimaji
nastaveni mezilidskych vztaht mezi kolegy, uvadi spokojenost s pracovnim
prostfedim, benefity, které spole€nost nabizi a pracovnimi dkoly, jeZz jsou
zaméstnancim svéfovany. Kladné zde také byla hodnocena moZzZnost vyvazenosti
osobniho a pracovniho Zivota a pomérna cetnost v poskytovani zpétné vazby
od liniovych manazera.

NejvétSi moznosti zlepSeni spadaji do oblasti, kterd je nazvana Dulezitost lidi.
Vyhodnocuje, jak vrcholové vedeni pfistupuje k zaméstnancim, jak spole¢nost plni
sliby, které dava zaméstnancdm a jakymi kroky se snazi udrzet zaméstnance, ktefi
podavaji vynikajici vykony.

DalSi oblasti ke zlepSeni byly oznaceny Zdroje, nedostate€¢nost nastroju
a prostfedkd podporujicich maximalni produktivitu a Procesy, jejichz lepSi nastaveni by
vyrazné napomohlo KklepSi spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi, zvySeni
efektivnosti a produktivity.

Ctvrtou oblasti s nejvétsim prostorem pro zlep3eni se stalo Hodnoceni vykonu.
Z odpovédi zaméstnancl vyplyva potfeba zaméfit se na pravidelné poskytovani zpétné
vazby, kterd jim umoZzfiuje zlepSovat jejich vykon, a také na nastaveni procesu
ur€enych na pfimé feSeni Spatné vykonnosti na jedné strané a rozeznavani
a ocenovani vyjimecnych vykona na strané druhé.

Podivame-li se ztéchto celofiremnich vysledkd do jednotky v Trutnove,
na kterou se v praci zaméfuji, zjistime, Ze tento stav z prdzkumu ve velké mife
odpovida situaci v lokalité. Nazory zaméstnanci se v mnoha bodech shoduji, kazda
z jednotek vSak mé& sva vlastni specifika.

JelikoZ jsem zodpovédna za organizaci akci pro zaméstnance v podobé plesu,
vanocnich vecirkld, setkani pfi vyznamnych udalostech ¢&i sportovnich utkanich,
zamysSlela jsem se nad situaci, pro€ se zaméstnanci neciti spokojeni, nemaji radost
a prilis velky zajem ucastnit se spole¢nych akci, do kterych byvaji zapojeni i rodinni
prislusnici, pro¢ je atmosféra kolem, mnohokrat velmi lakavé nastavenych udalosti,
tak studena.

Dosla jsem k zavéru, Ze se jedna se o urcitou formu poskytované zpétné vazby
poskytovany jako podékovani, odména ¢i benefity ze strany vedeni, zaméstnanci je
takto nevnimaji nebo je doba jejich G€inku velmi kratka.

Z rozhovorQ s jednotlivci vyplyva, Ze pracovni prostfedi je pomérné vyrazné

naruseno a zameéstnanci nevidi Sanci na zlepSeni v kratkodobém vyhledu. K situaci se
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stavi tak, Ze plIni své povinnosti do miry, ktera je nezbytnd pro splnéni ukold
bez nasledku kritiky.

| pfesto je zde fada zaméstnancu, ktefi maji z podstaty jejich povahy potfebu
podavat vykon nadstandartni, snazi se situaci zlepsSit, firmu, ke které citi vztah,
podpofit. Tak, jak vyplynulo z pfedchoziho vyhodnoceni prizkumu, tito lidé bohuzel
neciti rozdil a uznani ze strany managementu, jejich pfistup mnohokréat neni docenén.

PIlnéni povinnosti do miry bez nasledkd kritiky je podpofeno Spatné
nastavenymi procesy, které nejsou podporou, ale staly se berlickou pfi vysvétlovani,
pro¢ véci nefunguiji.

Jedn& se tedy o Spatnou spolupraci tymd, jejichZ €innost je na sobé zavisla,
procesy se prolinaji a bez kvalitni spoluprace nelze dosahnout dobrych vysledkd.

Pfes zdanlivé jednoduchy ukol, sblizit tymy, vyfikat si nedorozuméni a naudit
za podpory svych nadfizenych uzaviené skupiny. DUvéra v ostatni manaZzery a jejich
rozhodovani je velmi nizkd, lidé nevéfi v podporu a konzistentnost jednani nejvyssiho
managementu jednotky.

