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1. Uvod

S¥t se neustale vyviji a kthvpied. To se tyka i podnika jejichtizeni. Ri dnesni
konkurenci se musi podnik neustalgzpusobovat trhu a rozvijet. fPfizeni podnik
a organizaci se bude stale zvySovat role lidskédktofu. Z&ind etapa znalostni
ekonomiky, kde zaklad t¥dintelektualni kapitél opirajici se o znalostich@pnosti lidi.
Znalostni ekonomika je spojena srozvojem lidskédapitalu, ato nejen ve smu
profesnim, ale i osobnostnim. Podnikova kulturgehva s¥té¢ mnohem ¥tSi roli nez je
tomu vCeské republice. Managemen€eské republice v séasnosti dok&Ze velmi mélo
realizovat vhodnou strategifizeni lidskych zdrdj. V ¢eskych firmach je pojem
podnikova kultura stale j@Sbtazkou budoucnosti. Séasné podniky kladou zatinmicz
na okamzity vykon jedince a zapominaji, Zze pokua it @ginos pro podnik trvale
udrzitelny, musi firma svym zatstnaném vytvarit vyhovujici podminky, a to nejen
materialni, ale i podminky dusSevni (fia@tmosféra podniku spojena s odpovidajici

podnikovou kulturou).

Kazda organizace ma specificky soubor bgdmrem a vzdrjednani, které duji
zpasob chovani zadstnand, jejich vztahy uvnit organizace i vztahy navenek. Héiroe
otom, Ze kazda firma ma svou podnikovou kulturtna@kter kultury je zakensn
hluboko uvnit podniku a prostupuje vesSkerénd, ovliviiuje praci kazdého zatstnance
ajeho chovani na wenosti. Prioritou kaZzdé organizace je konkurengepnost,
dosazeni uspokojivého podilu na trhu a dlouhodabkoxost. K realizaci &hto cili
vyuzivaji podniky nejen materialni, aléedevsim lidské zdroje. Kvalita lidskych zdroj

se jevi v sotasnosti jako ktiova pro fungovani podnik

Podnikovou kulturu ovlituje fada faktod a je vysledkem toho, jak za&stnanci
podnikovou kulturu vnimaji a citi. Vedeni spiesti by ntlo tyto faktory znat, abydas
dokazalo odhalit nedostatky v podnikové kidtuZangstnanci by nili znat vize a cile
svého podniku a ztotoznit se s nimi. Sgalesti, které se zabyvaji podnikovou kulturou
a faktory, které na ni{sobi, miZzou ziskat nejgtSi a nejcenjSi konkurerni vyhodu.

V kazdém podniku wita podnikova kultura funguje, ak&asto ji maji na starost ti lidé,
ktefi nemaji takové znalosti a zkuSenosti, aby se xodii kultura stala silnym faktorem

pro ziskavani konkuréni vyhody na trhu. Spateost pak nedokaze vyuZzit tiei



potencial zamstnand. Vytvoreni silné podnikové kultury je dlouhodoba, slozita
a nar@éna zalezitost. Tvorba a posilovani podnikové kyitje pro podnik strategicky
diulezita, jelikoz zfisob, jakym se za#stnanci chovaji a jak vystupuji navenek, ofije
pohled na podnik jako na celek. Management podmi&uvyznam podnikové kultury
casto zapomina. Vysledkem zanedbavani podnikovéurguinohou byt nedostates
vyuzité lidské zdroje a neschopnost komunikaceritafrmou. Jednim ziedpoklad
uspEsnosti podnikové strategie je podnikova kultura pbuze v fipac, Ze je silna,

zdrava a zagtena na zakaznika.

V souvislosti s podnikovou kulturou jeileZitym predpokladem usghu také
otazkatizeni lidskych zdrdj. Lidé jsou nejcen¥)Sim kapitalem podniku. Je velmi
dulezité, aby management o své zatnance spranpeioval, zajifoval pro & vhodnou
kvalifikaci a zvySoval jejich odbornost a profegiist. Odpo¥dnost za spravnéizeni
lidskych zdroj m& management daného podniku. Pokud vedeni ¢smaie bude
pouzivat spravnétidici metody, mohlo by odhalit rezervy v praci zatand
a dosahnout konkuréni vyhody na trhu. K zakladnimu aldzitému gedpokladu pat
komunikace mezi vedenim a zéstmanci apedevSim ztotozmi se s podnikovou

kulturou.

Cilem mé diplomové prace je na zaklagzkumu porovnat podnikovou kulturu
jednotlivych  podnik a definovat stavy podnikové kultury danych podnilPomoci
riznych metod analyzovat ziskané vysledky. Zd&@m je odhalit nedostatky a navrhnout
opateni ke zlepSeni stavajiciho stavu.



2. Literarni reSerse

2.1. Kultura — obecné pojeti

Kultura niZze byt strdné definovana jako relativnintegrovany celek zahrnujici
lidské chovani a jeho vytvory,figemz toto chovani séidi v ugitém spoleéenstvi

v procesu interakce vytvenymi vzory (Kloskowské in Novy, Surynek, 2002).

Kultura z hlediska jeji funkce ve spmlesti je gednEttem zajmu pedevsim
kulturni antropologie. Ta se zabyva empirickym, tegstickym a srovnavacim
vyzkumem rozdilnych kultur jako projevu historickg utvdejicich rozdilnych Zivotnich
moznosti adaptabilniho subjektu,djovéka, a fiznych forem jeho spatenstvi. Zkouma
tedy spoléné znaky, podobnosti a rozdily meziznymi geograficky od&lenymi
socialnimi spoléenstvimi (interkulturni orientace). Zkouma vsSak znik a spoléné
znaky subkultur uvnitjednoho existujiciho kulturniho konceptu (intrakahi orientace).
Hloukeji nez na urovni jedné jevové stranky lezi v jadkultury neviditelny, ale
identifikovatelny systéniizeni a seligzeni, ktery umaiuje spolény zivot jednotlivéim
(Bedrnova, Novy a kol.,2002).

Slovo kultura se v dneSnich socidlnicdach, zejména v kulturni antropologii,
sociologii a socialni psychologii, chape v SirS8iggnamu, oproti fvodnimu vyznamu
posunutém. Slovo kultura maiwd v latire a paivodné ve tvaru kultivare znamenalo
obc&lavani, ,vzdlavani“ zeng, ale @zn¢ se pouzivalo i vroz&ném vyznamu jako
Lobdélavani* a ,vzdlavani“ cehokoliv. Rozunilo se tim vnaseni lidského ducha a umu
do ci a lidi a vytvéeni vyssiho, lepSiho stavéchto wci nebo lidi. Do zn&né miry se
toto posledni pojetiipnesio do obecného pmomi, kdy slovem kultura se oznge
pietva‘eni pivodnich skuténosti nebo vytvi@ni novych, které Iépe odpovidaji
piedstavantloveka o nejlepSim (kultivovaném) stavu. Mluvi se tediulturnim Zivot
jako o Zivot nachazejicim napbni a majicim smysl, o kulturnich vztazich jako vith,
které jsou potizeny stanovenym a uznavanym praid|atd. Nkdy se pojem kultura
zuzuje jest vice a je spojen pouze s ,at@vanim“ a ,vza&lavanim®, tedy tou zimou,
pii které bylo zapdebi mimdadného umu a dovednosti ¥alatele, které nejsou mezi

lidskymi jedinci obvykle zastoupeny, anebo kdy desey novy stav jeijstupny (& uz



z WtSi nebo menstasti) jen gkterym jedinédm. Pak je kultura produktem whecké
tvorby. V SirSim pojeti je kultura vytv@naclovékem obect a je postavena do protikladu
k piirodé. Obnasi vSechno to, étovek pretvail a vytvaoril v prabéhu generaci s tim, Ze
kultura s pirodou koexistuje, ale vzajeraise neprolinaji. Tyto lidské vytvory jsou jednak
materialni povahy, jednak povahy duchovni, tj. kgtamySlenky, ideje atd. Tyto
duchovni produkty jsou ipdavany ve spoteosti v procesu vychovy,figemz jejich
piejimani je moZzné pouze priainictvim subjekKt a néastraj, které jsou v dané
spole&nosti zakotveny. Vtomto SirSim pojeti je kulturdastre novou realitou,
specifickym lidskym progedim, ve kterénglovek Zije, musi reagovat a viée mérs se

mu gizpasobit (Novy, Surynek, 2002).

B. Malinovski in Novy, Surynek (2002) dadpecifikuje kulturu jako konkrétni
zpasob uspokojovani pimb ¢lovéka ve spolénosti. To znamena, Ze kultura ma takeé
instrumentalni charakter. Je tedy specifickym awéin socialnim prasdi vyhovujicim
zpasobem vyp#adani se se vztahy mezi lidmi i se vztahy &8imu girodnimu
prostedi. Kultura ale neni s¢étem chovani individui, neni proto vyrazem osobnosti
Kultura je tac¢ast chovani, ktera respektuje obgshpostupy a kde se nachazi spoke

znaky v chovani jedinic Kultura se tyka toho, co je sdilené, spakea obecné.

V sociologické koncepci T. Parsonse in WaSurynek (2002) je kultura, chapana
systém (spoknost, organizace aj.) zahrnuje jedince, skupinyl&idsocialni subjekty.
Socialni systém je definovan jako celek a zvlasuijekt, ktery se vytié v procesu
interakcecasti prvki tohoto celku, ale neni redukovatelny na tyto jelivé ¢asti nebo
prvky (jedince). Chovani socialniho systému i jeatimpch slozek sefidi nikoliv jen
jednotlivymi pravidly, ale rozsahlou a slozitou simosti ve svém celku nazvanou
kulturni systém. Ten zajigje vnittni soulad socialniho systému, zgjife, aby jednotlivé
aktivity ¢asti nemily svévolny charakter, ale stale znovu il tento celek. Chovani
jednotliva, ale i¢asti nadindividualni povahy (nagednotlivych socialnich skupin) tedy
tato socialni realita neustale propojuje mo#iw s n¥izkou vzofi vhodného chovani
v rdmci celku. Chovani podle vZotak naphuje a udrzuje dané usf@mani (stanovené
kulturnim systémem). Sociélni chovani je tedy zé&fdwlturnim. Kulturni systém nebo
kultura daného socialniho celku fédici slozkou, ktera vznikla v fibéhu dlouhého

vyvoje. Jeji promina byla a je pomalad. Seasny stav kultur se odviji od stavu



piedchoziho, vyvoj v ramci jedné kultury je kontimialVytvaeni kultury, tedy oné
miizky uspdadani vztah a chovani, se &k postupnym zkouSenim, prgevanim
interakci a jejich vysledk a g@ijimani t®ch, které celek nenaruSuji, ale upe.

Ty vztahy a aktivity, které se o&xkuji, se pak stavaji vzorci pro dalsi. Kulturni gystje
propojenim &chto vzoré na jedné straf) ale i jejich uchovanim a rozvijenim na stran
druhé. Obrazhieceno je kultura nahromada zkuSenost daného socialniho celku (Novy,
Surynek, 2002).

Zakladni funkci kulturniho systému je whiz atizeni socialniho systému. Tato
funkce je uskut@ovana wadk dilcich funkci, jez je mozné vymezit nasledujicim
zpisobem:

= funkce sebepotvrzuijici, ideologicka
Kultura predava jednotlivym feslusnikim smysl celku a orientuje jejich chovani
na skuténosti, které jeieba zachovat nebo rozvijet pro udrzeniteZjvani celku (stat,
firma, narod, rodina apod.). V kuift je tento celek ozgan a pojmenovan. Je uwid
ne jako vyraz wle jedindi, ktefi jsou v interakci, ale jako svébytna skinest, ktera je
hodnotou sama o séla které, kdyz je tato hodnota uznana, se mushgedie svem
chovani pizpusobit. V kultd'e se potom legitimizuje dané ug@dani, protoze tato
legitimace neni odvozena od individualniho kalkuhe, kterém se mohou projevovat
konfliktni zajmy jednotlivé nebo jednotlivych vysSicleasti. Odtud potom plynou
pozadavky jako ndp polozit zivot v zajmu naroda, byt loajalni s angaaci, ve které je
¢lovek zangstnan, apod.

» funkce zajisténi kontinuity
Respektovani svébytnosti celku, potvrzeného v koiim systému, znamena i jeho
respektovani ve vyvojovém procesu. Tento celek gehavavan i vifipact, kdy se
promenuje ,obsazeni® daného spoétnstvi, tzn. kdy jednotlivci nebo i subjekty
nadindividualni povahy mizi a objevuji se novi, tktee rovrz musi pizpasobit.
Kontinuita je obsaZzena i v kumulaci kulturnich ktat ktera zaznamenava ,vyhry
i prohry* v dlouhém historickém sledu a je viastpantti celku, a ktera je podstatn
VetSi, obsazgSi a trvalejSi nez patti kteréhokoliv individualniho fislusnika celku.
Napriklad se jedna oddomi narodni svébytnosti, tradic podniku, &enych postufp
prace tymu apod. jako fakforzajigujici Gsgsné ginnosti. Cloveék se diky tomu rze

v jakékoliv situaci, &ji predtim nezazil a nema vlastni zkusenosti, sgraachovat.



= funkce korekce individualniho chovani
Kultura je definovana fiedevsim jako soubor vabrchovéni, ale je zaroxenastrojem,
diky kterému chovani jednotliicnema rozkladny, ale sjednocujici charakter. Kaltur
zachovava tyto vzory a zaraverytvai jejich konkrétni podobu, pro kterou jsou tyto
vzory vnimany, pochopeny afijpmany. To davd moznost nechat se jimi vést
v praktickém kazdodennim Zivotlovéka, respektovat je v jakékoli $& Zivota. Diky
tomu nuze jakykoliv gislusnik zmiovaného celku upravit své vztahwév ostatnim,
zachovat se k ostatnim tak, aby nevyvolaval nezédauhlediska osobniho i z hlediska
celku) konflikty. Respektovani obecnych princighovani dale umadiije predvidat
chovéni jinych, ale iisledky vlastniho chovani a adekvfitireagovat. Jedinec se tak
muze na mozneé utvani zivotnich situaciipdem pipravovat.

= funkce identifikaéni
Vytvareni celku relativé nezavislého a nespojitelného s jedincem nebo syetdinai,
celku, ktery m& vlastni vyvoj a kde jedinci respgkiobecné principy chovani, ma
za nasledek také schopnost odliSeni tohoto celkjingdh subjeki v daném socialnim
prostedi. Zarové osvojeni si &chto princigi a navic jejich zvlastni vyraz, odliSny
od toho, co je obvyklé u jinych célkdava kterémukoliwlenovi moznost ztotoznit se
s timto celkem, ziskatédomi skuténé gislusSnosti. Navic fijeti dané kultury znamena
odliSeni se od¢th, ktgi danou kulturu nejgali, a nejsou tudiz saasti gislusSného
celku. Spoléné vzorce a chovani, mz jsou tyto vzorce respektovany, ohtauii tento
celek i jako soubor konkrétnich jedinctedy umo#uji rozeznat, kdo je a kdo neni
prisluSnikem daného celku. Tak tapniforma, powst firmy nebo zavedené agoby
chovani existuji proto, aby stovék snaze ztotoznil s konkrétni organizaciclesuji jej
do této organizace a zaravekazuji na jeho souputniky, se kterymi je zégloit udrzovat

kolegiélni vztahy (Novy, Surynek, 2002).



2.2. Vznik a vyvoj podnikové kultury

Podnikova kultura rize vzniknout:

= Spontannim tdkledkem pirozeného jednani zamstnand firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individu&lnodliSnych rys zamgstnand, jednak
z vrejSich pravidel a podminek, které jejich pracovnin@ni ovliviuji. Tato
situace nmiZze byt charakterizovana tezi, Zesjakou kulturu®* podnik vzdycky ma
ai ,nekultura“ je svym zfisobem utitou formou podnikové kultury. S touto tezi
je mozné pochopitetntieba jen pasivhsouhlasit, avsak z manazerského pohledu
se tak vzdavame moznosti vyznamnynusgbem ovliviovat pracovni jednani
zamestnand v souladu s podnikovo-podnikatelskou strategii.
pracovniki podniku. VeSkeré vnitropodnikové normyieppisy a pravidla jsou
proto disledré vzajemr obsahow provazany se snahou o jednotné aidiwani

pracovniho i socialniho chovani zéstmané (Krninska, 2002a).

Podstata kazdého podniku a podnikaibee je pedevSim ekonomicka. Kazdy
podnikatel, vlastnik ¢i manazer chce fpozert dosahnout maximalniho zisku
pii minimélnich nékladech a co nejefeki§&i vyrobs. Tyto a mnohé dalSi ekonomické
i neekonomické cile Ize vSak realizovat pouze tehdgpu-li pitomni kvalifikovani
pracovnici a pedevSim schopny management. V&mmé dob se management kazdé
firmy ocitd v bo&, kdy rozhodujicim nastrojem konkurenceschopnostprasperity
podniku jsou lidské zdroje, jejidtizeni, rozvoj a podnikova kulturaiodem je pechod
industrialniho sw¥ta, ktery se opiral fpdevSimo fdu, penize a suroviny,
k postindustrialnimu s%u, ktery bude vyuZivat zejména znalosti a lidskgpital
(Krninska, 2002a).



Zakladnim mechanismem vzniku a vyt organizéni kultury je «eni,
uskuteénujici se — jak bylo nazgano — v procesu interni a externi adaptace. Zakiade
organiz&niho Weni jsou pitom dva hlavni principy: redukce Uzkosti a poaziiiv
posilovani (Schran, 1985). Problémy, které musaoizace v pibéhu svého vyvojéesit,
zpasobuji u pracovnik vznik nejistoty a prozitky Uzkosti a stresuiir®zenou reakci
na nepijemnost &chto prozitki je hledani fjatelnych reSeni, ktera budou fungovat,
odstrani nejistotu a {ini Zivot vice pedvidatelnym®. Jestlizellenové organizace
naleznouieSeni, které je furtki a umozni jim vyhybat se timto igpbem problémoveée
situaci, maji tendenci pouzivat stejnéigpbyieSeni probléiin a stejné vzorce chovani
i v budoucnu, a to dokonce i tehdy, kdyz se jeda@isob zbyténé nakladny. Nadili se
ieSit \&ci timto zpisobem a Pjali jej jako ,zpisob jak ¥ci u nas dlame“. Vzniklo
navykové chovani na bazi obranného mechanismué kgeprocleny organizace zcela
samozejmé a které nejsou ochotnighodnocovat. Druhymutkezitym mechanismem
uc¢eni, uplatiujicim se v procesu uti€ni organizéni kultury, je mechanismus posilovani,
tj. tendence opakovat to chovanfeseni probléiin které fungujegili vede k Zadoucim
vysledkim, a opou&tt chovani, které nefunguje. Jestlize tedy orgamizzeyiklad zvoli
strategii odliSeni se od konkurence pfeghictvim nadstandardni o zakaznika a tato
strategie findsi Zetelné vysledky, stane se tentisfup postups sowasti organizéni
kultury a promitne se doiedpoklad, hodnot i norem chovani. Na rozdil otkeai
zaloZzeného na bazi redukce Uzkosti ovSem tentsatp keni neeliminuje opakované
testovani daného #pobureSeni. Pokud by tedy tato strategiéata z kjakého divodu
selhdvat¢lenové organizace by to rozpoznali ilpodnotili by ji. Je-li kultura uti@na
na zaklad spol&éného weni, znamend to pro organizaci, Zze ma-li byt v OgC
vytvoiena silnd kultura (tedy kultura zaloZzena na Sirecélenych pedpokladech,
hodnotach, normach a vzorcich chovani), musi &dhové organizace fjpezitost
spole&né se Wit. Pokud je v organizaci vysoka fluktuace, a tgmema na vedoucich
pozicich, da se ipdpokladat, Ze kultura organizace bude slaba azmiifiKultura
organizace se vSak nemusi vyvijet pouze samévdlianazé& mohou vyvoj organizéni
kultury cilewdone ovliviiovat. Vzhledem k mechanismm, jakymi se kultura utid vSak
nelze pepokladat, Ze obsah®vzadouci a silnou kulturu Ize vytkib jednoduSe
prostednictvim rkolika aktivit. Ta se mZze — by smerovana cilenymi kroky
managementu — zformovat pouze na zakladilené historie a dlouhodgbiho weni
(LukasSova, Novy a kol.,2004).



