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Uvod

Bavime-li se o pojmu firemni kultura, obvykle si dokazeme pfedstavit jeho
pfiblizny obsah v ramci vlastni organizace, ve které ptisobime. Jako prvni nas
napadne viditelné chovani ¢lenti, péce o okoli a pracovni prostfedi, aktualni
klima a atmosféra, mozna pak i spoleCenské aktivity. Jen malokdy si
uvédomujeme hloubku tohoto pojmu, mnozstvi prvks, ve kterych se
projevuje a jeho zasadni vliv na fungovani organizace jako celku. Na kulturu
neni vhodné se divat jako na pasivni projev nastfadané zkusenosti spolecnosti,
ale ijako na nastroj k jejimu dalSimu formovani. Abychom mohli kulturu dale
rozvijet a ovliviiovat, je nutné ji porozumét, ovsem to je kol pomérné slozity
zdavodu potfeby spravné interpretace ziskanych informaci, které jsou

ovlivnéné narodnimi kulturami, vnitfni historii a zkusenostmi.

Cilem této prace je popsat znaky kultury v konkrétni vyrobni organizaci
pomoci identifikace jejich prvk a zjistit ztotoznéni zaméstnancti s vizemi a
cili organizace. Dil¢im cilem prace je nalézt odpovédi na otazky, zdali nese
spolecnost znaky silné podnikoveé kultury, ma-li spolecnost definované
strategické cile, zaméstnanci je znaji, a zdali organizace vykazuje znaky zdravé
kultury. Zodpovézenim téchto otazek se samoziejmé kultura nezmeéni, ale

otevira se jimi cesta k jejimu dalsimu studiu a k moznému navrhu zmeén.

Teoreticka cast se vénuje potfebnému vymezeni pojmii souvisejicich s firemni
kulturou. Prakticka cast charakterizuje zkoumanou spolecnost, popisuje
konkrétni slozky kultury, vyhodnocuje provedeny prizkum a definuje
oblasti, ve kterych byly nalezeny rezervy pro zlepSeni. Na doporuceni
literatury se ke zkoumani vramci prace vyuzivaji jak kvantitativni, tak

kvalitativni metody vyzkumu.



1 Kultura

vvvvv

s terminem pfiroda, pod kterym si miiZeme vybavit cokoliv od bakterie,
meandrujici feky, zvet, az po pohorfi a celé kontinenty. Kofeny se nachazejt
v davné historii, kdy se kulturou oznacovala radlice pluhu, obd€lavani ptidy,
lat. cultura (agri), a pfenesené tak péce o pfirodni rlst. Pojem pokryva
vyznamovy posun v ¢ase od venkovské k méstske civilizaci, chovu dobytka
k literatufe a orani k multimedialnim technologiim. V tomto vyznamu tedy
oznacuje kultura néco, co 1ze ménit a materidl, ktery ma zmeénou projit (Sekot,

2004, s. 21-22).

Kulturu pfijimame vychovou, vzdélavanim, enkulturaci a socializaci, avSak
nikoliv genetickym pfenosem. Proto lze tvrdit, Ze je kultura naucitelna,
prenositelna a je praveé charakteristikou, ktera je spoletna s ostatnimi,

navzdory individualité (Lukasova, 2010, s. 12).

Kulturu lze chapat jako jakousi postupem casu ziskanou optiku, skrze kterou
nahlizime, chapeme a hodnotime svét kolem nas ve specifickych kontextech
(Sekot, 2004, s. 22). Tato optika je tedy zavisla na daném misté, rtizné pojeti
kultury pak existuje mezi pfirodnimi narody a Stfedoevropany. Viditelné jsou
tak rozdily mezi nami a Japonskem, kde na rozdil od nas je bila barva smutecni
(pohfby), spropitné se by se nemeélo davat a pouziti kapesniku na vefejnosti

nepatfi mezi vhodné projevy dobrého vychovani.

Prikladem zavislosti kultury na ¢ase budiz postaveni zen ve spolecnosti a jejt
zména. Stézi si lze predstavit, ze by se zeny byly schopné pred sto lety tcastnit
fotbalovych klani, politickych diskusi, ¢i kandidovat na prezidentské funkce

evropskych statt.



Kultura je projevem a produktem socialniho Zivota lidské a casto se
setkavanim s hodnocenim, Ze je konkrétni ¢lovek kulturni, ¢i nekulturni a

popisujeme tak individualitu spolecnosti (Sekot, 2004, s. 22).

Pravé ono uceni a prenos enkulturaci je zde zasadni, protoze u kazdého
jednotlivce tak mutizeme vedle jeho jedinecnych charakteristik pozorovat
charakteristiky, které dany jedinec sdili s jinymi lidmi, ktefi vyriistali a Ziji ve
stejnych podminkach, tj. prosli stejnym procesem uceni, jak uvadi (Lukasova,

2010, s. 12).

Kulturu tak 1ze oznacit za néco, co nas v zivoté obklopuje, jsme jeji soucasti a
nositeli, co zde existovalo pfed nami a bude existovat i po nas. Po nas uvadim
z dlvodu akcentace, ze jsme sice soucasti kultury, ale snasim odchodem

kultura nezanika, pouze zlistava nasi bytosti obohacena.

1.1 Firemni kultura

Pro popis firemni kultury jsou uzivany také pojmy jako podnikova kultura,
organizaéni kultura, v anglické literatufe pak corporate culture,
organizational culture (Urban, 2014, s. 11). Jak uvadi Schein (2010, p. 33),
zajimavym aspekterm kultury je manifestace jevii, které jsou pod povrchem,
mocné ve svém dopadu, ale neviditelné a do znaéné miry nevédomé. Firemni
kultura vyjadfuje vnitini zivot spolecnosti, jeji atmosféru, mysleni, panujici
pracovni ovzdusi, uroven davery, jak se lidé k sobé navzajem chovaji, jaké cti
hodnoty a je projevem charakteru celé spolecnosti (Vysekalova, Mikes, &

Binar, 2020, s. 108).

Obtiznost uchopitelnosti pojmu je zfetelna v popisu, ze ,, Kultura je chdpina jako
néco, co organizace md. Je povazovina za objektivni entitu, za urcity aspekt Ci

subsystém organizace, za jednu z organizacnich proménnych, kterd ovlivnuje
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fungovini a vykonnost organizace a miize byt cilevédomé utviiena a ménéna.”
(Lukasova, 2010, s. 16-17). Urban (2014, s. 11) dale se uvadi, ze jde o
charakteristicky zptsob projevii zameéstnancli v pracovnim, fidicim a

spolecenském jednani.

Jde tak o uceleny systém, kterym spolecnost Zije, fidi se, projevuje a je jednak
pritomen v kazdé spolecnosti, at jiz spésng, ¢i nikoliv, ale také systém silné
individualni a unikatni. Firemni kultura ma tu vlastnost, Ze je pfitomna vzdy,
ackoliv si ji nemusi byt zaméstnanci nebo vedeni pfimo védomi a nemust ji
zamérné ovliviiovat, ¢i tvofit. Vtom pfipadé ji oznacujeme jako kulturu
spontanni, na jejimz protipdlu lezi kultura zamérna (Urban, 2014, s. 17).
S védomim komplexnosti, vyznamu a dulezitosti firemni kultury jsou
v soucasnosti, vice nez kdy jindy, spolecnosti nuceny pecovat o jeji spravny
rozvoj a stav. Je totiz zjevné, ze jde o faktor, ktery ovliviiuje jak vybér
zaméstnanctit vhodnych pro spolecnost, ale i naopak, ze si konkrétni
organizaci lidé vybiraji dle souladu kultury sjejich nazory, hodnotami a

postoji (Vysekalova, Mikes, & Binar, 2020, s. 78).

V literatufe se také uvadi, ze k organizacim je vhodné pristupovat jako ke
kulturdm, a lidem, ¢lentim zasvécenych do kultury, jako symbolickému tmelu,
ktery organizaci utva¥i v neustalych interakcich (Havrdové, Smidova, Safr, &

Stegmannova, 2011, s. 142).

Kde jsou tedy prameny v soucasnosti stale vice akcentované potteby péce o
firemni kulturu? Zdroje, zabyvajici se oblasti podnikové kultury a efektivnim
fizenim firem, se spolecné odkazuji na pojem ekonomicky zazrak, ktery se
vztahuje k prudkému vzestupu japonského hospodatstvi v povaletném

obdobi — ke sféfe vlivu USA — a jeho naslednému rozvoji v 70. a 80. letech 20.
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stoleti. Slo o snahu pochopit, za &m se skryva tspéch japonskych firem

(Gigalova, 2013, s. 54).

Dtlezitym zavérem této casti je skutecnost, ze at jiz organizace chce, ¢i nikoliv,
vzdy se vni utvafi kultura, a mélo by byt pro management a vedouci
zaméstnance zadouci, aby ji svym jednanim a zasahy utvareli do silné a zdravé

podoby.

1.2 Organizacni klima

Pojmy kultura, klima organizace, ¢i jeji atmosféra, se pomérné ¢asto zamenuji
a jejich vyklad se stava spise akademickou diskusi (Armstrong, 2007, s. 169).
Take proto, Cejthamr a Dédina (2010, s. 262) uvadéji, ze klima ,,je néco, co se
obtizné definuje, ale jasn€ vnima”. Pro potfeby této prace budeme nahliZet na
klima v organizaci jako na relativné trvalou vlastnost interniho pracovniho
prostfedi, ktera se vyznacuje tim, Ze ji osoby uvnitf organizace vnimaji, ma
vliv na jejich chovani a lze ji popsat rysy daného podniku. Klima je
charakterizovano vztahy mezi organizaci a zaméstnanci, a také mezi

nadfizenosti a podfizenosti (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 262).

Mezi znaky zdravého podnikového klimatu patfi napfiklad demokraticka
organizace s moznosti ucasti na fizeni spolecnosti, spravedlivé a rovné
zachazeni se zaméstnanci napfic¢ spolecnosti, moznost ucastnit se diskusi na
tématech feSeni problémii a dosahovat tak pocitu osobni participace na
vysledcich prace spolecnosti a tim utvrzeni vlastni platnosti. Diilezité je také
uplatiiovani pozitivni motivace a nastaveni spravedlivého systému
odmeénovani. Manazersky pfistup a fizeni by meély vzdy odpovidat konkrétni

pracovni situaci. V organizaci by se mély akceptovat individualni rozdily a
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potfeby jednotlivcli, stejn€ tak moznost jejich kariérniho a osobniho rozvoje.

(Cejthamr & Dédina, 2010, s. 262)

Atmosféra od klimatu mtzeme chapat spise jako momentalni, promeénlivy a
prechodny stav. Spatna atmosféra miize byt zap¥i¢inéna napfiklad vyraznym
nezdarem ve vyrobé, pfichodem nové osoby, jejiz historie se poji
s propousténim zaméstnanci v predchozi spolecnosti, kde ptisobil, c¢i
odchodem vyrazné osobnosti ze spolecnosti atp. Uvadéné priklady
predstavuji pfechodné obdobi, po kterém se situace obvykle normalizuje a

nema, ¢i spise nemusi mit vyrazny vliv na stav klimatu uvnitf organizace.

Mtzeme tedy povazovat koncept kultury a klimatu jako tizce provazané, kdy
oba maji vliv na vykonnost organizace. To je dlivod, proc¢ nékteré z otazek

dotaznikového Setfeni mifi na zjisténi stavu klimatu v organizaci.

1.3 Prvky firemni kultury

K pochopeni obsahu organizacni kultury je potfeba definovat jeji stavebni
komponenty, prvky, jinde také sit, které ji tvori. Jejich znalost nam umoziuje
vysvétlit, co organizacni kultura je, jaké je jeji fungovani a projevy. Nasledné
nam toto pochopeni miize pomoci v nalezeni oblasti, které je vhodné zménit
k docileni zadouciho obsahu organizacni kultury (Lukasova, 2010, s. 26). Tak,
jak to u abstraktnich pojmli byva, ani v této oblasti mezi autory nepanuje
shoda, nicméné mezi prvky kultury se nejcastéji fadi zakladni presvédceni,
hodnoty, normy, postoje, artefakty materialni a nematerialni. Viditelnost
jednotlivych prvki, schopnost jejich rozliSeni, se obvykle znazornuje jako kra,
na jejimz vrcholu, jsou artefakty a chovani, a naopak, nejméné zietelné jsou

hodnoty a zakladni pfesvédceni viz obr. 1.
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Obrazek 1 (vlastni): Schéma viditelnosti prvkt kultury (Lukasovd, 2010, s. 31).

1.3.1 Zakladni pfesvédceni

Zakladni presvédceni, jinak také zakladni predpoklady, tvori jakousi dale
nediskutovanou a obecné pfijimanou pravdu a vyznacuji se stabilitou a
odolnosti viici zménam (Lukasova, 2010, s. 19). Tato tvrzeni se pokladaji za
pravdiva a neni nutné je dale dokazovat, obdobné jako axiomy v matematice.
Pavod zakladnich pfesvédceni 1ze shledavat v opakované pozitivni a funkéni
zkuSenosti, ktera pfinesla uspéch pfi feseni urcCitych problémi. Je nutné
podotknout, ze takova presveédceni u nové organizace vyvstanou az pote, co
skupina provede néjakou spolecnou akci. Ovéfena a opakované funkcni feSent
problémti prechazeji do podoby zakladnich pfesvédceni (Schein, 2010, p. 46).
Prikladem mtize byt pfejimani presvédceni novymi zaméstnanci v podniku,
ktefi vnimaji, jak se ostatni chovaji k zdkaznikim, jak fesi problémy, jak a

s kym komunikuji. Pokud je zptisob funkéni, transformuje ji do presveédceni.

1.3.2 Hodnoty

Hodnoty tvoii jadro podnikové kultury, skrze které se kultura utvaii, a
kterymi oznacujeme, co je pro skupinu nebo jednotlivce dtlezité, spravné,
hodnotné, o co usiluje a samozfejmé naopak. Ma vliv na pracovni moralku,
sounalezitost s firmou, potazmo orientaci celé spolecnosti. Hodnoty by mély

byt Siroce sdilené (Vysekalova, Mikes, & Binar, 2020, s. 78).
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Rozhodujici je tak pfedevsim zakofenénost hodnot a jejich sila, bez nutnosti
verbalni deklarace. Pokud jsou hodnoty sdileny a posilovany chovanim
vedeni, mohou mit silny vliv, na rozdil od téch idealistickych a okazale

prezentovanych (Armstrong, 2007, s. 166).

Spolecnost mtize své hodnoty deklarovat napriklad ve firemnim kodexu,
firemnich vizich a vyuZzivat jako soucast svého image. Mlize v8ak dochazet
k tomu, Ze ptijde jen o pfani vedeni spolecnosti, které je prilis idealistické a
které nent, & nemiiZe byt skutky relné napInéno. Zivouci firemni kulturu tak
tvofi jen skutecné uznavané, dodrzované a sdilené hodnoty a postoje

zaméstnancti organizace (Lukasova, 2010, s. 22).

Prikladem firemnich hodnot muze byt kontinualni zvySovani
konkurenceschopnosti vyrobkli organizace, zvySovani urovné vzdélavani
zaméstnancli nad zakonem stanovené normy, minimalizace dopadu vyroby
na zivotni prostfedi, spoluprace se skolami v okoli ptisobnosti spolecnosti,

tymova prace, sluzba zakaznikovi aj. (Armstrong, 2007, s. 166).
Jak uvadi teorie, pokud jsou pravé hodnoty organizace zaméstnanci Siroce
pfijimany a sdileny, pak je organizac¢ni kultura silna, coz pfedstavuje jednu

z otazek vyzkumu.

1.3.3 Normy

V ramci firemni kultury se jedna o sdilené a akceptované zasady chovani lidi
v organizaci a organizace samotné. Pfikladem muize zptisob komunikace se
zakazniky i interni komunikace mezi zaméstnanci samotnymi. (Urban, 2014,

s. 15)

Zplsob oblékani, navstévovani firemnich udalosti (plesy, sportovni klani,

aktivity pro zameéstnance a rodinné pfislusniky), organizované akce
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bezplatného darovani krve, samoziejma tcast na vzdélavacich akcich, a také
zpuisob Cerpani dovolené, kdy se nejdfive planovana absence projedna mezi
kolegy v tymu, a teprve nasledné o dovolenou zada. Normou také muize byt,
ze zameéstnanec spolecnosti poskytne bez vahani ¢as nad ramec fadné

pracovni doby.

Uvadi se také, Ze normy jsou nekdy nepsana pravidla hry, ktera slouzi jako
navod, jak se chovat, co se predpoklada, ze budou dé€lat, co budou lidé fikat,

a v co verit (Armstrong, 2007, s. 260)

Normy mohou ptisobit také motivacné a vychovné na jak stavajici, tak nové
prichozi zaméstnance. Jak uvadi Urban (2014, s. 15) , Spolecenska reakce na
dodrzovani ¢i nedodrzovani norem miize vyvijet silny tlak na zménu chovani
jedince”.

Pokud jsem na zacatku zminil Japonsko, jako pramen kultivace firemni
kultury, pak se nabizi pfiklad, Ze je tamni nepsanou a zaZitou normou
vzdavani se v prvnich nékolika letech své profesni kariéry u spolecnosti

naroku na dovolenou.

1.3.4 Artefakty

Pojem artefakt oznacujeme vnéjsi projev organizac¢ni kultury ve forme jednak
materialni, kam spada architektura budov, vybaveni interiéru a pracovist,
graficky manual a jeho podoba ve formé propagacnich materialti, loga,
formatu internich dokumentti, a také nematerialni povahy, jako jsou jazyk a
zptisob komunikace, zvyky, ritudly, ceremonialy, firemni hrdinové, myty a

historky (Lukasova, 2010, s. 18).

Artefaktiim tak ve vyzkumné casti vénuji velky prostor, a to z ditvodu jejich

snadnéjsiho zachyceni pozorovatelem.
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1.3.5 Jazyk

Nemateridlnim artefaktem kultury je mluva, slang, firemni fec, ktera
charakterizuje jak samotnou organizaci, tak i oddéleni a je projevem hodnot
organizace, urovni formalnosti vztahti, a specifik oboru podnikani. Jazyk by
mél byt vramci organizace sdileny a usnadniovat komunikaci, nikoliv
prekazkou v porozuméni. Pfikladem mtize byt rozdilny jazyk v nemocni¢nich
oddélenich, ve vyrobnim podniku zabyvajicim se hutnictvim, nebo vyrobcem

destilatti. (Lukasova, 2010, s. 23-24).

Jazyk je sice pozorovatelnym prvkem, nicméné v této praci se mu neptiklada

zasadni tloha, a proto neni do vyzkumu zahrnuty.

1.3.6 Historky

Jak pojem napovida, jde o udalosti odehrané v minulosti, které se predavaji
v ramci spolecnosti a jejichz tloha je predat presvédceni, normy a hodnoty
zastavane ve spolecnosti, pfipadné takeé co nastane, pokud se nedodrzi. Jde o
decentni nenasilny zptisob tvorby socidlnich norem a ovliviiovani chovani
napfiklad i nové pfichozich zaméstnancii. Bohuzel, i tato oblast se da zneuzit

sklouznutim do oblasti demagogie (Brooks, 2003, s. 260).

Mezi nejoblibenéjsi témata historek patfi manaZerské uspéchy v boji
s konkurenci a pfibshy o zakladani firem. Casto tak popisuji napiiklad
pocatecni nesnaze, kdy i soucasny majitel spolecnosti musel pfilozit ruku
k dilu po boku fadovych délnikti, aby dostali zavazkiim klienti (Cejthamr &
Dédina, 2010, s. 260).

Piikladem miize byt historka o ne zcela promysleném propousteéni
kmenovych zaméstnanct a nasledném prekotném naboru osob, které neméli

potfebnou kvalifikaci a zkuSenosti. To pak miize byt pouzivano jako
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odstrasujici jednani pro novy management, ktery by o podobném kroku

uvazoval, bez jasnych pfedstav o moznych dtsledcich.

1.3.7 Zvyky, ritudly a ceremonialy

Tyto nemateridlni artefakty firemni kultury skytaji predvidatelné chovani,
periodicitu udalosti, a tim snizuji nejistotu a napomahaji hladkému chodu
organizace. ProtoZe je i tato oblast ovlivnitelna jednanim zameéstnancti, mohou
svoji kreativitou pfispét k rozvoji v této oblasti, tedy vytvaret nové pozitivni
zvyky a ritualy. Pfikladem zvykd miize byt uspofadani oslav u piileZitosti
osobnich vyro¢i (narozeniny, svatky, svatby, odchod do diichodu), firemni
vecirky. Také se zde fadi napfiklad zvyky patfici k feSeni problém, jako
svolavani mitinki vedoucich pracovnikti s cilem eliminace nedorozuméni a
informac¢niho Sumu. Jde o zplisoby vzajemného chovani zaméstnancti uvnitf

organizace a zameéstnanct vici lidem mimo ni (Lukasova, 2010, s. 24).