Presto, Ze firma disponuje mnoha nastroji, které podporuji stav davéry a pocitu
silného zazemi, jako je napfiklad ombudsman spolecnosti, linka davéry, kde Ize
nahlasit situaci, ve které neni jednano eticky a postupovano dle nastavenych kodexu
chovani, pfevlada pocit, Ze tato podpora neni hmatatelnd, je pfilis daleko a v lokalité
vzdéalengjSi od centralniho déni dochazi k ohybani jejich pravidel. Jako pfiklad jednani,
které vyvolava negativni emoce, uvadim nasledky Spatného postupu managementu
v oblasti ndboru lidi a z toho plynouci neochotu zaméstnanct pracovat pod vedenim
0sob, jeZ jsou obsazovany do vedoucich pracovnich pozic bez ohledu na pravidla
internich vybérovych Fizeni, ktera davaji stavajicim zaméstnancum pfilezitost k rozvoji

a rastu.
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5 NAPRAVNA OPATRENI

Pozitivné Ize hodnotit, Ze situace, kter4 v Trutnové nastala, neni bez zajmu
pfehlizena. Management si uvédomuje dopad Spatnych ¢i nevhodné komunikovanych
rozhodnuti na atmosféru ve firmé, zvldSté pak vidi neochotu, vtuto chvili
az neschopnost spoluprace mezi jejimi jednotlivymi ¢lanky. Za podpory komunikacniho
oddéleni, pracovniki HR a externich specialistd byl vytvofen plan aktivit zaméfenych
na zlepSeni firemni kultury a posileni informovanosti. Na odhaleni nedostatkd a jejich
odstranéni je pozornost zaméfena nejdfive do Urovné managementu. Jednotlivé kroky,

které jsou planovany, byly podniknuty, ¢i stale probihaji, uvadim nize.

5.1 360° zpétna vazba na management spoleénosti

v s

Jeden z nejzasadnéjSich aspektd ovliviiujicich celkovou naladu ve firmé je fakt,
Ze prevazna vétSina manazerd se citi doma v tymu lidi, které fidi, ale management
jako celek se jako tym neciti a ani tak nejedné se zbytkem spole€nosti.

Jako nastroj slouzici ke zlepSeni vztahd uvnitf managementu spolecnosti
(na udrovni vrcholového a stfedniho managementu) jsem navrhla pouZiti
tzv. 360° zpétné vazby. Podstatou této metody je, Ze ve zvolenych oblastech kazdy
z manazerd vyhodnoti, jak vidi své vlastni schopnosti a jednani. Zarovei mu
ve stejnych oblastech poskytnou zpétnou vazbu jeho pfimi podfizeni, kolegové
na stejné manazerské Urovni a pfimy nadfizeny.

Aby bylo zajisténo odborné a nestranné zpracovani vysledu této studie, bude

celé provedeni svéfeno externi specializované spole¢nost Edward Lynx.

Celkem bude kazdy manazer hodnocen v deviti oblastech:
- Byt vzorem

- Spoluprace

- Rozvoj lidi

- Osobni vedeni

- Budovani efektivnich tyma

- Zaméfeni na vysledky

- Dodrzovéni firemnich pravidel

- Vedeni zmén
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Navic bude soucasti kazdého hodnoceni i zhodnoceni 3 nejsilnéjSich
a nejslabsich strdnek manaZzera, v€etné dodate¢ného komentare.

Vysledné vyhodnoceni pak podava uceleny pfehled o vnitfnim nastaveni
kazdého manaZera, jak je vniman lidmi z jeho bezprostfedniho pracovniho okoli
a identifikuje oblasti, ve kterych je Zadouci dosaZzeni zmény v zaZitych modelech
jednani. Vyhodnocen bude jednak kazdy manazer jako jednotlivec a zaroven
i management jako celek.

Hodnoceni bude probihat formou internetového dotazniku, kde pro kazdou
hodnocenou oblast bude navrZzena sestava kritérii, u kterych dojde k obodovani
na stupnici od 1 do 10 mira naplnéni. Napfiklad v oblasti ,Zaméfeni na vysledky"
se budou, mimo jiné, hodnotit kritéria:

- Sve projekty a ukoly dokonCuje véas (1 = 0%,...., 10=100%),

- Bere na sebe zodpovédnost, aby dosahl cile (1 = 0%,...., 10=100%),

- Kdyz je potfeba, umi se rozhodnout rychle (1 = 0%,...., 10=100%).

Soucésti hodnoceni bude i osobni pohovor kazdého manaZera s hodnotitelem
z externi spole¢nosti. Hodnotitel bude zkoumat zejména postoje kazdého manaZera
ke kolegim z manazerského tymu a jeho vnimani atmosféry ve spole¢nosti.