2.3. Podnikova kultura

~Podnikovou kulturu tvd zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a démky,
které jsou sdilenyleny organizace.” (Dyer in Bedrnova, Novy a kolQ2p

~Podnikovou kulturu Ize chapat jako systéotnot a noremdaglového spolk&enstvi

podniku.” (Hejnem in Bedrnova, Novy a kol., 2002)

,Pod pojmem podnikova kultura se chapecké jednani, uvazovani a vystupovani
¢lena firmy. Tvori jednotu spoléenskych hodnotovychipdstav, norem, vzoiicjednani
a projevuje se navenek jako forma speleského styku mezi spolupracovniky
a ve spolen¢ udrzovanych zvycich, obgjich, pravidlech a materialnim vybaveni.”
(Brose, P., Henze J. in Bedrnova, Novy a kol.,2002)

Podnikova kultura je vzorec zakladnich czhodujicich pedstav, které dita
skupina nalezlti vytvorila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZz se dda zvladat
problémy viéjSi adaptace a viiiti integrace a které se tak édgily, Ze jsou chapany jako
vSeobec# platné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno zvladat,oztut se

s nimi a jednat podle nich.” (Scheim in Bedrnovayila kol.,2002).

Podnikova kultura je vysledkenitedevSim procesucani, jehoz zaklad spiva
ve vzajemném {sobeni vijSiho okoli a vnitni koordinace. ZvolendeSeni, postupy,
pravidla a normy se vyhodnocuji zejména ve vztaforikulovanym podnikovym aim
a prioritam a nasledo¥ndochazi k jejich upewmi, Upra¥ ¢i odmitnuti. Podnikova
kultura se tak nejen stale¢mi, ale jeji konkrétni obsah j@&done upravovan v zavislosti

na realném finosu k dosahovani podnikovychic(Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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Definice organizani kultury
| kdyZz ramco¥ je pojem organizmi kultura chapan séasnymi autory obdobnym
zpasobem, konkrétni vymezovani obsahu tohoto pojmstaxa pordrné riznorodé.
Organiz&ni kulturu vymezuji pedni auta nagriklad jako:
,sdilené filozofie, ideologie, hodnoty,fgdpoklady, nazory, cekavani, postoje
a normy, které odhaluji implicitnéi explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat areSit problémy: jako zZjsob, jak se &ci u nas dlaji* (Kilmann,
Saxton a Serpa in LukasSova, Novy a kol.,2004).

= obecrt sdilené a relativh stabilni nazory, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci,” picemz ,kultura determinuje procesy rozhodovanireseni
problémi v organizaci, ovliviuje cile, nastroje a #goby jednani, je zdrojem
motivace a demotivace, spokojenosti a nespokojénd#filliams, Dobson
a Walter in LukaSova, Novy a kol.,2004).

» z&kladni hodnoty, nazory argupoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsou idledkem &chto sdilenych vyznaim a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi fedpoklady, hodnotami a chovaniéteni organizace”
(Denison in LukaSov4, Novy a kol.,2004).

= pro organizaci specificky systém Siroce sdilenyptédpoklad a hodnot, které
jsou zakladem pro typické vzorce chovani® (Gordan lLiukaSova, Novy
a kol.,2004).

= vzorec nazak, hodnot a natenych zgsobi zvladani situaci, zalozeny
na zkuSenostech, které vzniklyéhem historie organizaci a které jsou
manifestovany v jejich materialnich aspektech ahavéni c¢lend* (Brown

in LukaSova, Novy a kol.,2004).

Kultura organizani (podnikova, firemni) je souborem hodnot, norewapri
jednani a instituci v celku, ktery duje zpisob a podoby chovéani zastnand, jejich

vztahy uvnit socialniho systému organizace i vztahy navenekyNsurynek, 2002).
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2.3.1. Funkce podnikové kultury

Kultura firmy ma d¥ zakladni funkce:

1.Vnéjsi, kterou je

= zpisob adaptace firmy na okolni podminkysdilené a rozvijenérgrstavy,
pristupy a hodnoty zasadnim t®wbem ovliviuji to, jak se firma dokaze
piizpasobit zménénym podminkam ve svém okoli, jak rychle a pruziokaze
zareagovat na z&nénou situaci trhugastokrat sebelépe némé a sebeielngjSi
snahy vedeni firmy némesou vysledek, narazi-li na bariéru fepivé
orientované kultury firmy;

» tv& firmy, jeji image(zpasob, jakym se firma prezentuje navenek a jakynalé t

zvenku vnimana).

2. Vnitini, kterou je

= zpisob integrace uvnit firmy — zpisob, kterym #kdo nebo #co — novy
zanmestnanec, novy vztah k praci, nokidici metody, nové technologické postupy,
nové strategické zafry — do firmy ,zapadnou nebo naopak, ujmou se nebo
oduntou, mimgadre dulezité jsou vtéto souvislosti normy chovani, které
kolektiv z uznavanychipdstav, pistupi a hodnot odvozuje;

» prubojnost strategie firmy strategické za#ny ¢erpaji svou Zivotaschopnost nejen
z profesionality turca pri hledani podnikatelskychijpezitosti na trhu, ale také
z toho, nakolik jsou v souladu s podstatou kultdinmy. Shodna orientace
strategie a kultury, neboli situace, kdy vzita ket firmy splyva se strategicky
pottebnou kulturou, dava strategickym z#ffm nebyvalou pibojnost.
Pri rozporu v orientaci strategie a kultury je osugsledki strategickych snah
takika zpeeten (Pfeifer — Umlaufova, 1993).
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2.3.2. Prostedky podnikové kultury

Verbalni symboly

Ret¢ jako pirozeny prostedek lidské komunikace je povaZovana i
za rozhodujici néstroj zprdstlkovani norem a hodnot podnikové KkulturiRes
a podnikova kultura jsou neogdelné, a to zvlast v podold vyprawni, pribéha
a historek. Slouzi proipnos kultury ¢aso¢ i mistrg) a navic jde o takovou formu
komunikace, ktera méét8i preswdcovaci silu neztzné explicitni formy ovliviovani.
Umoziuji novym zamdstnanédm prvni orientaci v podniku, t¥d nedilnou sotést

neformalni stranky adagtaiho procesu.

Symbolicka jednani

Vedle verbéalnich symbol maji mimdadre velky vyznam pro utd&ni,
upewiovani a zejménaasoprostorovy f@nos podnikové kultury symbolicka jednani
neboli symbolické artefakty jednani. JdéegevsSim o ritudly, ceremonialy a faby.
Kazdy z nich m& zramy prakticky vyznam, v podnikové redlite vSak slozité je
vzajemr od sebe odlisit.

Symbolické artefakty materialni povahy

Proradového spolupracovnika firmy i nahodnéhdaota, ktery je ve vztahu k této
firmé jen vrgjSim pozorovatelem, jsou ze vSech synibokjvice viditelné i nejsnaze
pochopitelné ty, které maji materialni podobu. @&derchitekturu staveb, vybaveni
interiénm, logo, firemni barvy, ale i typické propagéa predntty atd. Aby vSak plnily
tlohu symbai, tzn. aby zprosédkovavaly wity obsah, je nezbytné, aby vyredy
logicky systém, ktery je schopen byt nositelem mygl a vyznamu (Bedrnova, Novy
a kol., 2002).
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2.3.3. Siln&a podnikova kultura

Celkovéa koncepce podnikoveé kultutegpoklada, Ze ma vliv na vnitropodnikovou
organizacitizeni a Ze vyznamnym #gobem ovliviuje jednani spolupracovrikDulezita
je vSak otazka, nejen zdaibec, ale vjakém rozsahu a v jaké intehzZittomuto
ovliviiovani dochazi. V této souvislosti jeelba uvést pojmy silna a slaba podnikova
kultura. Na rozdil od slabé podnikové kultury, Zejiliv je velmi malo zetelny, silna
podnikova kultura prokazuje mirfiinou schopnost ovilwvat charakter i fibéh vSech
podstatnych podnikovych jév

Aby bylo mozné hovit o silné podnikové kultte, je nezbytné, aby smvala
nasledujici kritéria:

= Jasnost, #etelnost.Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jaspiehledré
a srozumiteld davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je poZzadovano,
které aktivity jsou nutné, Zadouci, které jsou gedkceptovatelné a které jsou
zcela vylodené a nefijatelné. Splnit tento pozadavek lze jen za takovéh
predpokladu, kdy je podnikova kultura zaloZena destet Siroce a opira se
o rozsahly soubor hodnot, standard symbal, které jsou vSechny vzajemn
konzistentni a vytv&ji vnitrni, logicky uspgadany a bezrozporny celek.
Souasré vSak musi byt snadno &idelné a srozumitelné vSem pracowvinik
prislusné instituce bez rozdilu zastavané pozice debazeného vzthni.

= RozsFenost. Cely komplex podnikové kultury musi byt v ramcicgdniho
systému maximathrozsten v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, abghwsi
spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky jem dostat&né seznameni, ale
aby se setkavali s jejich existenci a vlivem v kaattuaci, v kazdém okamziku
a na kazdém mist

= Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych
podnikovych hodnot, vzéra norem jednani (Bedrnov4, Novy a kol., 2002).
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Silna podnikova kultura:

Zprostedkovavd a usnadje jasny pohled na podnik acini  ho
pro spolupracovniky fehledny a porrné snadno pochopitelny. finasi sice
zjednoduSeny pohled na udalosti, redukuje je nazemge p@et variant jejich
interpretace, ale soéasrt tim usnaduje k&zné kazdodenni jednani lidi. Uninge
také rychle pochopit mnohé formalnfeppisy, orientovat se i v nestandardnich
situacich, uvégt je do vzajemnych souvislosti a vyhodnocovat je.

Vytvéaii podminky pro pimou a jednozrimou komunikaci. Diky jednotné cilové
a hodnotové orientaci vSech nebo aléspeétSiny pracovnik mohou probihat
jednani, schvalovéanéi projednavani podstatnjednoduseji a idmeji. V silné
podnikové kultiie existuje jasna neformalni komunikéd st, signaly jsou
spolehliwji interpretovany a informace meénzkreslovany, nez byva typické
pro formalni komunikaci.

Umoziuje rychlé rozhodovani. Spdéled a jednotnd komunikace, konzistentni
preferedni systém a vSeobetnakceptovana fedstava podnikovych @il
umoziuje mnohem rychleji a snaginnajit shodu v nazorechiaSeni situace, a to
i na rozdilnych hierarchickych arovnich a mamych mistech v podniku. Ro&h

v nestandardnich situacich umiaje silna podnikovad kultura odvolat se
na spoléné hodnoty a cile. Skéla variant jejitéseni je tak velmi rychle z(Zena
na takove, které jsou v plném souladu s jejimiadkimi principy.

Urychluje plynulou implementaci. VeSkera rozhodnutplany, projekty
a programy, které jsou postaveny na jednotnéeswpdéeni, maji vSeobecnou
podporu, a proto jsou akceptovany. Diky tomu seawdta velmi rychle
a efektivie prosazuji a realizuji. iPvSech nejasnostech &ipadnych hrozicich
konfliktech je vZzdy mozné i vhodné se odvolat &itop rozSfeny a hluboce
zakotveny spoky cil a dalSi podnikové priority (Bedrnova, Novkal., 2002).
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K vytvareni silné podnikové kultury jsou zapotebi tyto zakladni predpoklady:

zakladni principy podnikové kultury musi byt ¥ipé vazl k podnikatelské
strategii a sotasrt musi byt logicky, ne ifliS komplikovarg a srozumitel&
scklitelné a sdlené vSem zagstnaném firmy,

podnikov& kultura se musi zcelgetelrt promitat do vSech vriitich a vijSich
aktivit podniku a poZadavky na pracovniky z ni Wy@aljici se museji stat nedilnou
souwtasti kritérii vylEru novych spolupracovnik jejich hodnoceni a odiovani,
veskeré podnikové aktivity musi gtovat k maximalni identifikaci zaéstnand

s existujici, nebo jeStlépe s Zadouci, a tedy ,ve vztahu k existujici mloavé

strategii optimalni* podnikovou kulturu (Krninsk2)02a).
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2.4. Personalni management a podnikova kultura, iddita
a etika

Praxe ukazuje, Ze podnikova kultura ma obdure tésnou vazbu a souvislost nejen
s jednotlivymi personalnimi a socialnimi procesile as celou koncepci personalniho
managementu. Podnikova kulturacwje zéakladni cile, zasady, formy a metody
personalniho managementu. Stanovuje &\kritéria, miru pijatelnosti, zgsoby jednani
a vedeni lidi. Jednotlivé personalni a socialnicesy se tak mohou uskut®vat jen
v takové fornd a mohou sledovat jen takové cile, které jsou Vashu se zakladnimi
principy dané podnikové kultury. Zejména silnd araznd podnikova kultura dost
jednoznéné stanovuje kritéria aformy vy¢bu a gijimani novych pracovnik
spoluvytv&i zpisoby a kritéria hodnocedtidicich pracovnik i fadovych zarsstnand,
pusobi na tvorbu z4sadzeni pracovni kariéry v podniku a twvaamec pro formulovani
pravidel uvohovani pracovnik. Na druhé stranje tteba poukédzat na nenm€nyznamny
vliv praktickych kroki personalniho managementu na tvorbu, apeani ¢i zménu
existujici podnikové kultury. Jeho vyznamnym uUkolej@ prostednictvim vSech
persondlnich procésovliviiovat konkrétni podobu podnikové kultury. V tomto ysho
jde zejména o adaptai procesy a dale o vychovu a ¥avani pracovnik (Bedrnova,
Novy a kol., 2002).

Silnad podnikova identita ukalje realizaci podnikové politiky, a tim i personaln
politiky. Priznivy image zvySuje atraktivnost podniku pro zatnance, zvysSuje jejich
spole&enské postaveni &ith vaejnosti a ma bezpochyby i vysoky motina (inek.
Ugastnici trhu prace se lépe orientuji, mohou-li konfovat fizné firmy, potencialni
zamestnavatele na zakladlostaténé znalosti jejich specifickych rgs Pro dany podnik
naopak znamena jizt@dkEZnou selekci uchazé o zangstnani, neb jeho zcela
jednozné&na a véejnosti znama specifiost je atraktivni a inictani jen pro ukité socialni
skupiny a jednotlivce, ki€jsou jiz podoba originélni nebo jsou ochotni se takovymi stat
(Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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Podnikova etika ve vztahu k personalnimanagementu ipdstavuje fevzeti
odpowdnosti za vytvéeni podminek pro svobodny rozvoj kazdého &stmance.
Podobr jako za ostatni oblasti podnikové politiky i zalieaci etickych princify nesou
odpowdnost pedevsimiidici pracovnici na v3ech Urovnich vnitropodnikdwérarchie.
Praw oni vytva&eji zakladni normy a standardy jednani, které bbstoji v konfrontaci

s etickymi normami, nebo jsou s nimi v rozporu (Bexwa, Novy a kol., 2002).
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2.5. Typologie podnikove kultury

2.5.1. Typologie podle T.B. Deala a A.A. Kennedyho

Za jednu z nejvystigj$ich povazuje odborna literatura typologii, ktempracovali
T.B. Deal a A.A. Kennedy.

Schéma. 1 Typologie podle T.B.Deala a A.A.Kennedyho (Bexlra, Novy a kol., 2002).

velké

RIZIKO

malé

pomala DYNAMIKA rychla

,vsechno nebo nic*

Podnik je sstem individualist a hwzd s velkymi idejemi. Pozitivh hodnoceno,
jde o velmi temperamentni a mladistvé jednani, garavé se povaZujéasté a rychlé
vypadavani z profesionalni role. Komunikace je melemni, fe¢ obsahuje velmtasto
cizi slova. PenaSeni osobnich starosti na podnikovadupsteji jako osobni s¥ovani
se s intimnimi problémy jsou népustné. Usgch ukuje v3e: tj. autoritu, moc,imy,
popularitu a oblibenost. Usghy jsou velmi expresivinslaveny, naopak netsghy rychle
odlozeny a zapomenuty. Kariéra ma podobu rychléestupu, pop nemés rychlého
sestupu, doba zamstnani ¥tSinou netrva §liS dlouho. Muzi i Zeny maji zcela
rovnopravné postaveni, jsou vSak naktadeny steji tvrdé pozadavky. Podnikovym
hrdinam je mnohé tolerovano a mohou si prakticky dove$ie. Horoskopy a symboly
Stesti a uspchu jsou vitany.

,Chléb a hry*

Silna extrovertni orientace ésye plny moznosti, jen je vyuzit. Vysokou hodnotou

je pratelstvi a sympatiemi podn#mé chovani. Nekomplikovana vzajemna spoluprace,

vt s

tymova prace a usph jsou na nejilezitéjSim mist. Velmi casta a intenzivni je verbalni
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komunikace — kdo nil, je podegely. Vertikalni hierarchie moci nenuilgzita, profesni
kariéra je zaleZitost vice spo@nskd nez pracovniCasté jsou oslavy, vyznamenani
a ceny, oblibené jsouazné gibéhy (nag. o nemoznych zakaznicich). Pouzivad se
podnikovy Zargong¢asté jsou zkratky a slova z oblasti sportu (pado autéervena karta
apod.). Pevazuje vyznam socialniho priedi nad fyzickymi podminkami prace
a pres nespokojenost s oditovani existuje znaa stabilita pracovnik Hrdinou je ten,
.kdo sezene mraztku do kancelée, protoZze vSichni maji radi nanuka“. Hdo

o soukromych i intimnich zalezitostech je mozZnépeense mohou projevovat i navenek,
obleteni je neformalni.