Ritualy predstavuiji zvlastni udalosti, kterymi organizace sdé€luje, co je pro ni
podstatné. Mezi ritudly patfi zvyky, které se vazi k uréitému mistu a casu.
Nejcasteji se uvadi zdraveni, setkavani se na poradach vedeni, kde se
demonstruje mocenska struktura, pochopitelné ve prospéch chodu a uspéchu
spolecnosti. Jako typicky pfiklad, kde jsou ritualy znacné rozvinuté, se uvadi

armada (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 257)

Ceremonidly slouzi k upevnéni soudrznosti spolecnosti, posileni identifikace
a sounalezitosti s ni, usnadiiuji socializaci. Ocenuji jak tspéchy jednotlivct,
tak i organizace samotné a motivuji ostatni k podobnému jednani. Slouzi takeé
k zajisténi stability organizace po provedenych zménach (Cejthamr & Dédina,

2010, s. 257-258).
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Hrdinové predstavuji modelovou postavu, se kterou se v urcitych aspektech
identifikujeme. V ramci organizacni kultury pak hrdinové plni funkce
modelového chovani, dosazitelnosti uspéchu, schopnost dosahovat vysokych
vykonti, zdlraziuji unikatnost a jsou pochopitelné motivaénim prvkem

(Lukasova, 2010, s. 25).

Hrdinové jsou dvojiho typu, a to rodily hrdinové, jako napriklad Steve Jobs
disponujici charismatem, vizemi a odvaznymi kroky, ¢i Tomas Bata, a pak

také ,situacni”, tedy hrdina daného obdobi, jako dne, mésice, roku.

1.3.8 Vize, mise, cile

Vize a mise zpravidla ukazuji, jakou roli by chtéla spolecnost hrat, jak by chtéla
byt vnimana vefejnosti atp. (Urban, 2014, s. 20). Jenze, jak uvadi Kovatikova
(2016, s. 13), potiz je v tom, Ze se to s ni ma, jako s pani Columbovou. Vsichni

o ni mluvi, ale nikdo ji nezna a nikdy ji nevidé€l.

Misi oznacujeme poslani, za kterym byla spolecnost, at v oblasti sluzeb nebo
vyroby, zalozena. Toto poslani je pak v izkém vztahu s predstavami (vizemi),
jaké produkty a/nebo sluzby bude spolecnost poskytovat, jaké zakazniky chce
oslovovat. (Ketkovsky & Drdla, 2003, s. 13).

Kovarikova (2016, s. 14) dale uvadi, Ze se mise soustfedi na pfitomnost,
nejblizsi budoucnost a odpovida na otazky kdo jsme, co délame, budeme délat
a proc. Dale také v ¢em jsme dobfi, pro koho tu jsme a na koho se obracime.

Kdo nebo co za nami stoji.

Vize predstavuje Zzadouci smér, idealisticky pohled, kterym se spolecnost
ubira vSemi svymi aktivitami a popisuje vzdalen€jsi budoucnost spolecnosti
(Kovarikova, 2016, s. 13). U nasi spolecnosti naptiklad , Nalézat nové vyuziti

a zhodnoceni hliniku.”, nicméné k naplnéni byva cesta obvykle dlouha,
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s nespoctem prekazek, které se béhem existence spolecnosti neplanované
objevuji.

Cile pfedstavuji konkrétni kroky k dosazeni vizi organizace, které napliiujeme
pomoci vhodné zvolené strategie, tedy procesem, ktery urcuje ocekavané
sméefovani organizace a nejoptimalnéjsi vyuziti zdroji (Armstrong, 2007, s.

59).

Bez srozumiteln€ a realné stanovené mise a vize, které jsou uzce spjaty
s firemni kulturou, neni organizace schopna efektivné vyuzivat svlij potencial
stejn€, jako kdyby profesiondlni clenové hudebniho télesa méli noty kjiné

skladbé a nikdo z nich tak nevédél, co bude vysledkem jejich snazeni.

Firemni architektura, vybaveni, logo

Architektura soucasné i s vybavenim firemnich prostor je diilezitym prvkem
identity firem, a to jak k vnéjSimu prostiedi a konkurenci, tak dovnitf
spolecnosti. Samotny vzhled budov je$t€ nemusi byt projevem
podnikatelského tspéchu, nicméné muize vyjadfovat ochotu spolecnosti dbat
o tento dtlezity atribut, ktery ovliviiuje identitu spolecnosti. Mimo jiné
vyjadfuje tradice, hodnoty, priority a mlze symbolizovat blahobyt, nebo
naopak skromnost a stfizlivost v pfistupu k architektufe a jejimu projevu.

(Lukasova, 2010, s. 26)

Stejné tak péce o vyrobni a kancelafské prostory napovida o prioritach a
pristupu k péci o pracovni podminky zameéstnancti. Kuptikladu znecisténé
stény kancelafi, absence zelen€, nekvalitni nabytek a zidle, pfipadné

nevhodné ochranné pomuicky svédéi o absenci kontaktu vedeni s timto
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segmentem spolecnosti a muze byt indikatorem financnich, nebo

komunikaénich problémt uvnitf spolecnosti.

Jak uvadi Lukasova (2010, s. 26), pro zameéstnance pracujici v takovém
prostfedi se mtize stat architektura sjednocujicim faktorem, se kterym se

neboji identifikovat.

Logo spolecnosti slouzi k jednoznac¢né identifikaci a rozliseni od ostatnich
subjektti, stejné tak k identifikaci vyrobku. Pfi jeho navrhu by se méelo myslet
na jednoduchost, funkénost, dobrou zapamatovatelnost a vhodnou
pouzitelnost pro rtizné pouziti, jako dopisni papiry, vyrobky, plakaty atp.
Loga se déli do tii skupin, a to typograficka, jako je napriklad logo ,SONY?,
piktogramy, tedy obrazky, jako je logo firem Shell a jeho musle, Apple a jeho
jablko, ¢i Mercedes a jeho hvézda v kruhu. Tfeti skupinu pak tvoii logotyp,
tedy kombinace dvou pfedchozich typti, jako ma Pepsi, BP. (Vysekalova,
Mikes, & Binar, 2020, s. 78)

Tak jako Saty délaji clovéka, prostfedi a design vystihuji charakter spolecnosti.
Péce o vzhled, graficky design jsou dals$im moznym ukazatelem vnitiniho
déni a hodnot spolecnosti, které jsou vnimany jak zakazniky, tak zameéstnanci,

proto by nemély obsazovat na seznamu zdjmu vedeni poslednich mista.
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1.4 Struktura firemni kultury

ProtoZze jsem jednotlivé prvky organizacni kultury na sobé zavislé a
promeénlivé, autofi pfi snaze popsat vzajemné zavislosti vytvorili rtizné
strukturalni modely, mezi které patii i jeden znejznaméjSich a nejcastéji
citovanych, Scheinliv model organizaéni kultury viz obr. 2, Scheintiv model

organizacni kultury.

ARTEFAKTY

HODNOTY A NORMY

ZAKLADNI PRESVEDCENT

Obrazek 2: Scheintiv model organizaéni kultury (Lukasové, 2010, podle Schein, 1992, s. 29).

Vrstvy vyjadfuji tfi arovné, které se odlisuji svoji , viditelnosti” vnéjsSimu
pozorovateli a turovni ovlivnitelnosti pomoci intervenci managementu
(Lukasova, 2010, s. 27). Vétsina autori se ubira pfi popisu cestou prave
vyuzitim vrstev a shoduji se na tom, Ze hodnoty jsou jadrem organizacni

kultury.

Artefakty jsou umisténé na vrcholu a pfedstavuji pozorovatelné a vnimatelné
projevy firemni kultury, zfetelné pak v pripadé€, Zze se s kulturou teprve
pozorovatel seznamuje. Stejné tak je tato vrstva nejsnaze ovlivnitelna zasahy

managementu, jde-li o artefakty materialni povahy (Lukasova, 2010, s. 27).

Dalsi urovni jsou hodnoty a normy chovani, které nejsou tak zfetelné

manifestované a o jejich existenci ziskava pozorovatel informace jen
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zprostfedkované, na zdkladé provedenych rozhodnuti, chovani pracovnikii

apod. Tato troven je pouze castecné ovlivnitelna (Lukasova, 2010, s. 28).

Zakladni presvédceni jsou na nejnizsi urovni, ¢imz model naznacuje jejich
nezfetelnost pro pozorovatele, ale i ovlivnitelnost. Zakladni presvédceni jsou
ze své podstaty samoziejmé, nevédomé a jen obtizné identifikovatelné a
ovlivnitelné. Model zobrazuje trovné viditelnosti a ovlivnitelnosti, ale také
vzajemné plisobeni jednotlivych vrstev. Lze fict, Ze pokud se rozhodne
management ovlivnit hodnoty a normy, mtize toho dosahnout pomoci
intervenci na urovni artefaktli. Kupfikladu pofizenim moderniho vybaveni
kancelafi, upravou dekoraci chodeb, zvelebi arealu zeleni se mohou postupné
meénit i normy zaméstnancti, jako vétsi starostlivosti o vybaveni a prostory,

zménou oblékani, a tak podobné viz ptiklad na obr 3.

PFijemna jednaci mistnost,
vanocni a narozeninova pfani,
zakaznicka setkani.

Spokojenost zakaznika /
prozakaznicky pfistup

Spokojenost zakaznika
ovliviiuje uspéch firmy.

Obrazek 3 (vlastni): Pfiklad obsahu kultury dle trovni Scheinova modelu.

1.5 Vznik, formovani a zména firemni kultury

Vznik firemni kultury je na pocatku jeji existence spojovan se zakladateli a
vlastniky, ktefi obvykle maji pfedstavu o fungovani spolecnosti, jaké by mely

byt jeji cile, vize a hodnoty (Lukasova, s. 35).
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struktufe. Na formovani kultury se tak zacinaji podilet vedouci pracovnici,
management a vudci, ktefi pfebiraji myslenky zakladatele, realizuji je, a ty
ovéfené a uspesné prechazeji do podoby zakladnich presvédceni (Lukasova,
2010, s. 34). Formovani probiha védomé i nevédomé tim, jak se vedouci
pracovnici chovaji, jaky davaji vzor podfizenym, ktefi déale maji sklon toto
chovani napodobovat, jelikoz ho povazuji za cestu k pozitivnimu hodnoceni

nebo povyseni (Urban, 2014, s. 28).

To je také znamym faktem z psychologie uceni, ktera poukazuje v ramci
socialni psychologie na fakt, Ze lidé maji tendenci napodobovat chovani, které

vede k tspéchu nebo je odménované.

Cinitele, determinanty nebo zdroje ovliviiujici formovani firemni kultury, 1ze
rozdélit na vnitfni a vnéjsi. Mezi né patfi dle Lukasové (2010, s. 35-36) a

Urbana (2014, s. 27-34) nasledujici:

Hodnoty a osobni charakteristiky vedoucich zaméstnancti, které se promitaji
do nizsich struktur spolecnosti a udavaji smer, jaké hodnoty se maji zastavat,
jakym zptisobem se lidé maji vzajemné chovat, jak vystupovat, prezentovat

atp. Nejde tedy jen o deklarovany pfistup, ale osobni priklad.

Pouzivané technologie jsou dalsi kategorii, ktera ovliviiuje formovani kultury.
Pokud organizace naptiklad vyuziva k interni komunikaci pfevazné moderni
elektronické prostfedky (email, chat, elektronické obézniky, dotazniky,
hlasovani), klade tato forma diiraz na schopnosti zaméstnanci tyto
prostfedky vyuzivat, ale v jistém smyslu eliminuje verbalni komunikacni
kanal a mozZnou interakci. Vyuzivani technologii pak samoziejmé smétuje i
vné spolecnosti v komunikaci se zakazniky, ufady, zajemci o pracovni mista

atd. (Lukasova, 2010, s. 37).
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Dalsimi ciniteli, jsou velikost organizace a délka jeji existence. Srlstem
organizace, jejim uspeéchem a expanzi je nutné ménit organizaci fizeni a
definovat pevnou organizaéni strukturu. Pokud organizace projde vSemi
vyvojovymi etapami, az ke zralé organizaci, nabizi se zaméstnanciim opora

v tradici a historii firmy (Lukasova, 2010, s. 36).

V oblasti vlivu profese si pfedstavme rtiznorodost pracovnich navykil a
norem, kterd panuji v dilné automechaniki, v kancelafi IT odbornik{i, nebo ve
sboru ucitelli. Musime pfipustit, Ze zde budou panovat jiné zpusoby
komunikace, jiné ritualy, zvyky, a takeé jiné normy. Nemusi jit vSak o zcela jiné
spolecnosti, ale tato odliSnost miize byt napfic jedinou organizaci (Brooks,

2003, s. 220).

Prostfedi, zde se zminuje narodni kultura a jeji specifické rysy, které jsou
vychovou hluboce zakofenéné a pouze obtizné ménitelné. Dale podnikatelské
prostiedi a pfitomnost, ¢i nepfitomnost konkurence. V pfipadé monopolniho
prostfedi neni vliv tak zasadni a na vyznamu nabyvaji nékteré z dalSich

faktorti. (Lukasova, 2010, s. 35).

Formovani firemni kultury probiha dale v procesu integrace novych osob do
spolecnosti a béhem feSeni problémi, kde se uplatiiuji dva zakladni principy,

a to redukce tizkosti a pozitivni posilovani. (Gigalova, 2013, s. 46)

Redukce tizkosti pfedstavuje proces, béhem kterého se hledaji funkéni feSent
problémti za tielem odstranéni uzkosti a stresu. Postupy, které se ukazi byt
funkéni, se vramci obranného mechanismu opakované vyuzivaji, a to

dokonce bez piilisné ochoty k jejich revidovani.

Pozitivni posilovani vyjadfuje preferovani oveéfenych postupli a chovani,

oproti tém nefunkénim. Tedy ty postupu, které jsou funkéni opakované

25



vyuzivame, nefunkcéni pak opoustime a neopakujeme. Pokud se pro
spolecnost ukaze byt prospesné realizovat pravidelné setkavani se zakazniky,
kde se vytvari nové obchodni prilezitosti a utuzuji formalni i neformalni
vztahy, stane se tato aktivita soucasti organiza¢ni kultury a promita se do
norem a hodnot. Je vSak nutné zdlraznit, ze to, co je funkéni a zarucené
v jedné spolecnosti, mtize byt v jiné zcela nefunkéni, nebo alespor nepfinosné,
a tim v ramci uvedeného principu opousténé. Kazda spolecnost ma tak vlastni
jedinecnou kulturu, ktera postupem casu vykrystalizovala jako vysledek

vnitfni interakce a dynamické tenze. (Lukasova, 2010, s. 36).

Obdobné uvadi Armstrong (2007, s. 259), ze firemni kulturu utvareji kritické
udalosti, milniky, ze kterych plyne pouceni, jaké bylo Zadouci a nezadouct

chovani.

Za dilezité povazuji, ze formovani kultury je ovlivnitelné, a pokud si budeme

uvédomovat formujici ¢initele, mizeme mit jeji formovani pod kontrolou.

Zména firemni kultury

Na zakladé vnéjSich a vnitfnich vlivi musi vétSina spolecnosti pristoupit
béhem své existence ke zméné kultury. Jde o slozity proces s nejistym
vysledkem, vedeny vrcholovym managementem a vyzaduje jasnou predstavu
nasledného sméfovani kultury, ale i vedeni, které ma potfebny nadhled nad
aktualnim zpiisobem fizeni, coz je ne vzdy plhvodnim managementem
zaruceno. Pokud je zména fizena primarné vrcholovym managementem, pak
nejefektivnésim nastrojem kimplementaci kultury je osobni pfiklad

s pozitivni i negativni zpétnou vazbou, aby se predeslo nezadoucim vliviim
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ze strany zaméstnancti, ktefi mohou mit tendenci vracet véci k paivodnimu

stavu (Urban, 2014, s. 58).

K dosazeni uspésné zmeny kultury, je dulezité mit povédomi o existujici
kultufe (neménit, co nezname), a pfedstavu o zadoucim stavu. Dulezité je do
zmény zainteresovany cely kolektiv a vyuzit aktivizaéni mechanismy zmeény,

aby mél kolektiv jasnou potfebu ke zméné (Brooks, 2003, s. 230).

Brooks (2003, s. 227) dale uvadi, Ze doba potfebna pro zménu firemni kultury
je vintervalu od pfiblizné Sesti do 15 rokt, nicméné néktefi autofi jsou s to

zkratit tento odhad na jeden jediny rok.

Proces zmény kultury je komplexni proces s mnoha prekazkami a nesmi se
podcenit historie spolecnosti, politické pozadi, vazby mezi jednotlivci a

skupinami a mnoho dalsich.

1.6 Sila a funkce organizacni kultury

»Dobra firemni kultura miiZe pozitivné ovlivnit vykonnost o 20 az 30% “ (Urban,
2014, s. 23). Pojmem sila organizacni kultury se oznacuje troven sdileni
norem, presveédceni a hodnot v ramci organizace, ktera je mimo jiné dana také
jejich srozumitelnosti. Pokud je uroven sdileni, tedy akceptace ¢i ztotoznéni
zaméstnanci, vysoka napfic organizaci, kultura je stabilni a vyhranéna, pak se
jedna o kulturu silnou, ktera miize mit vyrazny vliv na fungovani organizace

Lukasova (2010, s. 32).

Silna kultura je casto identifikovand ve starSich, vyrobné homogennich

organizacich, a tam, kde je nizsi fluktuace zaméstnanct (Urban, 2014, s. 16).

Naopak, pokud je troven sdileni nizka, prosazuji se spiSe jednotlivé nazory a

prevlada vliv subkultur, pak jde o kulturu slabou. Ta se pak nachazi
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v organizacich mlad$ich, svétsi fluktuaci zaméstnancli, v prostiedi
s nejasnymi pravidly a cili organizace, pfipadné s ¢astou zménou nazorii

vedeni (Urban, 2014, s. 16).

Sdileni nazori a hodnot ale nemusi vzdy bezpodminecné znamenat, ze se
k sobé clenové skupiny chovaji klidné a urovnané. Obcasné aktivni az
bouflivé jednani a nazorové konflikty nemusi byt nutné znakem slabé

organizacni kultury (Havrdova, Smidové, Safr, & étegmannové, 2011, s. 140).

Vlivy silné kultury shrnuje Lukasova (2010, s. 40) nasledovne:

- Redukuje konflikty uvnitf organizace, je stmelujicim a spojujicim
taktorem.

- Predstavuje harmonizacni prvek chovani a koordinace ¢lend.

- Redukuje nejistotu, ovliviiuje spokojenost a pohodu zameéstnanctl.

- Piisobi motivacné z divodu jasného smyslu vlastni prace, vnimaji
svlj podil na dosahovani cili organizace.

- Silna kultura mtize plisobit i jako konkurenc¢ni vyhoda. Védomi
osobni dutlezitosti, jasného a spolecného cile, vede k efektivnéjsi

praci.

Na druhou stranu, silna organizaéni kultura ma i jisté nevyhody, mezi které
pafi fixovani organizace na minulou zkusenost. Tedy pokud se organizace
zahledi do vlastniho uspéchu fungovani, mtze dojit k prehlédnuti potfeby
zmény strategie. Podporuje konformitu a oslabuje alternativni pfistupy

k feSeni. Rezistence vli¢i zménam na rtiznych urovnich spolecnosti.

Jak uvadi Urban (2014, s. 26), firemni kultura ma funkci indikatoru chovani,
tedy napftiklad zakaznik dopfedu vi, co od konkrétni firmy mutize ocekavat a

jak se v konkrétnim pfipadée bude chovat. Z ¢asti tak eliminuje prvek nejistoty,
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ktery neni v odbératelsko-dodavatelském fetézci zadouci. Urban také dale
uvadi, Ze nékteré prvky firemni kultury lze efektivné pouzit i ,jako nastroj

marketingu a firemniho image”.

Pojmu subkultura se pouziva pro oznaceni odlisnych relativné mensich celkti
vramci organizacni kultury, jako jsou napfiklad kultura obchodniho
oddéleni, kultura oddéleni informacnich technologii, kde je patrna odlisna
funkéni specializace. Subkultura sama o sobé jesté neni projevem kultury
slabé, ale mtize se vyskytovat i v silné kultufe, a to jako integrujici Cinitel
ostatnich subkultur. Subkultury jsou vytvareny také diky rozdilnym funkcim
utvarti, odliSného zplsobu uvazovani, feSeni problémt, ale také diky

odlisSnym zazitktim a zkuSenostem (Lukasova, 2010, s. 33).