Cel& studie bude probihat v nasledujicich krocich:

- Predstaveni koncepce a za&méru celé iniciativy manazerskému tymu.
To provede Feditel spole€nosti ve spolupraci s HR business partnerem
a externim hodnotitelem,

- Osobni pohovory jednotlivych manaZer(i s externim hodnotitelem. Casovy
ramec je zhruba 2 hodiny na jeden pohovor, vSechny pohovory by mély
probéhnout b&éhem 1-2 tydnu,

- VypInéni internetového dotazniku. Toto je, z pohledu vlastnich zdroja,
pro firmu Casové nejnaronéjsi Cast celé studie. Kazdy manazer hodnoti
vSechny ¢leny managementu, vCetné sebe, samostatné. Zaroven probiha
i hodnoceni manazera podfizenymi a pfimym nadfizenym. Vzhledem
k tomu, Ze odhadovana doba vypInéni jednoho dotazniku je 40 minut, je
na celkové vyplnéni dotaznikd vS8emi respondenty vyhrazen ¢asovy ramec
3 tydna,

- Zpracovani dotaznikd a pfiprava hodnoceni jednotlivych manazerd externi

spolecnosti, které bude provedeno v prabéhu jednoho tydne,
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Pfedstaveni vysledkd studie jednotlivym manazerdm. Béhem této faze
absolvuje kazdy hodnoceny manaZer pohovor s hodnotitelem z externi
spole€nosti. Béhem pohovoru obdrzi zpétnou vazbu z vysledkd studie
a rozbor oblasti, ve kterych by bylo Zadouci docilit zmény chovani anebo
pFistupu. Tyto rozhovory probé&hnou béhem 2 tydni. Tento ¢as bude
zaroven slouzit i jako prostor pro sebereflexi manazer( a jejich pfipravu
na dalsi fazi iniciativy.

- Trojstranné rozhovory hodnocenych manaZert s externim hodnotitelem
a feditelem spolecnosti. Tato etapa pfimo navazuje na pfedchozi krok
a jejim cilem je hledani zpusobu, jak dosahnout zlepSeni v oblastech
identifikovanych béhem studie. Vystupem bude konkrétni akéni plan véetné
potfebnych Skoleni a nastaveni osobnich cild v oblasti pfistupu a chovani.
Na tuto aktivitu je vymezeno obdobi 2 tydnu

- Predstaveni tymového hodnoceni manazerskému tymu, které provede
externi hodnotitel ve spolupraci s feditelem spole¢nosti. Planovany je 2-3
hodinovy mitink v prostorach spole¢nosti.

- Celodenni workshop manazerského tymu v externich prostorach. Hlavni
néaplni workshopu bude spole¢né hledani zpusobu, jak odstranit slabé
stranky odhalené v prdbéhu studie a celkové vylepSit spolupraci uvnitf
managementu. Workshop bude Fizen externim hodnotitelem. Vystupem
bude definovani iniciativ vedoucich ke zlepSeni a sestaveni tymu
zodpoveédnych za jejich realizaci.

- Pfipadné opakovani celé komplexni iniciativy pro vybrané jednotlivce

z nizSich stupnd fizeni spole€nosti a ze skupiny technickych specialistd.

5.2 Podpora firemni kultury interni komunikaci

Pro zajisténi lepSi informovanosti o tom, co se ve spole¢nosti déje a za jakym
ucelem, jsem navrhla nastaveni nize uvedenych cest, které zprostfedkuji kontakt mezi
vedenim spole€nosti a ostatnimi zaméstnanci. Jedna se o oficialni zpusob pfenosu
informaci, jez omezuje spekulace o tom, co bylo jak mySleno, pro¢ se tak dé&je, apod.
Na zékladé prazkumu spokojenosti je efektivni vyuzit komunikaénich kanald, které
zaméstnanci preferuji a zaméfit se na aktivity, které by konkrétni cilovou skupinu,

vyplyvaji ze statistiky sloZzeni zaméstnancu, skute¢né oslovily.
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5.2.1 Pravidelné setkdvani zaméstnanct s vedenim spoleénosti

Jedn&d se o organizovani tzv. all employee meetingQ, setkani zaméstnancu
s pfedstaviteli vedeni spole¢nosti riznych Grovni v pravidelnych ¢asovych intervalech
¢i pfi mimoradnych pfilezitostech.

Prvni setkani probéhlo, za podpory oddéleni interni komunikace, na poc¢atku
nového roku, kdy Feditel jednotky a Feditel divize predstoupili pfed zaméstnance
a seznamili je osobné s vysledky hospodareni spole€¢nosti v minulém roce, podékovali
za odvedenou praci a predstavili plany a cile pro rok nasledujici. S podporou moderace
doSlo ke vzajemné diskuzi, zodpovézeni otdzek zaméstnancu, které s plany
do budoucna souvisi, byly zde vyf€eny jejich ndzory i mozné obavy.

Pfinosem tohoto setkani bylo bliz8i navdzani vzajemné komunikace, vstficnost
vedeni zodpovédét jednotlivé otazky, najevo byl dan zajem o pohled na véci ze strany
zaméstnancu, podani jejich zpétné vazby.