»Analyticky projekt*

Chybna rozhodnuti ohrozuji kazdou firmuoydhom se tomu vyhnuli, jgaba se
maximalré koncentrovat. Provedeme komplexni analyzu a ptméhddobou prognozu.
Davéru ma vyléné védeckotechnickd racionalita. Intuice, momentalni eimse,
zkuSenost, tradice, &ti a nalada jsou nespolehlivé, a tedy nebgeneHlavni ritual je
zasedani; mista jsougulem utena podle zasedacihoipdku a podle ¢ho se roviz
hovai. VSe je teba dikladné prozkoumat, a to trva velmi dlouho. Rychlost scaebutré
piinasi povrchnost, je tedy podela a nevitana. Dd‘itlet po nastupu je kazdy je&st
nov&kem. Kariéra se uskutguje po krocich, rychla kariéra je nemozna, starstaa
spolupracovnici si zajf§lji svij postup pro sebe vyhodnymi pravidly. Oi#ai je
korektni, stejd jako pouzivany slovnik verbalnich vytazEmoce se neprojevuii,
o soukromych zalezitostech se nehidvoHrdinou je ten, kdo s dlouhodobou
houzevnatosti bez ohledu na podminky sleduje aaoppava jedinou myslenku.
.Proces”

VSechny aktivity se bezvyhradsousted'uji na proces, cil sam o sobeni néim
a hraje pothdnou roli. Chyby se néldji, vSe se registruje. Kazdou chviliige rekdo
zverti ¢i zevnitt upozornit na chybu, musime byt stéle proto vyambjNejdilezitejSi je
mocensk& hierarchie, olskni, vySe fijmu. O kazdém povySeni kazdy vi a vi ré&n
o tom, co to dotynému pinese. Vlastni telefon, koberec v kanéelaypolstrované dve
a lamptka na stole jsou wezit¢jSi nez penize. PovySeni je r@énoblibené téma
rozhovoru. Tradini slavnost — 25 let za¥stnani v podniku. Emoce se neprojevuiji.
Hrdinové jsou lidé, kté bez chyb, aieba i proti vedeni a osudu stale pracuji v podniku,
nekdy i desitky let (Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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2.5.2. Typologie podle K. Vriese a D. Millera

Odlisnou typologii podnikovych kultur, ookenou z psychologické terminologie

a ozn&ujici zejména ndijznivé psychické stavy jednotlivce, zpracovali Krieg

a D. Miller. Podniky zalozené na kulturach tohotorgteni jsou neefektivni a paime

brzy se vnitné rozpadaji. Jsou tarpdevsim:

paranoidni kultura— stalé obavy a strach, stalé ohrozeni vSeho driraalé
sledovani vSech aktivit a projievostatnich spolupracovnik permanentni
pripravenost na cokoliv;

natlakova kultura— perfektnost a detail, vSe maupgv¥ad, nej¢tSi ohrozeni je
z chaosu, vztahy jsou zalozZeny rf&pzech;

dramaticka kultura— vSe se sou&d’uje okolo charismatické vedouci osobnosti,
ktera se sama grandiGzmsadila doprosed scény. Ostatni ji idealizuji a citi se
byt na ni silg zavisli, vSechna rozhodnuini ona;

depresivni kultura- pesimistické progndzy a strach, nic se nedaatity osud nas
pronasleduje, vSe maig\béh, rutina uéuje zpisob jednani;

schizoidni kultura- velka distance, lepSi je drzet se zpétky, plsghastychavost,
mocenské vakuum, sdasré boj o moc, hiv nebo nadSeni (Bedrnova, Novy
a kol., 2002).
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2.5.3. Typologie podle R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla patprvni typologii organizéni kultury, ktera
byla publikovana (poprvé vroce 1972) a stala vaiaodborné viejnosti vSeobeen
znamou.Ctyii zakladni typy, které Harrison vymezil, ozilgako kulturu moci, kulturu
roli, kulturu Ukoh a kulturu osob. Na Harrisona navazal o par ledgoZharles Handy
ve své knize ,Understanding Organizations“. Ten rldanovy mysSlenky rozpracoval
v souvislosti s organizai strukturou firmy a jednotlivé typy kultury popsa

prostednictvim jednoduchych piktogram

Schéma. 2 Typologie podle R. Harrisona a Ch. Handyho @3dva, Novy a kol.,2004)

kultura moci kultura dkolll (vykonu)

kultura roli kultura osob (podpory)

Kultura mocije podle Handyho kulturou organizaci, v nichZz doamitni postaveni
maji jedinci¢i jedinec v centru organizace. Typickou orgatidastrukturu této kultury
predstavuje pautina. Vldkna pavéiny, rozbihajici se ze igdu, gedstavuji ,paprsky*
sily a vlivu, navzajem propojené specializacemiuakinimi vztahy. V kultide tohoto
typu existuje malo pravidel a byrokracie, organezge zavisla na vzajemnéivkie
a komunikaci. Rozhoduji osoby v centru, kter&djvvSechno“ a ,mohou vSechno*.
Organizace a pracovnici jsou hodnoceni podle vksletlastroje, jimiz bylo vysledk
dosazeno, nejsou povazovany heedité. Kultura moci je kulturou silnou a péme
pruznou, schopnou reagovat na hrozby a nelsézpspch organizaci tohoto typu oviem

vyrazré zavisi na osobach v centru organizace. Kulturairfe@odle autar tradiéni
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kulturou velkych zldineckych organizaci¢asta byva ve spalaostech zabyvajicich se
obchodem a financemi, v malych firméch, v rodinngcdanicich.

Kultura rolije kulturou zaloZzenou na pravidlech a postupecnmiach, planech,
na logice a racionaéit Roli se pitom rozumi chovani, které jeéekavano od pracovnik
V urgité pozici — chovani jasn vymezené popisem prace, cenim odpo¥dnosti,
stanovenymi normami. Trojuhelnikovy Stitepstavuje nejvySSi management firmy,
koordinujici nizSi organizai stupr, pricemz sila organizace sfigd predevsSim
v zakladnich piliich, tedy ve funkcich a specializacich (vyrobaafice,..).Kultura roli je
UuspsSna tam, kde existuje stabilni pi@sti, gedvidatelny¢i kontrolovatelny trh, velmi
dlouhy Zivotni cyklus vyrobku, kde hloubka spedatie a mira technické odbornosti jsou
uvackny statni sprava, armada, velké koéméiorganizace.

Kultura Ukat je orientovana na ukoly, které maji byt sy, a na projekty, které
maji byt realizovany. Strukturalnim zakladem bywéykle st’ nebo matice, jejizdktera
vlakna jsou silgjSi nez jind a kde pravomoc, spojena spiSe s odbtirnez s pozici, je
lokalizovana do jednotlivych pseiiki. Sitova organizace pracuje rychle, protoze kazda
skupina ¢i tym disponuje ufitou rozhodovaci silou, kterou gebuje k pruznému
fungovani. Nejdlezit¢jSimi principy jsou zarieni na vysledky, ifzpusobivost,
ztotozréni individudlnich a skupinovych @il dolre fungujici vztahy spojené
se vzajemnym respektem, zalozenym spiSe na schiephoa vykonnosti nez nasku
a postaveni. Kultura ukiblje vhodna tam, kde jeateZitd pruznost a ifzpusobivost
trznimu prostedi — kde Zivotni cyklus produktu je kratky, trh $é@né konkurerni,
Typickym grikladem organizaci, kde obvykle funguje kultura #gma na ukoly, jsou
podle autora reklamni agentury.

Kultura osobje kulturou, v niz sedem veSkeréhoédi je jednotlivec. Vznika
napgiklad tam, kde se &kolik jedinal (pravnika, architekf, |ékad) rozhodne, Ze je
v jejich zajmu spojit se asdilet naklady na prqvegbaveni, administrativu apod.
Schematicky mze byt znazorna jako shluk, vé&mz Zadny jednotlivec nema
dominantni postaveni, kde vztableni jsou partnerské. Jednotligienove této kultury
jsou samostatni, pravomoci jsou v organizaci sglildako piklad uvadi vysokoskolské
ucitele — ti jsou obvykle orientovani na osobni kultuovSsem funguji v kultte roli
(LukasSova, Novy a kol.,2004).
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2.5.4. Typologie podle F. Trompenaarse

Zakladem typologie, kterou prezentuje Fdmempenaars ve své knize ,Riding
the Wales of Culture”, jsou dwimenze: orientace na ukoly versus orientace mahyz
a hierarchie versus rovnost. Kombina¢thto dvou dimenzi pak vznikajityii typy
kultury, jimz Trompenaarsifuélil metaforické nazvy: rodina, Eiffelovaéy, fizena stela
a inkubator. Nazev rodina uziva Trompenaars prdukul kterd je charakteristicka
blizkymi vztahy¢leni ve spojeni s hierarchii. Rozdilné postavélena v organizaci je
povaZzovano zaipozené. Charakteristickym rysem organizace s koltiEiffelovky wze
je presné rozéeni roli a funkci, které jsou koordinovany z hietacky vyssich pozic.
Jde o kulturu hierarchickou, v niz phi Ukoki znamena napbvani gedepsané role.
Kultura fizené gkly je rovnostéska a neosobni. Neni orientovany na vztahy, ale
na ukoly. Ve stedu zajmu této kultury stoji cile, jichZ chce organe dosahnout. Kultura
inkubatoru je zaloZzena na sdileni mySlenky, Ze nirgae slouzi ifedevSim
pro seberealizaci pracoviiik Struktura i hierarchie jsou minimalni, autoriteameni

vyhradreé z osobnich fednosti jednotlivce (LukasSova, Novy a kol.,2004).

2.5.5. Typologie podle Ansoffa

Organizani kultura maze podle & byt:

= stabilni, pokud je organizace introvertni, oriemo& do minulosti a ma averzi
k riskovani;

= reaktivni, je-li organizace introvertni, ale orievind na saiasnost a akceptuje
alespa@ ,minimum rizika®;

» anticipujici, je-li organizace ro¥# orientovana na séasnost, ale v odeo WtSi
miire akceptuje riziko a je schopenditch zmnen;

» prozkoumavajici, je-li organizace extravertovanéierdiovana na s@asnost
i budoucnost a riziko i zemy akceptuje ve ziaé mie;

» tvorivd, jestlize je organizace velmi extravertovanderdovana na budoucnost
a akceptace rizika je pro niéznou sodasti kazdodenniho Zivota (LukasSova,
Novy a kol.,2004).
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2.5.6. Typologie podle R.E. Milese a C.C. Snowa

Miles a Snow rozliSili it zakladni typy organizaci: fizkumnik, obrance
a analyzator. Rzkumnikem je organizace, kterd ustasi vyhledava trzni flezitosti.
Dominantnimi Utvary pirzkumnické organizace jsou marketing, vyzkum a vyvoj
Obrance se omezuje na Uzkou oblast trhu, kde s& siskat stabilni skupinu zakazfik
Dominujicimi strategiemi jsou strategie difereneiaa nizkych naklad Analyzator

predstavuje kompromis mezi &éma uvedenymi typy (Lukasova, Novy a kol.,2004).

2.5.7. Typologie podle R.E. Quinna a jeho spoluprawnikia

flexibilita
klanova adhockraticka
kultura kultura
interni zaé&eni externi zafieni
a integrace a diferenciace
hierarchicka trzni
kuiltura kultura

stabilita a kontrola

Klanovou kulturu, nazvanou na zakigmbdobnosti s organizacemi rodinného typu,
charakterizuje velmi faitelské pracovni prastdi. Jde o kulturu, pro kterou jéiznané
sckleni hodnot a cifl, védomi ,my*, tymové mysleni. Hierarchicka kulturaepstavuje
formalizované a strukturované pracovni pfedt zdiraziujici postupy a fedpisy, v 8mz
stmelujicim prvkem jsou formalni pravidlati Padhockratické kultte je pracovist
dynamickym podnikatelskym atk¢im prostedim. Lidé jsou ochotni riskovat, vedouci
jsou viziond&i a novatory. Trzni kultura je charakteristickd mn@anizaci, orientovanou

na vysledky, v niz jsou lidé soujpd a zantreni na cile (Lukasova, Novy a kol.,2004).
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2.6.Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnasjsi koncepci personalni prace, ktera se
ve vysglém zahranii zatala formovat gkdy v prtibéhu 50. a 60. letRizeni lidskych

Mriviw s

postavenim personalni prace se viggel vyznamcloveéka, lidské pracovni sily jako
nejdilezit¢jSiho vyrobniho vstupu a motoréinnosti organizace. DovrSuje se vyvoj
personalni prace od administrativ@innosti kéinnosti koncepni, skutén¢ fidici

(Koubek, 2001).

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickyiistup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialu aojetyuziti pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim phi cila podniku (organizace, firmyRizeni lidskych
zdroji je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurencegohbseti a prosperity podniku
(Krninska, 2002a).

2.6.1. Ukoly¥izeni lidskych zdroji

Ukolemftizeni lidskych zdrdj v nejobectjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustaleSoleal. Zabezpdt tento Ukol Ize jen
cestou neustalého zlepSovani vyuziti vSech adrégterymi organizace disponuje,

tj. materialnich zdrdi, financnich zdrofi, informanich zdrogi a lidskych zdraj.

Rizeni lidskych zdrdj je, jak jsme jiz vidli, bezprostedrt zangieno na neustalé
zlepSovani vyuZiti a neustély rozvoj pracovnichogeiosti lidskych zdrdj ale protoZze
lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivani materialniahfinartnich zdrofi, fizeni lidskych
zdroju zprostedkovar rozhodujei o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajiciztiroji

organizace (Koubek, 2001).
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2.6.2.Rizeni a podnikova kultura

V phabehu 60. a psatkem 70. let dochazi v zapadnich spotstech pod vlivem
globélnich sociak ekonomickych zrn k celé fad® emancipanich proces (pad
kolonialismu a nutnost respektovat dosuehtizené narody, emancipace pracovni sily
podmirgéna jeji rostouci kvalifikaci, vznik ekologickych,erhinistickych a dalSich
iniciativ, atd.). Vize idealni spateosti a organizacéizené na zaklad univerzalnich
zakoru utrpela dalSi ranu. Ve spalenskych ¥dach, wetre teorie fizeni, bylo nutno
definitivné upustit od konceptu abstraktniho individua &itzase zabyvat analyzou
konkrétniho spokenského vyznamu jednotlivych éksocialniho jednani. Na Urovnéd
o fizeni se tyto zrny projevily zavedenim pojmu podnikova kultura. @mgace zéaly
byt chapany jako konkrétni jedireé socialni Utvary se svou historii, tradicemi,mami
chovani, symbolikou, atd. Kulturologicky pohled wmaganizace znamena dalSi krok
smérem K integraci psychologickych a sociologickyclpeldl fizeni a k jejich propojeni
s ekonomickymi, technologickymi a organimémi strankami zZivota firmy. Tato integrace
se projevuje jak v rovihvyzkumné, tak i na arovni teorie a praxe rozvognagementu.
Vyzkum se za&al orientovat jednak na zfi8vani a srovnavani kultwnpodmirénych
specifik managementu wznych zemich, jednak na analyzu konkrétnich orgeanigko
svebytnych a jedirmych kulturnich systétn Vyznam jakéhokoli aktwi vypowvedi
jednotlivce (rovina psychologicka) je fifpm dasledré interpretovan vzhledem

ke kulturnimu kontextu (rovina sociologickd) (Bedva, Novy a kol., 2002).

V podstat |ze kulturu rozdlit do t¢ti zakladnich Grovni projevujicich se svymi
charakteristickymi interkulturalnimi, multikulturdimi a transkulturalnimi aspekty.
Na urovni makroprostoru jde o podnikovou kultur@radni neboli regiondlni kulturu
a globalni kulturu. Pro firmy Ceské republice je nyni aktualni prostor Evropskie un
a jejich regiofi. Na Urovni meziprostoru se setkdvame s podnikdudturou, fizenim
lidskych zdrofi a personalniniizenim. A Urové mikroprostoru zahrnuje kulturu kazdého
jedince, jeho sebepoznavani, seberozvoj a celodivaectlavani. Tyto prostory se
vzajemrg prolinaji a ovliviuji, piicemz kazda kultura vychazi z kultury vysSich systém
JelikoZz kultura sama vychazi z minulosti dejpma jeji symboly a archetypy, je

pro kazdého jedince Kibvé pochopeni vlastni kulturni minulosti (Krninsk@02a).
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Kulturologické pojeti podniku, organizaéieny neni zatim v naSi séasnosti pilis

obvyklé, to vSak nesniZuje jeho vyznam a mozZnogtiZiti pro tizeni lidskych zdrdi.

Podnikova kultura se vzdy sklada ziehierarchicky nad sebou usgdanych rovin:

zakladni zivotni fedstavy, hodnoty a postoje z&stnand@ — vychodiska pro jejich
jednani a chovani, souvisi s gdemou Urovni psychiky, projevuji se spont&nn
pravidla pracovniho a socialniho jednani, sportavanikla nebo cilesdome
stanovena managementem podniku, tj. dit@&imiry ovlivnitelna,

symbolicky, tedy ve zkratce vyjéehé podnikové cile a zakladni principy
podnikové kultury (systémy symhig| fungujici na w¥domé udrovni lidské
psychiky, dileZit4 je interpretace — jejich vy&leni (Krninska, 2002b).

2.6.3. Strategick&-izeni lidskych zdroja

Strategické&izeni lidskych zdrdj je praktickym vyusinim personalni strategie

organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétnii(snétujici k dosazeni ail obsazenych

v personalni strategii.

Obecné strategickiézeni organizace musi v prif@ce ieSit nasledujici otazky:

Jakou podnikatelskou filozofii si chce organizagvuiit, jaké chce mit poslani
a jakou roli si peje hrat na trhdi ve spolénosti.

Jakym pozitivnim a negativnim &8im faktofim musi organizacéelit.

Jakeé jsou fednosti a nedostatky organizace.

Jakych cili chce organizace dosahnout.

Jak chcedchto cifi dosdhnout (Koubek, 2001).
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3. Metodicky postup

3.1. Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je porovnaidnych podnikovych kultur vybranych
firem vramci provedeného vyzkumu. Presinictvim vyzkumu definovat stavy

podnikové kultury a pomociiznych metod analyzovat ziskané vysledky.

Na zaklag literarnich pramein vztahujicich se kizeni lidskych zdrdj, jeho
modernim strategiim a to ve vztahu k podnikové ukalt sestavit funkni dotaznik.
Prostednictvim dotaznikového 3$ehi doplgného pozorovanim a informacemi
ziskanymi z rozhovdr provést utidéni, zpracovani, vyhodnoceni dat a informaci a dale
se sougtdit na deskripci, komparaci, celkové zhodnocenicaeného stavuiznych
podnikovych kultur a syntézu ziskanych pozidatk navrhu pro saasnou praxi.

3.2. Vymezeni zkoumaného podniku

V mé diplomové préci zkoumaiin podniky tizného zaréreni. Zangstnanci &chto
firem vyplnili vSeobecny dotaznik, ktery slouzi gakdklad pro porovnavani podiik
VSechnyit podniky vyslovily gani Zistat v anonymé, proto zde bude uveden

pouze jejich strény popis.

Podnik ¢.1

Zkoumany soubor t¥iol5 zanstnand. Podnik vznikl v roce 1992, kdy se ze statni
pohiebni sluzby stal podnikem v soukromém vlastnictricasného majitele. Podnik ma
sidlo v JiznichCechéch. Postuperasu byly ¥izeny d¥ pobaky. Hlavni ¢innosti je
zaizovani smuténich ol¥adi, smuténi kwétinové vazby, tisk smuta@ich oznameni,

pievoz zesnulych po celéR i ze zahrai, prodeje pomnik a dalsi sluzby.
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Podnik ¢.2
Zkoumany soubor t¥io21 zamdstnand. Tento podnik se zabyva zeédglskou
prvovyrobou. Prioritni je zde rostlinna vyroba. Rikdexistuje jiz od roku 1948, ale od té

doby prosel mnoha zinami. Sidlo podniku je v Jiznickechach.

Podnik ¢.3
Zkoumany soubor tud 10 zandstnané. Podnik je z oboru stavebnictvi. Na trhu
pisobi od roku 1997. Sidlo ma v Jizni€echach. Hlavnginnosti jsou veskeré zemni

prace ¥etré praci v €Zce gistupnych terénech, autodoprava a staveéipnost.

Respondeiin z vybranych podnikbyl predloZen k vyplani dotaznik.

3.3. Skér dat

Pro vyzkum a poznani podnikové kultury mayibych podnik bylo pouZito
informaci ziskanych od managementu firem a jejiamestnand. Vlastni skr dat

probihal nasledujicimi nize uvedenymi technikami:

= vSeobecny dotaznik,
= volné rozhovory (nestandardizované),

= pozorovani.