V prostfedi, kde existuje vice subkultur mohou pfirozené vznikat stfety
kultur, diéisledkem rozdilného vnimani, mysleni a chovani jejich ¢lenti
(Lukasova, 2010; Brooks, 2003). Mize tak dojit az do stavu, kdy skupina osob
funguje sama pro sebe, bez ochoty spolupracovat s ostatnimi a tvofi
komunikacni bariéru, coz mize vést az naruseni funkc¢nosti celé organizace

(Kovarikova, 2016, s. 26).

1.7 Vykonnost a znaky zdravé kultury

Neni nejmensich pochyb, Ze optimalni sloZzeni obsahu organizacni kultury a
jeji sily povede k efektivnéjsi organizaci a napliovani vytycenych cila. Jak
uvadi Urban (2014, s. 47), idedlni kultura neexistuje, pouze se hovoii o
pfiméfené, pripadné zdrave firemni kultufe. Obrazek 4 naznacuje vztah mezi

obsahem a silou kultury na vykonnost spolecnosti.
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Obsah kultury Sila kultury

Obrazek 4: Vztah obsahu a sily k vykonnosti kultury (Lukdsovd, 2010, s. 76)
Dle vyzkumu je diilezité, aby byli clenové organizace jednak angaZovani, a
také participovali na fungovani a fizeni organizace. Uvadi se nasledujici znaky

takového chovani:

- Aktivni, iniciativni a angazované ve prospéch cilli organizace,
- Autonomneé fesi tikoly a nesou odpovédnost za vysledky,

- Jsou vii¢i organizaci loajalni.

Urban (2014, s. 48) shodné uvadi vlastnosti, které jsou spolecné prosperujicim

podnikim:

- Dtiraz na vykon, osobni odpovédnost a pracovni naroc¢nost,

- Duvéra a otevienost ve vtahu mezi managementem a zaméstnanci,

- Tymova atmosféra, loajalita zaméstnancti vici firmé a pocit
sounalezitosti.

- Dodrzovani etickych hodnot, zajem o image organizace.

Jak mtize dosahnout organizace, primarné jeji vedeni, takové angazovanosti
zaméstnancti? Dlslednym rozvojem jejich znalosti a dovednosti, zmoctiovat
je a vytvaret atmosféru pro tvorbu tymového jednani. Dale také kladenim
dlirazu na silnou orientaci na sluzby zakaznikiim a vysokou kvalitu sluzeb.

Diraz na tymovou praci, zapojeni vSech zaméstnancti do pInéni tkold, a také

30



zapojeni samotného managementu, ktery musi jit pfikladem (Brooks, 2003, s.
263). Predevsim pak komunikovat mise a vize, aby si zaméstnanci
uvédomovali sméfovani organizace a svilj vyznam v ni, jak uvadi Lukasova

(2010, s 20-21).

Brooks (2003, s. 263) uvadi 3 pilife angazovanosti, kam spadaji pocit
sounalezitosti s organizaci, pocit radosti z prace a diivéra v management viz

obr. 5.

Pocit sounéleZitosti s organizaci tvofi

Pacit radosti z Dlveéra v
prace management

Obrazek 5: Model angazovanosti (Brooks, 2003, s. 263).

Mezi znaky zdravé kultury se fadi dobra atmosféra v tymech, loajalita
zaméstnanci vci spolecnosti a pocit sounalezitosti. To se pak promita
v osobni odpovédnosti viici firme, hajenti jeji zajmt, ztotozrovat se s cili, nebo

také v ochoté pracovniho nasazeni nad ramec povinnosti (Urban, 2014, s. 49).

Existuje pojem nehlucni zabijaci (silent killers), ktery vznikl zvyzkumu
uspésnosti firem, kde se mezi nejdiilezitéjsi brzdy efektivity organizaci
uvadéni nejasna strategie, konflikt priorit, neefektivni vrcholové vedeni,
nevhodny fidici styl, Spatna vertikalni komunikace, neuspokojiva koordinace

funkci a nedostatek fidicich schopnosti (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 197).
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1.8 Firemni komunikace

Komunikace je dalsi pilif organizacni kultury, proto ji nechci opomenout. Jde
o mocny nastroj, ktery kulturu umoznuje predavat a ovliviiovat zadoucim,
avSak i nezadoucim smérem. Vedeni organizace mtize pomoci ni zlepsit
atmosféru, mobilizovat silu k dosazeni cilli a upeviiovat navyky, které jsou
pro spolecnost zadouci, pfipadné potlacovat ty, které si preje eliminovat.
Firemni komunikace je také nastrojem pro pfenos firemni strategie, tedy
ujasnéni, kam jako celek smeéfujeme a jakou cestou se kcili dostaneme.
Komunikace se vSak neomezuje jen na emaily, socialni sité€ a par vyvések, ale
jde o komplexni projev vedeni, jako mitinky, firemni akce, navstévy

v provozech, pravidelné zpravodaje atp. (Kovatikova, 2016, s. 18-22).

Za zaklad zdravé atmosféry, vzajemné duvery bez fam a dohadii, se povazuje
otevienost komunikace, které vedeni mutze dosahnout pomoci vcasného
sdélovani pravdivych informaci, nepfikraslovanim a ani dramatizaci. Je
zasadni nezastirat a nemlzit dtlezité problémy, nekupcit a nezadrzovat
informace. Podstatneé je podporovat v lidech otevienost, ktera ano, obcas mtize
byt nepiijemnd, ale rozhodné za ni netrestat! A to nejdiilezitéjsi, pfedevsim jit

sam ostatnim ptikladem (Kovatikova, 2016, s. 18).

Armstrong uvadi, Ze dobra komunikace je dtlezita jako prostfedek fizeni
zmén (pracovnich podminek, procesti, postuptl, technologii aj.), dale
zvysovani angazovanosti informovanim, ¢eho organizace dosahla, nebo ma
dosahnout, a také pro tvorbu divéry tim, ze se vysvétluje, co zaméstnanci

délaji a pro¢ (Armstrong, 2007, s. 501).

Kreativité se v komunikaci meze nekladou. Existuji spolecnosti, které maji

propracovany systém interni komunikace, a dokonce pfistupuji
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k netradicnimu metod€ v podobé tvorby vtipnych sd€leni, které trefné popisi
podstatu jednani manazerti. K tomu ov§em musi byt, jak naklonéno vedeni,

tak schopnost psat vystizné a poutavé (Kovatikova, 2016, s. 29).

Komunikaci povazuji za alfu a omegu zdravé firemni kultury a sam jsem byl
ucastnikem jednani, které meélo dlouhodobé nezadouci dopad na otevienost
v komunikaci zaméstnancti vii¢i vedeni. Otevfenost firemni komunikace vsak
nemuzeme nastavit nafizenim, ale postupnym budovanim vzajemné davéry
bez prostoru na vyjimky v otevfenosti. Ztratit vzajemnou daveru lze jednim
neuvazenym, emocemi eskalovanym krokem, prohlasenim nebo emailem. Jeji

obnovent jiz tak jednoduché neni.
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2 Empiricka cast

V této casti prace se vénuji analyze kultury organizace, ktera si prala ztistat
v anonymité. Za diavod potfebnosti vyzkumu povazuji fakt, Ze poznanim
jednotlivych slozek kultury mtizeme zhodnotit jeji aktualni stav a zaméfit se
na oblasti, které mohou jeji fungovani zlepsit. K tomuto cili vyuziji techniky
sociologického vyzkumu jak kvalitativni, tak kvantitativni, které popisuji dale.

V ramci anonymizace budu pouzivat pro nazev spolecnosti slovo , Fabrika“.

2.1 Diagnostika organizacni kultury

K pochopeni fungovani a obsahu organizacni kultury, které by poslouzilo
pfislusSnym manazerskym rozhodnutim, je vhodné podrobit organizacni
kulturu zkoumani pfislusnou metodologii, a nikoliv subjektivnim odhadem.
Lukasova (2010, s. 138) uvadi 4 davody, pro¢ takovou diagnostiku
management potfebuje. Jsou to vyvoj a planovani zmén v organizaci, feSeni
problémii pfi implementaci strategie a organizacnich zmén. Dale hledani

pri¢iny nizké vykonnosti, planovani fuze, akvizice a jiné formy spoluprace.

Diagnostiku je vhodné provadét na rliznych trovnich, jelikoz kultura je
oznacovana za vicevrstvy jev, proto zaméfeni se napfiklad pouze na obsah

artefaktti miize byt zavadéjici a vést k chybné interpretaci.

Stav kultury by se nemél zjistovat pouze na zadost vedeni, ¢i personalniho
utvaru pfi vySe uvedenych diivodech, ale prubézné, pro kontrolu jejt

efektivity zdravi.

2.2 Pouzité metody a techniky vyzkumu

Vyzkum jsem se rozhodl provadét kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich

metod, jak bylo feceno vyse. Vyuziti téchto pfistupti je dtlezité pro spravné
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poznani zkoumaneého jevu, ,jelikoz kvalita jevii existuje jen v souvislosti
s jejich kvantitativni strankou a obracené” (Zich, 2004, s. 23). Rozdil v jejich
funkcich je, Ze kvantitativni vyzkum slouzi k ovéfeni néjaké teorie a
kvalitativni vyzkum naopak slouzi ke generovani teorie o zkoumaném
predmétu, ¢i vytvofeni otazek pro zkoumani (Priicha, 2014, s. 106). Jinak
feceno, kazdy z pfistupti ma svoje vyhody a nevyhody. Kombinaci obou se

eliminuje ¢astecné jejich slaba stranka.
2.2.1 Kvalitativni metody

Tyto metody dovoluji ziskat vhled do kultury, ovSem na tkor casu a
narocnosti zpracovani. Vyhodou je, Ze dotazované osoby sd€luji to, co ony
samy povazuji za relevantni a informace jsou pomérné detailni, nicméné
kladou pozadavky na vyzkumnika, ktery musi mit potfebné odborné znalosti
a v pfipadé rozhovort i komunikacni dovednosti. Kvalitativni stranka jevu je

tvofena obsahem, o co jde (Zich, 2004, s. 23).

Jako stéZzejni metodu vyzkumu vyuziji polostrukturovany rozhovor, ktery
dava respondentovi mnohem vétsi moznosti k odpovédim a neni tak striktné
omezen. Dalsi varianty jsou strukturovany rozhovor s pfedem stanovenymi
otazkami a nestrukturovany ¢ hloubkovy rozhovor, kde je stanoveno pouze
zakladni téma a otazky jsou voleny dle aktualniho vyvoje rozhovoru (Priicha,

2014, s. 120-121).

Jak uvadi Lukasova (2010, s. 144), pro kvalitativni vyzkum mutizeme ziskat
informace pomoci pozorovani zucastnéného, tedy osobni participaci v zivoté
organizace, nebo nezucastnéného, kdy pfistupuje k lidem jen jako pozorovatel
naptiklad mitinkd. Pozorovany mohou byt nejen chovani, zvyky, jazyk,

historky, ale i organizacni artefakty, jako statusové symboly, které mohou byt
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projevem socialniho statusu, prestize ¢i hodnot, dale vybaveni kancelafi a

vzhled budov, kterym se budu vénovat ve své praci i ja.

Pro ucely této prace budou vyuzity nasledujici kvalitativni metody:

- Analyza dokumentli, kam spadaji etické kodexy firmy, vyrocni
zpravy, smérnice vztahujici se k jakosti aj.

- Pozorovani projevi firemni kultury, zejména v oblasti vybaveni a
architektury.

- Polostrukturovany rozhovor s clenem vedeni spolecnosti.

2.2.2 Kvantitativni metody

Metody jsou zaloZené na kvantitativnim mapovani vyskytu jistych znakda,
které je nutné pfedem stanovit, coz je také nevyhoda téchto metod, jelikoz
musim urcit, které promeénné jsou pro vypoved zasadni a relevantni. Na
zacatku kvantitativniho vyzkumu je nutné formulovat hypotézy, které maji
byt ovéfeny, nebo zamitnuty (Priicha, 2014, s. 105). Na rozdil od metod
kvalitativnich respondent voli z omezenych moznosti vybéru, to redukuje
jeho moznosti a zvétsuje prostor pro chybnou volbu sady otazek. Na druhou
stranu poskytuji kvantitativni metody moznost porovnavani organizaci, jejich

casti a vyuziti statistickych analyz (Lukasova, 2010, s. 143).

Pro ucely této prace vyuziji dotaznikové Setfeni, coz pfedstavuje sbér dat od
respondentli, a na zakladé pisemné predkladanych otazek, nebo vypovédi

v rozhovorech (Prticha, 2014, s. 114).

Dotaznik slouzi ke sbéru dat v pisemné podobé, a je u néj kladen velky dtraz
na piipravu vhodnych otazek. Dotazniky mohou byt dale rozdéleny na

profilové a typologické. Typologickeé zjistuji pfitomnost nebo absenci urcitych
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soustav znakd, které jsou charakteristické urc¢itym typtm kultury. Profilové
zjistuji miru vyskytu nazorti, hodnot a zptisobti chovani a naznacuji, v jaké
urovni dimenze se spolec¢nost nachazi. DalS$im jsou dotazniky deskriptivni,
které popisuji obsah kultury, bez vytvareni konsekvenci (Lukasova, 2010, s.

149).

Dotaznik mtize byt konstruovan pomoci uzavienych otazek, kde respondent
voli z nabidnutych alternativ, otevienych otazek, kde dostava vétsi prostor
k volnosti a otazek na skaly, pfipadné kombinaci uvedenych typt. Dotaznik
by mél byt co do délky pfimeteny, uvadi se do 45 minut. Stejné tak je dilezita
i forma distribuce, a to budto anonymni, nebo osobni administrace (Priicha,
2014, s. 115). Neanonymni pfistup distribuce byl v mé praci zvolen z diivodu

moZné vétsi navratnosti dotaznik.

2.3 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumné casti prace je nalézt odpovédi na otazky, zdali nese
spolecnost znaky silné podnikoveé kultury, ma-li spolecnost definované
strategickeé cile, zaméstnanci je znaji, a zdali 1ze oznacit kulturu organizace za
zdravou. Zodpovézeni téchto otazek pomiize 1épe pochopit, jak vnimaiji
clenové organizace kulturu, ktera ovliviiuje pracovni vykon a celkovou

spokojenost.

Ve vyzkumu se zaméfim na zkoumani artefaktli, vztahi na pracovisti,
angazovanosti zaméstnancti, kulturu komunikace, spolupraci a pocit
sounalezitosti. Dale bude vyzkumem zjisténa znalost a =ztotoznéni

zameéstnancll s vizemi a cili organizace.

Kvalitativni vyzkum je postaveny na indukci, kdy na zakladé sesbiranych dat

budujeme hypotézu, ¢i teorii.
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Hlavni vyzkumna otazka byla stanovena (HVO): V jaké mife se v organizaci

vyskytuijl prvky silné a zdravé podnikové kultury?
ysKytuji prvky P y

Dil¢i vyzkumna otazka 1 (DVOI1): Jakym zplisobem jsou zaméstnanci

informovani o vizich a cilech spole¢nost?

Dil¢i vyzkumna otazka 2 (DVO2): Jaké prvky silné organizacni kultury

spole¢nost vykazuje?

Dil¢i vyzkumna otazka 3 (DVO3): Jaké zdravé prvky kultury organizace

vykazuje?

Vramci kvantitativniho vyzkumu jsem stanovil hypotézu na zakladé

ziskanych znalosti a tuto ovéfuji v dotaznikovém Setfeni.

Vyzkumny problém jsem si stanovil jako: Zdravi firemni kultury a sdileni vizi

a cilti ve spolecnosti.

Navrh hypotéz:

- HI1. Organizace ma dlouhodobou tradici, vykazuje znaky silné
podnikové kultury.

- H2. Organizace ma silnou kulturu, hodnoty a cile jsou mezi
zaméstnanci sdilené.

- H3. Organizace ma silnou kulturu, dodrzovani internich pravidel a
zakonnych predpisti je mezi zameéstnanci sdilené.

- H4. Organizace ma zdravou kulturu, na pracovistich panuje dobra

atmosféra, bez Castych konfliktti.
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2.4 Profil spolecnosti

K vyzkumu zvolena spolecnost Fabrika ma dlouholetou tradici v oblasti hutni
vyroby a historii by bylo mozné se vénovat v samostatné praci. Existence
spolecnosti pokryva jak prvni a druhou svétovou valku, znarodiovani,
obdobi normalizace, dramaticky vstup do trzniho hospodatstvi po Sametové
revoluci, az po soucasnost. Hovofime tak o spolecnosti s dlouhou tradici, kde

se ocekava, ze kultura prosla nékolika prerody a bude pravdépodobné silna.

Hlavnim pfedmétem podnikatelské cinnosti spolecnosti je vyroba
valcovanych polotovarti ze slitin lehkého kovu. Aktualné pocet zaméstnancti
prevysuje cislo 500, tedy jedna se o velkou uzivatelskou zakladnu s prostorem

pro tvorbu mnoha subkultur.

Fluktuace je dilezitym ukazatelem zdravi spolecnosti a ovliviiuje spokojenost,
tedy i vykonnost jako celku. Fluktuace ve mnou zkoumané organizaci
dosahovala v pfedchozich letech az 22 %, nicméné v poslednim roce se
podafilo tuto oblast stabilizovat a snizil na 13 %, coz mlze byt vysledek

mnoha aktivit soucasného vedeni a priorit personalniho oddéleni.

Jak je v teoretické casti uvedeno, tvorba a ovliviiovani kultury spolecnosti je
postavena na majiteli, potazmo vedeni spolec¢nosti. Analyzovana spolecnost
prosla v pfedchozich 12 letech, za které mam i dispozici materiadly, mnoha
zménami vedeni, a to na mnoha urovnich, at jiz na pozici vykonného feditele,
tak divizniho vedeni. Pokud bych mohl jit v pramenech déle do historie, byl
by pribéh od roku 2002 pfiblizné shodny. To mé pochopitelné dopad na styl
fizeni, naroky na zameéstnance, strategii spolecnosti, prenesené pak na

spokojenost zaméstnancti a zni plynouci vykonnost spolecnosti.
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2.4.1 Vize, cile a hodnoty spolecnosti

Nejaktualnéjsi vize spolecnosti jsou uvedené ve vyro¢ni zprave z roku 2021 a
webové prezentaci spolecnosti. Zde spolecnost deklaruje za sviij cil rozvoj

v nasledujicich sedmi oblastech:

Cirkularni ekonomika.

- Zefektivnéni vyrobnich procest.

- Vyuziti obnovitelnych zdrojt energie.

- Zvysovani pfidané hodnoty vyrobkd.

- Rozvoj a motivace zameéstnancu.

- Digitalizace procesti.

- Intenzifikace vyuziti soucasnych vyrobnich prostorti v existujicich

lokalitach.

Jednotlivé pojmy predstavuji oblasti, které jsem dale vyuzil v rdmci vyzkumu
v polostrukturovaném rozhovoru, kde byl prostor se ktémto pojmim
vyjadrit. Spolecnosti obc¢as maji své vize pouze jako obecné terminy, které jsou
obtizné dosazitelné, nebo je do povédomi zameéstnancti neumi dostatecné
efektivné prenést. Je nutné poznamenat, ze uvedené vize jsou dale
vysvétlovany ve skupinovém magazinu, kde se vykonny feditel spolecnosti
zevrubné vénuje oblastem diverzifikace, energetické koncepci, a také

faktickym navrhiim na snizovani uhlikové stopy vyroby.

Hodnoty spolec¢nosti

Spolecnost Fabrika deklaruje své hodnoty v internetové prezentaci a firemnim

kodexu nasledovné:

- Ziskovost je zasadni pro nas riist a stabilitu.
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- Udrzitelnost podnikani, které ma byt bezpecné, efektivni, odpovédné a
ziskové.

- Inovace, které vedou od napadti ke hmatatelnym vysledktim.

- Zaméfeni, které sméfuje usili vSech k tomu, na ¢em spolecnosti zalezi.

- Tymova prace.

- Bezpecnost, jakym spolecnost pracuje a Zije.

2.4.2 Vizualni styl
Logo spolecnosti

Logo spolecnosti je soucasti firemni identity, potazmo firemni kultury. Logo
Fabriky je zalozené na typografické varianté, tedy v provedeni napisem a jeho

pouziti je definovano v grafickém manualu.