DalSi setkani jsou planovana v intervalech kazdého minimaliné pual roku
a v pfipadé, Ze by bylo potfeba komunikovat urCité rozhodnuti spole€nosti, majici
na zaméstnance zasadni vliv.

Kromé téchto ,velkych“ setkani se feditel spole¢nosti za¢al ndhodné Gcastnit
pravidelnych porad jednotlivych oddéleni, kde je mozZné proniknout do aktualni
problematiky pracovnich tymd, &i bezprostfedné na misté zodpovédét konkrétni

dotazy.

5.2.2 Line briefing

Za ucelem zvyseni informovanosti vSech zaméstnancl jsem navrhla nasledujici
komunikaéni néstroj, tzv. line briefing. Jedn& se o struény zépis udalosti, které jsou
probirany v ramci management meetingu a maji byt sdéleny ostatnim zaméstnancam.
Cilem tzv. kaskadovani informaci, podstatnych pro vykon prace, od managementu
spole€nosti k Fadovym zaméstnancim, je zajiSténi plynulého komunikaéniho toku,

porozuméni a zpétné vazby.

Smér informaci:
Shora — dola Zdola — nahoru
Oteviend komunikace Zdroj zpétné vazby

(podnéty pfichazeji od podfizenych)
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Obsahem line briefingu mohou byt informace o manaZerskych rozhodnutich,

novink&ch a planech pro nasleduji obdobi, personalni informace (napf. nabidky Skoleni

¢i zavedeni novych systému), problematicka mista v podobé stiznosti zékazniku

a vyzva k napravé, pochvala za Uspésny projekt, oekadvané zakazky a jejich vyznam

pro hospodareni spole¢nosti, planované navstévy jednotky, apod.)

Postup pfedavani informaci je nasledujici:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

V prabéhu management meetingu je pfipraven seznam bodd uréenych
ke sdéleni, na zakladé kterych je pfipraven zapis,

Zapis je elektronicky rozeslan na vSechny zaméstnance, ktefi maji
k dispozici e-mailovou adresu,

Vedouci jednotlivych oddéleni, ktefi se u€astni management meetingu,
zodpovi dotazy zaméstnancl, C¢&i podaji upfesfiujici informace zline
briefingu, v prab&hu pravidelnych internich porad,

Mistfi ve vyrobé predaji informace, na zakladé uvedeného podkladu svym
podfizenym, ktefi k dispozici e-mail nemaji. V rdmci porady oddéleni vyroby
podrobné sezndmi své pracovniky s jeho celkovym obsahem,

Pro zajisténi zpétné vazby jsou na ur¢enych mistech pfipraveny schranky,
do kterych Ize vlozit pfipominky ¢i souvisejici dotazy na management,
Schranky jsou 1 x tydné& vybrany, oddéleni interni komunikace, HR &i
manazefi pfimo osobné zodpovédi dotazy zaméstnancim, a v pfipadé, Ze
jsou dotazy anonymni, je celé téma diskutovdno na nésledujicim

management meetingu a zodpovézeno v dalSim vydani line briefingu.
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Obréazek 9: Line briefing — tok informaci v jednotce RFF

Informacni tok

Krok 1

LBU manager —= liniovy management

Management meeting
Kmk ! Krok 2 (tam, kde je moZné aplikovat)
liniovy management —= niZ3i management
Skupinova schizka

Krok 3
liniowy/niZ&i management — pfimi podfizeni
Schizka oddéleni

Informace vedeni spoleénosti:
Strukturovane informace uréené pro viechny

Informace vedeni Zaméﬂinalnqte
spoleénosti Forma: zapis

Zdroj: autor prace

5.2.3 Dopisy feditele spoleénosti

Reditel divize spolegnosti ma ve své zodpovédnosti fizeni vice lokalit a jeho
kancelaf neni pfimo v Trutnové. Vzhledem k tomu, Ze jeho osobni pfitomnost v lokalité
je méné Cetna, pfipravili jsme spolecnymi silami jiz nékolik dopisu pro zaméstnance.

Dopisy jsou priblizné kazdého c¢tvrt roku rozesilany elektronickou formou
a pro zameéstnance vyroby vytisknuty a pfipevnény na nasténky ve spole€nych
prostorech.

Obsahem sdéleni je pfiblizit zaméstnancim novinky, informace a plany
nejvyssiho vedeni, seznamit je pravidelné s vysledky, jak si firma na trhu stoji, jak pIni
plan, jaké jsou ocekavani a strategicka rozhodnuti.

Neméné dulezita role dopisu je udrzeni kontaktu a vzajemného vztahu mezi

feditelem a pracovniky i pfes jeho osobni nepfitomnost.