VSeobecny dotaznik

Dotaznik je jednim z neéjr¢jSich néstraj pro skir dat pro izné typy pézkuma.
Jedna se o metodu pisemného kladeni otazekémeespondent odpovida. Oproti jinym
typim prizkumu (jako nafiklad rozhovor, pozorovani, atd.) je mozné pedictvim
dotazniku ziskat informace s menSi namahou acjevdiskand data se také daji
jednoduseji zpracovavat a hodnotit. Predhictvim dotazniku jsem z{idvala zakladni
osobni Udaje a jejich nazory a postoj@ivfirmé, jejimu vedeni, spolupracoviiit,
podnikové kultie atd. V dotazniku jsem pouzila uteny typ otazek. Uzaené otazky
vymezuji varianty odpadi, z nichZz si ma respondent vybrat jednu mozndstaznik
obsahuje 36 otazek vztahujicich se k tématu posgikaltury.
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Zaklady tvorby dotazniku:
Dotaznik by ndl upoutat respondentovu pozornost.igba zanikit se na:
» srozumitelnost otazek,
= piehlednost,
= jednoduchost vyglovani,
= grafickou Upravu,

= jazykovou korektnost.

Vyhody dotazniku
» jedna z nejlev&Sich metod pizkumu,
» jednoduchost zpracovavani a hodnoceni,
* moZznost vyplini dotazniku o samét nagiklad o pracovni pauze nebo v klidu
domova,

* je snadny na vyplmi.

Nevyhody dotazniku
= obtiznost ziskani respondént
» moznost vyplnit nepravdivé informace, dotaznik p@r@ymni, respondenti mohou

uvadkt nepravdivé informace.

Volny rozhovor
Volny rozhovor je pouZzit jako ddilova technika P skéru dat. Cilem rozhovoru je
ziskani informaci o fungovani podniku, o jeho cekoorganizaci, o atmogi&

na pracovisti, o zjsobu vnimani firmy zagstnanci.

Metoda rozhovoru je zaloZzena targm dotazovani, na verbalni komunikaci mezi

tazatelem a respondentem. Metody rozhdvoeliSujeme podle &kolika kritérii.
Dle pa‘tu responderit

= individualni rozhovor, kde tazatel pracuje pouzednou osobou,

= skupinové rozhovory, kdy tazatel pracuje s vicebasa najednou.
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Dle struktury otazek

» Standardizovany rozhovor — je sestaven z otdzekglsou pesré uréeny,
alternativy odpowdi jsou pedem pipraveny. Vysledky jsou snaze
zpracovatelné. Mira pozndile pongrné nizka.

= Polostandardizovany rozhovor — zde jsou respongienttbizeny alternativni
odpowdi, ale pouzivaji se zde dapijici a ugesiujici otazky.

» Nestandardizovany rozhovor — tazatel Spravi zakladni okruh otazek, ale
v pribéhu rozhovoru se nemusi drzet zadného schématu.hOdspdadi

otazek zavisi na tazateli.

Pozorovani
DalSi technikou, kterou jsem doplnila metodgrsbdat je pozorovani. Tato metoda
spaiva v zandrném, systematickém a planovitém vnimani a registgjektivnich jev

pozorovatelem.

3.4. Zpracovani dat

Data byla zpracovana a vyhodnocena pomoéitacovych programi Microsoft
Word a Microsoft Exel.

Ke kazdé otazce byla nejprve vypracovagmasledna tabulka a z ni vytieno

grafické znazorgni. Vysledky jsou dopkny rozborem vysledk Sowéasti vyhodnoceni

vysledki je diskuse.
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4. Vysledky prizkumu

4.1. Zpracovani dotazniku

Otazka¢. 1 Jak dlouho pracujete v podniku?

Tab. 1: Identifikace souboru z hlediska doby v pkdn

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
Pocet % pocet % pocet %
mére nez 5 let 6 40 2 9,5 5 50
5-10 let 6 40 5 23,8 3 30
10 let a vic 3 20 14 66,7 2 20
15 100 21 100 10 100
Graf 1: Identifikace souboru z hlediska doby v pkdr{v %)
70+
601
501
401 . 5
% O meneé nez 5 let
301
m5-10let
201 0O 10 let a vice
10-

podnik

Vysledky:

Podnik 1: Zamestnanci podniku a to z 80 % zde pracuji haaz 10 let, polovina z nich
mére nez 5 let. Jen 20 % z@sinand je v podniku déle nez 10 let.

Podnik 2: Dvé tretiny zangstnan& podniku zde pracuji déle nez 10 let. Jen 9,5 %
zamestnand meére nez 5 let.

Podnik 3: Polovina zarsstnan@ v podniku pracuje mé&mez 5 let.
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Diskuse:

Z Sateni vyplyva, Ze v podniku 1 pracuje 40 % zamand po dobu kratSi nez
5let. Zvysledk pozorovéani je iejmé, Ze fcinou stidani zamistnané jsou casté
konfliktni situace, ale i charakter prace. Toto Zsimani klade vysoky napor na psychiku
cloveéka. Nektefi lidé brzy zjisti, Ze na tuto praci nemaji naturu.

V podniku 2 #Sina zamistnané (66,7 %) pracuje po dobu delSi nez 10 let. Tento
podnik pisobi v oblasti zeguélské vyroby na trhu jiz &kolik desetileti a vzhledem

k tomu, Ze se nachazi v méiskde neni velka nabidka pracovnidhlgzitosti, zde neni

velka fluktuace zagstnand.

V podniku 3 pracuje 50 % za&stnan& mére nez 5 let. Je to figobeno kratkou
dobou jeho existence.

Otazkacd. 2 Pohlavi

Tab. 2: Identifikace souboru z hlediska pohlavi.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
Patet % pcget % pcget %
Zena 5 33,3 5 23,8 1 10
muz 10 66,7 16 76,2 9 90
15 100 21 100 10 100
Graf 2: Identifikace souboru z hlediska pohlavigy
90
80
70
601
50
% 401 O Zena
30 m muz
20|

10+

podnik

Vysledky:

Podnik 1: Dveé tietiny zangstnand podniku jsou muzi, zbylotiast tvdi Zzeny.
Podnik 2: MuZi zde tvai 76,2 % vSech zagstnané podniku, Zeny zbylych 23,8 %.

Podnik 3: Celych 90 % zagstnand jsou muzi. Zeny jsou zde zastoupeny pouze 10 %.
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Diskuse:

Z Sdteni vyplyva, Ze v podniku 1 pracujétSina mui. Je to zfisobeno pedevsSim
charakterem prace. Prace v patnictvi je psychicky i fyzicky natma ¢innost. Zeny
v tomto podniku pracujifiedevsim v kancetéa v kwtinove sini.

V podniku 2 tvid veétSi ¢ast zamistnan@ také muzi. Pracuji zdeigdevsim
v rostlinné vyrols. Zeny jsou v podniku zagstnany ve vyrob Zivocisné, ktera je pouze
doplikovoucinnosti, proto je zde i mérpracovnich mist.

Z celkového ptu dotazovanych v podniku 3 je naprostdSina mui. Vzhledem
k charakteru a natoosti prace ve stavebnictvi to neiélvapujici informace. V podniku

pracuje pouze jedna Zena, ktera vykonasgini a administrativniinnost.

Otazkacé. 3 ek

Tab. 3: Identifikace souboru z hlediskku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % paet %
do 30 let 1 6,7 2 9,5 3 30
31 —-40 let 5 33,3 5 23,8 4 40
41 — 50 let 5 33,3 8 38,1 2 20
50 a vice 4 26,7 6 28,6 1 10
15 100 21 100 10 100

Graf 3: Identifikace souboru z hledisk&ku (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Dve tietiny zaméstnané podniku jsou mezi 30 a 40 lety.

Podnik 2: V tomto podniku 2/3 zasstnand jsou starsSi 40 let.

Podnik 3: VétSina zamstnand (70 %) je mladSich 40 let a jen 10 % je starSizheh
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Diskuse:

Z Saeni vyplyva, Ze vpodniku 1 pracujeétSina zamistnanéd ve Wwku
mezi 30 a 50 lety. Tento vysoky podil pracovnitedniho ¥ku je zpisobencastym
sttidanim zamstnand. V tomto wku je nejvice lidi hledajicich zamstnani, a proto je
v této wkove kategorii nej#tsi zastoupeni i vzhledemchksté fluktuaci zagstnand.

V podniku 2 jsou 2/3 zasstnand starSich 40 let. Jak jegimé z grafu 1, &Sina
zamestnand zde pracuje déle nez 10 let a tim je i Wno wkové slozZeni.

V podniku 3 je naprost&tgéina zamistnand mladsiho ¥ku, coZz poukazuje na fakt,
Ze firma disponuje mladym kolektivem. Taige byt pro podnik vyhodou, protoze mladi
lidé jsou flexibilrgjsi, maji ¥tSi chu’ wit se novym ¥cem a jsou celkavdynamétéjsi.
Zarovei ale mohou fedstavovat jisté nebezple hlediska nedostatku zkuSenosti.

Otazkacé. 4 Jakou pozici zastavate v podniku?
Tab. 4: Identifikace souboru z hlediska pozice srpku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
vrcholovy management 1 6,7 0 0 0 0
stredni management 0 0 3 14,3 2 20
liniovy pracovnik 1 6,7 5 23,8 0 0
fadovy pracovnik 13 86,6 13 61,9 8 80
15 100 21 100 10 100

Graf 4: Identifikace souboru z hlediska pozice dmiku (v %)
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Vysledky:

Ve vSech podnicich pracuje n&f$i ¢ast pracovnik v fadovych pozicich.
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Diskuse:

Z celkového pitu zangstnand@ prvniho podniku pracuje téth 90 % viadovych
pozicich. Jen jedna osoba pracuje ve vrcholovémagementu, a to je samotny maijitel
podniku.

V podniku 2 je také é&Sina pracovnik zaméstnana wadovych pozicich.
v fadovych pozicich. Jen 14 % z dotazovanych pracuj@awvagementu.

V podniku 3 pracuje 80 % zastnand@ v fadovych pozici, protoZe i tento podnik

poskytuje nejvice pracovnich mist gahto postech.

Otazkac. 5 Jaké je vaSe nejvyssi dokamé vzdlani?
Tab. 5: Identifikace souboru z hlediska $tzhi.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pget | %
SOU, SS bez maturity 10 66,6 13 61,9 5 50
SOU, SS s maturitou 3 20 7 33}3 4 40
VOS 1 6,7 0 0 1 10
VS 1 6,7 1 4,8 0 0
15 100 21 100 10 100

Graf 5: Identifikace souboru z hlediska lhi (v %)
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Vysledky:

Ve vSech teéch podnicich ma nejvice zastnan@ stedni odborné

nebo stedosSkolské vz&ani bez maturity.
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Diskuse:

Z Saeni vyplyva, Ze v podniku 1 pracujeétSina zamistnan@ se stednim
odbornym nebo BtdoSkolskym vz&ldnim bez maturity. Pracovni izaeni &chto
zanmestnan@ nevyzaduje vySSi vZthni. Zangstnanec s vysokoSkolskym wénim zde
pracuje na pozici smutrihofecnika a farée. Jeha@innost toto vzdlani vyzaduje.

Ve druhém podniku m&tgina pracovnik stedoskolské vz#lani. Revlada zde
manualni prace, nejtsi mnozstvi pracovnich mist jeadovych pozicich. Na tyto pozice
nepotebuji zandstnanci vyssi vzdani. Jeden dotazovany pracovnik s vysokoskolskym
vzklanim pracuji na manazerské pozici, zbyvajici pvaéc na manazerskych pozicich
maji stedoSkolské vz#ani.

V podniku 3 je naprost&tgina zamistnané stredoskolského vadani, pouze jeden

zanmestnanec ma vyssi v&idni, a ten pracuje verstinim managementu.

Otazka¢. 6 Odkud znate za#ny a dlouhodobé cile vaSeho podniku?
Tab. 6: Znalost za#ni a dlouhodobych dilpodniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
od vedoucich pracovnik 6 40 14 66,7 6 60
od spolupracovnik 1 6,7 4 19 2 20
z jinych podnikovych zdraj 0 0 3 14,3 1 10
zantry a cile neznam 8 53,3 0 0 1 10
15 100 21 100 10 100

Graf 6: Znalost zasmi a dlouhodobych adilpodniku (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Vtomto podniku vice jak polovina za&stnand cile podniku nezna.

Od vedoucich pracovnikzna cile jen 40 % zatstnand.

Podnik 2: Dvé tretiny pracovnilt (66,7 %) této firmy zna cile a zé&ny od vedoucich
pracovniki. Od spolupracovnikzna cile 19 % za#stnané podniku.

Podnik 3: Ctyti pétiny pracovnik zna cile a zasmy od vedoucich pracovniknebo
spolupracovnil, jen 10 % zarstnané cile a zansry nezna.

Diskuse:

V podniku 1 vice neZ polovina z&tnand neni s cili a za#ry obezndmena.
Z mého pozorovani je velmi praygbdobné, Ze nejen mezi vedenim a &stmanci, ale
i mezi zandstnanci navzajem neni komunikace na dobré Urovikdy védome dochazi
k zatajovani informaci, coz vede ke konfliit v podniku.

NejétSi procento zasstnan@ druhého podniku je informovano od vedoucich
pracovniki. Z responderit neexistuje nikdo, kdo by neznal z&wy a dlouhodobé cile
podniku. To zné&i, Ze v podniku je komunikace na dobré Urovni ag&dnanci se citi jako
soutast podniku, jelikoz jsou seznameni s cili a gdnpodniku.

Pracovnicitetiho podniku jsou se z&ny a cili podniku seznameniigdevsim
vedoucimi pracovniky nebo svymi spolupracovnikyn I® % neni scili a z&ry

seznameno.

Otazkac. 7 Cela vaSe spataost

Tab. 7:Casova orientace podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pacet % p@et % pcget | %
Zije spiSe minulosti, dosazenymi 4 26,7 5 23,8 0 0
aspEchy a neuasgchy
je zangena na fitomnost 5 33,3 16 76,2 7 7(
orientuje se zejména na budoucnost 6 40 0 0 3 30
15 100 21 100 10 10(
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Graf 7:Casové orientace podniku (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Zamestnanci firmy si ze 40 % mysli, Ze podnik se omgmtna budoucnost.

DalSich 33,3 % si mysli, Zze se podnik orientujesngtasnost a 26,7 %, Ze podnik Zije
minulosti.

Podnik 2: VétSina zamstnané (76,2 %) povaZzuje iftomnost za uWujici sn&r vyvoje
podniku, 23,8 % vidi vazbu podniku na minulost.

Podnik 3: Pritomnost povazuje za hlavni 8mpodniku 70 % pracovnik 30 % se

priklani k orientaci na budoucnost.

Diskuse:

V podniku 1 nadpolosmi tSina zamistnané vypovida o orientaci podniku
na budoucnost @&ast&né¢ na gitomnost. Jen 26,7 % si mysli, Zze podnik Zije spiSe
minulosti a zabyva se dosazenymidgdyy a nedasgchy.

Podnik 2 je podle svych z&stnand orientovan na saasnost. Jen 23,8 % si mysli,
Ze podnik Zije minulosti. Podle respondes¢ podnik neorientujeibec na budoucnost.

V podniku 3 neni Zzadny zastnanec, ktery by si myslel, Ze se podnik orientuje
na minulost. Celych 70 % si mysli, Ze se firma mitige na sotasnost a orientaci
na budoucnost patije 30 % zaréstnand, coZ je oproti podniku 2 dobrou zpravou.
Zvysuje se tak konkurenceschopnost podniku v dain&mim prostedi a moznost rychlé
reakce na zeny trhu. Minulost by vSak neffa byt opomijena, protoZze napovida

o orientaci firmy do budoucnosti.
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Otazkaé. 8 Nejschop#jSi lidé vaSi spolénosti pracuji
Tab. 8: Nejschop#Si lidé v podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pget | %
v top managementu 2 13,3 7 33,3 0 0

ve stednich a nizSich 4 26,7 9 42,9 2 20
vrstvach managementu
v fadovych pozicich 9 60 5 23,8 8 80
15 100 21 100 10 100

Graf 8: NejschopgjSi lidé v podniku (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Nadpolovéni wétSina (60 %) zawrstnand si mysli, Ze nejschogjsi lidé

v podniku pracuji wadovych pozicich. Zbylych 40 % si mysli, Ze scholuhé pracuji

vV managementu.

Podnik 2: Témsi 80 % zamistnand si mysli, Ze nejschogj$i lidé pracuji ve vSech
vrstvach managementu.

Podnik 3: Zamgstnanci si z 80 % mysli, Ze nejschépn lidé pracuji Wwadovych

pozicich.
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Diskuse:

ZSeaeni vyplyvd, Ze v podnicich 1a3 ét8ina zamistnand povaZuje
za nejschop¥jsi pracovniky wadovych pozicich. U této otazky je nutnéihpednout
k faktu, Ze ¥tSina dotazovanych byla ftadovych pozic (otazka 4). Jeaemme, Ze
zanestnanci povaZzuji za nejschaipsi sebe nebo své kolegy.

V podniku 2 naprost&tgina zamistnandé povaZzuje za nejschogBi pracovniky
ve vS8ech vrstvach managementu. ManaZer by sk abklopovat schopnymi lidmi

a z pracovnik naradovych pozicich vybrat ty nejschagsi a vyuzivat jejich nazory.

Otazka¢. 9 P p#ijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti

......

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % paet % | paget| %
jste  vyzvan svym natzenym Kk zaujet] O 0 2 9,5 1 10
stanoviska jegtpied konénym rozhodnutim
je vam sdleno rozhodnuti, ale mate moznost 7 46,7 7 33,3 6 60
dat gipominky
se obvykle dozvite az vysledek, nem@te3 20
moznost ho nit 12 57,2 1 10
jsou situace, kdy nejstdibec informovan 5 33,3 0 0 2 20
15 100 21 100 10| 100

Graf 9: Situace i ptijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Ténei polovina (46,7 %) zasstnand se shoduje, Zefppfijimani zavaznych
celopodnikovych rozhodnuti je jim &dno rozhodnuti, ale maji moznost dat k tomu své
piipominky. Jen 20 % se obvykle dozvida az vysledakraa moznost ho zmit. Jedna
tiretina dotazovanychigpousti, Ze jsou situaci, kdy nejsotbec informovani.

Podnik 2: Vice neZ polovina za#stnand nem& moznost zénit vysledné rozhodnuti,
pouze 9,5 % zadstnand@ je vyzvano k zaujeti vlastniho stanoviska, gied vydanim
koneného rozhodnuti. MoZnost datfigominky krozhodnuti ma jednaretina
zanmgstnand.

Podnik 3: T pétiny zaméstnan& maji moznost dat k rozhodnuti sviégpominky. Jedna

pétina neni wibec informovana.

Diskuse:

V podniku 1 ma té# polovina respondefit moznost vyjatit se k vydanému
rozhodnuti, dvacet procent nema moznost ygealt se k celopodnikovym rozhodnutim.
Dozvidaji se az korey vysledek. Cela jednaetina zanistnand@ se vyjadila tak, Zze
jsou situace, kdy nejsouibec informovani. Jak jiz vyplyva Zg@dchozich grdf v této
firm¢ neni dobra komunikace a je vysoce pegatiobné, Ze zde dochazi ke konfiikit
kvili odliSnym nazoiim. Ztohoto dvodu si vedeni spaieosti nepeje, aby se
zanestnanci vyjadovali k dilezitym rozhodnutim.

V podniku 2 #Sina zanmistnan@ nema moznosti stbvat swij ndzor k vydanym
rozhodnutim. Jednddtina ma moznost se k rozhodnuti vyjad 9,5 % dotazovanych je
dokonce vyzvano nditenym k zaujeti stanoviska jefted kongnym rozhodnutim.