Logo se kromé propagacnich materiali a webové prezentaci vyskytuje na
mnoha dal$ich mistech v internim prostfedi spolecnosti, jako hlavickovych

papirech, formularich, obalkach, smérnicich, firemnim obleceni atp.
Vystroj a oblékani zaméstnanct

Spolecnost pracuje i v této oblasti pomérné intenzivné, a tak jsou nastolena
jednotna pravidla, ktera upravuji oblast oblékani a povinné vystroje.
Management z vétsi Casti, nikoliv striktné, nosi firemni tricka a kosile, kde je
umisténé logo a slogan spolecnosti. Jednotnost tohoto pristupu posiluje
firemni identitu, nicméné vzhledem k dobrovolnosti, je projev jesté malo

zakofenény.

Naopak v ramci bezpecnosti a ochrany zdravi je v rdmci vyrobnich prostor

dany striktni pfikaz, ktery popisuje, jakou vystroj ma jaky utvar a zaméstnanec
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mit. Tento piikaz je zopakovan i pfed jednotlivymi vchody do budov, a to

jednoduchym grafickym schématem osoby a potfebného vybaveni.
Vnéjsi design budov

Vzhledem k rozloze arealu spolecnosti, ktery ¢ini vice jak kilometr na délku,
je udrzovani jednotného grafického stylu budov technicky a financ¢né narocny
proces. Pokud zahrneme do problematiky casovy faktor, narocné chemicko-
fyzikalni vlivy vyroby a drsné pfirodni podminky, pak je zfejmé, Ze investice

do této oblasti maji své silné soupete.

Jak uvadi literatura, vnitfni i vnéjsi vzhled budov je jednim z artefaktti firemni
kultury a mtize ptisobit jednak smérem k zakazniktim, konkurenci, ale také
jako jakysi sjednocujici symbol smeérem dovnitt spolecnosti (Lukasova, 2010,

s. 25).

V kazdém pripadé€ se spolecnosti dafi vnéjsi vzhled udrzet jednotny, ve shodé
s nastolenych grafickym manualem, kde je pfevladajici barva modra a Seda.
Cely areal je odd€leny od vefejnych prostor modrym plechovym plotem, ktery
barevné s budovami ladi. Dominantni budovy, ke kterym se fadi sidlo vedeni,
ekonomiky a vyrobni ¢asti, jsou zahaleny do jednotného vzhledu, ¢imz vnéjsi
prezentace budov plisobi harmonicky napfi¢ celym arealem. Vhodné je zde
podotknout, Ze v minulém roce doslo k technickému cisténi natértt budov
pomoci technologie na bazi stlacené vody, ¢imz spolecnost vysila do okoli

signal, Ze si na svém vztahu se zakazniky a vefejnosti zaklada.

Architektura a vybaveni budov

Jiz prikopnik v budovani kvalitni firemni kultury u nas, Tomas Bata, zastaval
nazor, ze prostfedi, ve kterém lidé pracuji, ovliviiuje pfimo umérné kvalitu

jejich pracovniho vykonu (Koncitikova, 2022, s. 60).
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O tonarocnéjsi je pochopiteln€ dostat tomuto pravidlu ve vyrobni spolecnosti,
kde proti této snaze ptisobi velké mnozstvi neptiznivych vlivii. Budu se kratce
vénovat jednotlivym sekcim, jako je personalni vratnice, ktera tvori
,naraznikovou” zonu s vefejnosti, zakazniky a zajemce o praci, dale feditelské
budové, ktera je dominantou vstupni ¢asti, a ktera by méla ptisobit pfimérené
reprezentativné, oddéleni ekonomiky a nékterym vyrobnim c¢astem. Protoze
je cely areal tvofeny témeér dvéma desitkami budov, budu se vénovat
vyhradné tém dominantnim, které ovliviiuji vnéjsi a wvnitfni charakter

spolec¢nosti.

Personalni vratnice se nachazi strategicky blizko hlavni pfijezdové cesty a
budovy vedeni spolecnosti. Vstup do spolecnosti je umoznén vyhradné
personalni (pfipadné nakladni) vratnici, opatfenou modrym natérem,
upravenou stfechou symbolicky z hlinikového plechu. Objekt je proskleny
bezpecnostnimi tabulemi, které pfidavaji mistu na vzdusnosti, svéetelnosti a

transparentnosti.

Interiér budovy je opatfen bilym natérem, dlazba je firemné Seda. Personal je
za prosklenou ochrannou pfepazkou s dfevenym zakladem. Pro navstévy je
k dispozici je prostorna cekarna s toaletou, kde si mohou odpocinout,

obcerstvit z automatti, pfipadné pfipravit na jednani do pfichodu privodce.

Drobnou vytkou by mohla byt absence zelené, pfipadné informacni tabule,
nebo prezentace aktualit a zajimavosti o spolecnosti, coz je ovSem oblast, ktera
postupné prochazi viditelnou pozitivni zménou. Prvni dojem na zakaznika,
navstévu nebo uchazece o zaméstnani, bude jisté prevazné pozitivni, a to

z divodu moderniho, bezpecné, udrzovane a komfortné ptisobiciho vzhledu.

Reditelska budova je situovana naproti personalni vratnici a v jejim cele stoji

jak informacni tabule pro rychlou orientaci po arealu, tak nové upraveny
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travnik s vysazenymi listnatymi stromy, které vnasi do aredlu nevelkou, o to
viak duilezit&jsi, stopu piirody. Uloha budovy je primarné pro praci vedeni
spolecnosti, jejich setkavani se zaméstnanci, navstévami a zakazniky.
Dvoupatrova budova ma obdélnikovou zakladnu a celé ¢elo sméfujici smérem
ven ze spolecnosti je prosklené velkymi okny. V predni ¢asti z pohledu vstupu
do budovy, je sidlo vedeni, v zadni pak jejiz cast vyroby. Firma tak mtize touto
tésnou fyzickou vazbou sdélovat, ze je vedeni spjato s vyrobou a jejich

problémy jim nejsou lhostejné.

Interiér budovy je moderni, upraveny a opét Cisté pusobici. Postupnou
modernizaci se udrzuje trendovy vzhled kancelafi a jednacich mistnosti.
Kancelare feditelii nejsou zcela jednotné vybavené, nicméné odliSnost
neplisobi nikterak rusivé a interiér je spiSe stfidmy, bez okazalych projevi
dominance a formalni autority. U vSech mistnosti je na sténé stitek se jménem
osoby a/nebo nazvem mistnosti. Tyto §titky jsou pak vyuzivany ke znaceni

jednotné napfic celou spolecnosti s dodrzenim pravidel grafického manualu.

V budové jsou situovany dvé zasedaci mistnosti o kapacité ptiblizné 9 a 20
osob. Obé€ jsou vybaveny modernim prezentatnim systémem, pohodlnymi

kfesli a obCerstvovacim koutem.

Budova administrativy je situovana pobliz budovy vedeni. Jde o starsi
administrativni zdénou stavbu o délce priblizné 200 m, ktera je tésné napojena
na vyrobu. Vnéjsi vzhled koresponduje s firemnim designem a vyjadfuje tak
jednotnou identitu. Budova ma dvé patra, kde spodni slouzi jako Satny pro
zaméstnance vyroby, planovaci kancelare a kantyna. Druhé patro pak jako
kancelafe nejrtiznéjsich oddéleni, jako nakupu, financni uctarny, technologii,

pracovniky BOZP, ochrany zivotniho prostfedi a oddéleni informatiky.
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Interiér chodeb je na prvni pohled starsi, ovSem snizeny strop s modernim
osvétlenim, udrZzované bilé stény a cistota na chodbach, to vSe pfispiva
k pfijemnému pocitu z prostor. U vchodu pobliz dostatecné vybavené
kantyny, je umistény napojovy automat, naproti které je informacni tabule,
kde jsou prezentovany nejriznéjsi firemni aktuality a dutlezita sdéleni
zaméstnanctim. Socialni zafizeni je tvofeno udrzovanymi Satnimi skfinémi a
prostornou sprchovaci casti. Prostory jsou prosklené, vétrané, radné

prosvétlené a celkové udrzované ve vysoké cistoté.

Kanceladfe ve 2. patfe maji z vétsi casti shodnou vybavu pracovnich stolt a
skiini, nicméné dalsi vybaveni je zavislé na konkrétnich oddélenich a lisi se
vlivem subkultur a stafim konkrétni kancelafe. Financni oddéleni je slozené
vyhradné zZenského osazenstva, kde kladou diiraz na poradek a
systematické uloZeni pracovnich dokumentii. Zenské slozka pak nepochybné
pozitivné ovliviiuje mnozstvi zelené, kterou si zaméstnankyné sami péstuiji,
¢imz si zutuliuji a pozitivné ovliviiuji pracovni prostredi.

Naopak, technology v sousedstvi obklopuji technické pomiicky,
dokumentace, vyrobni vzorky, které se vazi k aktualné fesenému problému a

pro poradek srovnatelny s finanénim oddélenim neni dostupna sila.

Dale pak je na stejném patife oddéleni provozni informatiky, které ma 3
zaméstnance v jedné prostorné mistnosti. K dispozici jsou velké pracovni
stoly, na které je jak pracovni vypocetni technika, tak technika, kde probihaji
profylaktické a opravné cinnosti. V mistnosti je dostatecné mnozstvi zelené,
které prijemné kontrastuje s vSudypfitomnou vypocetni technikou. Na sténe€,
kde jsou 3 velké magnetické tabule pro plany a rtizna schémata, majt
umisténou velkoplosnou obrazovku, na které spolecné sdili potifebna data pro

zajisténi prehlednosti o provozu.
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Vyrobni prostory neni pochopitelné mozné srovnavat suvedenymi
kancelafemi, nicméné diislednou aplikaci pravidel 55 a navstévami vedeni,
potazmo kontroly BOZP, se udrzuji vyrobni prostory cisté a celkové bezpecné.
Metoda 5S je ptivodem Japonsky systém kontinualniho zlepsovani pracoviste.
Vyznam S v prekladu jsou organizace, systematizace, ¢isténi, standardizace,
sebekazen (Metoda 5S (resp. 7S) - Japonsky koncept zlepSovani pracoviste,
2023). Charakter vyrobnich prostor je zavisly na typu vyuzivanych
technologii, a tak i zde panuje zna¢ny rozdil v nastolené cistoté a kvalité
vybaveni. Zde mam na mysli svacinové kouty, vestibuly s obcerstvovacimi

automaty, socialni zazemi, ale i vyhrazena mista pro kufaky.

2.4.3 Firemni akce

Spolecnost Fabrika je aktivni i v této oblasti, ktera muze poslouzit k posileni
identity, rozvoji komunikace napfi¢ utvary a celkové tak zlepsit pracovni
prostiedi. Do této skupiny lze zahrnout firemni plesy, které maji dobry zvuk
v Sirokém okoli a letni kulturné-sportovni festival, ktery se fadi mezi
nejvyznamneéjsi spolecenské udalosti. Na tomto festivalu se vzajemné
setkavaji zaméstnanci a jejich rodiny, potazmo zastupci managementu, kde
prirozené dochazi k rozvoji neformalnich vztahii, které se pak promitaji do
firemni kultury a pochopitelné na pracovistich. Dalsimi udalostmi, kterymi
spolecnost posiluje firemni kulturu, jsou rtizna sportovni klani, vanocni
vecirky jednotlivych oddéleni a divizi, Mikulasska nadilka pro nejmensi,

turistické a cyklistické vylety po okoli.

Velice oblibeny, pro spolecnost vSak také velice organizacné narocny, je
firemni Den otevienych dvefi, kde maji moznost jak c¢lenové rodin

zameéstnancti, a i cizi navstévnici, bezpecné projit vyrobni ¢asti spolecnosti.
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Lze konstatovat, ze spolecnost ma nastolenou dobrou tradici v pofadani

kulturnich, spolecenskych a sportovnich akci, ve které by meéla vytrvat.

2.4.4 Firemni dokumenty a komunikace

Kapitola pojednava o zptisobu predavani informaci mezi vedenim, oddélent

marketingu a zaméstnanci, pfipadné mezi oddélenimi navzajem.
Tisténa podoba

Spolecnost vydava obcasnik, ktery popisuje aktualni déni ve spolecnosti a na
trzich, ekonomicky vyvoj, pfedstavuje nové zaméstnance a seznamuje ¢tenare

s nejblizsimi planovanymi kroky.

Tisténa podoba méa dlouholetou tradici, nicméné v poslednich nékolika letech

se zjevne tento zplisob komunikace transformuje do elektronické podoby.

Elektronicka

Novou podobou vzijemné komunikace oddéleni marketingu, personalniho
oddéleni a vedeni se zaméstnanci, je mobilni aplikace Jobka. Ta umoznuje
obousmérnou komunikaci a pfedavat sdéleni jak smérem k zaméstnanctim,
tak i od nich ¢erpat informace, nazory, nebo vyuzivat pro pfihlasovani k ticasti

na firemni akce.

Dalsi elektronickou cestou pro komunikaci je emailova forma. Té se vyuziva
k ozndmeni novych nastuptt zameéstnancti, hromadnym oznamenim, ktera je
vhodné rychle rozsifit do spolecnosti. Hromadné rozesilani emailti smérem
od uzivatelli neni ve spolecnosti zadouci a tento typ adresovani ,vsSech
uzivateld” byl zakazan. Tento zptsob komunikace je v soucasné dobé bran
také jako jeden ze zptisobti pfedavani tikolli, nicméné i tato oblast se postupné

transformuje do vhodnéjsich systémt, jako je napt. informacni systém.
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Posledni aplikaci pro komunikaci je k dispozici firemni INTRANET, ktery
sdruzuje nejriznéjsi informace a rozcestniky, nicméné sohledem na

neaktualnost, jeho vyuzivani ustupuje ve prospéech aplikace Jobka.

Zde je vhodné, s ohledem na vyvoj kultury, zminit, Ze historie intranetu v sobé
nese pozustatky diskusi, které se vyuzivaly pro vzajemnou komunikaci vSech
zaméstnancti. Ta vSak, z casti diky absence moderatorti diskusi, potazmo

nepriznivé personalni dob€, byla z nafizeni vedeni zrusena.

Systém fizené dokumentace

Spolecnost ma v elektronické podobé systém fizené dokumentace, ktery
centralizuje dtlezité dokumenty spolecnosti na jednom misté se striktné
definovanymi pfistupy. Kazdy dokument ma jasné stanoveného vlastnika,
garanta, historii zmén a systém seznamovani uzivateld s témito dokumenty.
K dispozici je prehledna struktura dle kategorii dokumenti, ale také

fulltextové vyhledavani.

Spolecnost tak uchovava dokumenty, jako vyrobni postupy, organizacni
smérnice, popisy pracovnich mist, krizové plany, pravidla interni
komunikace, cile jakosti a mnoho dalSich dokumentii, které usnadnuji a

upravuji chovani jednotlivce, skupin, i organizace jako celku.

Eticky kodex

Firemni, nebo také eticky kodex predstavuje jeden z esencialnich dokumentt,
jehoz tcelem je popsat standardy chovani, principy a organizacni hodnoty,
které by mely byt v ramci firemniho chovani dodrzovany na vSech irovnich a
sankce, za jejich pfipadné poruseni. Odrazi se vném kyzené chovani
spolecnosti smeérem k zaméstnanctim, zakaznikim, akcionaram, ¢i zivotnimu

prostfedi. Eticky kodex by mél byt srozumitelny a cilem je vytvaret etickou a

48



kultivovanou pracovni kulturu. Existence dokumentu je vyvolana mimo jiné
skutecnosti, Ze dodrzovani téchto norem ovliviiuje vykonnost firmy (Urban,

2014, s. 83).

Kodex spolecnosti ,,Fabrika” ma 5 stran s grafickou tpravou, ktera reflektuje
aktualni zmény v oblasti firemnich vizi. Dokument je dostupny jak v tisténe,
tak elektronické podobé na webovych strankach spolecnosti a intranetu.
Zameéstnanci jsou s jeho obsahem seznamovani v ramci adaptacniho procesu,

potazmo pribézné v ramci porad a proskolovani.

Kodex spoletnosti se zaméfuje na nasledujici oblasti: pracovni a mzdové
podminky, zaméstnavani a vérnostni program, pracovni prostiedi a
bezpecnost na pracovisti, protikorupcni opatfeni a dusevni vlastnictvi, kvalita
a bezpecnost vyrobkti, ochrana zivotniho prostfedi, sdruzovani zaméstnanct
a rovné zachazeni, prezentaci spolecnosti v regionu a poruseni etickych

norem.

Za dodrzovani kodexu jsou vyslovné odpovédni vedouci zaméstnanci a

clenové vedeni spole¢nosti.

Dle Urbana (2014, s. 85) jsou dilezité pfedevsim 3 okruhy pravidel, jez ma
kodex reflektovat. Chovani firmy jako takové, chovani zaméstnancim viici
firmé a pozornost viiéi etice fizeni lidskych zdroji. V dostupném firemnim
dokumentu chybi oblast, upravujici vybér zameéstnanci a spravedlivého

pristupu k nim.

Politika kvality

Politika kvality, jinak také jakosti, je dalsi z diilezitych firemnich dokument,

ktery upravuje zasady a cile pro zajisténi kvality vyrobk a sluzeb, nabizenych
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zakaznikiim. Politiku kvality v organizaci pfipravuje a schvaluje vrcholové
vedeni. V ramci dokumentu se spole¢nost zavazuje k dodrzovanich vysokych
standardi vyroby a sluzeb, kontinualni zlepsovani kvality vyrobkti, které
musi spliiovat pozadavky zakaznikii, pfi zachovani konkurencnich cen a

minimalizovani ztrat a vyskytd reklamaci.

Politika spol. ,FABRIKA” uvadi zptsoby, jakym chce dosahnout cilti v oblasti
kvality, jako napfiklad dodrzenim certifikovanych standard®i, mezi které patii
ISO 9001 (systém managementu kvality), IATF 16949 (systém managementu
kvality pro dodavatele v automobilovém primyslu), BRCGS Packaging
(management bezpecnosti potravin pro vyrobce obalovych materiald,

EN15088 (systém fizeni vyroby pro nosné prvky staveb).

V politice jsou definované zasady, jako dodrzovani legislativy, etické chovani
k zaméstnanciim a zakaznikiim, zvySovani kvality firemni kultury a
bezpecného pracovniho prostfedi, etablovat spolecnost jako vyznamného

zameéstnavatele, ochrana zivotniho prostfedi a jiné.

Pro fizeni této oblasti ma spolecnost platny dokument ,Pfirucka kvality”,
ktery na 55 stranach popisuje zasady vytvareni, dokumentovani, uplatiiovani

a zlepSovani systému fizeni kvality v souladu s normami vyse.

2.5 Polostrukturovany rozhovor

Otazky polostrukturovaného rozhovoru jsem poskytl fediteli personéalniho
oddéleni pred samotnym setkanim, aby se mohl na téma pfipravit a opadla
pfipadna nervozita. Rozhovor probéhl 13.3.2023, pfed publikaci
dotaznikového Setfeni, aby bylo mozné upravit vyzkumné hypotézy a otazky

pro respondenty.
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Otazky zjistovaly predavani vizi a cili zameéstnancim, panujici klima,
fungovani adapta¢niho procesu, zptisoby komunikace s vedenim a moznosti
podilet se na rozhodovani. Dale jsem se dotazoval na existenci motiva¢niho
systému, spokojenost s odménovanim, systém vzdélavani, podminky pro

osobni rozvoj a kariérni rtist, a také, zdali je prostfedi zdravé a kultura silna.

Cely rozhovor je k dispozici jako Pfiloha 1 a interpretace vysledki pak

v kapitole 3.1.

Zavéry plynouci zrozhovoru poslouzily jako podklad k dotaznikovému
Setfeni a podstatné jsou nasledujici sd€leni. Vize a cile spolecnosti jsou
systematicky pfedavany zameéstnancim a tomu pfispiva i nové vefejné
setkavani s nejvyssim vedenim. Klima organizace bylo ovlivnéno dfivejsi
velkou fluktuaci, ovSem vedeni se chce zaméfovat na budoucnost a klima

povazuji aktualné za pozitivni.