5.2.4 Akce pofadané pro zaméstnance

Pfijemnou pracovni napini v rdmci interni komunikace je organizace akci
uréenych pro zaméstnance, v nékterych pfipadech i rodinné pfislusniky. Cilem

investovani nemalych finanénich prostfedkd do téchto aktivit je stmeleni kolektivu,
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vytvoreni pozitivni atmosféry a moznosti spole¢ného sdileni ¢asu, mySlenek a nazora.
I neformalni komunikace, kterd v ramci téchto akci probiha, ma pro firemni kulturu svij
vyznam.

Na pocéatku kazdé akce pfipravuji tzv. projekt s vyznacenim cile, cilové skupiny,
planu akce, finan¢niho rozpoctu, zpusobu, jak akci komunikovat. Pfesto, Ze v prvotni
fazi je obvykle nutné prekonat spoustu prekazek a vyjasnit si rozdilnost nazorti, mohu
konstatovat, Ze ty spolecné aktivity, k jejichz realizaci jiz doSlo, byly velmi vydafené.

V roce 2013 a 2014 byly organizovany tyto akce:

- Vanoc¢ni vecirek s motivem ,Piratskd party* — ve scénéfi byly pfipraveny
soutéZe jednotlivych piratskych lodi, jejichZz posadky se snaZzily dosahnout
vitézstvi vzajemnou spolupraci. Pfes prvotni ostych se lidé do soutézi
zapojili a velmi dobfe se bavili,

- Ples spoleénosti ABC,

- Spole¢né krjeni dortu jako oslava pfi vyznamné pfileZitosti spole¢nosti.

Nyni pfipravujeme:
- Sportovni akci — Zavod v béhu na 5, 10, 15 km pro zaméstnance a rodinné

pFislusniky v€etné déti.

Ulohou interni komunikace neni pouze akci zorganizovat, ale komunikovat
ji takovym zplsobem, aby dosahla ur€eného efektu a cile. Po realizaci pfipravuji kratké
shrnuti. Nejhez&i momenty a situace zachycené na fotografiich jsou zaméstnancim
pfedany k dispozici a vzdy rozesilam kratkou prezentaci v€etné rozlouceni a pozvanky
k dalSimu shledani. Jak jsem jiz uvedla v pfedchozich kapitolach, pres zajimavou naplh
neni Uc¢ast zaméstnancl na spoleénych udélostech pfiliS vysoka. Véfim, Ze stalym
pusobenim, dobrou praci v oblasti interni komunikace a referencemi téch, ktefi se akci

u€astnili, dojde k postupné zméné v pfistupu ostatnich kolegu.
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ZAVER

V diplomové praci jsem popsala obecna pravidla spravné fungujici firemni
komunikace a jejiho vlivu na firemni kulturu. V teoretické ¢asti jsem s ohledem na fakt,
Zze firemni kulturu ovliviiuje i struktura podniku, jeho velikost, druh zaméfeni,
formalnost, ¢i neformalnost vztah(, které jsou zde nastaveny, podrobnéji rozvedla
vSechna tato kritéria.

V rozdéleni podnikd jsem pokladala za dualezité rozliSit, zda se jedna
0 spole¢nost lokalni ¢ mezinarodni s raznymi typy centralniho fizeni a preneseni
matefské, doméci firemni kultury. Pfi zpracovani praktické ¢asti jsem v tomto bodé
dosSla k zavéru, Ze centradlné nastavena firemni kultura v podobé strategickych cild,
etickych hodnot, personélnich procest, prace s lidskymi zdroji v oblasti motivace,
organizace Skoleni, rozvoje, karierniho rastu a dalSich nastroji a systémd méa velmi
silny vyznam, na atmosféru a firemni klima konkrétnich jednotek organizace vSak maji
velky vliv i ostatni faktory.

Pro ucelenost tématu jsem v kapitole organiza¢ni kultura a styly fizeni
podrobnéji rozepsala, jaké jsou hodnoty firemni kultury, jaky je vyznam firemni kultury
z hlediska personélniho Fizeni, co znamena pojem lidsky kapital a jak se promita typ
osobnosti, jednotlivce, na zpusob jednani vramci pracovniho prostfedi. Kromé
persondlni politiky, zpasobu fizeni lidskych zdroju jsem se zaméfila na tzv. leadership,
formu vedeni lidi, jejich stimulaci a motivaci k podavani pracovnich vykonu
pFi vzdjemné spokojenosti na strané zaméstnance i zaméstnavatele. Uvedené teorie X,
Y, Z, popisuji odliSnosti moznych pfistupl v nahlizeni na ¢lovéka v pracovnim procesu,
uvadeji rdzné cesty, jak Ize své podfizené vice ¢i méné efektivné veést.