V podniku 3 maji zagstnanci za 70 % moznost vyjitdsvij nazor. Ale jsou zde
i dva pracovnici, kté maji pocit, Ze v podniku nastavaji situace, kdjsau wvibec
informovani. V tomto podniku pracuji schopni lidévadeni podniku se snazi jejich

schopnosti vyuZivat.
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Otazkaé. 10 Nové napady, podty a myslenky v celé sp@eosti
Tab. 10: Nové napady, potty a myslenky v celé spalrosti.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % p@et % pget | %
jsou océovany a podporovany 4 26,7 9 42,9 g 60

jsou formalr prijaty, ale nepracuje se 10 66,7 7 33,3 3 30
S nimi
nejsou ¢éekavany ani podporovany 1 6, 5 23,8 1 10
15 100 21 100 10 100

O

Graf 10: Nové napady, poéty a myslenky v celé spairosti (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Nadpolovéni wtSina (66,7 %) zasstnané@ ma pocit, Ze nové napady

a mySlenky jsou formafn prijaty, ale nepracuje se s nimi. O¢an novych napai
podréta a myslenek pocuje 26,7 % zagstnand.

Podnik 2: Témef polovina zamistnan@ podniku je toho nazoru, Ze napady jsou
podporovany. Jednaetina uvedla, Ze napady a mySlenky jsou forthgifjaty, ale
nepracuje se snimi a celych 23,8 % po@, Ze nové napady a mySlenky nejsou
v podniku @éekavany.

Podnik 3: Zamestnanci si z 60 % mysli Ze jejich napady jsounoe@ny a podporovany.

Jen mal&ast ma k podpe podriti a napad porekud skepticky postoj (10 %).

Diskuse:
Z nadzoru za#stnané podniku 1 je ejmeé, Ze vedeni spdleosti nové napady
a myslenky netekava. Z pedchozi otazky vyplyva, Ze chod tohoto podnikdi pouze

vedeni a zagstnanci jen pIni zadané ukoly.
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V podniku 2 si necela polovina zgsmané mysli, Ze napady jsou aoavany

a zbylad wtSi ¢ast zamistnand ma pocit, Ze nejsou jejich napadyekavany ani

podporovany.

V podniku 3 ma celych 60 % zé&stnand pocit, Ze jejich napady a myslenky jsou

podporovany a od®vany. Lzefici, Ze se vedeni sp@ieosti ubira spravhym sfrem,

pokud nové napady, poély a mySlenky vSech zamstnané bere v Gvahu a dokaze tak

lidské zdroje maximakvyuzit ve prosgch a dalSi rozvoj podniku.

Otazkaé. 11 Mate konkrétni pedstavu o tom, ¥em je vaSé&innost dilezita pro firmu?

Tab. 11: Poydomi zangstnané o dileZitosti jejich¢innosti pro firmu.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pget | %
ano, plyne to imo z¢innosti samé 10 66,6 8 38,2 7 70
ano, jste informovan o tom, jaké 1 6,7 4 19 3 30
¢innosti bezprogedre navazuji
ano, jste informovan oc¢innostech 1 6,7 4 19 0 0
ve WtSine utvait
vysledek pracepdate dal, aniz byst
védel, kdo jej bude dal realizovat 3 20 5 23,8 0 0
15 100 21 100 10 100

Graf 11: Pogdomi zangstnané o dileZitosti jejich¢innosti pro firmu (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Celych 20 % zagstnané nema pedstavu o tom, ¥em je jejich prace

dulezitad. U 66,6 % tlezitost plyne Zinnosti samé.

Podnik 2: Zamgstnanci z 23,8 % nemajirgrstavu o dlezitosti své prace. U 38,2 %
zanestnand dialezitost vyplyva z jejicitinnosti a 38 % vi, kter&innosti navazuji dale.
Podnik 3: NadpolovEni vétSina (70 %) zagstnand si uwdomuje dilezitost své prace

a zbylych 30 % znéinnosti navazujici na jeho vysledky prace.

Diskuse:

Z Seeni vyplyva, Ze v podniku 1 je 20 % z&stand, ktefi newdi, co se stane
s vysledky jejich prace. Pro podnik to neni dobtélo divodu, Ze pokud za#stnanci
newdi, ¢im je jejich ¢innost pro podnik prog8na, jejich prace neni tak kvalitni, jako
kdyby si byli wdomi své dlezitosti.

V podniku 2 dokonce 23,8 % z&tnand nevi, ¢im je jejich ¢innost pro podnik
dulezita. Je vysoce pravdodobné, Ze by se to mohlo projevit na produktiaitkvalig
jejich prace.

Jak vidno, &tSina respondeiittietino podniku vi, co se od niclkkekava a jak je
jejich prace pro podnik idezitd. Zamdstnanci jsou tak lépe motivovani ke kvalit

odvedené préace.

Otazkac¢.12 Mate pocit, Ze oceéni prace a postup kariéry
Tab. 12: Oce#ni prace a vzestup kariéry ve figm

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % paget | %
zavisi na tom, co skute¢ vykonate 4 26,7 7 33,8 8 80
zavisi na tom, jaky dojem dlkhte 4 26,7 1 4,8 0 0

na nadizeného
zavisi na tom, jak celkavprosperuje 2 13,3 12 57,1 1 10
cela firma, vas vykon to ovlivni je
malo

v podniku se uplauji kritéria, ktera
vam nejsou zcela znama 5 33,3 1 4,8 1 10

15 100 21 100 10 100

=]
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Graf 12: Oce#ni prace a vzestup kariéry ve figrfv %)

80+

704 O zavisi na tom, co skute¢né
vykonate
60+
50 B zAvisi na tom, jaky dojem udélate
% 40- na nadfizeného

30+
O z&visi na tom, jak celkové

20 prosperuje cela firma, vas vykon
10- to ovlivni jen malo

O v podniku se uplatiujf kritéria,
kter4 vam nejsou zcela znama

podnik

Vysledky:
Podnik 1: Jednafietina zamistnan@ ma pocit, Ze v podniku se upiaji kritéria, ktera

jim nejsou zcela znama. Jen 26,7 % si mysli, Zendméea postup kariéry zavisi
uckla na natizeného.

Podnik 2: Nadpolovéni vétSina zanistnan@ ma pocit, Ze ocemi a postup kariéry zavisi
na tom, jak celko¥ prosperuje podnik a jejickinnosti to ovlivni jen malo. Podle 33,3 %
dotazovanych oceéni a postup kariéry zavisi vyhratina jejich vykonech.

Podnik 3: VétSina respondefit(80 %) ma za to, Ze jejich prace je hoeana a v kari@

postupuji podle toho, jaké vykony opravdu podaiji.

Diskuse:

Z Seeni vyplyva, Ze v podniku 1 si 1/3 zaéstnan&@ mysli, Ze v podniku se
uplatiuji kritéria, ktera jim nejsou zcela znama.&pe zde jedn& o projev nedostate
komunikace. Na skute¢ odvedené praci zavisi ocagn podle 26,7 % a stejny et
zanmestnan@ poci’uje, Ze oce#ni zavisi na dojmu, ktery @lhji na svého natkzeného.
V tomto podniku se objevuje nejvice respondehteri maji pocit, Ze musi wtht dojem
na svého nadkzeného, aby dosahléakého uznani.

V podniku 2 si vice nez polovina zsmand mysli, Ze oce¥ni a postup jejich
kariéry zavisi pedevsim na tom, jak prosperuje cely podnik a jejigkon to ovlivni jen
malo. Tato skut&nost by mohla zjsobit snizeni produktivity prace. Oproti tomu sliace

jedna fetina stoji za tim, Ze océ&mi a postup kariéry zavidi na tom, co skatevykonaji.
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Ctyti pétiny zameéstnané podniku 3 maji pocit, Ze océmi a postup kariéry zavisi
na odvedené préci. Toto je pozitivni zjidt zangstnanci ¥di, Ze za dobrou préaci budou
odmenéni a proto je v podniku dobra produktivita prace.

Otazkaé. 13 Kde vidite negiSi problémy v komunikaci?

Tab. 13: NejetSi problémy v komunikaci.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pget | %
s vedenim firmy 1 6,7 6 28,6 1 10
mezi nadizenymi a potizenymi 3 20 3 14,3 4 40
mezi spolupracovniky 7 46,7 5 238 1 10
mezi jednotlivymi oddlenimi v podniku 4 26,6 7 33,8 4 40
15 100 21 100 10 100

Graf 13: Nej¥tSi problémy v komunikaci (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Témei polovina dotazovanych vidi problémyeolevsim v komunikaci mezi
spolupracovniky. Problémy v komunikaci mezi jedivgthi oddlenimi v podniku vidi
26,6 %, mezi natdizenymi a potizenymi 20 %. Problémy v komunikaci s vedenim firmy
pocituje pouze 6,7 %.

Podnik 2: Jednaietina zamistnan& poci’uje problémy v komunikaci mezi jednotlivymi
odcElenimi v podniku, 28,6 % vidi problémy v komunikasivedenim firmy a 23,8 %
mezi spolupracovniky. Zbylych 14,3 % vidi problémgzi nadizenymi a potizenymi.
Podnik 3: Respondenti ze 40 % pduaji problémy mezi jednotlivymi oddenimi

v podniku a40 % mezi n&denymi a potizenymi. Deset procent vidi problémy

v komunikaci s vedenim a stejné mnozstvi v komuwiikeezi spolupracovniky.
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Diskuse:

V prvnim podniku vidi tééh polovina vSech dotazovanych problémy v komunikaci
mezi zandstnanci. Je vysoce praygbdobné, Ze tim, Ze v podniku panuje rivalita mezi
zanestnanci a ¢asto zde dochazi ke konfliktnim situacim, dochazvytkareni
komunikanich bariér. V tomto podniku existuje snaha zakkitvedeni, tim lze vysilit
konflikty mezi spolupracovniky.

Ve druhém podniku jsou zésadni problémiomunikaci mezi jednotlivymi
odcElenimi v podniku a mezi zaratnanci a vedenim. Jen malé procento dotazovanych
pocituje problémy v komunikaci mezi spolupracovniky ragem, jelikoz zde panuji
mezi zandstnanci patelské vztahy (otazka 20).

Ve fetim podniku vidi pouze 10 % zd&stnané problémy v komunikaci
mezi spolupracovniky. Jak vyplyva z otazkgislo 20, vtomto podniku panuji
mezi spolupracovniky fpdevSim patelské vztahy, proto zde nedochazi k zadnym
komunika&nim problénim. Problémy mezi jednotlivymi odténimi v podniku pociuje
40 % dotazovanych a taktéz 40 % pa@ problémy v komunikaci mezi nddenymi

a podizenymi.

Otazka¢.14 Koluji ve firm¢ dohady a famy?
Tab. 14: Dohady a famy v podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pget | %
ano, mezi zagstnanci 4 26,6 1 4,8 1 1(
ano,mezi zargstnanci a vedenim 10 66,7 5 23,8 2 20
ne 1 6,7 15 71,4 7 70
15 100 21 100 10 100

Graf 14: Dohady a famy v podniku (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Vice nez 90 % za#éstnané ma pocit, Ze v podniku koluji dohady a famy, a to

nejen mezi zagstnanci a vedenim, ale i mezi z&stnanci navzajem.
Podnik 2: VétSina zamistnané (71,4 %) nepocuje v podniku pitomnost dohail
Ostatni (23,8 %) ma pocit, Ze dohady a famy kohgizi zanistnanci a vedenim.

Podnik 3: Zamestnanci tohoto podniku ze 70 % nepiogi ptitomnost fam a dohad

Diskuse:

Zandstnanci prvniho podniku maji jednozna nazor, Ze v podniku koluji famy,
ato jak mezi zagstnanci a vedenim, tak mezi z&tnanci navzajem. Jak uZz bylo
n¢kolikrat zmiréeno, vtomto podniku dochazicasto ke konfliktnim situacim.
Mezi zangstnanci panuje rivalita a mnohokrat se snazi jeaknhého oernit
prostednictvim fam. V tomto podniku se objevuje rivalifdiedvadni se, snaha wtht
dojem. Toto se v ostatnich podnicich nevyskytuje.

V podniku 2 #tSina zamstnand (71,4 %) nepoc€uje dohady a famy. Jen 23,8 %
ma pocit, Ze se v podniku objevuji dohady mezi&inmanci a vedenim. V tomtdipact
se nejedna o famy jako takove, ateqevsim o dohady pracovniho charakteru.

Ve tetim podniku zawrstnanci ze 70 % nepddiji pfitomnost fam a dohad
Pritomnost dohad ipousti 30 %, ale jedn&a se zdecbppiSe o dohady ki zadanym

ukolim a ne o famy jako takové.

Otazka ¢. 15 Myslite si, Ze jejich vliv je z hlediska zajnfumy a dobrych vztah
ve firmé (pokud jste nevybrali 23c)
Tab. 15: Vliv dohadl a fAm v podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
pozitivni 2 14,3 2 33,3 0 0
neutralni 4 28,6 4 66,7 2 66.7
negativni 8 57,1 0 0 1 33.3
14 100 6 100 3 100
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Graf 15: Vliv dohad a fam v podniku (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Vice nez polovina dotazovanych (57,1 %) po@ negativni dopad doh&d

a fam. O pozitivnim dopadu jggswdceno 14,3 %.

Podnik 2: Dv¢ tietiny respondeiit(66,7 %) jsou feswdéeny, Zze dohady a famy nemaji
vliv na chod podniku. Celych 33,3 % si dokonce my& maji pozitivni dopad.

Podnik 3: Jednafetina zamistnané ma pocit, Ze famy a dohady maji negativni dopad.

Nikdo ze zamistnand si nemysli, Ze by sty dopad pozitivni.

Diskuse:

Z Sekeni je Zejmeé, Ze v podniku 1 maji famy a dohady negativogad, zehoz je
vice nez jasné, Ze to ma za nasledekate[stvi v pracovnim kolektivu a tim i snizeni
kvality prace. V podniku se objevuije rivalita, iddyrani v skterych gipadech spolupréci
mezi zandstnanci.

V podniku 2 se nenachazi nikdo, kdo b§ pocit, Ze dohady a famy kolujici
v podniku maji negativni dopad.

Jednaittina zanstnand podniku 3 se domniva, Ze famy a dohady maji negjati
dopad. D¥ tretiny se domnivaji, Ze famy a dohady maji neutrdlii na vztahy

mezi zandstnanci. Nikdo z respondénhepociuje dopad pozitivni.
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Otazkaé. 16 Obavate se zaniku spdtesti?
Tab. 16: Obavy ze zaniku spot®sti.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
ano a je prawpodobné, Zze ktomu 0 0 5 23,8 0 0

dojde
nemyslim, Ze by spataost| 10 66,7 15 71,4 8 80
zanikla
neobavam se &ho 5 33,3 1 4,8 2 20
15 100 21 100 10 100

Graf 16: Obavy ze zaniku spotesti (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Dv¢ tretiny z dotazovanych si nemysli, Ze by spotest mohla zaniknout

a jednattetina zamistnané se neobava &eho.
Podnik 2: VétSina z respondeint(76,2 %) nema strach ze zaniku spotesti, ale 23,8 %
se obavaji, Ze by spdieost mohla zaniknout.
Podnik 3: Ctyii pétiny si nemysli, Ze by spalaost mohla zaniknout, jednatma se

neobava rieho.

Diskuse:

Z Saeni vyplyva, Ze v podniku 1 a3 siétgina z dotazovanych respondent
nemysli, Ze by spot@osti mohla zaniknout a proto nepgi Zadné obavy.

Ve druhém podniku se 23,8 % zZatmand obava zaniku spateosti. Je vysoce
pravdpodobné, Ze je to Zgobeno odsunovanim ziiéné vyroby do pozadi a naopak
vyzdvihovani rostlinné vyroby. Ztohototudodu by mohli zamstnanci pracujici

v ZivogisSneé vyrolg pocitovat jisté ohrozeni svych pracovnich mist.
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Otazkaé. 17: Své nazory na pracovni problémy a situacspelenosti
Tab. 17: Nazory na pracovni problémy a situaci drpiu.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pacet % p@et % pcet %
mohu oteverg scElovat 3 20 12 57,1 3 30
musim sdlovat velmi opatrgy 8 53,3 4 19,1 6 60
a diplomaticky
nemohu sélovat kuili postihu 4 26,7 5 23,8 1 10
15 100 21 100 10 100

Graf 17: Nazory na pracovni problémy a situaci grpku (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Pouze 20 % za#stnand je preswdceno, ze své nazoryibe sdlovat zcela

otewerg. Ve sdlovani svych nazdr je 53,3 % respondeantopatrréjSi a 26,7 % se
domniva, Ze nefize své nazory stbvat kvili postihu.

Podnik 2: Vice neZ polovina respondént(57,1 %) je peswdcena o demokracii
v podniku. Skeptiteji se ke svobogslova na pracovisti stavi 23,8 % respontient
Podnik 3: NadpolovEéni wvétSina zanmistnan@ sctluje své nazory pouze diplomaticky.
Jen 10 % ze vSech dotazovanych ma pocit, Zzeibersvé nazory stbvat vibec a 30 %

se domniva, Ze své nazoryihe s@lovat naprosto oteere.

Diskuse:

V prvnim podniku ma pouze 20 % zstnand pocit, Ze niZze otevens sctlovat
své nazory. Celych 80 % zastnanGé miaze sdlovat své nazory pouze opairn
a diplomaticky a nebo maji dokonce pocit, Zze swbnaneniizou s@lovat kvili postihu.
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V podniku 2 se nadpol@wi tSina domniva, Ze @iZe otewverg sclovat sve
nazory. V tomto podniku &sSinou rozhoduje vedeni, takZze nazory gsmand nemaji
velkou dilezitost. | kdyZ je tato situace pro podnik Spatmareéstnanci o problémech
alespa mluvi, coz je pro podnik dobré. Zidodu postihu nefize s@lovat své nazory
23,8 % zamstnand.

Ve tetim podniku pouze jeden z dotazovanych respofideoti’uje, Zze nermize
své nazory stovat kwvili postihu. Ostatni respondenti své nazorglgd z toho 60 %
pouze diplomaticky. Pracovnici maji schopnosti, ralesi své nazoryipdkladat vedeni
diplomaticky. S nazory za¥stnand se zde pracuje, nejsou odsunovany do pozadi jako

u predchozich dvou podnik

Otazkac¢.18: S vaSim naélzenym
Tab. 18: Natizeny.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % p@et % pcet %
jste  jedna ruka a komunikujete 4 26,7 14 66,7 4 40
na neformalni drovni
si nerozumite a berete ho jako nutné zlo 1 6,6 0 00 0
komunikujete pouze formain prisn
dodrzujete vztah néiteny x podizeny 10 66,7 7 33,3 6 60
15 100 21 100 10 100

Graf 18: Nadizeny (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Vice nez polovina (66,7 %) za&stnand si udrZuje odstup a komunikuje se

svym nadizenym pouze forma# Jen 6,6 % svého nddeného bere jako nutné zlo.
Ostatni zaréstnanci komunikuji na neformalni arovni.

Podnik 2: Dvé tretiny dotazovanych komunikuji se svym fiadnym na neformalni
arovni. Jednaietina udrzuje fisre formalni vztah.

Podnik 3: Formalni komunikaci udrZzuje se svym Hadnym 60 % zagstnand.
Zbylych 40 % komunikuje se svym rigkenym neformal® a jsou spolu v ,fatelském*

vztahu.

Diskuse:

D¢ tietiny zamdstnan@ podniku 1 komunikuji se svym nddenym pouze
na formalni drovni. Jeden z respondesé vyjadil tak, Ze svého natzeného bere jako
nutné zlo. To Ze si &kdo se svym natkzenym dokonce vylozénnerozumi, Ize
interpretovat jako neshodu dvaiznych osobnosti.

Ve druhém podniku komunikuji &wvetiny zaméstnan@ se svym naidzenym
na neformalni drovni. Vtomto podniku je snaha Zodat gFedevSim patelskou
atmosféru.

V podniku 3 komunikuje 60 % z&stnan@ se svym naidzenym pouze formaén
a pisre dodrzuji vztah nadlzeny x podizeny, zbylychétyticet procent dotazovanych

komunikuje se svym naizenym na neformalni arovni.