Jak ziskavani zaméstnanci, tak i adaptacni proces jsou systematicky fizené.
Adaptacni proces se snazi ziskat od zaméstnancti velké mnozstvi informaci,
kterée by mohly napomoci proces zkvalitnit a eliminovat v zarodku
nedostatky. Komunikace svedenim je zajisténa na mnoha urovnich, jak
elektronicky, tak pomoci odborti a systém je vyuzivany a funkéni. Motivadéni
systém je nastaveny jak v oblasti odménovani, tak benefitli. Spokojenost
s odmeénovanim je sice nizka, ale v porovnani s konkurenci a pfedchozimi
roky je na tom spolecnost lépe. Vzdélavaci systém je propracovany v podobé
systému Akademie a moznostech se ticastnit workshopti, konferenci, ovsem
rezervy jsou predevsim v samotném zajmu zaméstnancti. Kariérni systém je
pfitomen v zakladni podobé a fesi se individualné, nikoliv systematicky.

Kulturu povazuje feditel za spiSe slabou, avsak pozitivni.
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2.6 Dotaznikové setieni

V ramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno 45 respondentt a vratilo se 36
vyplnény dotaznik{i. Osloveni bylo provedeno emailovou formou na zakladé
svoleni vedeni spolecnosti. Text emailu nebyl anonymni, ¢imz jsem se pokusil

ziskat davéru respondentti v tcelnost dotazovani, a to se do podafilo.

Otazky dotaznikové setfeni byly rozdéleny do ¢tyf sekci, pro lepsi prehlednost
v tématu. To je jeden =z faktorli ovliviiujicich navratnost dotaznikii od
respondentti. Dalsim, ktery beru vuvahu pfi pfipravé dotazniku, je
srozumitelnost otazek a umoznit na otazku skutecné odpovédét spravnou
nabidkou moznosti, pfipadné upfesiujicim popisem otazky. Duiilezité je také
pravodni objasnéni, k ¢emu dotaznik slouzi a ujisténi, Ze jeho vyplnéni ma

skutecné vyznam.

Otazky jsou tvoreny pfevazne uzavienymi otazkami, 5 z nich bylo otevienych

a 2 nepovinne.

Zakladni soubor byl tvofen zaméstnanci organizace, ktefi maji platnou
pracovni smlouvu se spolecnosti, maji emailovou adresu a nepracuji pro jiné

organizacni jednotky.

Vybérovy soubor tvoii 46 zastupcti za jednotliva oddéleni spolecnosti tak, aby
se dané useky vzdy pokryly nejméné 3-4 zaméstnanci a struktura byla, pokud

mozno, genderové vyvazena.

V ramci predvyzkumu bylo rozeslano 8 dotazniki, vratilo se 6. Nasledné jsem
provedl redukci otazek o 8, které mély stejny kontext a na které odpovidali
respondenti zcela shodné.

V Setfeni jsem vybiral zamérné rozdilné utvary, aby bylo mozné zodpovédét

otazky na vzajemnou komunikaci mezi oddélenimi a zachytil se rozdil mezi
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vnimanim prvkil organizace. V ramci hierarchie jsem se zamérné vyhnul

osloveni managementu, ktery by mohl vysledek zkreslit.

2.7 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

V Ramci dotaznikového Setfeni bylo pfipraveno 41 otazek, které byly

rozdéleny do 6 bloki.

Béhem piipravy dotazniku jsem se soustfedil na vybér vhodnych
respondentt, kde byla vyssi mira pravdépodobnosti jejich navratu. Ve vybéru
jsem zohlednil vek, délku pracovniho vztahu a oblast, ve které zaméstnanec
pracuje, aby bylo pokryto S§irs$i spektrum vztahi mezi zaméstnanci a

spolecnosti.

Vyzkum probihal v obdobi 13.-17.3.2023 pomoci elektronického dotazniku
vytvofeného v systému Google Forms. Pro tuto volbu jsem se rozhodl z
dtivodu zkusSenosti s timto systémem a jeho bezplatnou plnou funkcnosti.
Vramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno celkem 46 respondentti, 36
dotaznik skutecné vyplnilo, coz je 80 % a osobné to povazuji, vzhledem
k rozsahu a citlivosti tématu, za uspéch. Jeden respondent se v emailové
reakci omluvil a nechtél se Setfeni ucastnit. Protoze jsem nevystupoval
anonymné, obdrzel jsem zpétné i fadu pozitivnich reakci s vyjadfenim
podpory v Setfeni a studiich. Neanonymni vystupovani tazatele meélo za cil
povzbudit respondenty k tcasti tim, Zze deklaruji tcel dotazniku a davam
jistou osobni zaruku za zachovani mlcenlivosti vzhledem k identifika¢nim a

citlivym adajtim.
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Setfeni se ztastnilo 50 % Zen a 50 % muzii viz Chyba! Nenalezen zdroj

odkazil..
Tabulka 1 (viastni):: Pocet respondentil

Zen MuzG Celkem
Osloveno 25 20 45

Odpovéd odevzdalo 18 18 36
72 % 90 % 80 %

Vékova struktura respondentt1 je pokryta z 67 % starsimi 45 rokt, 31 % pak
pokryva rozmezi 26-45 rokt a 2 % tvofi mladsi 25 rokt viz Graf 1. V této
oblasti tak pfevazuji zaméstnanci stars$i 45 roki a bylo by vhodné se ve

vyzkumech zaméfit na schopnost spolecnosti si vychovat nastupnickou

generaci.

Vas vék

36 odpovédi

@ Méné nez 25
@ 26- 35 rokl

36 - 45 rokd
@ 46 - 55 rokd
@ S5avice

Graf 1 (vlastni): Vékové zastoupeni

Vzdé€lani je zastoupeno z 61 % stfedoskolské s maturitou, 33 % vysokoskolské
a 6 % tvori stfedoskolské bez maturity a vyuceni viz Graf 2. Nejvétsi
zastoupeni v této oblasti tedy maji zaméstnanci s maturitou.

Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
36 odpovédi

@ Zakladni
@® Vyuéen(a)
Stfedodkolské
@ StiedoZkolske s maturitou
@ VyiEi odborné
@ Vysokodkolské

Graf 2 (vlastni): Dosazené vzdeélani
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V dalsi otazce jsem se dotazoval na délku zameéstnaneckého poméru, kde
celych 81 % tvorili zameéstnanci, ktefi ptisobi ve spolecnosti 5 a vice rokt. 17
% pak zaméstnanci s pomérem kratsim 5 rokt1 viz Chyba! Nenalezen zdroj

odkazu.Graf 3.

Jak dlouho jste u spolegnosti zaméstnan(a)?

36 odpovéd]

@ méné jak 1 rok

@ 1-3roky
3-5rokl

@ Savicelet

\ 4

Graf 3 (vlastni): Délka zaméstnaneckého pomeéru

Protoze se otazky v nekterych svych vyznamech prekryvaji, a to z davodu
lepsiho vhledu do problematiky, vyhodnocovani provadim v jednotlivych

blocich, které odpovidaji zkoumanému atributu, ¢i prvku firemni kultury.

Oblast 1. Atmosféra a komunikace na pracovisti

V prvnim bloku otazek jsem se zajimal o pracovni atmosféru, ktera zasadné
ovliviiuje vykonnost jednotlivce, tymu a ve vysledku pak organizace, jako

celku.

V otazce ¢. 1 dle 100 % respondentti, viz Tabulka 2, panuje na jejich pracovisti
dobra, ¢i prfevazné dobra atmosféra, kde pozitivné pusobi i nadfizeny
zaméstnanec — viz otazka ¢. 2. Zde ,, pouze” 6 % uvedlo, Ze se nadfizeny takové

tvorby netcastni.

Votazce ¢. 3 83 % respondentli uvedlo, Ze se na pracovisti nesetkava

s konflikty, ovSem 16 % pfiznalo, Ze se s konflikty setkavaji, coz koresponduje
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s nasledujici otazkou ¢. 4, zdali se vénuje nadfizeny feSeni vzniklych

konflikt, kde 19 % uvadi, ze nikoliv.

Otazka ¢. 5 zjistuje, jsou-li zameéstnanci respektovani a podporovani ze strany

vedouctiho, coz potvrzuje témer 89 % respondentts, tento respekt pak nevnima

11 % z dotazovanych.

Otazka €. 6 objastiuje, zdali se mohou zaméstnanci spolehnout na své kolegy

pfi plnéni tkolti, kde 100 % uvadi, Ze ano. Vzajemna davéra a podpora je

jednou z diilezitych slozek, ktera ovliviiuje pracovni klima a kulturu.

Tabulka 2 (vlastni): Oblast pracovni atmosféry a vztahil na pracovisti

OBLAST PRACOVNI ATMOSFERY A VZTAHU NA PRACOVISTI ano | spideano | spiSene | ne

1. Panuje ve Vasem tymu dobré pracovni atmosféra? 44 % 56 % 0% 0 %
2. Snazi se vV.eié nadfizeny vytvafet a udrzovat pozitivni atmosféru 50 % 449 6% 0%
na pracovisti?

3. Setkavate se casto s konflikty na pracovisti? 8 % 8 % 64% 119%
4. Vénuje se Va3 nadrizeny feSeni vzniklych konflikta? 50 % 31 % 19 % 0 %
5. Citite se byt nadfizenym respektovani a podporovani? 53 % 36 % 11 % 0 %
6. MiiZete se pfi plnéni akolt spolehnout na své kolegy(né)? 58 % 42 % 0% 0%

V nasledujici 7. otdzce se dotazuji na formalnost vztahi v tymu, mezi

oddélenimi a obecné ve spolecnosti. Dle odpovédi panuji v ramci tymu

prevazné neformalni vztahy (66 %), ackoliv i zde je vyznamné procento (36

%), které vnima vztahy jako formalni nebo spisSe formalni.

Mezi oddélenimi pak vnima vétSina respondentt vztahy jako formalni 58 %,

oproti 42 %, ktefi je povazuji za neformalni. Obecné vztahy v celé spolecnosti

vnima 64 % jako spiSe formalni a formalni, a 36 % jako spiSe neformalni viz

Tabulka 3.

Tabulka 3 (vlastni): Vztahy ve spolecnosti — otdzka é. 7

Jak byste oznacil(a) vztahy ve Vasi spolecnosti? formalni spise formalni | spie neforméini | neformalni
V ramci tymu. 19 % 17 % 42 % 22%
Mezi oddélenimi. 11 % 47 % 39 % 3%
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47 %

36 %

Obecné ve spoleénosti. 17 % 0%

Dilc¢i zaveér 1. oblasti

Aktualné panuje na jednotlivych oddélenich, az na vyjimky, kterym by bylo
nutné se podrobné vénovat pomoci jinych typt otazek v dotazniku, dobra
pracovni atmosféra a dle ziskanych odpovédi se jejimu udrzovani vénuje, at

jiz cilen€, nebo pfirozenég, i vedouci zameéstnanci.

Konflikty jsou na pracovistich spiSe v mensi mife, nicméné neni zde
analyzovano, v jaké Cetnosti a kde konkrétné se vyskytuji. Konflikty mohou
korespondovat s konkrétnim vedoucim, ale i naopak, sdotyénym
respondentem a problému komunikace by bylo nutné se vénovat zevrubnéji
kvalitativnim vyzkumem. ReSeni konflikti1 se ve znatné mite vénuji vedouci
zaméstnanci, ktefi maji dGvéru ze strany podfizenych a citi se jimi byt
podporovani, tedy panuje zde v tomto smyslu diivéra v feSitelnost krizovych
momentt, bez jejich zametani pod koberec, coz by mohlo postupné pfinést
frustraci a apatii, s moznym postupnym dopadem na pracovni klima,

potazmo kulturu.

Formalnost mezi oddélenimi a vedenim je ve vétsich spolecnostech pomérné
béznd a na kvalitu komunikace to nemusi mit Zadny dopad, a ani v tomto

vyzkumu tomu nenti jinak.

Otevienost komunikace, podpora nadfizenych a dobra atmosféra na
pracovisti, to jsou jedny ze znakii zdravé podnikové kultury, a to také z velké

casti potvrzuje vysledek 1. oblasti prizkumu organizace.
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Oblast 2. Komunikace ve spolecnosti

V dalsim bloku jsem se vénoval oblastem komunikace, jeji efektivité a

otevrenosti.

Otazkou ¢. 8 jsem se dotazoval, zdali se nadfizeny zajima o néazory a
doporuceni zaméstnancti. Kladné odpovédélo 86 % respondentti, naopak 14
% citl. 3 d¥{zeny o icho n4 d o
o citi, Ze se nadfizeny o jeho nazory a doporuceni nezajima.

Tabulka 4 (viastni): Oblast komunikace v organizaci (otdzky 8,9,13,a 14)

OBLAST KOMUNIKACE NA PRACOVISTI A VE ” "
SPOLECNOSTI ano Spise ano : spise ne ne
8. Zajima se Vas nadiizeny o Vase nazory a doporudeni? 56 % 31 % 14 % 0%
9. Mohou zaméstnanci oteviené vystupovat s kritikou? 25 % 39 % 31% 6 %

10. MtiZete ohodnotit troven komunikace v nésledujicich . . ,
vybér z moznosti

oblastech

11. Co by pomohlo ke zlepSeni komunikace? oteviena otazka

12. Jak casto mate pracovni porady s nadfizenym? vybér z moznosti

13. Méte k dispozici dostatek informaci pro svoji praci? 22 % 70 % 8 % 0%

14. Mate dobrou piedstavu o tikolech a ¢innostech ostatnich

utvari spolecnosti? 0% 33% 58 % 8%

Na moznost vyjadfovat kritiku otevien€, coz je vzdy problematicka oblast,
jsem se ptal otazkou €. 9, kde 64 % respondentti uvedlo, ze takto kriticky se ve
spolecnosti smi oteviené vystupovat. Naopak, 31 % se domniva, Ze oteviena
kritika spiSe mozna neni a 5 % se domniva, Ze takto oteviené vystupovat
zaméstnanci nemohou viz Tabulka 4. Takovy signal by méla organizace zcela
jisté vnimat jako varovny a zajimat se dale o pri¢iny takového postoje.
Nemoznost a neochota komunikovat problémy smérem k nadfizenym dava

prostor k nefeseni problémti, domneénkam nebo fabulacim.

Na uroven komunikace v tymu jsem se ptal otazkou ¢. 10 viz Tabulka 5.
V ramci tymu je komunikace hodnocena jako vyborna a velmi dobra 69 %
respondentli, za dobrou ji povazuje 25 % a dostatecnou pouhymi 6 %.

Komunikaci mezi tymy oznacilo za vybornou a velmi dobrou 39 %
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respondentti, 44 % za dobrou, 11 % za dostate¢nou a 6 % za nedostatecnou.

Komunikaci s vedenim pak 17 % oznacilo jako vybornou a velmi dobrou, 33

% za dobrou, 42 % jako dostatecnou a 8 % nedostatecnou.

Tabulka 5 (vlastni): tirover: komunikace v ritznyjch oblastech organizace — otdzka. ¢. 10.

Ohodnofte uroven komunikace v nasl.

oblastech vyborna | velmi dobra | dobra dostateéna | nedostatecna
Komunikace v rdmci tymu. 25 % 4 % 25 % 6 % 0%
Komunikace mezi tymy. 3% 36 % 44 % 11 % 6 %
Komunikace s vedenim spolec¢nosti. 3% 14 % 33 % 42 % 8 %

Otazka ¢. 11 byla oteviena, nepovinna a byla sméfovana na vlastni navrh

zlepSeni komunikace. Mezi 16 uvedenymi navrhy padly napriklad:

- Potfadat oteviené mitinky pro vSechny.

- Vétsi frekvence takovych porad a castéjsi sdileni informaci.

- Zména formy porad, kterych by se tcastnila vSechna oddéleni.

- Vétsi ohleduplnost a tolerance ze strany vedeni.

- Opétovné vydavani Zpravodaje.

- Pristup k zapisim z porad ostatnich ttvart.

Obecné zaznival nejcastéji navrh na vyssi frekvence porad s ucasti zastupcti

zjinych oddéleni. To by mohlo pfinést informace nejen piimo od vedeni

spolecnosti, ale lépe sdilet informace mezi tiseky a seznamit se navzajem, jaké

problémy se ve spolecnosti aktualné vyskytuji, jaké tikoly fesi.

Otazka ¢. 12 zjistovala Cetnost porad s nadfizenymi. 50 % respondentli ma

porady denn€, nebo tydné, 14 % meésicné, 31 % nepravidelné a 5 % v jiné

frekvenci. Porady se tedy uskutecnuji riizné ¢asto v zavislosti na oddélenich,

nicméné konani porad s vétsi ¢i mensi frekvenci je ve spolecnosti nastaveno.
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Otazkou ¢. 13 jsem zjistoval, zdali maji zaméstnanci dostatek informaci ke své
praci. 92 % respondentti uvadi, ze takové informace maji k dispozici, pouze 8
% uvedlo, Ze informace spiSe nemaji viz Tabulka 4. Nikdo pak neodpovédél,

ze by takové informace ke své praci postradal.

V otazce ¢. 14 bylo cilem zjistit, zdali jsou jednotlivé utvary spolecnosti
informacné propojeny a zameéstnanci maji povédomi, jaké cinnosti a ukoly
jsou pro ostatni aktualni. 33 % respondentt odpoveédélo, Ze spise o ¢innostech
ostatnich védi, nicméné 67 % odpovédelo Ze takové informace spiSe nemaj,
nebo jsou zcela bez informaci viz Tabulka 4. To 1ze povaZovat za velky prostor

ke zlepSeni v ramci komunikacniho prostfedi spole¢nosti.

Dilc¢i zaveér 2. oblasti

O praci zaméstnancd, jejich spokojenost a problematiku se nadfizeni zajimaji
a jsou schopni si vyslechnout jejich postoje, nazory a navrhy feSeni. V mensi
mife se nabizi prostor k blizSimu zkoumani, a to zdiivodu cca 14 %

respondentd, ktefi takovy postoj u nadfizeného nevnimaji.

Oblast moznosti oteviené kritiky, je mnohem vice polarizovana, kde takovou
moznost 37 % respondenti zpochybrnuje. Takovy postoj naznacuje jisté
komunikacni bariéry, které mohou byt z mnoha rtiznych davodu, at jiz

konformity, ochoty naslouchat, obav z reakci nebo zazitych norem.

Uroveii komunikace dotazovani zaméstnanci vnimaji v oblasti pracovnich
tymu jako velmi dobrou, mezi tymy navzajem velmi dobrou a dobrou,
nicméné v oblasti komunikace svedenim spolecnosti se pfiklanéji
k hodnoceni dostatecnd. Zde ma problém pravdépodobné i historické kofeny

a zameéstnanci cti tradici ,mlceti zlato”. Tuto oblast poznamenala velka
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fluktuace na trovni vedeni spolecnosti, kde noveé ptichozi vedouci nezfidka
neméli osobni historickou zkusSenost s organizaci. Nez tuto zkuSenost mohli

nabit a ziskat diivéru zaméstnancti, doslo k dal$i obméné managementu.

Jak naznacuji odpovédi v oblasti doporuceni ze strany zameéstnancti, ti by
privitali vétsi Cetnost konani spolecnych mitinki s vedenim, kde by se
planované kroky srozumitelné predavali a vzrlstala by tak nejen jasna a
sdilena vize spolecnosti, ale zlepSovala informovanost mezi vedenim,

oddélenimi a tymy.

V oblasti predavani informaci nemaji zaméstnanci zasadni pfipominky a 92 %
spokojenost v této oblasti vyjadiuje, ze jde spise o dil¢i problémy, nicméné to
nevypovidd o mozném dopadu na efektivitu. I zbylych 8 % miize mit ve
vysledku vyraznéjsi vliv na celkovou vykonnost organizace, oddé€leni nebo

tymu.

Co stoji za povsSimnuti, je nazor na nizkou vzajemnou informovanost mezi
utvary spolecnosti v oblasti aktivit a cilti. Lepsi povédomi o aktivitach mtize
prinést optimalnéjsi zameéteni spolecného usili jednotlivych oddéleni k plnéni

spolecnych cil1 a eliminaci nehospodarného vynakladani energie.

Oblast 3. spokojenost s ohodnocenim a praci

Otazka ¢. 15 zjistovala spokojenost s finanénim hodnocenim, které ovsem
nevystihuje pfesnéjsi priciny a nesrovnava nabidku s konkurenci.
Kazdopadné odpovédi naznacuji nespokojenost, ktera panuje u 58 %
respondentti. Spokojeno, ¢i spiSe spokojeno je pak 42 % dotazovanych viz

Tabulka 6.
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Tabulka 6 (vlastni): Spokojenost s ohodnocenim a motivace

) 2 . ano : spiSe ano : spiSe ne ne
Spokojenost s ohodnocenim, motivace. p p

15. Jste spokojeni s Vasim finanénim hodnocenim? 9% 33 % 47 % 11 %

16. Motivuje Vas systém odméfiovani k lepsim vykontim? 17 % 39 % 39 % 5%

17.V piipadé, Ze to situace vyzaduje, pracujete na ramec

72 % 28 % 0% 0%
pracovni doby i bez zadosti vedouciho?
18. Prinasi Vam VaSe prace pocit osobniho uspokojeni? 28 % 64 % 3% 5%
19. ¢eho si na firmé nejvice vazite oteviena otazka

Otazka ¢. 16 zjistovala, zdali nastaveny systém odmeénovani motivuje
zaméstnance klepsim vykonlim. 56 % respondentli povazuje systém za
motivacni, ¢i spiSe motivacni. Naopak 44 % jej za motivacni spiSe, ¢i zcela
nepovazuje viz Tabulka 6. Zde je opét pomeérné velky prostor ke zlepSeni a
nalezeni optimalnéjsi podoby odménovani, resp. jeho lepsi prezentace dovnitt

spolecnosti, nicméné tato oblast si zaslouzi zcela samostatny vyzkum.