V oblasti motivace zaméstnancu jsem kromé klasickych zpusobl odmérovani
ve formé benefitd a zaméstnaneckych vyhod popsala vyznam osobniho ocenéni lidi,
podékovani a pochvaly za jejich odvedenou praci. Tyto metody povaZuji
za nejucinngjsi, touha byt ocenén, mit pocit, Ze firma, ve které pracuji, si mne vazi
a jsem pro ni pfinosem, je velmi silnym motorem, pro¢ byt loajalni a udrzet si stabilni
pracovni pfistup a vykon i vdobé kritickych situaci, zménach ¢&i zavedeni méné
popularich opatfeni v podniku. Tato vnitfni stabilita a spojenost zaméstnancd ma
vyznamny vliv na firemni klima a celkovou kulturu spole¢nosti.

S dalSim uvedenym motivacnim nastrojem, ktery pfistup a kultura spolecnosti,
umoziiuje a vychazi vstfic zaméstnancim v oblasti sladéni pracovniho a osobniho

Zivota, mam velmi dobrou zkuSenost. Ve své praci uvadim formy, jakymi lze této
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harmonie dosahnout a umoznit lidem s rodinami ¢i specifickymi potfebami vést kvalitni
osobni Zivot a pfitom doséhnout Uspéchu a spokojenosti v Zivoté pracovnim. Drzim
se nazoru, Ze pokud je Clovék spokojeny v osobnim Zivot&, jeho pracovni vykon je
kvalitni a stabilni, podminek, které jsou mu firmou nabidnuty, si vazi a stava
se oddanym a loajalnim zaméstnancem.

Teorii, kterou jsem Cerpala z mnoha knih zaméfenych na oblast firemni kultury
a komunikace, znalostni spole¢nosti, fizeni lidskych zdroju a leadershipu jsem uplatnila
v praxi. V praktické &asti, kterou jsem v rdmci zpracovani diplomové prace paralelné
krok za krokem vykonavala, popisuiji situaci ve firmé nazvané ABC, jeji charakteristiku,
sloZzeni zaméstnancu, stav firemni kultury a komunikace, momentalni naladu, jeji silné
i slabé stranky. Zvlasté jsem se zameéfila na ¢ast spole€nosti, konkrétni jednotku divize
v Trutnove.

Cilem v diplomové praci i mé pracovni napini bylo navrzeni zpusobu, jak
doséahnout zlepSeni firemni kultury a arovné interni komunikace ve spole¢nosti, véetné
zhodnoceni, jak ovliviiuje interni komunikace firemni kulturu.

V prvni fazi bylo potfebné zhodnotit aktualni stav firemni kultury a interni
komunikace, provéfit, zda je uspokojivy ¢i potfebuje zlepSeni.

Z teoretické Casti je zfejmé, Ze nastaveni firemni kultury ve spoleénosti miZzeme
zhodnotit, dok&dZeme-li si zodpoveédét nasledujici otazky.

Jaké je ve spole€nosti informovanost? Jaky je vtah k nejistoté? Zpusobuje
nejistota obavy nebo vyzvu? Kdo je nositelem Uspéchu? Upfednostiiuji se jednotlivci
nebo vzajemné spolupracuji tymy? Jaky je zplsob mySleni a jednani managementu?
Jaké jsou nejucinngjSi formy motivace? Je podporovana seberealizace? Jsou
pfi obsazovani pracovnich pozic vyuzivany vnitini zdroje?

Z odpovédi na tyto zakladni, jednoduché otazky vyplynulo, Ze situace, ktera
v jednotce ABC Trutnov je, neni dobra. Zaméstnanci se neztotoznuji s cili firmy, neciti
se dostate¢né informovani, novinky, manazerska rozhodnuti a zmény, které probéhly,
vnimaji s obavou a neduvérou ve vedeni spole¢nosti, diskutuji je neformalni cestou
v prostfedi kuchynék, spekulace, které zde vznikaji, jejich negativni pocity jesté vice
umocnuji. Tyto vysledky, v€etné pocitu nedocenéni zaméstnancu, ktefi podavaji
mimoradné pracovni vykony, vyplynuly z obou realizovanych prizkumud spokojenosti
provedenych v rdmci divize spole¢nosti a jejich jednotlivych jednotek.

NeZli se spolec¢nost ABC dostala do této nepfiznivé situace, prfedchézelo
naruSeni firemni kultury dlouhé obdobi Spatnych manazerskych rozhodnuti

a nedocenéni vyznamu interni komunikace. Navrzené kroky, které v praci uvadim,
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jiz pfinaSeji své vysledky, pomoci zpétné vazby je vidét znacné zlepSeni firemni kultury
v mnoha oblastech.

Ze si vedeni spole¢nosti uvédomilo reélnou situaci, nutnost zmény a skute¢ny vyznam
interni komunikace v tomto procesu.