Otazka¢. 19: Vas nadizeny:
Tab. 19: Nadizeny

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pacet % paet % paet %

se s Vami a vasimi 2 13,3 7 33,3 7 70
spolupracovniky pravidetiradi
nazor ostatnich bere v Gvahu jen 7 46,7 11 52,4 3 30
zridka
nazor ostatnich pro ¢p neni 6 40 3 14,3 0 0
duleZity

15 100 21 100 10 100
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Graf 19: Nadizeny (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Témei polovina respondeiit poctuje, Ze natizeny bere nazor ostatnich
v Uvahu jen Hdka a 40 % ma pocit, ze pre¢jmeni dilezity. Pouze 13,3 % si mysli, Ze se
s nimi jejich natizeny radi.

Podnik 2: Polovina zamsstnand si mysli, Ze ndzor ostatnich bere fizeny v Gvahu jen
ziidka. Jednaietina tvrdi, Ze se s nimi jejich ndzeny radi a jejich nazor je prajn
dulezity.

Podnik 3: Celych 70 procent dotazovanych ma pocit, Ze semb jejich nadizeny

pravidelrg radi a jen 30 procent si mysli, Ze jejich ndzoripeo nadizeného dlezity.

Diskuse:

\EtSina zamistnané (86,7 %) prvniho podniku ma pocit, Ze #aeny jejich nazor
bere v Uvahu jeniidka a nebo pro & neni dilezity. Znovu se zde odrazi néil®
pratelské vztahy na pracovisti zejména mezigdnanci a vedenim.

V podniku 2 si dvtietiny zaméstnan@ mysli, Ze jejich nadzor nebere rtgmbny
v Gvahu nebo prod neni dilezity. Jednatetina tvrdi, Ze se s nimi néddeny pravidela
radi.

Ve tetim podniku ¥tSina zamstnand (70 %) tvrdi, Ze se s nimi jejich ndzeny
pravidelrg radi. Vedeni podniku vi, Ze jsou zé&tnanci schopni a vyuziva tohonkéme
soudit, Ze v podniku jsou zavedeny pravidelné pgrad kterych se pracovnici od svého
nadizeného dovidaji veSkeré pelbné informace a vzajemrteSi momentalni pracovni

problémy. Je zde ale otazka, zda tyto porady roapdlni nebo neformalni charakter.
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Otazka¢.20: Jaké méate vztahy se spolupracovniky?
Tab. 20: Vztahy se spolupracovniky.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
pratelstvi 8 53,3 9 429 10 100
jen pracovni 7 46,7 9 42,9 0 0
Ihostejnost 0 0 3 14,2 0 0
15 100 21 100 10 100

Graf 20: Vztahy se spolupracovniky
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Vysledky:

Podnik 1: Pratelské vztahy v podniku padije 53,3 % respondantZbyla cast (46,7 %)
udrzuje se svymi spolupracovniky pouze vztahy pmatco

Podnik 2: Zamgstnanci ze 42,9 % udrzujiigtelské vztahy a ze 42,9 % vztahy pouze
pracovni. Celych 14,2 % respondiepbci’uje lhostejnost ke svym spolupracovwirik

Podnik 3: VSichni dotazovani ozidi vztahy mezi zamstnanci jako fatelské.

Diskuse:

Z Seeni vyplyva, Ze vice nez polovina zé&tmané podniku 1 udrZuje fatelské
vztahy na pracovisti, pracovni vztahy se svymi gpacovniky udrzuje 46,7 %
responderit. Jak vyplyva z mého pozorovani, situace v podm&ni moc pizniva, lidé
v tomto podniku jsou k s@bspiSe nefatelsti s neochotou si pomocireBto tSina
responderit oznaila vztahy mezi spolupracovniky za rapelské. Je vysoce
pravdpodobné, Ze respondenti zvolili tuto odpd\jako ,social schalitelnou*.

Vtomto podniku by 1/7 respondéntvztahy se spolupracovniky ozila
za lhostejné. ftelské a pracovni vztahy jsou zde ve stejnémépaniPracovnici se boji

zaniku podniku, a proto s¢i[i§ nesnazi udrzovatftelské vztahy.
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V podniku 3 se jevi atmosféra na pracoyako patelska bez negativnich vztah

mezi pracovniky.

Otazkac¢.21 Zajimate se o osobni problémy spolupracovir?ik

Tab. 21: Zajiméate se o0 osobni problémy spoluprakédvn

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pacet % p@et % p@et %

ano, v mezich svych moznosti|se 7 46,7 6 28,6 5 50
snazim pomoc
ano, ale na idmou pomoc O 0 3 14,3 2 20
nemamcas
ne, povaZzuji osobni problémy 8 53,3 12 57,1 3 30
za soukromou &c

15 100 21 100 10 100

Graf 21: Zajimate se o osobni problémy spoluprais@?(v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Vice neZz polovina respondént(53,3 %) povazuje problémy svych

spolupracovnik za soukromou zdlezitost. Zbylych 46,7% se o @Eolyl
spolupracovnik zajima a snazi se pomoc.

Podnik 2: Zameéstnanci z 57,1% povaZzuji osobni problémy svych wgpalcovnik
za soukromé. Zajem projevuje a 0 pomoc se snabi %@8respondenta 14,3 % sfj
zajem projevuje, ale naimou pomoc neméas.

Podnik 3: Sedmdesat procent respondesg zajima o problémy svych spolupracovnik
Tticet procent dotazovanych povaZzuje problémy svymblupracovnik za soukromou

zalezitost.
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Diskuse:

Z Seeni vyplyva, Ze vice nez polovina zé&tand prvniho podniku povazuje
osobni problémy spolupracoviiikza soukromou zélezitost. O problémy se zajima
a o pomoc se snhazi 46.7 %. V této otazce se neligt\ypiatelské vztahy zipdchozi
otazky. Celych 53,3 % respondémznaili vztahy za patelske, ale pouze 46,7 % se
zajima o problémy svych spolupracovinik snazi se jim pomoci. @pse zde projevuje
pietvdka, hrani si nadcto a snaha wtht dojem.

Ve druhém podniku nadpolomi vétSina pracovnik povazuje osobni problémy
za soukromou zalezitost. Z mého pozorovani ijgjnzé, Ze jelikoz se podnik nachazi
na vesnici, ¥tSina lidi se zde zné a problémy spolupraco¥igku jim znamy.

Vpodniku 3 se 70% za&sinand zajima o osobni problémy svych
spolupracovnik a 50 % z nich se snazi d@impou pomoc. V této otazce se potvrzuji

pratelské vztahy, které vyplyvaji Zg@chozi otazky.

Otazkac. 22: Jak se chovate v konfliktu?
Tab. 22: Konflikty na pracovisti.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pc&et %
snaha o smir za kazdou cenu 2 13,3 P D,6 0 0
snaha o smir, ale nikali 13 86,7 12 57,1 9 90
za kazdou cenu
snaha o smir, navrhne-li to druha 0 0 7 33,3 1 10
strana

15 100 21 100 10 100

Graf 22: Konflikty na pracovisti (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Zamsstnanci se snazi konflikesit smirem. Z nich 86,7 % se snazi o smir, ale

nikoli za kazdou cenu, a 13,3 % se o0 smir pokoaikiazdou cenu.

Podnik 2: VétSinovacast vSech dotazovanych (2/3) se bude snazit o Sednafietina
pristoupi na smir pouze tehdy, kdyz to navrhne daitana.

Podnik 3: Ténmer vSichni zamistnanci (90 %) se budou snazit n&g§eni pomoci smiru.

Pouze 10 % za#stnand pristoupi na smir jenifpack, navrhne-li to druha strana.

Diskuse:

V prvnim podniku se vSichni zastnanci snazi o smir, dostanou-li se do konfliktu.
JelikoZ jsou v podniku konfliktyastou zélezZitosti, bez snahy o smir by tento podnik
nemohl fungovat. Snaha konflikt ¥88it a dosahnoutiiméii je brana jako samégjmost,

a WtSina lidi se o to proto alesp@okusi. Je prawghodobné, Ze tuto odpd&¥ mohli
respondenti volit i z tohotdhodu, Ze je ,socidkschvalitelnd".

D« tietiny zamgstnan@ podniku 2 se snazi igSit konflikt. Zbyla jednaietina
pristoupi na smir pouze tehdy navrhne-li to druha@nstr V tomto podniku pracuje
nékolik zamestnand, ktei jsou lhostejni ke svym spolupracovinik, proto se o smir
nesnazi, aléekaji, jestli s tim pjde druha strana.

Ve fetim podniku se &tSina zamistnané snazi o smir, dostane-li se do konfliktu.
Pouze jeden z dotazovanytbka, navrhne-li to druha strana. V tomto podnikédwiou

pratelské vztahy, proto toto zjigti neni pekvapuijici.

Otézka ¢.23: Pracovni atmosféru v celé spétmsti byste oznél jako

Tab. 23: Pracovni atmosféra podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3

pocet % pcet % pcet %
tvaréi — zamrena na kreativitu 0 0 0 0 1 1(
tymovou 7 46,7 18 85,7 6 60
konkurerEni — soup#vou 6 40 0 0 2 20

pasivni — s nezajmem o spabest| 2 13,3 3 14,3 1 10
a kolegy

15 100 21 100 10 100
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Graf 23: Pracovni atmosféra podniku (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Témet polovina respondeait (46,7 %) povazuje atmosféru v podniku

za tymovou. Jako konkuremi chape atmosféru 400 a 13,3 % povazuje atmosféru
podniku za pasivni.

Podnik 2: V¢étSina zamistnand (85,7 %) povaZzuje atmosféru podniku za tymovoera |
14,3 % chape atmosféru jako pasivni, s nezajmeniemi.

Podnik 3: Nadpolovini wetSina (60 %) povazuje atmosféru v podniku za tynup\ad) %

za konkurenini, 10 % za tiréi a 10 % za pasivni s nezdjmem o kolegy.

Diskuse:

Z Sakeni vyplyva, Ze #Sina zamistnand@ prvniho podniku chape atmosféru jako
tymovou. Uspch jejich prace je zavisly na praci ostatnich. \mi&u je spousta Uko)
na kterych musi zagstnanci pracovat spaie¢, jedna c¢innost navazuje na druhou.
Bez tymové atmosféry by spousta (tkohemohla byt spkna. Ctyiicet procent
zanestnan@ pocituje konkurenci. Jsou situace, kdy vedeni podnikinésig Ukoly
hodnoti a tomu, kdo splnil kol glie“ nez ten druhy, jsou jeho chyby vytykany. Prooent
pocitujici konkurenci je zde vysoké a to neni pro poguiiks pozitivni.

V podniku 2 chapegtsina pracovnik atmosféru jako tymovou a 14,3 % page
pasivitu a nezajem o kolegy. @pse zde odrazi malé procento Zamand, kteri
pocituji vac¢i svym koledgim lhostejnost.

V podniku 3 je podle&tSiny zangstnand tymova atmosféra. Panuje zd&telstvi
mezi zandstnanci a to se odrazi i na atmdsféa pracovisti. V tomto podniku jako

jediném se objevuje zminka ait¢i atmosfée. To je pro podnik dobra zprava.
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Otazkacé. 24: Pracujete radji
Tab. 24: Preferovany apob préace.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % paet %
samostaté 2 13,3 8 38,1 3 30
ve dvoijici 9 60 6 28,6 3 30
ve skupig, kde panuje tci 3 20 7 33,3 4 40
atmosféra
pod gimym vedenim natzeného 1 6,7 0 0 0 0
15 100 21 100 10 100

Graf 24: Preferovany figob prace (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Praci ve dvojici preferuje 60 % responder20 % skupinovou préaci, 13,3 %
samostatnost a 6,7 %imé vedenim natzeného.

Podnik 2: Samostat pracuje nejrag]i 38,1 %, ve dvojici 28,6 % a ve skupi33,3 %
zamgstnand.

Podnik 3: Pfi pohledu na tento soubor se dozvidame, Ze 40 %éstaand
uprednosiiuje praci ve skupiy kde panuje twc¢i atmosféra. Praci ve dvojici voli

nejractji 30 % a taktéz 30 % voli samostatnost.

Diskuse:

Nej¢tSi cast zamistnand podniku 1 pracuje nejréfl ve dvojici, 20 % respondeint
voli praci ve skupi#, kde panuje tir¢i atmosféra. Jednomu z dotazovanych respondent
vyhovuje prace podifmym vedenim nadzeného. Prace ve dvoijici je v tomto podniku

oblibena pedevSim u muzsk&sti zangstnand.
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V podniku 2 se nenachazi nikdo z respotigldwlo by preferoval praci podimym
vedenim natizeného. Z otazky. 13 vyplyva, Ze jsou zde problémy v komunikaci
s vedenim a nd@tkenymi, proto by mohla byt prace pod jejich vedehinfliktni. Jedna
tiretina zamistnan@ uprednostiuje praci ve skupi kde panuje tirc¢i atmosféra a 28,6 %
pracuje nejragi ve dvojici. NejwtSi procento pracovnikupirednostiuje samostatnost.
Prace v zerdélstvi je pomérné samostatnd a pracovni procesy jsou spojeny se
samostatnosti a zastnan@m to vyhovuje.

To, Ze &ktefi zamstnanci pracuji ragi ve skupire a jini samostath) vychazi
z individuality jedindi. V tomto podniku pracuje 40 % z&stnané nejradji ve skupirg.

Lze to vys¥tlit tim, Ze v tomto podniku panuje tymova atmoafériz otazka:. 23).

Otazkac.25: Pokuste se ohodnotit jaky @pob relaxace preferujete
Tab. 25: Preferovany #pob relaxace.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % paet %
sve zaliby 3 20 9 42,9 4 40
dalSi sebevzadavani 2 13,3 0 0 0 0
setkani s fateli 1 6,7 7 33,3 1 10
vénujete se rodid 9 60 5 23,8 5 50
15 100 21 100 10 100

Graf 25: Preferovana #pob relaxace (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: NadpolovEni vétSina (60 %) se ve volnérase ¥nuje rodirg. Své zaliby

preferuje 20 % , 13,3 % voli dalSi sebedtadani a 6,7 % se setkavaiateli.

Podnik 2: Téemei polovina (42,9 %) zadstnandé preferuje své zaliby, 33,3 % setkani
s prateli a 23,8 % se ve volnétase ¥nuje rodirg.

Podnik 3: Polovina dotazovanych responderse ve volnéntase ¥nuje rodirg, 40 %

zanmestnand se ¥nuje svym zalibam a 10 % se setkavédéqdi.

Diskuse:

Z Seeni vyplyva, Ze #tSina zamistnand podniku 1 se ve volnéniase ¥nuje
rodirg. Jen 13.3 % preferuje dalSi sebeadadani. Jsou to fiedevSim mladsi pracovnici,
kteti se rozhodli rozsit si své vzdlani.

V podniku 2 zasstnanci upednosiiuji predevsim sveé zaliby. V tomto podniku jsou
zamestnanci vysSiho &ku, kdy uZz nemusi veSkery voln§as ¥novat rodig. DalSi
sebevzdldvani nepreferuje nikdo. V podniku na zZsmtmancich nepozZaduji dalSi
sebevzdlavani.

V podniku 3 se cela polovina zgstmand vénuje rodirg. Je vysoce pravgpodobné,
Ze &tSina zamistnand@ v tomto podniku je v produktivniméku do 40 let, zakladaji

rodiny nebo maji maléati, a proto je rejmé, Ze preferuji ve volnésase rodinu.

Otazkacé. 26: Jste vy osolhloajalni k vasi spolénosti?

Tab. 26: Loajalita pracovnik

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pacet % p&et % pcet | %
ano velmi 8 53,3 5 23,8 4 4(

pramérné loajalni jako ¥tSina 7 46,7 14 66,7 6 60
zamgstnand
ne nejsem 0 0 2 9,5 0 0
15 100 21 100 10 100
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Graf 26: Loajalita pracovnik(v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Vice nez polovina za#stnand (53,3 %) je velmi loajalni a 46,7 %ugonérné

loajalni.

Podnik 2: Dv¢ tretiny zaméstnand citi ke svému podniku loajalitu. Jen 9,5 #tzpava,
Ze ke své spotmosti loajalni nejsou.

Podnik 3: Nadpolovéni wétSina (60 %) se doznava kipnérné loajali€. Zbyvajicich

40 % je velmi loajalni.

Diskuse:

Z Seateni vyplyva, Ze v podniku 1 jsou zastnanci k podniku loajalni a to uané
mite. Udaje mohou byt zkreslené, protoze vtomto gadsi lidé na tico hraji a tim
mohou byt vysledky zpochybkny. Respondenti se daleko vice stylizuji do Zadduci
odpowdi nez zarsstnanci zbylych dvou podnik

V podniku 2 jsou zatstnanci loajalni. Dva z dotazovanych respondldéntdi, Ze
loajalni nejsou. Podle mého nazoru tento postoj debry a z mého pozorovani jsem
poznala, Ze tito za#stnanci tento postoj k podniku neskryvaji. Loaglig¢ zde spojena
s pocitem strachu ze zaniku spwiesti.

Ve tetim podniku vSichni fiznavaji loajalitu, ovSem \izné mfe. Loajalita je
navenek projevenda identifikace s podnikem, kterduczge, Ze rozhodnuti pracovnika

bude v souladu s podnikovymi cili.

65



Otazkad. 27: Z jakého divodu zistavate ve firng?

Tab. 27: Mivody pro setrvani v podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pc&et %

dobré platové podminky 0 0 1 4,8 2 2
zajimava prace, kterasnbavi 9 60 8 38 8 80
moznost profesniho a 1 6,7 1 4.8 0 0
kariérovéholistu
nedostatek jinych pracovnich 5 33,3 11 52,4 0 0
prilezitosti

15 100 21 100 10 10(

Graf 27: Givody pro setrvani v podniku (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Pro WtSinu respondefit (60 %) je hlavnim d@vodem setrvani v podniku

zajimava prace. Z nedostatku jinych pracovni¢hejpitosti Zistdva v podniku 33,3 %

zamestnand a jen 6,7 % zdetstava kvili moznosti profesnihoistu.

Podnik 2: Vice neZ polovina za#stnan@ zistavd v podniku z nedostatku jinych

pracovnich filezitosti. Pro 38 % je to zajimava prace, kterdgei.

Podnik 3: VétSina zamistnand (80 %) pracuje ve fir®) protoZe je to zajimava prace

a 20 %, protozZe jsou v podniku dobré platové po#gnin
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Diskuse:

V prvnim podniku dstava nadpolo¢ni wtSina zamistnand (60 %) z dvodu
zajimavosti prace. Do tohoto advi se¢loveék ¢asto nedostane a spousta #stmand
zde zaala pracovat ze zdavosti, jakd tato prace bude. Jedbetina respondeiit
v podniku pracuje z nedostatku jinych pracovnidfiepitosti. Nikdo z dotazovanych
nema pocit, Ze jsou zde dobré platové podminky.

V podniku 2 wastdva ¥tSina zamistnan@ z nedostatku jinych pracovnich
prilezitosti. Tento podnik se nachazi na vesnici, kdé nemaji pracovni fflezitosti.
Za praci by museli dojiZti coZz pro & neni vyhodné. Proto r&g zustavaji v tomto
podniku, i kdyZ zde nejsou zcela spokojeni. Pré@&sponderiitje tato prace zajimava.

V podniku 3 celych 80 % z&stinan& povaZuje praci za zajimavou a 20 % zde

zastava pro dobré platové podminky.