Otazka ¢. 17 méla za cil zjistit, jaké je nasazeni zaméstnanca v pfipadé€, Ze to
neocekavana situace vyzaduje. Z odpovédi vyplyva, ze 100 % zameéstnancti

nema problém se vzdat svého osobniho volna ve prospéch zameéstnavatele.

Otazka 18. zjistovala u zaméstnanct pocit uspokojeni, ktery jim prace pfinasi.
92 % odpovédélo ano, ¢i spise ano. 8 % odpovédelo, Ze jim prace uspokojent
neprinasi.

Otéazka 19. Ceho si na firmé& osobné nejvice vazite? Slo o otevienou otazku,
ktera davala respondentiim znacny prostor k vyjadfeni. Mezi odpoveédi, které
se vyskytly vicekrat, patfi: Stabilita a moznost rozvoje, mnozstvi benefitt,
pravidelnost odménovani, rozvoj a modernizace, pfatelska atmosféra,

moznost profilace a osobniho rozvoje, tradice a udrzet spolecnost mezi elitou.
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Dilc¢i zaveér 3. oblasti

Oblast vlastntho ohodnoceni, smyslu prace, pocitu sebenaplnéni, je vzdy
velice subjektivni a ma na ni vliv mnoho ciniteli, které ne vzdy muze
spolecnost vyfesit financemi, proto je vhodné se zaméfit i na oblast benefiti a
nefinanéniho hodnoceni. Zaméstnanci aktualné z vétsi casti nemaji pocit
dostatecného ohodnoceni, nicméne je to pouze jeden z ukazatelli, kterym se
musi vedeni a personalni utvar vénovat a priubezné jej vyhodnocovat, aby

nedoslo ke zvyseni fluktuace, potazmo ztraté klicovych zaméstnancti.

Do této oblasti spada i motivacni systém, ktery aktualné nema vyrazné
pozitivni vliv na vykon organizace a nabizi tak prostor budto k jeho uprave,
nebo efektivnéjsi propagaci. ZlepSeni v této oblasti mlize pfinést pocit
spravedlivého ohodnoceni dle vykonu a tim zvysit spokojenost a loajalitu ke

spolec¢nosti.

Pozitivné vyzniva uroven angazovanosti zaméstnancti spolecnosti, kdy 100 %
respondenttl je ochotno se vzdat svého osobniho volna v jeji prospéch. Stejné
tak 92 % dotazovanych vnima osobni uspokojeni z ¢innosti pro organizaci! Je
dtlezité, aby zameéstnanci védéli, Ze jejich prace ma vliv na dosahovani
spolecnych cilli, coz mlze pfinést vétsi ochotu vynakladat vice ¢asu a energie
k pInéni ukolt.

Zaméstnanci dokazi najit vlastnosti spolecnosti, které jsou pro né dilezite,
jako stabilita, moznost vlastniho rozvoje, pfistup k technologiim, ale i tradice

znacky.

Z vyse uvedeného je patrné, Ze zaméstnanci jsou angazovani, jejich prace jim
dava smysl a prinasi pocit uspokojeni, nicméne take skyta prostor ke upravé

systému hodnoceni.
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Oblast 4. rozvoj, kariérni rtist a aktivity

Otazka ¢. 20. Umoziiuje Vam zaméstnavatel se vzdélavat? 97 % odpovédélo
ze ano, i spiSe ano. 3 procenta pak maji pocit, Ze nemaji moznost se vzdélavat
viz Tabulka 7. Je tak zfejmé, Ze spolecnost nabizi zaméstnanciim moznost
rozvijet se, nicméné v ramci vyzkumu nenti zjistovano, na jaké oblasti rozvoje
by se meéla zaméfit a sjakou spokojenosti odchazi zameéstnanci ze

vzdélavacich akci.

Otazka 21. Motivuje Vas zaméstnavatel k tcasti na vzdélavaci akcich? 58 %
odpovédélo Ze motivuje, 39 % spiSe nemotivuje a 3 % citi, Ze nejsou
motivovani. V organizaci je tak normou, starat se o vzdélavani zaméstnanct,
nicméné stalo by za to vénovat se ve vyzkumu oblasti motivace a typtiim

vzdélavacich akci, aby se celkové pfistup ke vzdélavani zlepsil.

Otazka 22. Vyuzivate nabizenych moznosti se vzdélavat? Zde odpovédelo 75
% respondentli Ze ano a 25 % spise ne. Opét tak jde o vhodné téma k dalsimu

zkoumanli, pro¢ neni pro ctvrtinu z respondentt icast na skolenich zajimava.

Otazka 23. Pokud jste se ucastnil(a) vzdélavaci akce, jaka byla motivace? 23
respondentti uvedlo, ze ,,Rozsifeni profesnich dovednosti z vlastniho zajmu”,
6 odpovédélo ,,Nové pozadavky na pracovni misto”, 15 z divodu osobniho

rozvoje a 1 z potfeby studia cizich jazyk.

Otazka 24. Domnivate se, Ze mate moznost kariérniho rtistu? 73 % odpovédélo
spiSe ne, 8 % ne, 8 % ano a 11 % spiSe ano. Jasny kariérni systém, resp. vize

osobniho rozvoje miize napomoci v mnoha oblastech. Absence tohoto prvku
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mlize u zameéstnancli vytvaret nejistotu, ze snimi spolecnost nema jasné
zamery, resp. jejich vlastni rozvoj pak miize stagnovat. Zde je nutné
respektovat moznosti riistu, typ organizace a pracoviste, nicméné pokud
zameéstnanci nemaji vizi vlastniho rhstu, mlze jit o zasadni absenci

stabilizacniho a motiva¢niho prvku.

Otazka 25. Mate povédomi o zaméstnaneckych benefitech? 69 % ano, 31 %
spiSe ano. Zapornou odpovéd nevolil zadny z respondentli. Zaméstnanci tak
maji pocit, Ze jsou informovani o celém spektru benefiti, které jim spolecnost

nabizi.

Otazka 26 se dotazovala, které z benefitti zaméstnanci nejcast&ji cerpaiji. Slo o
to zjistit, zdali si jsou skutecné védomi nabidky, a také, které benefity jsou
nejzajimaveéjsi. Jako nejvice vyuzivany je prispévek na penzijni pojisténi, ktery
zvolilo 32 respondentti, dale moznost zdarma navstévovat kryty bazén (16),
jazykové vzdélavaci akce (6), osobni a odborny rozvoj (9), rekondi¢ni pobyty
(D).

Otazka 27 se v oteviené podobé dotazovala na tcast respondentd na
firemnich akcich. Zde nejcastéji volili znamé akce Firemniho Festivalu (31),
firemniho plesu (17), Dracich lodi (11), Sportovnich utkani po zastitou
spolecnosti (7) a 4 oznacili, Ze se firemnich akci netcastni. Z odpovédi lze
vyvodit, Ze u€ast na podnikovych akcich je mezi zaméstnanci rozsifena. To
pak podporuje tvorbu neformalnich vztahti a celkové ma vliv na pozitivni

atmosféru na pracovisti.

Tabulka 7 (vlastni): Rozvoj, vzdélavani a aktivity

Rozvoj, vzdélavani a aktivity ano spiSeano spiSene ne

20. Umoznuje Vam zaméstnavatel se vzdélavat? 47 % 50 % 3% 0%

21. Motivuje Vas zaméstnavatel k Ucasti na vzdélavacich akcich? 19 % 39 % 39 % 3%
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22. VyuZivate nabizenych moznosti se vzdéldvat? 22 % 53 % 25 % 0%
23. Pokud jste se zUcastnil VA, jaka byla motivace? - moZnosti vybér z moznosti
24. Domnivate se, Ze mate moznost kariérniho rlstu? 8 % 11 % 72 % 8 %
25. Méte povédomi o zaméstnaneckych benefitech? 69 % 31% 0% 0%
26. Které benefity Cerpate? - vybér z moznosti vybér z moznosti
27. Ucastnite se firemnich akci? - vybér z moznosti vybér z moznosti

Dilc¢i zaveér 3. oblasti

Spolecnost se v oblasti vzdélavani v poslednich letech intenzivnéji angazuje, a
dokonce vytvorila vlastni systém firemni akademie. Nabizi Siroké portfolio
vzdélavacich akci a podporuje zaméstnance v zajmu o dalsi rozvoj, je vsak
nutné podotknout, Ze tato akademie je teprve na svém pocatku a

s hodnocenim uspésnosti je vhodné vyckat.

Ackoliv nabidka vzdélavacich akci je Siroka a zaméstnavatel nebrani ticasti na
vzdélavani u externich subjekti, chybi zde vyraznéjsi motivace ze strany
zaméstnavatele k tCasti na takovych akcich. Je otazkou dalsiho zkoumani,
proc se nestfetava nabidka s poptavkou, a rozhodné nelze lakonicky fict, ze
zaméstnanci nechtéji. Faktori mutze byt pochopitelné cela fada, jako
pohodlnost, nedostatek casu, nizka motivace, Spatna zkusenost, nicméné

vzdélavani je hnacim motorem k lepsi efektivité a zdravé kultufe organizace.

Jak bylo feceno, absence jasného karierniho systému mtize byt dalsim prvkem,
kterému je vhodné se vénovat. Vize rastu, a to nejen financniho, ale na
internim a potazmo osobnim zebficku hodnot, je rozhodné silnou motivaci a

stabiliza¢nim prvkem.

Znalost a vyuzivani nabizenych firemnich benefitti je dalsi z oblasti, kterou

muze firma ovliviiovat tvorbu pozitivni kultury. Podpora pomoci prispévki
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na sportovni akce mtize pfinaset nejen benefit v podobé fyzického zdravi, ale
i psychické pohody. Benefity v podobé podpory vzdélavani, osobniho rozvoje,
ale i spolecnych aktivit jako jsou zminéné firemni akce, pomahaji vytvaret
neformalni vztahy a siln€jsi pracovni vazby. Tim lze rozvijet pocit
sounalezitosti s organizaci a pozitivné utvaret firemni kulturu, coz se dle
uvedeného vyctu benefitu, firemni akademie a ucasti na firemnich akcich,

spolecnosti dafi.

Oblast 5. Vize a cile spolecnosti

Otazka ¢. 28. Otevienou a nepovinnou otazkou jsem se dotazoval na strucny
popis vize spolecnosti. Otazku jsem opatfil dodatecnym popisem a ujisténim,
Ze se nemusi respondent vazat na konkrétni tvrzeni na webovych strankach.

SpiSe co osobné povazuje za vizi organizace. Nejcast€ji uvadéné byly:

- Efektivita, recyklace a snizeni CO2.

- Chovani se ekologicky.

- Udrzet se investicemi jako vyznamny dodavatel produktt.
- Rozsifeni vyrobnich kapacit.

- Starost o lidi a ekologii.

- Plnit své zavazky viic¢i zdkaznikam.

- Modernizace zavodu a technologii.

- Rozvoj a udrzitelnost.

- Byt dillezitym zaméstnavatelem v regionu.

- Zvysovani kvality vyrobki spolecnosti.

Otazka 29 se dotazovala na znalost strategickych cili organizace. Zde

odpovédélo pozitivné 75 % respondentti, 25 % pak spiSe ne a 3 %, ze cile
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neznaji. Cetnost pozitivnich odpovédi pak koresponduje s pfedchozi otazkou,
kde konkrétni vizi spolecnosti vyplnilo 23 respondentii. Vétsina tak uvedla, ze

cile organizace zna viz Tabulka 8.

Otazka 30 zjistovala pomoci oteviené formy konkrétni strategicky «cil.
V mnoha pripadech se uvadél nazev ,ALPHAGEN”, ktery skutecné
predstavuje deklarovany cil, ve kterém se zhmotiiuji vize spolecnosti. Celkem
27 odpovédi smetovalo do oblasti inovaci vyroby a snizeni uhlikové stopy, coz

skutecné koresponduje s nastavenou vizi organizace.

Otazka 31 zjistovala, zdali jsou vize a cile spoletnosti dostatecné
prezentovany. Zde se vyjadfilo 64 % kladné a 36 %, ze dostate¢nou formou
prezentovany nejsou viz Tabulka 8. Sdileni vizi a cili je jednim ze zakladnich
zpuisobll, jak sméfovat energii spolecnosti, jak stanovovat priority, vytvaret

pocit jednoty a odpovédnosti.

Otazkou 32 jsem se ptal na zptisob, jakym jsou zaméstnanctim cile spolecnosti
prezentovany. 72 % uvedlo, Ze jsou sdélovany ustni formou v podobé porad a
mitink{, shodné pak po 5 % pisemné, elektronicky, webovou prezentaci. 11 %

pak uvedlo, ze informaci o vizich a cilech zcela postrada viz Graf 4.

Jakou formou jsou Vam cile spole¢nosti prezentovany?
36 odpovédi

@ Ustni formou (setkani zaméstnancu,
porady aj.)

@ pisemné (dokument, broZura)
elektronicky (emailova korespondence)

@ webova prezentace spoleénosti

@ informaci o strategickych cilech a vizich
nemam

Graf 4 (vlastni): Forma prezentovani vizi a cilil
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Otazka 33 se dotazovala, zdali se s deklarovanymi cili a vizemi spolecnosti
zaméstnanci ztotoznuji. Zde se kladné vyjadfilo 81 %, naopak 3 % odpovédelo
ze spise ne a celych 16 % pak, Ze se neztotoznuji. To 1ze pficitat na vrub forme,
Cetnosti a srozumitelnosti vizi a cilli organizace, které by se mély jednotlivé
analyzovat a pfipadné zménit. Ztotoznéni clenti organizace se sméfovanim je

dtlezity atribut, ktery byl uveden jiz vyse a bude zminén v zavéru bloku.

Tabulka 8 (vlastni): Vize a cile spole¢nosti

Vize a cile spolecnosti ano spiSe ano spiSe ne ne
28. Strucéné popiste vizi spolecnosti. oteviena otazka
29. Znéte soucasné strategické cile spolecnosti? 39 % 36 % 22 % 3%
30. Uvedete libovolny strategicky cil spolec¢nosti. oteviena otazka
31. Domnivéte se, Ze jsou vize a cile spol. dostate¢né prezentovany? | 17 % 47 % 25 % 11 %
32. Jakou formou jsou Vam cile spolecnosti prezentovany? vybér z moznosti
33. Ztotoznujete se s deklarovanymi cili a vizemi spolecnosti? 28 % 53 % 3% 16 %

Otazka 34 zjistovala, zdali je pracovni ¢innost zameéstnance spojena s vizemi a
cili spolecnosti. Zde odpovédelo 44 % ano, 25 % ne a 31 % neumélo Fict viz
Tabulka 9. Povédomi, Ze dana c¢innost zaméstnance pfispiva k naplnéni vizi
spolecnosti, je opét klicové pro tvorbu pozitivni kultury organizace. Velké
procento negativnich a nerozhodnych odpovédi, pak dava prostor k zamerent
se na efektivnéjsi pfedavani téchto informaci a vysvétlovani, véet tkvi pfinos

jednotlivce k celkovému tuspéchu spolecnosti.

Otazka 35 se zaméfila na jeden zhlavnich pojmi uvedenych ve vizich
organizace. Tim je tzv. cirkularni ekonomika, kterd se dle dostupnych
dokumentti zhmotniuje v podobé projektu ,, ALPHAGEN". Zde odpovédélo 36
% respondentil, ze pojem slySelo v kontextu strategie spolecnosti, 53 %
odpovédélo ze ne a 11 % nevi viz Tabulka 9. Vysledek potvrzuje, Ze sd€lovani
strategickych cili a vizi spolenosti ma zatim znacné rezervy, kterym se ale

postupné snazi vénovat.
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Tabulka 9 (viastni): Vize a cile spolecnosti - pokracovani

Vize a cile spolecnosti ano ne nevim
34. Je VaSe pracovni ¢innost propojena s cili a vizemi spolecnosti? 44 % 25 % 31 %
35. Sly3eli jste pojem cirkuldrni ekonomika v kontextu cilii org. 36 % 53 % 11 %

Dilc¢i zaveér 5. oblasti

Sdileni vizi a cilt ve spolecnosti je jednou z dtlezitych oblasti, ktera dava
zaméstnanciim smysl v jejich ¢innosti, objasniuje, kam spolecnost planuje
sméfovat, co je pro ni diilezité a kam upnout spolecné usili. Bez znalosti cilt
mohou mit zaméstnanci pocit, Ze na jejich praci nezalezi a nema zasadni
vyznam, coz miize znamenat nizs§i motivaci, nasazeni, pocit sounalezitosti,

angazovanost a pfenesené pak dopad na vykonnost samotné organizace.

Dle vyhodnoceni otazek vyse je zfejmé, Ze respondenti znaji pomérné piesné
vize spolecnosti, stejné tak vytycené strategicke cile, coz se pfiznam, bylo i pro
mne osobné prekvapenim. Vyssi procento kladnych odpovédi v hodnoceni
prezentovani vizi spole¢nosti, stejné tak iroven ztotoznéni napovida, ze se ve
spolecnosti dafi vytvaret spole¢ny hodnotovy ramec. S ohledem na 36 %
respondentil, ktefi povazuji soucasné prezentovani vizi a cilti za nedostatecne,
je iv této oblasti stale prostor ke zlepSeni komunikace, a to at jiz v podobé jiné

formy sdélovani, lepsi srozumitelnosti pojmt nebo cetnosti.

Oblast, ktera naznacuje potiebuji lepsi komunikace, je také propojenost
¢innosti zaméstnancti s vizemi a cili, kde vétSina toto propojeni nevnima.
Nemusti jit vzdy o pInéni konkrétnich ukoldi, které jsou na seznamu cilt

spolecnosti, ale pocit sounalezitosti k celku, ktery k jejich naplnéni sméfuje.

Domnivam se, Ze se tato oblast zlepsSuje az v poslednim obdobi, kdy sii vedeni
za¢ind vice uvédomovat vyznam v pfedavani téchto informaci mezi
zaméstnance a vétsi otevienosti v komunikaci strategickych zamérti. Je vsak

ziejmé, Ze i zde jsou limity, a to nejen v Cetnosti a formé sdélovani téchto
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informaci, ale i ze strategického hlediska, kdy ne vSechny zaméry, které
spolecnost ma, mohou byt sdélovany s ohledem na konkurenci, moznosti

spekulace v oblasti cen, pozemk1 atp.

Oblast 6. Normy a hodnoty

Otazka 36 zjistovala, které hodnoty jsou ve spolecnosti nejvice rozsifené. Na
vybér bylo dano 6 moznosti, které korespondovaly s deklarovanymi
hodnotami, a to inovace, tymova prace, udrzitelnost, spolecné zaméteni usili,
ziskovost, bezpecnost. Odpovédi nejvice akcentovaly potrebu udrzitelnosti a
bezpecnosti viz Graf 5. Nejméné pak bylo odpovédi s hodnotou zameéreni

spolecného usili k tomu, na ¢em organizaci zalezi.

Které z deklarovanych hodnot jsou ve spolecnosti sdilené (uznavané)?
29 odpovédi

INOVACE nas Zenou vpied a
premé&nuji nase napady na hm...
TYMOVA PRACE je pro nas
uspéch zasadni.
UDRZITELNOST je souéasti
naseho cile pro bezpeéné, efek...
ZAMERENI sméfuje Usili k tomu,
na ¢em spolec¢nosti zalezi.
ZISKOVOST je zasadni pro nas
rust a stabilitu.

BEZPECNOST je zptisob, jakym
pracujeme a Zijeme.

13 (44,8 %)

13 (44,8 %)

18 (62,1 %)
3(10,3 %)

13 (44,8 %)

15 (51,7 %)

Graf 5 (vlastni): Sdilené hodnoty ve spolecnosti
Otazka 37 se dotazovala, zdali spolecnost klade diiraz na kvalitu svych
vyrobku. Zde vice jak 97 % respondentti oznacilo odpovédi ano a spise ano.