V feSeni Spatné spoluprace mezi manaZzery a jejich pracovnimi tymy, coZz ma
velmi vyznamny vliv na vykonnost organizace, byl navrhnut dlouhodoby projekt velkého
formatu, tzv, 360° zpétna vazba. Pozitivné Ize zhodnotit prvni kroky, projekt byl pfijat,
komunikovan smérem k zaméstnancum a v obdobi pfipravné faze bylo nastaveno
opatfeni v podobé kfizového setkavani vedoucich jednotlivych oddéleni, jejich
pfitomnosti na poradach oddéleni ostatnich, vzajemna snaha o sblizeni pracovnich
tyma.

Dale Ize pozitivné vyhodnotit vyuZziti komunika¢niho nastroje Line briefing, ktery
byl navrZzen za Uc€elem vétsi otevienosti a informovanosti vSech Urovni zaméstnancu,
sdileni rozhodnuti managementu spole¢nosti, novinek, oc¢ekavanych udalosti
a spolec¢nych uspéchu. Prvni zapis z porady jiz probéhl a setkal se s pozitivni odezvou
zaméstnancl, ve schrdnce na dotazy se objevily otazky souvisejici s aktualné
probihajicimi zmé&nami ve spoleCnosti. Pro ovéfeni zpétné vazby a schopnosti
vedoucich jednotlivych oddéleni spravné komunikovat body z line briefingu, upfesnit je
a zodpovédét pfipadné otazky, jsem se zucastnila nékolika schuzek jednotlivych
oddéleni. Zajem a dotazy zaméstnancut potvrdily, Ze tato cesta formalni komunikace je
Zadan a spravna.

S uspéchem se setkalo setkani zaméstnancl, tzv. All employee meeting
pofadany po Novém roce, zvlasté pak aktivita ,Krajeni dortu” pfi pfilezZitosti poklepani
zakladniho kamene pfi planované stavbé nové haly. SpoleCnou oslavou této faze
vystavby nového zavodu se podafilo vytvofit atmosféru, Ze se nejedna o akt vedeni
spole€nosti a vybranych zainteresovanych c¢lenl, ale o véc, kterd se tyka vSech
zaméstnancu firmy.

Kromé uspéchu, pfijemné atmosféry doprovazejici firemni vecirek a ples, pfes
omezenou Uc&ast v prvnich ro¢nicich uvadim i [épe méfitelna kritéria zlepSeni firemni
kultury. V prab&hu pfelomu roku 2013 a 2014 byly spustény dva nové projekty
zaméfené za iniciativu v oblasti podavéani zlepSovacich navrhl a G€ast na strategickém
planovani za GCelem nastaveni kliCovych procesu ve spole€nosti. V okamziku
spusténi projektu ZlepSovaci navrhy byly reakce zaméstnancl velmi vlazné. Postupem

doby dochézelo k podavani vétSiho mnozstvi navrhd na zlepSeni, které v mnoha
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pfipadech dosahuji velké finanéni Gspory. Zajmem o inovace a Uc€asti na kli€ovych
iniciativach, zapojenim se do obou projektu Ize prokézat, Ze ve firemni kultufe dochazi
k postupnému zlepseni.

Zavérem mohu fict, Ze cil byl napIlnén, uvedené, zminéné kroky pro zlepSeni
firemni kultury se udélaly &i pravé probihaji, dalSi se planuji. Nelze oekéavat, Ze se
ztracena dlvéra a demotivace zaméstnancu v této fazi zdsadné zméni. Proces zmény
firemni kultury musi byt systematicky a dlouhodoby, stale je nutné pracovat se zpé&tnou
vazbou, jednotlivé aktivity pfizplsobit €i upravit jejich smér. V nasledujicim mésici je
planovano opakovani prdzkumu spokojenosti zaméstnancl se zameéfenim
na informovanost ve firmé a véfim, Ze se potvrdi, Ze nastaveni komunikacni strategie
a komunikacnich kanall bylo spravné. Bez spravné komunikace sebelépe minény

zamér firemni kulturu zasadné neovlivni.
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PRILOHY

Priloha A — Prazkum spokojenosti zaméstnancut s interni komunikaci

Pruzkum spokojenosti s interni
komunikaci.

Mili kolegové,

pracujeme na zajisténi kvalitni a pravidelné komunikace v ramci celé divize a v rdmci
jednotlivych jednotek a k tomu potfebujeme Vasi soucinnost.

Radi bychom Vas informovali o udalostech, které Vas zajimaji, formou, ktera Vam nejvice
vyhovuje.

Udélejte si prosim chvilku a vyplrite pfiloZzeny dotaznik. Budeme-li védét, jaké jsou VaSe
pozadavky, naSe prace bude efektivni a Vy budete spokojeni. Jste nasi ,zdkaznici” a jak pravi
pfislovi, ,nas zdkaznik, nas pan.”

Vyplnéné dotazniky prosim odevzdejte nejpozdéji do 30. Cervna do shérného boxu umisténého
v kancelafi.
Dékujeme moc.