Otazka¢. 28: Na zandstnani v tomto podniku jste

Tab. 28: Hrdost na své zastnani.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
hrdy, rad vSeniieknu, kde pracuiji 8 53,3 6 28,6 8 80

0 svém zarstnani se ragi nikde 4 26,7 2 9,5 1 10
nezmaiuji
je mito jedno 3 20 13 61,9 1 1(
15 100 21 100 10 10(

=

4

Graf 28: Hrdost na své za&stnani (v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Nadpolovéni wtSina zanistnand (53,3 %) je na préci v podniku hrda, 26,7 %

se 0 své praci ra&fi nikde nezmiuje a 20 % tvrdi, Ze je jim to jedno.

Podnik 2: Vice neZ polovia zanmeéstnané (61,9 %) je to jedno, 28,6 % je na své
zanestnani hrdych a 9,5 % se o své praci nikde nezjei

Podnik 3: Zaméstnanci jsou z 80 % na svou praci hrdi, %0je to jedno a 10 % se
0 svém zargstnani radji nikde nezmiuje.

Diskuse:

V podniku 1 je 26,7 % zastnand, kteri se o své praci r&f nikde nezmiuji. Je
vysoce pravépodobné, Ze je to odivim, ve kterém podnik funguje. | v dnesni dob
existuje spousta lidi, kit maji proti zamistnani v pokebnictvi stale jest predsudky,
a proto se za#stnanci o své praci raj nezmiuji.

Ve druhém podnikuétsina zanistnané@ nema vyhraény nazor a zvolili moznost,
Ze je jim to jedno.

Zandstnanci jsou na praci veetim podniku ¥tSinou hrdi. Vysledek vyzniva

ve prosgch podniku. Svého zafstnani si pracovnici povazuiji.

Otazka¢. 29: Produktivita prace je v podniku
Tab. 29: Produktivita.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pc&et % pcet %

velmi vysoka, pracovnici jsou
vykonni a pracuji na hranicigh 5 33,3 2 9,5 8 80
svych moznosti

na stedni arovni, pracovnici jsou 66,7

ponerné vykonni,ale v jejich praci 10 16 76,2 2 20
jsou rezervy

nizka, pracovnici pracuji hluboko 0 0 3 14,3 0 0

pod své moznosti

15 100 21 100 10 100
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Graf 29: Produktivita (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Dv¢ tretiny respondeiit jsou si jisty, Ze zagstnanci podniku pracuji
srezervami azZe by mohli byt vykaf$i. Jedna ietina podiuje velmi vysokou
produktivitu prace.

Podnik 2: Zameéstnanci si z 76,2 % mysli, Ze produktivita praceng stedni Urovni.
Ale 14,3 % ma pocit, Ze produktivita je nizka. Oselé produktivié v podniku je
preswdéeno 9,5 %.

Podnik 3: Zamgstnanci (80 %) jsou ipswdéeni o velmi vysoké produktivit prace.
Zbylych 20 % si mysli, Ze produktivita je v podnika stedni Urovni.

Diskuse:

V podniku 1 si 2/3 pracovriikmysli, Ze produktivita prace je naresini Grovni
a v praci zamstnand@ jsou jest rezervy. Zbyla 1/3 ma pocit, Ze produktivita jemie
vysoka a zawrstnanci pracuji na hranici svych moznosti. Z mébmopovani je &ejmé, Ze
tento pocit maji fedevSintadovi pracovnici, ki@ v podniku provagji manualni praci.

Ve druhém podniku sestdina zamistnand domnivé, Ze produktivita prace je
na stedni Urovni, Ze se zde pracuje s rezervami. Dokoalyeh 14,3 % zadstnand ma
pocit, Ze produktivita prace je nizka. Tento pocdji predevSim zagstnanci na vyssSich
pozicich, kté se domnivaji, Ze badovi pracovnici mohli svou praci odwadepe.

V podniku 3 je celych 80 % zastnan@ preswdéeno, Zze produktivita prace je
na vysoké drovni a pracovnici pracuji na hranicgejch moznosti. Za doé odvedenou

praci se podnik dokadze svym zé&stmandm odnenit.
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Otazkac¢. 30: Praci v podniku povazujete za:
Tab. 30: Prace v podniku.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % paet %

velmi zajimavou, P které se mohou

realizovat vaSe zjmy a schopnosti 2 13,3 1 4,7 0 0
velmi zajimavou, p které mizete byt

uznavan jako odbornik 1 6,7 3 14,3 2 20
za zajimavou 10 66,7 6 28)6 8 80
s naplni prace nejste glspokojen 2 13,3 11 52,4 0 0

15 100 21 100 10 100

Graf 30: Prace v podniku (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Nadpolovéni wtSina (66,7 %) povazuje praci v podniku za zajimavZ0 %

za velmi zajimavou, 13,3 % s naplni prace neni jeolo.

Podnik 2: Vice neZ polovina zastnand neni s naplni prace spokojena, 28,6 %
povaZuje praci za zajimavou a 19 % za velmi zajopuav

Podnik 3: Zamestnanci povazuje svou praci z 80 % za zajimavou2@ % za velmi

zajimavou.

Diskuse:
V podniku 1 povaZzuji 2/3 za&stnand svou praci za zajimavou. €pbych zde
uvedla, Ze se jedna o zajimavy obor, kam se kagdgstane. Dva z dotazovanych nejsou

s naplni své prace spokojeni.
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V podniku 2 je vice nez polovina zgtmand nespokojena s naplni své prace. Ale
jak je Zejmé z otdzky 27, iwstavaji zde zivodu nedostatku jinych pracovnich
piileZitosti.

V podniku 3 povazujestSina zanistnané@ svou praci za zajimavou.

Otazka¢. 31: Jste spokojen s praci, kterou vykonavate?
Tab. 31: Spokojenost s praci.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
ano 10 66,7 2 16,6 3 30
spiSe ano 5 33,3 12 57,1 7 70
spise ne 0 0 7 33,3 0 0
ne 0 0 0 0 0 0
15 100 21 100 10 100

Graf 31: Spokojenost s praci (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Dv¢ tretiny zamstnand jsou s praci v podniku spokojeny a 1/3 je spiSe
spokojena.

Podnik 2: Témet 70 % zamistnand je s praci spokojeno a zbylych 33,3 % je spiSe
nespokojeno.

Podnik 3: Tricet procent zagstnand je spokojeno a 70 % je spiSe spokojeno.
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Diskuse:

V podniku la 3 jsou pracovnici se svolcpspokojeni nebo spiSe spokojeni.

V podniku 2 je 1/3 za¥stnan@ se svou praci spiSe nespokojena. &nanci
nejsou spokojeni ani s naplni své prace (viz. @a3R). Jak je iejmé z otazky 22,
zanestnanci Astavaji i ges svou nespokojenost v podniku a tedevsim z dvodu

nedostatku jinych pracovniclHilgeZitosti.

Otazka¢. 32: Jaky mate vztah k zadanym Ukoh?
Tab. 32 Vztah k ukdim.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % paet % paet %
plnim je bez probléf hned 0 0 1 4,8 2 20
a spravg
plnim je dikladné a s\wedomit 11 73,3 6 28,6 7 70
plnim je 3 20 14 66,6 1 10
mam strach z neusghu 1 6,7 0 0 0 0
15 100 21 100 10 100

Graf 32: Vztah k ukdim (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Nadpolovéni wtSina (73,3 %) plni své ukolyalladré a s\wedomité, 20 % je
plni a 6,7 % zawstnandé ma strach z neusphu.

Podnik 2: Dv¢ tretiny zangstnand zadané ukoly plni, jedn&etina respondefitzadané
ukoly pIni hned a @kladnre.

Podnik 3: VétSina (70 %) zawrstnand plni ukoly dikladreé a swdomit, 20 % je pini
ihned a sprawha 10 % je plni.
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Diskuse:

V prvnim podniku &Sina zamistnan& zadané ukoly pini. Jen 6,7 % mi pinéni

zadanych Ukdl strach z nelsghu. Vtomto podniku jsou zafstnanci za chyby

postihovany, proto se zde objevuje strach z n&mp

V podniku 2 nemaji zamstnanci s plénim dkoli problémy. Jednaidtina z nich

pIni zadané Ukoly hned akladrg.

Ve tetim podniku s pkinim zadanych Ukél nejsou problémy. Celych 70 %

zanmestnand plni své ukoly dkladné a swdomité, 20 % je plni ihned.

Otézkaé. 33: Pracovnim povinnostem sénujete

Tab. 33: Pracovni povinnosti.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
pouze v pracovni déb 2 13,3 5 23,8 0 0
v pracovni dob,nékdy presas 6 40 16 76,2 5 50
v pracovni dob, pravidelr 0 0 0 0 2 20
presas
od rana do noci i o vikendech 7 46,7 30
15 100 21 100 10 100
Graf 33: Pracovni povinnosti (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Témef polovina zamistnané (46,7 %) se pracovnim povinnosteninuje

od rana do noci i o vikendech, 40 % v pracovni édab rekdy presas a 13,3 %

zanestnand@ se pracovnim povinnosteninuje pouze v pracovni déb

Podnik 2: Dotazovani respondenti se své praémwi v pracovni do& z nich 76,2 %

I pregas.
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Podnik 3: Své praci v pracovni déba rekdy i presas se ¥nuje jedna polovina

zanestnand, 20 % pravidel& prestas a 30 % od rana do noci i o vikendech.

Diskuse:

V podniku 1 se téh polovina zamistnané vénuje své praci od rana do noci
i o vikendech. Je to dano charakterem prace. Jednade o zawdstnance, kté drzi
nepetrzitou sluzbu, kterd je v tomto podniku nezbythos

Ve druhém podniku se zé&simanci ¥nuji své praci v pracovni déba z nich
76,2 % igesas. Jedna se ftedevSim o rsice, kdy je v zewuélstvi vice prace
a pregtasy jsou nutnosti.

V podniku 3 se zafstnanci ¥nuji své praci v pracovni débPokud je pdtba tak

prestas. Celych 30 % ma pocit, Ze se své préouje od rana do noci i o vikendech.

Otazka¢. 34: VaSe pracovigthodnotite jako
Tab. 34: Pracovist

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pcet %
velmi reprezentativni 3 20 0 0 2 20

celkem vkusné, vhodné prdaijeti 6 40 7 33,3 4 40
obchodni navévy
ne @ili§ vhodné pro fjeti 6 40 14 66,7 4 40
obchodni navévy

15 100 21 100 10 100

Graf 34: Pracovist(v %)
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Vysledky:
Podnik 1: Dvacet procent zagstnané hodnoti své pracovi§jako reprezentativni, 40 %

jako celkem vkusné a 40 % se domniv4, Ze je nevhpdm fijeti obchodni navsvy.
Podnik 2: Dv¢ tietiny respondefithodnoti své pracovidfako nevhodné pro obchodni
navstvu a 1/3 za celkem vkusné.

Podnik 3: Jako reprezentativni hodnoti své pracevi3b zandstnand, 2/5 jako celkem
vkusné a 2/5 za nevhodné pidjgti navsevy.

Diskuse:

V prvnim podniku hodnoti své praco¥igako reprezentativni 20 % respondgnt
jsou to zejména pracovnici v kandsléych prostorach. Za celkem vkusné povazuje své
pracovist 40 % zamistnand a za ne filiS vhodné k pijeti obchodni navévy povazuje
své pracovist celych 40 %. Podnik by se &nsnazit prostedi zlepSovat, fjemné
prostedi ugitym zpisobem podécuje k vySSim vykoim.

V podniku 2 #Sina zamstnand& hodnoti pracovni prasdi jako ne #liS vhodné
pro pijeti obchodni navsty, je to zejména z tohotdodu, Ze se jedna o zédelské
prostory, ve kterych se obchodni névatne@ekava.

Ve tetim podniku hodnoti 2/5 zasstnand své pracovigtjako nevhodné proijeti
obchodni navsvy. Jako celkem vkusné hodnoti pracavistktéz 2/5 a 1/5 povaZzuje své

pracovist jako velmi reprezentativni.

Otazka¢. 35: Myslite, Ze vaSe mzda

Tab. 35: Mzda.
Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3
pocet % pcet % pget | %
odpovida vaSim vykaim 3 20 10 47.6 3 30

sice odpovida vasim vykém,
ale chtli byste podavat vyssgi 7 46.7 2 9.5 2 20
vykon za vysSi mzdu
je mnohem niZS8i neZz povaZujete
za vhodné vzhledem kvasSim 5 33.3 9 42.9 5 50
vykonim

15 100 21 100 10 100
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Graf 35: Mzda (v %)
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Vysledky:

Podnik 1: Pouze 1/3 zawsstnand se domniva, Ze jejich mzda neodpovida jejich
vykonim. Celych 46,7 % se domniva, Zze mzda sice odpqejaf vykonim, ale chili

by podavat vySsi vykon za vySSi mzdu. Zbylych 26€6vou mzdou pésouhlasi.

Podnik 2: Témet polovina (42,9 %) zasstnané se domniva, Ze jejich mzda je mnohem
nizSi nez povazuje za vhodné. Za odpovidajici pgeagvou mzdu 47,6 % respondent
a 9,5 % vyslovilo fani, Ze by cldi podavat vyssi vykony za vysSi mzdu.

Podnik 3: Polovina zamsstnan@ ma pocit, Ze jejich mzda neodpovidé jejich vylon
Tticet procent si mysli, Ze jejich mzda odpovida wika a 20 % by ckii podavat vyssi

vykon za vysSi mzdu.

Diskuse:

V podniku 1 se 1/3 zastnané domniva, Ze jejich mzda neodpovida jejich
vykonim. Je vysoce pra¥podobné, Ze se jedna zejména o pracovniky drzpéetitou
sluzbu, kté by si za svou pracifpdstavovali vysSi odénu. Celych 46,7 % respondént
by chglo podavat vysSi vykony za vysSi mzdu a 20 % &nand je se svou mzdou
spokojeno.

Ve druhém podniku se t&hpolovina zamstnandé domniva, Ze jejich mzda je nizsi
nez povazuji za vhodné. Jedna se o to, zesiaith, kdy je v zeguélstvi nedostatek
prace, jsou iodemy zamgstnan& nizSi. Pl spokojeno se svou mzdou je 47,6 %
dotazovanych.
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V podniku 3 je pouze 30 % z&tnand spokojeno se svou mzdou. Polovina vSech

dotazovanych si mysli, Ze jejich mzda j#lip nizka a 20 % by cBib podavat vyssi

vykony za vysSi mzdu. Jedna se zejména o to, Zy #dy ma podnik ménzakazek,

maji i pracovnici méhprace. Tento vysledek ale neni pro podriik$ppozitivni, protoze

z této otazky vyplyva, Ze zasstnanci jsou spiSe nespokojeni se svou mzdou aonimyhl

to ovlivnit jejich produktivitu. Mzdy jsou eské republice mnohem niz3i nez

v Evropské unii a zasstnanci to poci;ji.

Otazkaé. 36: Pokud vykonavate pro podnikioo mima‘adneho, nejvic vas pési, kdyz

Tab. 36: Ocetni mimaadné préace.

Podnik 1 Podnik 2 Podnik 3

paet | % pcet % paet %
dostanete mim@adnou finagni | 2 13,3 2 9,5 5 50
odmenu
dostane se Vam gného| 3 20 4 19,1 4 40
uznani a odriny
nadizeny Vam projevi uznani 6 40 12 57,1 0 0
a na odming nezalezi
nemizete posoudit, neuptatje| 4 26,7 3 14,3 1 10
se to u vas ve firtn

15 100 21 100 10 100

Graf 36: Ocedni mimaadné prace
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Vysledky:
Podnik 1: Ctyticeti procenim se dostane za mirtg@né vykony uznani od ndgeného,

26,7 % toto nerize posoudit, jelikoZz se to v jejich podniku neuiplge, 20 % dostava
uznani i odminu a 13,3 % jsou finan¢ odmeneni.

Podnik 2: Vice nez polovina (57,1 %) za&stnané dostane viejné uznani, 19,1 %
dostavd uznani a stasré i odmeénu, 14,3 % neriive toto hledisko posoudit a 9,5 %
ocekava finadni odnenu.

Podnik 3: Polovina respondeitocekava za své vykony mimédnou finatni odnenu,
40 % zandstnand@ je odmeénéno uznanim a finami odntnou a 10 % nedokaze toto

posoudit, jelikoz se to v podniku neupilaje.

Diskuse:

V podniku 1 celych 40 % z#&stnané ocekava, Ze se mu dostane uznani
od nadizeného, protoZe uznani je vtomto podniku velmécveé. Castji se zde
zamestnanec déka finaréni odrény, nez pochvalyi vefejného uznani.

Ve druhém podniku vice nez polovina Zamand dostane uznani od ndzkeného,
19,1 % dostane uznani a fiamn odmeénu sodasré a 9,5 % respondehiza mimdgadne
vykony dostane od#mu. V tomto podniku se poskytuji zejména midané finadni
odmeny.

V podniku 3 se polowinzantstnand@ dostane finatni odntna a 40 % dostane
verejné uznani a odénu. V dnesSni dab uz malokomu posta pouze uznani.

Ekonomicka situace hrajeéiwybéru ocerni velkou roli, coZ dokazuji vysledky.

78



5. Diskuse

Odpowdi na jednotlivé otazky jiz byly prodiskutovany ayhednoceny
v piedchazejici kapitole. Nyni je feba se zattit na celkové zhodnoceni vysldagka to

z pohledu na podnikovou kulturu jednotlivych podnik

5.1. Prvni podnik

\EtSina zamistnand tohoto podniku zde pracuje m€nez deset let.iRinou ¢asté
fluktuace zamsstnand jsou casté konflikini situace, které se v podniku vyskytde
vysoce pravépbodobné, Ze i/odemcasteho stdani zamistnand je i fakt, Ze tato prace
(pohrebnictvi) je vysoce psychicky n&ma a ne kazdy zafstnanec tento psychicky
napor unese. Nadpolavii wtSinu vSech zagstnand tvori muzi. Prace v pdebnictvi je
nejen psychicky, ale také fyzicky néma a vyZaduje étesnou silu, kterou zeny
nedisponuji. Nejvice pracovrikpodniku je mezi 30 a 50 lety. Z&sinanci v tomto
podniku pracuji fedevsim wadovych pozicich a maji rejsgji vzdélani bez maturity.
Zamestnavatel na svych pracovnicich nevyZzaduje vyS$klami, protoZze na pozice,
na jakych jsou zagstnani neni paeba.

Informovanost v tomto podniku je velmi 8pgg vice nez polovina zastnand
neni vibec informovana o zatrech a dlouhodobych cilech. Ti, co informovani jsou
ziskavaji informace edevSim od vedoucich pracov@ikPodle svych zadstnand se
podnik orientuje na budoucnost &@itpmnost, to je pro podnik konkur&m vyhoda.
Za nejschop&si povazuji v podniku respondenti zé&tnance pracujici tadovych
pozicich. Pravépodobr je tomu tak, Ze pracovnici povaZzuji za nejscifirsami sebe.
Témet polovina respondefitma moznost vyjdit se k vydanému rozhodnuti, ale pracuji
zde i taci, kit nemaji moznost vyjadvat se k celopodnikovym rozhodnutim. Nové
napady a podiy jsou v podniku formakh prijaty, ale nepracuje se s nimi. Podnik
nevyuziva potencialu svych schopnych Zamand. Respondenti jsou si¢gdomi toho,
¢im je jejich¢innost dilezita pro podnik, ale nachazime zde i malé pracéfuh, ktei
nemaji pedstavu o dlezitosti své prace. @pse zde odrazi neinformovanost v podniku.
Pri ocaiovani a postupu v katié se zde uplatji kritéria, ktera zagstnaném nejsou
zcela zndma. Jedna se o projev nedastiatkomunikace mezi zafstnanci a vedenim

i mezi zamdstnanci navzajem. Objevuje se zde tvrzeni, Ze&deravisi na dojmu, ktery
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pracovnik udla na zamistnavatele. Proto se pracovnici snazélatddojem, hraji svou
~pracovni* roli, aby doséhli uznani. N&p&i problémy v komunikaci se objevuji mezi
zanmestnanci. V tomto podniku nachazime rivalitu, sdeni o ziskani uznani, dochazi
zde kcastym konfliktnim situacim a tim se vytefi komunik&ni bariéry. Zamstnanci
se jednozn&né shoduji na tom, Ze v podniku koluji dohady a féajgjich vliv na podnik
je negativni. Tento fakt nemé& dobry dopad na pracatmosféru.