Pouha 3 % pak si to spiSe nemysli viz Tabulka 10.

Otazka 38 zjistovala, zdali spolecnost dba na dodrzovani zakonnych predpist

a internich pravidel. Zde opét velka vétsina, konkrétné 97 % uvadi, ze ano,
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spiSe ano a 3 % se domniva, ze spise téchto pfedpisti a pravidel nedba viz

Tabulka 10.

Otazka 39 smeruje ke zjisténi, zdali ma spolecnost snahu vytvaret kulturu
zalozenou na dvére a odpovédnosti. Zde se vyjadrilo na 83 % respondentti
kladné 17 % pak Ze spiSe ne viz Tabulka 10. To Ize s jistou rezervou povazovat

za kladny vysledek celého dotaznikového Setfeni.

Otazkou 40 jsem se snazil zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s vybavenim
a stavem pracovniho prostfedi. Lze konstatovat, Zze v oblasti kancelafského
prostfedi a vybaveni jsou zaméstnanci spokojeni. V oblasti pracovnich prostor
a socialniho zafizeni pak jiz vystupuje do popfedi spiSe nespokojenost,
nicméné ani jedna zoblasti nevykazuje vyloZené negativni postoj
zaméstnancti viz Graf 6. Tato oblast by si pak zaslouzila samostatné detailni

zkoumani, aby mohlo dojit k adresné napravé problému.

Jste spokojeni s Grovni vybaveni a stavem prostiedi v nasledujicich oblastech?

20 Il zno M spige ano spisene M ne
15
10
5
0
Kancelarského nabytku Technického vybaveni ( Pracovnich pomlcek Pracovnich prostor Socialnich zafizeni
PC, telefony)

Graf 6 (vlastni): Spokojenost s vybavenim a stavem prostvedi

Otazka 41 zjisStovala obeznameni zaméstnancii s etickym kodexem. Tento

dokument obvykle obsahuje zakladni zptisoby chovani, deklaruje hodnoty,
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normy popisujici chovani zameéstnancii. Tyto normy obvykle byvaji odvozeny
z hodnot spole¢nosti. Znalost firemniho kodexu tak pfispiva k chapani norem
a jejich porozumeéni. 94 % odpovédélo, Ze je obeznameno s etickym kodexem

a 6 % pak, ze neni viz Tabulka 10.

Tabulka 10 (vlastni): Normy a hodnoty

Normy a hodnoty ano | spiSe ano | spiSe ne | ne
36. Které z deklarovanych hodnot jsou ve spolecnosti sdilené? vybér z moznosti
' -y S v o i ch
37. Domnivéte se, Ze spoleénost klade dtiraz na kvalitu svyc 449 53 % 39, 0%

vyrobki?
38. Domnivéte se, Ze spole¢nost dba na dodrzovani zakonnych
piedpisti a internich pravidel?

50 % 47 % 3% 0%

39. Snazi se organizace vytvaret kulturu zaloZenou na diivéie a

odpovédnosti? 17 % 66 % 17 % 0%
\ ?

40. Jste spokojeni s tirovni vybaveni a stavem prostiedi v
nasledujicich oblastech?
41. Jste obezndmeni s etickym kodexem spolec¢nosti? 94 % 6 %

vybér z moznosti

Diléi zavér 6. oblasti vyzkumu

Zavérecna cast vyzkumu se vénovala sdilenim hodnot a norem ve spolecnosti.
Odpovédi naznacily, ze hodnoty, jako udrzitelnost, bezpecnost, inovace,
ziskovost a tymova prace, jsou napfi¢ spolecnosti sdilené. Vliv takového
sdileni je jednota ve vnimani, co je pro spolecnost diilezité, pocit soudrznosti
a identifikace se spolecnosti. Hodnoty jsou dilezité pro sd€leni, co se ocekava

ve vzajemném chovani mezi zameéstnanci, ale i smérem k zakaznikim.

Vysledek naznacuje, Zze zasadni a deklarované hodnoty spolecnosti jsou
sdilené. DtilezZity je jednotny pohled zaméstnancti na kvalitu vyrobki, kterou
povazuji za jeden z atributd, ktery je pro spolecnost diilezity. Obdobné i snahu
organizace o dodrzovani norem a zakonnych pfedpisti, které jsou silnym

signalem a zarukou smérem k zakaznikiim, potazmo vefejnosti.

Kladné vyzniva nazor respondentil, Ze se spolecnost snazi vytvaret kulturu

zalozenou na odpovédnosti a divéfe, coz povazuji za silny mandat
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soucasného vedeni, nicméné také zavazek do budoucna takovy nazor

zaméstnanct udrzet.

V oblasti spokojenosti zaméstnancli s vybavenim pracovniho prostfedi,
pomticek, socidlniho zafizeni panuje spiSe pozitivni pohled na soucasny stav.
Je pochopitelné, Ze tato oblast je velice dynamicka a je nutné ji priubézné

vénovat pozornost.

Vysoka obeznamenost s etickym kodexem podporuje zjisténi, Ze hodnoty a
normy ve spolecnosti jsou aktualné sdilené a chapané, coz napomaha tvorbé

silné a pozitivni kultury, za kterou ji v této organizaci také povazuji.
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3 Shrnuti vysledki a diskuse

3.1 Vysledky kvalitativniho vyzkumu

Ve vazbé na kvalitativni vyzkum jsou odpovédi interpretovany nasledné.

(HVO): V jaké mife se v organizaci vyskytuji prvky silné a zdravé podnikoveé

kultury?

Z odpovédi v rozhovoru a pozorovani Ize vyvodit, Ze se prvky silné a zdravé
podnikové kultury ve spolecnosti vyskytuji ve velké mife. Aktivity na rozvoji
vizualni identity spolecnosti, péce o pracovni prostfedi, deklarovani vizi a
cilti, které zaméstnanci sdili, propracovany systém ziskavani zaméstnancti,
nasledné péce a rozvoje, stejné tak Sife benefitil, to vSe jsou prvky, které se

vyznacuji v organizacich se silnou a zdravou podnikovou kulturou.

(DVOL1): Jakym zplisobem jsou zaméstnanci informovani o vizich a cilech

spole¢nosti?

Informace jsou zaméstnancim predavany mnoha rtiznymi cestami, at jiz v
komunikaci s nadfizenymi, elektronickou formou, nebo v tisténé podobé.
Rozsifenost aplikace Jobka mezi uzivateli je aktualné vice jak 60 %.
Srozumitelnost vizi je zajiStovana rozpadem do diléich cilli a na konkrétni
ukoly. Nejnovéjsi varianta skupinového setkani s managementem spolecnosti

se aktualné vyhodnocuje.
(DVO2): Jaké prvky silné organizac¢ni kultury organizace vykazuje?

Znaky silné organizacni kultury miizeme nalézt v propracovaném systému
ziskavani zameéstnanct, v nasledné péci a vzdelavani, véetné stranky osobniho

rozvoje. Déle ve funkénim systém odménovani, firemnich benefitt a tradici
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pofadani firemnich akci. Mezi dalsi pozorované prvky silné organizacni
kultury patfi sdileni vizi, cilli organizace a posilovani identity dodrzovanim

grafického manualu, oblékanim manazert atp.
(DVO3): Jaké prvky zdravé kultury organizace vykazuje?

Ve spolecnosti panuje na tirovni tymit dobra pracovni atmosféra a kolegialita.
Zaméstnanci se mohou vyjadfovat k problémiim, navrhovat feSeni a
zlepSovaci navrhy jak na turovni liniovych vedoucich, tak smérem k vedeni.
Zdravi pfispiva podpora vzijemného setkavani zaméstnanci a nejvyssiho
managementu, kde se snazi sdélovat aktualni cile, ale i odpovidat na bézné
pracovni otazky. Dilezita je nepochybné ucast zaméstnancli na firemnich
akcich a pocit, ze jde stabilniho zaméstnavatele, ktery pro né€ znamena jistotu.
V neposledni fadé pak pfispiva zdravi kultufe rozsah a Cerpani benefitl

v oblasti péce o zdravi, coz mutze pfispivat k psychické pohodé.

Vysledky vyzkumu lze interpretovat tak, ze organizace vykazuje znaky silné

podnikové kultury, stejné tak se kultura jevi zdrava.

3.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

V ramci interpretace vysledki dotaznikového Setfeni se vénuji zaverim ve

vazbé na hypotézy, zdali tedy tyto potvrzuje, nebo vyvraci.

Hypotéza: Organizace ma dlouhodobou tradici, vykazuje znaky silné

podnikové kultury.

Organizace ma dlouholetou tradici, coz je jeden z predpokladt pro tvorbu
zakladnich pfesvédceni, hodnot a norem, které se ve firmé se silnou

podnikovou kulturou sdili.
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Otazkou 36 jsem zjistoval znalost firmou deklarovanych hodnot, kde
respondenti uvadéli v 62 % udrzitelnost, 52 % bezpecnost, nejméné pak 10 %
zaméfeni spolecného usili. Dale jsem otazkou 37 a 38 zjistoval, zdali
respondenti souhlasi s tvrzenim, Ze firma klade dtraz na kvalitu svych
vyrobktl a dodrzovani zakonnych pfedpisti a pravidel. To bylo v obou
pripadech potvrzeno z 97 %. Podrobné jsou vysledky diskutovany v dil¢im

zavéru C. 6.

Uvedené vysledky naznacuji, Ze zaméstnanci védi, kam spolecnost smétuje,

jaké hodnoty, pfesvédceni a normy jsou pro ni diilezite.

Domnivam se, ze existenci silné kultury podporuje také tradice hojné ucasti
na podnikovych akcich. Vyzkum naznadil, Ze organizace dba na tvorbu
pozitivniho vnimani své znacky, umoznuje zaméstnanciim osobni rozvoj,
investuje do novych technologii, a tedy deklarované hodnoty v dostupnych
dokumentech maji odraz i v redlném svété. Pochybnost nad silou kultury pak
vyjadfil personalni feditel, ktery vSak srovnaval kulturu podniku
s etablovanou znackou Skoda Auto, coz naznacuje jiny vyklad pojmu sila

kultury.

Hypotézu tak povaZzuji za Castetné potvrzenou. Castetné z toho diivodu, Ze
vyzkum by se mél vénovat také délnickym profesim, bez pfistupu k vypocetni

technice.

Hypotéza: Ve spolecnosti se silnou podnikovou kulturou jsou vize a cile mezi

zaméstnanci sdilené.

Cile a vize organizace jsou definované ve firemnich dokumentech, potazmo

komunikovany vedenim spolecnosti. Pokud jsou zameéstnanci informovani o
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cilech a vizich, védi, ¢eho chce firma dosahnout, kam sméfuje usili a jaké
konkrétni tkoly jsou aktualné dtlezité. Dotaznikové Setfeni prokazalo, Ze se
v cilech a vizich zaméstnanci orientuji, viz oblast 5. v dotazniku. Respondenti
umi sami uvést konkrétni, a pfedev§im deklarované vize a cile spolecnosti.
Bez napovédy v oteviené otazce sami uvadéji pfedevsim inovace,
modernizaci, efektivitu a kvalitu vyrobkii, ekologii. V ramci konkrétnich
strategickych cilti se pak objevuji pfevazné realné investicni akce do novych
technologii a ekologie. Otazka na ztotoznéni scili a vizemi byla kladné
zodpovézena z 81 %, znalost cilt kladné z75 %. To lze v soucasné dobé

povazovat za projev jejich sdileni.

Oblast, ktera stoji za povSimnuti je propojeni pracovnich <¢innosti
zaméstnanct s cili a vizemi spolecnosti. Zde odpovédeélo 53 % dotazanych ze
ne, nebo nevi (11 %). To naznacuje, Ze zde chybi budto lepsi informovani o
takové vazbé, nebo Slo o nespravné formulovanou otazku, pfipadné ji

skutecné zaméstnanec nemusi v definovanych cilech vidét.

Tuto hypotézu tak povazuji za potvrzenou.

Hypotéza: Organizace ma silnou kulturu, dodrzovani internich pravidel a

zakonnych predpisti je mezi zaméstnanci sdilené.

Spolecnost ma jasné stanovena pravidla pomoci systému organizacnich
smérnic, pracovnich, vyrobnich postupli a nafizeni. Aktualizace a
seznamovani je zajistovano elektronickym dokumentacnim systémem. Na
otazku, zdali spolecnost dba na dodrzovani pfedpist a internich pravidel, se

vyslovilo kladné na 97 % respondentti. Standardem je organizovani, ticast na
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Skolenich a kontrola BOZP, coz je ddno opakovanymi audity ze strany

zakazniku.

Jak vSak z kvalitativniho Setfeni plyne, otazka uiCasti na skolenich je aktualné
feSena, jelikoz je povazovana za jeden ze soucasnych problémt, kterym se
personalni utvar vénuje. Problém je pak pfisuzovan oblasti liniového

managementu, kterému na nekterych provozech chybi diislednost.

Hypotézu povazuji potvrzenou.

Hypotéza: Organizace ma zdravou kulturu, na pracovistich panuje dobra

atmosféra, bez Castych konfliktti.

Jak je uvedeno v dil¢ich zavérech 1. oblasti dotazniku, zaméstnanci vnimayji
své pracovni prostfedi jako pozitivni, konflikty jsou pfitomné jen v nizké mifte,
kolegy oznacuji jako ochotné spoluprace a podpory. V ptfipad€, ze je to
potfeba, nevahaji v naprosté vétsiné obetovat své osobni volno ve prospech

zaméstnavatele.

Hypotézu tak také povazuji za potvrzenou.

3.3 Diskuse

Cilem prace bylo ziskat vhled do fungovani kultury, zjisténi, zdali nese znaky
silné organizac¢ni kultury a je-li mozné ji povazovat za zdravou. Vzhledem
k rozsahu oblasti, které pod pojem kultura spadaji, nema tato prace ambice
zevrubného pohledu na kulturu, nebo tvorbu doporuceni ke zméné strategie.
Jde jen o jemné zachyceni déni v organizaci, které mutize poslouzit jako

podklad k zaméfeni usili v dalSim rozvoji. Je nutné mit na paméti, Ze utvareni
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kultury musi byt cilené a fizené primarné vedenim spole¢nosti, s pfedchozim

zaangazovanim zameéstnanct (Brooks, 2003, s. 230).

Na zakladé rozhovoru sfeditelem personalniho oddéleni, bylo ziskano
mnoho informaci, které by si samostatné zaslouzily podrobné zkoumani, ze
kterych by bylo mozné navrhnou diléi zmény. Z vysledkt vyplyva nékolik
oblasti, které jsou problematické, ale které se snazi spolecnost fesit. Je nutné
poznamenat, ze se jedna spiSe o minoritni problémy, alesponn z pohledu

dotaznikového Setfeni.

Prvni oblasti je schopnost komunikace liniovych manazert a jejich dtslednost
v pfedavani ukolli, potazmo kontroly jejich plnéni. Armstrong (2007, s. 246)
uvadi klicovou ulohu liniovych manaZzerti v ramci zvySeni angazovanosti
zaméstnancli v oblastech, jako pfedavani informace o jejich prednostech, a jak
je vyuzivat. Dale zajistit, aby byli uplatnitelni dle svych nejlepsich schopnosti
a dovednosti, a predevsim vysvétlovat ocekavani, coz znamena stanovovat
jasné cile a ocekavani. Jak uvadi Brooks (2003), pro vétsi angazovanost
zaméstnancli je nutny dliraz na tymovou praci, zapojeni vSech do plnéni
ukoltli, véetné managementu, a konkrétné ti musi byt prikladem. Problémy
v téchto projevech vedoucich se reflektuji v nedtisledné ucasti zaméstnanct
na povinnych Skolenich, stejné tak miiZe jit o pficiny neefektivniho feSeni
konfliktl na neékterych oddélenich viz dotaznik 5. oblast a rozhovor otazka 8.
Jak vyplyva z vyzkumu, tuto cast se snazi spolecnost fesit nove nastavenym
systémem vzdélavani v oblasti utvafeni dobré podnikové kultury, jehoz
vysledky budou patrné az s odstupem casu. Riziko, které predstavuji je
v oblasti fungovani BOZP, vykonnosti spolecnosti jako celku, ale také sdéleni
zaméstnanciim, jakymi dovednosti ma vedouci pracovnik disponovat a ze

vyklad pojmu dtslednost a odpovédnost, miize byt na rtiznych drovnich
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odlisna. Zde mutize vznikat problém v rlizném pojeti norem, piipadné

nerovného zachazeni se zaméstnanci, jak uvadi Armstrong (2007).

Druhou oblasti je stabilizace zaméstnaneckého fondu a sniZeni fluktuace. Tato
oblast byla ovlivnéna jak dfivéjsim rozhodnutimi vedeni spolecnosti, tak krizi
v primyslovém odvétvi, ve kterém spolecnost ptisobi. Jak uvadi Armstrong
(2007, s. 305), lidé ptichazeji do organizace a odchazeji od manazerti. Fluktuaci
se snazi soucasné vedeni aktivné fesit nadstandardnim mnozstvim benefitti,
motivacnim systémem, umoznénim osobniho, ¢i profesniho rozvoje, stejné tak
postupnou praci na vnimani spolecnosti, jak potvrzuje vyzkum. Rizika jsou
zcela ziejma, jako je ztrata enkulturovanych zaméstnanct, do kterych se
investovaly znac¢né financ¢ni a casové prostfedky. Co hiife, pak i ztrata jména
spolecnosti jako subjektu, ktery poskytuje zaméstnanciim jistotu a stabilitu. To
se miize projevit v potfebé nadboru méné kvalifikovanych zaméstnancti
s naslednym ovlivnénim vnitfni stability fondu, potazmo kyzeného stavu
kultury organizace. Jak uvadi Armstrong (2007, s. 304), dalsi naklady pak tvori
pfimé naklady na ziskavani ndhradnikli, adaptaci, vzdélavani, naklady
spojené s jejich odchody, obétovana pfilezitost spojena s casem na odchod,

namisto jiné prace personalist(i, ztrata vykonu obecné.

Tieti oblast, kterou povazuji za nutnou zminit, je problematika kariérniho
systému. Jak z rozhovoru a dotazniku vyplyva, jde o individualni zaleZitost,
kterou fesi spolecnost feknéme per incident, ale nejde o systémové fesenou
oblast. Stejné tak zaméstnanci z 80 % nevnimaji, ze by méli moznost déle riist.
Tento pristup pak ma za nasledek absenci motivace k dalsimu vzdélavani,
rozSifovani kompetenci a chapani vlastntho sméfovani v hierarchii
spolecnosti, pfenesené pak vede k nizsimu uspokojeni z prace. Jak uvadi

Armstrong (s. 325), cest k fizeni kariéry je mnoho, jako uvefejiiovani internich
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pracovnich pfilezitosti, formalni vzdé€lavani, jako soucast rozvoje kariéry,
interni kariérni poradenstvi, planovani naslednictvi, bézné drahy kariéry,
kariérni workshopy atp. V ramci kariérni politiky se musi organizace sama
rozhodnout, zdali si bude talentované zaméstnance vychovavat, nebo
kupovat na trhu. Dosavadni praxe tak ukazuje, Ze jde spiSe o druhou variantu,

ktera ma ovSem také své nevyhody.

V ramci teoretické casti byly stanoveny predpoklady, za kterych lze hovofit o
silné kultufe spolecnosti, jako jsou sdileni hodnot, norem, pfesvédceni.
Lukasova (2010, s. 32). To se projevuje v tymovosti a u€asti zaméstnancti na
dosahovani cilii, v péci v oblastech jako bezpecnost prace, rozvoj zaméstnanct
nebo kvalité adaptacniho procesu. V ramci vyzkumu lze vysledovat mnoho
oblasti, které potvrzuji pfitomnost silné podnikové kultury, jako znalost vizi a
cili ze strany zaméstnancti, sdileni deklarovanych hodnot, angazovaného

chovani a projevech zdravého klimatu.

Jak uvadi literatura v teoretické casti, silna kultura neni synonymem pro
zdrava, nebo uspésna. Dle Urbana (2014, s. 48) v ramci zjisStovani znakt
zdravé firemni kultury Ize tyto shledat v angazovanosti zaméstnancti, tymové
atmosfére, dodrzovani etickych hodnot a dlirazu na vykon, moznost ti¢asti na
fizeni, spravedlivém odmeénovani atp. Jak vyzkum ukazuje, spousty z
uvedenych znakl jsou pfitomné viz dotaznik oblasti 1, 3 a 6. Neni zde vSak
diskutovana oblast odmeénovani, se kterou je 58 % zaméstnanch
nespokojenych, ovsem dle vysledkti rozhovoru je tento stav pochopitelny a
v porovnani s konkurenci, neni zanedbany. Dtsledek takovéto kultury je pak
nejen ve stabilngjSim a produktivnésim prostfedi, ale také v dobrych
vychozich podminkach pro vétsi strategické zmeény, které se planujt

v dohledné dobé uskutecnit.