S pranim pfijemného dne,
Jana Zaludovéa



V nésledujicich otazkach prosim zodpovézte, zda jste spokojeni s obsahem a mnoZstvim
informaci z nasledujicich oblasti a do jaké miry si prejete tyto informace dostavat.

1) Informace z personalistiky (nastupy, odchody, zmény)

Velmi Postacujici Spise

spokojen Spokojen Groven nespokojen Nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a r~ r~ r~ r~ r~
obsahem
Velmi mé to I Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
. Zajima mé to - o L o,
zajima mé to zajima nezajimé nezajimé
Zajem informace dostavat i i i i i

2) Informace o cilech a kliéovych ukazatelich spole€nosti a aktualnim stavu
jejich plnéni

Velmi Postacujici Spise

spokojen Spokojen Groven nespokojen Nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a - - - - -
obsahem
Velmi mé to I Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
. Zajima mé to - o L o,
zajima mé to zajima nezajimé nezajimé
Zajem informace dostavat i i i i i

3) Informace o zakazkach (oéekavanych / bézicich / ukon€enych)

Velmi Postacujici Spise

spokojen Spokojen Groven nespokojen Nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a - - - - -
obsahem
Velmi mé to P Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
. Zajima mé to - o L o,
zajima mé to zajima nezajiméa nezajimé
Zajem informace dostavat i i i i i
4) Informace o dulezitych rozhodnutich vedeni jednotky
Velrm Spokojen qutacuym Splse_ Nespokojen
spokojen Groven nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a - ~ ~ ~ ~
obsahem
Velmi mé to R Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
. Zajima mé to - o L o,
zajima mé to zajima nezajimé nezajimé

Zajem informace dostavat i i i i i



5) Novinky z aktualniho déni v jednotlivych oddélenich jednotky

Velmi . Postacujici Spise .
A Spokojen B M . Nespokojen
spokojen Groven nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a r~ r~ r~ r~ r~
obsahem
Velmi mé to o Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
. Zajima mé to - o L o,
zajima mé to zajima nezajimé nezajiméa
Zajem informace dostavat ™ ™ ™ ™ ™

6) Informace o planovanych kulturnich a spoleéenskych udalostech (ples,
firemni sportovni dny,...)

Velmi . Postacujici Spise '
A Spokojen B M . Nespokojen
spokojen Groven nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a - - - - -
obsahem
Velmi mé to Zaiima mé to Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
zajiméa 4 mé to zajima nezajima nezajima
Zajem informace dostavat i i i i i

7) Informace o déni mimo doméci jednotku (v ramci divize, Ceska republika,
ABC ve svété)

Velmi . Postacujici Spise '
h Spokojen B M f Nespokojen
spokojen Groven nespokojen
Spokojenost s ¢etnosti a r~ r~ r~ r~ r~
obsahem
Velmi mé to o Prilezitostné Moc mé to Vibec mé to
. Zajima mé to - o L o,
zajima mé to zajima nezajiméa nezajiméa
Zajem informace dostavat ™ ™ ™ ™ ™

V této sekci bychom radi zjistili, jakym zpasobem se k Vam ve firmé informace dostavaji a jaké
preferujete komunikacni kanaly.

A) Obecné jsem se zpasobem, jakym se ke mné obvykle informace dostéavaji:

Velmi Postacujici Spise

spokojen Spokojen Groven nespokojen Nespokojen

™ ™ ™ ™ ™



B) Jste ochotni se s nami podélit o VaSe postiehy a doporuéeni? Jakou

formou?
E-mail OSO[?”E Nasténka Jina forma
setkani
i i i i

Specifikujte prosim jinou formu:

C) Jak €asto vyuZivate nize uvedené komunikaéni prostfedky? (oznacte
prosim u kazdého)

Casto Obgas Nikdy
Rozhovor i & ~
Pracovni porada i - -
E-mail .:"‘ & ~
Telefon .:"‘ & ~
Videokonference . ™ r~
Instant messenger (Sametime) i ‘i ™
Diskuzni férum (Yammer) i . ~
Intranet . - ~
Informacni LCD obrazovky i . ~
Nasténka ™ i~ ~

D) Mate zjem o osobni setkani s managementem spoleénosti a diskuzi nad
aktuélnimi tématy

Casto Obgas Nikdy

™ ™ ™



E) Dostanou se k vam dulezité informace rychleji oficialni cestou nebo

.SuSkandou“?

Rychleji oficialni Rychleji sugkandou Vibec
cestou
s . >

F) Zué€astnili byste se tvaréich setkani za u€elem hledani reSeni, ktera maji

vliv na vysledky jednotky?

Ano Ne

™ ™



Priloha B — Podékovani zaméstnanctim za u€ast v pruzkumu spokojenosti
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