82



Mezi limity své prace povazuji pfedevsim nemoznost osobniho odstupu od
tématu, jelikoz jsem zameéstnancem zkoumané spolecnosti a citim, Zze
podvédomé je tato prace zkuSenostmi ovlivnéna. Dale pak nevyuziti
potencialu Likertovy skaly, ktera by mohla pomoci klepsi interpretaci

vysledki.

Jako mozné zlepSeni vysledkii, by bylo rozhodné zuzeni zabéru vyzkumu a
soustfedenti sil jen na konkrétni oblast, jako je napfiklad zptisob a efektivita
predavani tkol, jeji nedostatky a navrh zlepseni. Rozhodné by bylo zajimavé
vyuzit néktery ze standardizovanych vyzkumii obsahu organizaé¢ni kultury,
jako jsou DOCS, OCI, které uvadi Lukasova (2010, s. 151). Je zfejmé, ze praxi
ovérené metodologie by eliminovaly chyby, které jist€ opakovali i sami autofi,
ktefi se vénovali vyzkumu 25 rokti. Pfiznam, Ze jsem také kontaktoval
poradenskou firmu Denison Consulting za tcelem ziskani dotazniku, ale

odpovéd jsem neobdrzel.
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Zaver

Cile této prace bylo popsat znaky kultury v konkrétni vyrobni organizaci
pomoci identifikace jejich prvk a zjistit ztotoznéni zaméstnancti s vizemi a
cili organizace. V teoretické casti prace jsem popsal pojmy podnikova kultura,
klima, prvky kultury, vznik a formovani, silu a funkce kultury. Nasledné jsem

byl schopen stanovit, jaké znaky nese silna a zdrava podnikova kultura, a jak

maiji byt stanovené otazky a hypotézy pro empirickou c¢ast.
J1 DYy y ahyp y P P

Vramci kvalitativniho vyzkumu jsem se zaméfil na studium dokumentt,
architekturu a rozhovor, které mi poskytli zakladni prehled o stavu
organizacni kultury. V kvantitativni oblasti vyzkumu jsem se zaméfil na Sirsi
skalu oblasti popsanych v teoretické casti, které slouzi k diagnostice kultury
z pohledu zaméstnancti. Dotaznikové Setfeni bylo anonymni, vyzkumny
soubor byl sestaven tak, aby oslovil respondenty vyvazené z pohledu véku,
délky zaméstnaneckého pomeéru, pohlavi, nicméné osloveny nebyly délnickeé

profese, jelikoz byl dotaznik v elektronické formé.

Vramci shrnuti vysledkti pak byly zodpovézeny vyzkumné otazky a
potvrzeny, ¢i vyvraceny hypotézy. V nasledné diskusi jsem se vénoval
rozboru ziskanych informaci a moznostem dalstho ubirani vyzkumu,

respektive vytyceni zakladnich problémovych bodt, které stoji za pozornost.

Podnikova kultura predstavuje komplexni pojem a charakteristicky znak
organizace. Pokud je o kulturu pecovano a investuje se do ni ¢as a prostredky,
prestavuje zpusob, jak dlouhodobé zajistit vétsi spokojenost a motivaci
zaméstnancti, a tim zlepsit vykon organizace. Zkoumana spolec¢nost ma za
mnoha desetileti své existence zakofenéné normy, hodnoty a postoje, které

ovliviiuji soucasnou i nastupujici generaci zaméstnancti. Zasadni mérou se na
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stavu kultury podepsala Cetnost zmén na drovni vedeni spolecnosti, ktera
pfinesla naruseni komunikacnich vazeb se zaméstnanci a pomérné nejasné

stanovené vize organizace.

Rad bych organizaci na zaver popral, aby vSechna soucasna i budouci
rozhodnuti managementu, zanechala v kultufe nejen nesmazatelnou, ale

predevsim pozitivni stopu.
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Piiloha 1 - Rozhovor.

Otazka 1. Jsou vytycené vize a cile spolecnosti efektivné (forma,

srozumitelnost) pfedavany zaméstnanctim?

Vize a cile jsou pomérné dobfe stanovené s rozpadem na jednotlivé tkoly,
které by mély byt srozumitelné vsem zameéstnancim. Kde vidim nedostatek,
je oblast stfedniho managementu, ktery by mohl pusobit jako tuzkeé
komunikacéni misto, coz se projevuje také napriklad v efektivité predavani
ukold, informaci o povinnych skolenich atp. Tuto oblast se snazime fesit
vyuzitim alternativnich informacnich cest, jako jsou nasténky, coz je mozna
archaicka cesta, nicméné nejrychleji realizovatelna a ovéfena. Do budoucna se
budeme snazit lépe vyuzit modernich vizualizacnich metod, jako obrazové
panely v provozech, ale také v soucasnosti nasazené aplikace Jobka, kterou ma
nainstalovano témet 500 uzivateli. V této oblasti bojujeme spiSe s nedivérou
zaméstnancu stouto formou komunikace, ovSem situace se dle mého

postupné zlepsuje.

Co se tyka oblasti komunikace vedeni se zaméstnanci na téma vizi a strategii,
tak forma setkavani ,v galerii” je Cerstva a aktudlné se vyhodnocuje jeji efekt.
Mozné obavy jsou, aby zameéstnanci nebrali toto setkavani jako formu
operativni porady, ale jako skutecné vysvétlovani kratkodobych a

stfednédobych cilt.

Otazka 2. Jaké panuje aktualné ve spolecnosti klima s ohledem na krizi,

demograficky vyvoj a konkurenci?

Velky vliv na klima spolecnosti méla zcela nepochybné fluktuace

zaméstnancti, ktera byla v predchozich letech neutésena, a teprve v minulém

91



roce se nam podafilo dostat fluktuaci na pfiblizné 13 %. Vyssi fluktuaci
povazuji v auto motive pramyslu, konkrétné na linkach, za pomérné béznou.
Na neutéSenou situaci méla vliv i nejasna vize uzavirani c¢asti provozi ve
spojeni s probihajici COVIDovou krizi, kdy byl v této souvislosti zaznamenan
vétsi odliv zaméstnanci. Jsem si také védom jisté ,doby temna”, nicméné chci
se divat spiSe do budoucnosti nez se vénovat analyze nedostatkti pfedchoziho

vedeni.

Firma se snazi zmeénit vnimani svého obrazu v porovnani s pfedchozim
obdobim a je si védoma, zZe nékteré jeji kroky v personalni oblasti nebyly
spravné. Proto investuje financni prostfedky a energii do rozvoje systému
odmeénovani a benefitli, ale i pfestaveni firmy jako dobrého zaméstnavatele jiz

na zakladnich, potazmo stfednich a vysokych skolach.

Za nejdtlezitéjsi prvek tvorby dobrého klimatu povazuji kvalitni stfedni

management, ktery je schopen komunikovat obéma sméry.

Otazka 3. Dulezity faktor ovliviiujici organizacni kulturu je vybér a adaptace
novych zaméstnancti. Jak probiha nabor novych zameéstnanct a jaké hodnoty

musi ctit?

Snazime se oblast naboru zaméstnancti fesit komplexné, a to jiz od zajistovani
exkurzi pro skoly, projektové spoluprace se stfednimi skolami, kterych je
aktualné 10, kde je pfistup sofistikovanéjsi a kde se snazime vyvolat zajem
zakl o studium technickych oborti. V oblasti vysokych skol pak ptisobime
aktualné na dvou, coz je dano nasi dostupnosti a stanovenym distan¢nim
limitem. Timto zptsobem rozsifujeme povédomi o nasi existenci a moznosti
zde po ukoncenti studii uspesne piisobit nebo spolupracovat. Tuto spolupraci
feSime od praxi studentli, moznosti brigad, odborné staze pro pedagogy, az

po umoznéni tvorby ro¢nikovych praci studentti, pohovort nanecisto atd.
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Pohovory jsou provadény kazdy tyden, ucastni se jich zastupci zfad
vedoucich zaméstnancli a ma pevné dana pravidla. LiSi se pochopitelné
zpuisob vybéru délnickych, technickych, pfipadné manazerskych pozic, coz by

bylo ovS§em na mnohem delsi debatu.

Adaptacni proces je pevné stanoveny, ovsem v posledni dob€ doslo ke zméné,
kdy novi zaméstnanci obdrzi po nastupu formuléf#, onboardingovy list, jehoz
obsah maji pod kontrolou a jsou tak sami motivovani béhem zkusebni doby si
vCas zajistit vSechna potfebna skoleni pro vykon svého povolani. V ramci
plnéni tohoto listu jsou stanoveny milniky, kdy se potkava zaméstnanec
s personalnim manazerem a diskutuji, jak se situace adaptace vyviji a zdali
nedochazi knéjakym problémiim, se kterymi by potfeboval pomoci.
Vyhodnoceni pak probiha za Sir§i ucasti a zjiStuje se uroven adaptace

zaméstnance na svoji pozici.

Je vhodné zdtiraznit existenci Skoleni mentorti, ktefi se ticastni adaptacniho
procesu a jejichz tikolem je provazet nového zaméstnancem integraci do
spolecnosti, coz ma za cil jeho celkové zkvalitnéni a zajisténi novému

zaméstnanci moznost se obratit na kompetentni osobu, kdykoliv to potfebuje.

V minulém roce ve spolecnosti mimochodem probehlo skoleni podnikové
kultury cilené na vedouci zaméstnance s velice pozitivnimi ohlasy a letos by

mélo byt zaméfeno toto Skoleni na oblast stfedniho managementu.

Otazka 4. Jakym zptsobem mohou zameéstnanci komunikovat s vedenim

(schranka dtivéry, aplikace aj.) a je toho vyuzivano?

Ano, zaméstnanci této moznosti vyuzivaji a zapojuji se do této komunikace jak
v ramci schranky dobrych napadi, ktera je odménovana, tak schranky davery

naptiklad ve formé anonymnich dotazii v elektronické aplikaci. Stejné tak je
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mozné adresovat napady, dotazy a stiznosti cestou podnikovych odbora. Za
mne je komunikace jednozna¢né funkéni a nastroje jsou zaméstnanciim
poskytnuté v dostatecné mifre. K oblasti dobrych napadt provedla spolecnost
rocni vyhodnoceni, kde nejlepsi napady byly dale honorovany a publikovany

smérem do spolecnosti.

Otazka 5. Podporuje spolecnost zajem zameéstnancii podilet se na rozhodovani

a feSeni problému1?

V oblasti feSeni problémii a navrhli na zlepSeni funguje dfive zmifiovana
schranka daivéry, ktera je skutecné vyuzivana. Co se tyce navrhti na zlepSeni
pfimo v provozech, tak jde spiSe o operativni pfistup, kdy se doporuceni
predavaji v dany moment a je na vedoucich, zdali jej vyhodnoti jako vhodny
a realizovatelny, ¢i nikoliv. Odhaduji, ze jde o pfistup 50 na 50, kdy cast

zaméstnancli tuto snahu ma, ostatni nemaji zajem, nebo potfebu néco menit.

Otazka 6. Podporuje soucasny motivacni systém vykonnost organizace (13.

plat, odmény za vysledky atp.)?

Mame pomeérné koSaty systém variabilnich slozek mezd a nefinanc¢nich
benefitli, které jsou oznamovany na nasténkach. Osobné se domnivam, ze
mame nadstandardni plejadu, ktera v jedné spolecnosti neni zcela obvykla.
Nepochybuiji, ze je mozné udé€lat jiny a efektivnéjsi motivacni systém, ktery je
ale zavisly na digitalizaci vyroby, ktera v nasi spolecnosti prozatim neni na
dostatecné urovni. Vize je takova, ze by zaméstnanec mohl sledovat vyvoj
svého hodnoceni jiz v pribéhu daného meésice, coz mlze mit efekt vétsi
aktivace zaméstnancti, jejich spoludcasti na vysledku. Sam jsem to v jinych
organizacich zazil a povazuji za zajimavou cestu. Osobné tedy povazuji za

motivacni systém dostatecny a na jeho dal$im rozvoji hodlame pracovat.
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Otazka 7. Jsou zaméstnanci spokojeni s odmenovanim?

V porovnani s predchozimi roky spolecnost zajistila nartist mezd v ramci
moznosti, které byly v dany moment realné. Domnivam se, Ze aktualné jsou
mzdy na konkurenceschopné urovni, coz ma za nasledek zajisténi novych
pracovnich sil. Obecné lze ale Fict, Ze nikdo neni se svym ohodnocenim
spokojeny, coz povazuji za jistou lidskou vlastnost. Pokud budete mit
v dotazniku otazku na spokojenost s ohodnocenim, domnivam se, Ze se
budete blizit hodné 90 % nespokojenosti, ale jak fikam, povazuji to za
pfirozenou vlastnost. Firma tuto oblast neignoruje a v roce 2021 provadéla

pruzkum spokojenosti, ve kterém bude pokracovat v roce soucasném.

V oblasti srovnani stavu odménovani s konkurenci vyuzivame vefejné

dostupnych zdrojii, kde se domnivam, Ze si stojime velice obstojné.
Otazka 8. Jaké silné a slabé stranky ma soucasny systém vzdélavani?

Silné stranky jsou dle mého takové, ze zaméstnavatel ma zajem vydavat
prostredky na vzdélavani zaméstnancl, coz v zadném piipadé neni
samoziejmost a hodla vtom pokracovat i v dalsim obdobi. Jako slabou
stranku Ize vnimat castecné uicast na téchto kurzech. Kde vsak vidim zasadni
nedostatek je ticast na zakonnych Skolenich a zde je velky prostor ke zlepSeni

primarné v praci stfedniho managementu.
Otazka 9. Poskytuje spolec¢nost zaméstnancim podminky pro osobni rozvoj
a je pfitomen systém pro kariérni rtist?

Ve spolec¢nosti je spustény vzdélavaci systém Akademie, ktera se snazi zmeénit
vzdélavani a rozvoj zameéstnanci v organizaci, od zakonnych skoleni,
nastavbovych, které maji za cil zopakovat znalosti a dovednosti ziskané ve

Skolach, pfipadné nabizime i rekvalifikaci, které byly realizovany v loriském
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roce. Vyuzili jsme spoluprace s Vysokou Skolou Batiskou v oblasti frézovani a
metrologie, kde bylo zajisténo vzdélani vSech operatorti a technologli na
konkrétnich linkach. Dale vyznamné skoleni probéhlo s fakultou materialoveé-
technologickou v oblasti tvareni kovii. Zde se proskolilo na 64 lidi a vSechna
tato Skoleni byla na dobrovolné bazi. Jako vyznamnou spolupraci se stfednimi
Skolami povaZzuji také proskoleni 38 zaméstnancti v oblasti polygrafie, kdy byl
ziskan i zavérecny certifikat diky akreditaci organizace. Jednou z hlavnich
podminek pfihlasovani na tyto kurzy je pro nas opravdovy zajem tcastnik,
aby se nepromarnily finance spolecnosti a usili lektorti. Do budoucna chceme
dale rozsifovat tento koncept spoluprace i sjinymi Skolami, potazmo

vzdélavacimi agenturami.

Kariérni rast je velice individualni a zalezi na konkrétni pozici, kde
poskytujeme moznost zkuSebniho obdobi. Nicméné jde skutecné jen o

jednotlivé pfipady.
Otazka 10. Povazujete soucasnou kulturu za silnou a prostredi za zdravé?

Osobné povazuji slovo silna firemni kultura spise ze troufalé. To povazuji za
charakteristiku vlastni velkym spole¢nostem, jako je napiiklad Skoda Auto,
nicméné byl bych velice rad, pokud bychom se do takového stavu dostali i my.
Z pohledu komunikace povazuji prostfedi za zdravé a funkcni, nicméné
sdileni v oblasti prozakaznickych hodnot zcela jasné prozatim ve firmé
nevnimam a provozy by v takovém pripadé€ mohly vypadat pfeci jen trochu
lépe. Problém a pfilezitost ke zlepSeni pak osobné vidim v optimalnéjsim
zapojeni stfedniho managementu do komunikace, a to pomijim dtvody, jako
nedostatek informaci, motivace atp. Dtlezité je sdilet vize a cile, které se musi

skrze stfedni management dostavat dale do spolecnosti.
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Priloha 2 — Otazky dotazniku

OBLAST PRACOVNI ATMOSFERY A VZTAHU NA PRACOVISTI

1. Panuje ve Vasem tymu dobra pracovni atmosféra?

2. Snazi se Vas nadfizeny vytvafet a udrzovat pozitivni atmosféru na
pracovisti?

3. Setkavate se casto s konflikty na pracovisti?

4. Vénuje se Vas nadrizeny feSeni vzniklych konfliktti?

5. Citite se byt nadfizenym respektovani a podporovani?

6. MtiZete se pfi plnéni kol spolehnout na své kolegy(né)?

7. Jak byste oznacil(a) vztahy ve Vasi spole¢nosti?

OBLAST KOMUNIKACE NA PRACOVISTI A VE SPOLECNOSTI

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

vybér z moZnosti

8. Zajima se Vas nadfizeny o VaSe ndzory a doporuceni?

9. Mohou zaméstnanci oteviené vystupovat s kritikou?

10. MUZete ohodnotit Uroven komunikace v nasledujicich oblastech

11. Co by pomohlo ke zlep3eni komunikace?

12. Jak ¢asto mate pracovni porady s nadfizenym?

13. Mate k dispozici dostatek informaci pro svoji praci?

14. Méate dobrou pfedstavu o tkolech a ¢innostech ostatnich atvarit
spolec¢nosti?

Spokojenost s ohodnocenim, motivace.

Likertova skala

Likertova skala

vycCet polozek

otevrena otazka

vycCet polozek

Likertova skala

Likertova skala

15. Jste spokojeni s Vasim finan¢nim hodnocenim?

16. Motivuje Vas systém odménovani k lepsim vykonim?

17.V pfipadé, Ze to situace vyZaduje, pracujete na ramec pracovni
doby i bez Zadosti vedouciho?

18. Pfinasi Vam Vase prace pocit osobniho uspokojeni?

19. ¢eho si na firmé nejvice vazite

Rozvoj, vzdélavani a aktivity

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

otevrena otazka

20. Umoznuje Vam zaméstnavatel se vzdélavat?

21. Motivuje Vas zaméstnavatel k Ucasti na vzdélavacich akcich?
22. Vyuzivate nabizenych moZnosti se vzdélavat?

23. Pokud jste se zUcastnil VA, jaka byla motivace? - moznosti
24. Domnivate se, Ze mate moznost kariérniho rlstu?

25. Mate povédomi o zaméstnaneckych benefitech?

26. Které benefity Cerpate? - vybér z mozZnosti

27. Ucastnite se firemnich akci? - vybér z moZnosti

Vize a cile spolecnosti

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

vycCet polozek

Likertova skala

Likertova skala

vycCet polozek

vycCet polozek

28. Strucné popiste vizi spole¢nosti.
29. Znate soucasné strategické cile spole¢nosti?
30. Uvedte libovolny strategicky cil spole¢nosti.
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Likertova skala
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31. Domnivate se, Ze jsou vize a cile spol. dostate¢né prezentovany?
32. Jakou formou jsou Vam cile spole¢nosti prezentovany?
33. Ztotoznujete se s deklarovanymi cili a vizemi spole¢nosti?

Vize a cile spolecnosti

Likertova skala

vycCet polozek

Likertova skala

34. Je Vase pracovni ¢innost propojena s cili a vizemi spolecnosti?
35. Slyseli jste pojem cirkularni ekonomika v kontextu cilli org.

Normy a hodnoty

uzaviend otazka

uzaviend otazka

36. Které z deklarovanych hodnot jsou ve spolec¢nosti sdilené?
37. Domnivate se, Ze spolec¢nost klade diraz na kvalitu svych
vyrobkd?

38. Domnivate se, Ze spolecnost dba na dodrZzovani zakonnych
predpisd a internich pravidel?

39. Snazi se organizace vytvaret kulturu zaloZzenou na dlvére a
odpovédnosti?

40. Jste spokojeni s Urovni vybaveni a stavem prostiedi v
nasledujicich oblastech?

41. Jste obeznameni s etickym kodexem spoleénosti?
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vycCet polozek

Likertova skala

Likertova skala

Likertova skala

vycCet polozek

Likertova skala