Nikdo ze za#stnand se neobava zaniku spéhmsti. Je vysoce pravdodobné, Ze
je to dano odstvim (pohebnictvi), ve kterém podnik funguje. Své nazory owh
respondenti sdovat, ale to pouze opatrna diplomaticky. Nktefi z dotazovanych se
domnivaiji, Ze nazory gtbvat nemohou ki#i postihu.

Nadpolovini wtSina zamistnand@ si udrZzuje odstup a komunikuji se svym
nadizenym pouze forméaén Vedeni podniku bere nazor pracounikivahu jen sidka
nebo pro & neni vibec dilezity. Projevuje se ap fakt, Ze podnik nepracuje s napady
svych nejschopf)Sich pracovnik a to by se mohlo odrazit na jeho
konkurenceschopnosti.

Vztahy mezi spolupracovniky jsou dle viie pratelské nebo pracovni. Problémy
svych kole@ povazuje ale &tSina respondefitza soukromou zalezitost, i kdyz s&kieri
o problémy zajimaji a snazi se #éilppou pomoc. Ukazuje se zde rozpor, kdiSina
responderit oznd&ila vztahy za patelské, ale pouze necela polovina resporidaet
zajima o osobni problémy svych kolegOpit nachazime ietvaku, hrani si na ¢co
a snaha udat dojem. Konflikty na pracovisti se snazi zZstmanciieSit smirem, ale
nikoli za kazdou cenu. Pracovni atmosféra je chap@@ko tymova, ale dkteri
z dotazovanych se domnivaji, Ze atmosféra je kamknf. Zan€stnanci soupe o pizen
nadizeného. Nejpreferovési zpisob prace v podniku je ve dvojici a tdgedevSim
u muzské&asti zandstnand. Ve volnémcase se respondentinuji rodire.

Dotazovani se &fli, Ze jsou ke své spalaosti loajalni a to vizné mfe.
Zamestnanci zde setrvavaji fidodu zajimavosti prace, jelikoz do tohoto oborikagédy
nedostane a spousta z nich¢ada pracovat vtomto podniku ze &édavosti. Nekteri
z responderit v podniku Zistavaji i z dvodu nedostatku jinych pracovnichilpzitosti.
Hrdost na praciiiznava vice nez polovina z&stnand.

Podle zasstnand je produktivita prace v podniku naetini Grovni a v praci jsou
jes€ urcité rezervy, ale &ktefi pracovnici podiuji, Ze produktivita prace je na velmi
vysokeé Urovni a zagstnanci pracuji na hranici svych moznosti. Respotigigou s praci

v podniku spokojeni nebo spiSe spokojeni. Pracapaji za zajimavou, ale jsou tu i taci,
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ktefi nejsou s naplni prace zcela spokojeni. Zadandy(kaméstnanci plni, ale malé
procento pociuje @i plnéni ukoki strach z nelsghu. Respondenti uvedli, Ze pracuji
piegas, rkdy i od rana donoci i o vikendech. V podniku sedrdtuji
Ctyriadvacetihodinové sluzby, kdy pracovnici musi bwustale k dispozici. Pracujici
v kanceldéskych prostorach povazuji své pracovista celkem vkusné. Dalsfast
zanmestnan@ povaZzuje své pracovisza nevhodné proiieti obchodni navsty, jsou to
pracovnici technickych prostor. Se mzdou je spakjeice nez polovina zastnand

a nepatrn&ast povazuje svou mzdu za mnohem nizsi nez je ¥hodhledem Kk jejich
vykonim, ale jak jiz bylo zmiéno, Zistavaji z dvodu nedostatku jinych pracovnich
piilezitosti. Za mimeadnou ¢innost @ekavaji respondenti fpdevSim uznani. Uité
procento se domniva, Zze oéah mimaadnécinnosti se u nich v podniku neupiafe,

a proto nemohou toto hledisko posoudit. Uznaniv jemto podniku velmi vyjiménou

zélezitosti, spiSe se zde voli figahodnmeéna za mimeéadnou praci.
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5.2. Druhy podnik

Nadpolovini vétSina zanmistnané pasobi v podniku déle nez deset let &Sina
Z nich je starSi 40 let. Tento podnikigobi v od¥tvi zentdélstvi jiz nekolik desetileti
a vzhledem k mistu, kde se podnik nachazi, se wnéconestidaji, ale #Zstavaji stale
ve stejné praci. ¥Sinu zandstnand tvori muzi, Zeny pracuji v zivasSné vyrolE, ktera je
pro podnik pouze dofkovou c¢innosti. Jako u i@dchoziho podniku pracuje naprosta
vétSina respondeiit v fadovych pozicich. Za#stnanci maji sedoSkolské vz#ani
S maturitou nebo bez ni. Jeden pracovnik s vysatsi§gm vzdlanim pracuje
na manazerské pozici, zbyvajici pracovnici na mensédch pozicich maji igdoskolské
vzalani.

Respondenti znaji cile a zéy piredevsim od vedoucich pracoviikNeni zde
nikdo z respondeft kdo by s cili a zagry nebyl seznamen. Cela spiiest je dle svych
zamgstnand orientovana na s@asnostéi minulost. Orientace na budoucnost neni
prokdzana. Nejschopjsi lidé pracuji ve vSech vrstvach managementu.addanpodniku
by se ndl obklopovat schopnymi lidmi a vyuZivat jejich sgmwmsti. Respondenti se
vyjadiili, Ze nemaji moznosti davat svéigominky k rozhodnutim, ale jsou i taci, i kdyz
v mensir, ktefi maji moznost dat k rozhodnuti sviépominky. Nové ndpady a myslenky
jsou g@ijimany a oceovany, vedeni podniku se snaZzi vyuzivat schopnesyich
zamestnand@. Objevuje se zde velké procento zatnand, ktei si nejsou ¥domi svou
dulezitosti pro podnik. Ostatni si svoulezitost u¥domuji. Ocegni zavisi na tom, jak
prosperuje cely podnik. Vykon za&stnance to ovlivni jen malo. Ne&j&i problémy jsou
mezi jednotlivymi oddlenimi v podniku a mezi zatatnanci a vedenim. V tomto podniku
vétSina zamistnané nepotvrzuje fitomnost dohad a fam. Ty famy, které se objevuji
nemaji negativni dopad na chod podniku.

V tomto podniku se objevuji respondentigiik se obavaji zaniku spdleosti.
Zivocisna vyroba je odsunovéana do pozadi na Ukor rostlima proto je vysoce
praveEpodobné, Ze pracovnici Ziéi@né vyroby by mohli po€ovat ohroZeni. Své nazory
na problémy a situaci v podniku mohou zammanci oteiend sclovat. V podniku
vétSinou rozhoduje vedeni a nazory zatnand nemaji dlezitost. RestoZze je tato
situace Spatna, zastnanci maji alesgpomoznost otetené mluvit o problémech, které
pocituji.

\&tSina respondefit komunikuje s naidzenym neformaley zbyla c¢ast gisre

dodrzuje vztah natzeny x podizeny. Zanistnavatel bere nazory pracovinik ivahu jen
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ziidka, ale je zde i procento responderge kterymi se pravideinradi. Vztahy mezi
spolupracovniky jsou tatelské nebo pracovni, ale nachazime tady i némrmezi
spolupracovniky panuje Ihostejnost. Je vysoce gandbbné, Ze je to Zgobeno obavou
ze zaniku spolmosti a pracovnici jiz vzdali své snahy o udrzend@tgiskych vztain.
Osobni problémy se povaZujfgulevSim za soukromou zalezitost. Z mého pozorgeani
ale Zejmé, Ze jelikoZ se podnik nachazi na vesnici,hrio svych problémechedi, ale

i presto se snazi byt diskrétni. V konfliktu se resmmtid pokousi o smir, ale nikoli
za kazdou cenu neborigtoupi na smir pouze, navrhne-li to druha straPeacovni
atmosféra je tymova, malé procento chape atmogu pasivni s nezajmem o kolegy.
Opét se zde odrézi Ihostejnostkterych zamistnané. Samostatnost je preferovany
zpusob prace, Pracovni procesy v zeitstvi (rostlinné vyroB) jsou spojeny se
samostatnosti. Praci podimym vedenim nezvolil nikdo z dotazovanych, jeliki@to
prace by mohla byt velice konfliktni. Z&stnanci se ve volnémiase ¥nuji svym
zélibam. Sebevzadavani nepreferuje nikdo, vedeni podniku nevyZapajzangstnancich
dalSi sebevzadavani.

Respondenti jsou ke své sgalesti loajalni, ale jsou zde i taci, Kteneskryvaji
svou neloajalnost. Jerggmé, Ze se ap jednd o lhostejné pracovniky. N&j§i cast
zamestnand@ ztstava v podniku z nedostatku jinych pracovnitétepitosti. Zensdélsky
podnik se nachazi na vesnici, kde nejsou pracokilézgosti a lidé by museli za praci
dojizckt, proto radji zustavaji zde, i kdyZ nejsou @ispokojeni. V tomto podniku nemaji
zanmestnanci na otazku ohledrdosti na své zagstnani vyhraény nazor, a proto zvolili
moznost, Ze je jim to jedno.

Produktivita prace je dle respondené stedni Urovni a v praci jsou j&Stezervy.
Ale jsou tu i zamistnanci, kt& maji pocit, Ze produktivita prace je nizka a gonanici
pracuji hluboko pod svymi moznostmi. Se svou pjsmil dotazovani spiSe spokojeni, ale
vyskytuji se i pipady, kdy jsou spiSe nespokojeni a vice nez potovespondefitneni
spokojena s naplni své prace. Zadané ukolygamanci plni a pracovnim povinnostem se
vénuji v pracovni dob a rekdy pregas. Jedna seigdevSim o rmsice, kdy je
v zenedéIstvi vice prace aipsasy jsou nezbytnosti. &8ina zamistnan@ povazuje
pracovni prosgedi jako nevhodné prdipeti obchodni navévy. Neni ovSem nutnosti, aby
zenedélské prostory byly pro tyto dely upravovany. Zagstnanci povaZzuji svou mzdu
za odpovidajici vykaim, ale téndt polovina respondefitse domniva, Ze jejich mzda je
mnohem nizSi vzhledem kjejich vykiom. Za své mimiadné vykony pozZaduji

i zamgstnanci tohoto podnikurpdevsim uznani. | zde se uplgt spisSe finatdni odneny.
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5.3. Tireti podnik

\EtSina zanistnand pracuje v podniku mé&mez deset let. Je totgmbeno kratkou
dobou misobnosti podniku. Z celkového §ia dotazovanych je naprosté&t$ina mua.
Vzhledem k charakteru a n&rwsti prace ve stavebnictvi to nertelvapujici zjistni.

V podniku je pouze jedna Zena, vykonavajigtaictvi. Oproti pedchozim podnikm je

vétSina pracovnik mladSichityfticeti let. Firma disponuje mladym kolektivem. Molilg

to byt vyhodou, jelikoZz mladi lidé jsou flexibdj$i, maji \&tSi che’ ucit se novym ¥cem

a jsou celkov dynamétéjSi, ale zarovie mohou pedstavovat jisté nebezfiez hlediska
nedostatku zkuSenosti. Vice nez polovina pracdvjeilzangstnana wadovych pozicich,
protoze i tento podnik poskytuje nevice pracovniofst pra¢ na €chto pozicich.
Vzdélani zantstnand je stedoskolské bez maturity nebo s ni. Pouze jedergstaanec
ma vysSi vzdani a pracuje ve igdnim managementu.

Dlouhodobé cile a z&ny podniku znaji zagstnanci od vedoucich pracovniku nebo
od spolupracovnik Cela spolénost je zans‘ena na satasnost a budoucnost, to je
dobrou zpravou, zvySuje se tak konkurenceschopmasiniku v trznim prosedi
a moznost rychlé reakce na&my trhu. Minulost by vSak negta byt opomijena, protoze
napovida o orientaci firmy do budoucnosti. Naprogsina zamistnan@ povazuje
za nejschop¥jsi pracovniky wadovych pozicich. U této otazky je nutnéihpednout
k faktu, Ze dotazovani byli fpdevSim zadovych pozic. W¥Sina zamistnand ma
moznost vyjadt svij nazor, ale jsou zde i dva pracovnici,ikteaji pocit, Ze v podniku
nastavaji situace, kdy nejsotibec informovani. Napady a myslenky jsou podporovany
a ocaiovany. V podniku pracuji schopni lidé a vedenirsZgjejich schopnosti vyuZivat.
Vedeni spolénosti se ubird spravnym grem, pokud nové napady, pady a myslenky
zanestnan@ bere v Uvahu a dokaze tak lidské zdroje maxitalyuzit ve prosgch
a dalSi rozvoj podniku. Jak vidnogtgina respondetitvi, co se od nichdkava a jak je
jejich prace pro podnikidezita. Ocesni a vzestup kariéry zavisi na odvedené praci. To
je pozitivni zjiS€ni, zaméstnanci ¥di, Zze za dobrou praci budou o#&mni. Problémy
v podniku jsou #ejmé mezi naidzenymi a potizenymi a mezi jednotlivymi odtenimi
v podniku. Zanistnanci nepo€uji piitomnost fam a doh&d Nepatrnaast, ktera dohady
pripousti, oznéuje jejich dopad jako negativni. Jedna dedpvSim o dohady Kili
zadanym ukdim a ne o famy jako takoveé.

Respondenti se neobavaji zaniku spaisti. Nadpolowini vétSina tvrdi, Ze mohou

své nazory stlovat, ale pouze opattna diplomaticky. Pracovnici maji schopnosti, ale
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musi své napady a nazoryredkladat vedeni opattna diplomaticky. S nazory
zanmestnan@ se vtomto podniku pracuje a nejsou zde odsunowdmypozadi jako
u predchozich dvou podnik

Nadpolowini ¢ast dotazovanych komunikuje s naénym pouze formaéna zbytek
zanmestnan@ komunikuje na neformalni drovni. V podniku se fiaeny se svymi
zamestnanci pravidelaradi. Lze soudit, Ze v podniku jsou zavedeny mieivié pracovni
porady, kde séeSi vzniklé problémy.

VSichni respondenti chapou pracovni vzt@iyo p@atelské. Polovina z nich se
svych spolupracovniim snazi s problémy pomoc, aleknlik pracovniki povazuje
osobni problémy za soukromoécv Konflikty se pracovnici pokouggSit smirem, ale
nikoli za kazdou cenu. Pracovni atmosféra podniktyimova. Na rozdil odipdchozich
dvou podnik se objevuje nazor, Ze atmosféra podniku jecfy zantiena na kreativitu.
Respondenti preferuji praci ve skufjinkde panuje tir¢i atmosféra. NepsgjSim
zanestnand je v produktivnim ¥ku a ma malé &i nebo zaklada rodiny.

Respondenti jsou loajalni ke své spmbsti, ovSem vizné mie. Loajalita je
navenek projevenda identifikace s podnikem, kterduczge, Ze rozhodnuti pracovnika
bude v souladu s podnikovymi cili. Pracovnici payapraci za zajimavou a platoveé
podminky za dobré, a proto setrvavaji v podnikétSWha respondefitje hrda na své
zanestnani a radi vSeieknou, kde pracuji.

Produktivita prace je podlétginy respondefitvelmi vysoka a zatstnanci pracuji
na hranici svych moznosti. S naplni své prace patazovani spokojeni a povazuji ji
za zajimavou. S pémim Ukofi nemaji pracovnici problémy. Pracovni povinnosti
vykonavaji v pracovni dabh piesas a ®kdy i od rana do noci i o vikendech. Své
pracovis¢ hodnoti dotazovani jako celkem vkusné a &émolovina za nevkusné
pro fijeti obchodni ndvsty. Jedna sefpdevsim o technické zazemi, dilny a garaze, kde
se fitomnost obchodnich naest neaekavd. Polovina z dotazovanych zstnand
neni spokojena se svou mzdou a zda se f{ilis mizka. Tento vysledek neni pro podnik
priliS pozitivni, protoZze pokud za¥stnanci nejsou spokojeni se svou mzdouZento
ovlivnit jejich produktivitu. Mzdy vCeské republice jsou niz8i nez v zemich EU
a pracovnici to poc€uji. Vtomto podniku se za¥stnaném dostava za mintddnou
¢innost finagni odnmeény. V dnesSni dob uz malokomu z mladych lidi pogtapouze

uznani. Ekonomicka situace hrajé yybéru ocergni velkou roli.

85



6. Zaver

6.1. Porovnani jednotlivych podniki

V prvnim podniku pracuji zaéstnanci mé#é nez deset let, stejnako v podniku
tietim. Rozdil je ale v tom, Zéeti podnik na trhu existuje pa@mé kratkou dobu a proto
tato skuténost neni pekvapujici. Co se &g prvniho podniku, vysoka fluktuace
zantstnan@ je zde z dvodu castych konfliklh na pracovisti. Ve druhém podniku
setrvavaji pracovnici vice nez deset let. Ze¥sky podnik je na trhu jiz &kolik
desetileti a nachazi se na vesnici, kde je neadstatcovnich filezitosti, a proto lidé
v podniku setrvavaji.

V prvnim podniku se nachazi zstmanci, kt& neznaji cile a zaény podniku.

Z mého pozorovani jergjmé, Ze tato situace jeisledkem nedostated komunikace
mezi zangstnanci a vedenim, i mezi spolupracovniky navzajge.druhém podniku
naopak neexistuje nikdo, kdo by se Zéma cili obeznamen nebyl. Komunikace je zde
na dobré arovni. Zagstnanci se citi jako seast podniku, jelikoz jsou seznameni s cili
a zangry celé spolénosti.

Prvni podnik je orientovan na budoucnosbd@&asnost, ale neni zde opomijena ani
minulost, ze které si ize spolénost vzit ponateni a neopakovat minulé chyby. ZvySuje
se tak konkurenceschopnost podniku v daném trzmésiedi a moznost rychlé reakce
na znény. U ftetiho podniku je situace obdobna, pouze by seé¢lemapominat
na minulost. Druhy podnik se podle svych zZamané@ neorientuje na budoucnost.
Orientace na budoucnost jéleZita z hlediska konkurenceschopnosti podniku.

O pijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti nejsoprvnim podniku
nektefi z dotazovanychdbec informovani. V tomto podniku neni komunikacedwdoré
arovni a je vysoce pra¥godobné, Ze zde dochazi ke konfiikt kvali odliSnym
nadzofm. Ve druhém podniku se objevuje tvrzeni, Ze &drmanci jsou vyzvani k zaujeti
vlastniho stanoviska jeSipied vydanim kon@ého rozhodnuti. Toto pozitivni zj&ti
zn&i, Ze spolénost se snazi vyuzivat schopnosti a napady svyokistaand. Ve tretim
podniku (stavebnictvi) mohou z&stnanci dat k rozhodnuti svéigominky.

Vedeni prvniho podniku napady a nové mmjSlesvych pracovnik formalne
piijme, ale dal snimi nepracuje. Chod podniku je zsouv rukou vedeni

a po zamstnancich se pozaduje pouze &linudkoli. Ve druhém podniku jsou napady
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a podriity otekavany a podporovany, nebo jsou alésfarmalre prijaty. Tento podnik
zaina vyuZzivat schopnosti svych pracovnétim si niize vytv&et konkuretini vyhodu
oproti prvnimu podniku. Pokud jsou zé&stnanci zainteresovani, citi se jako &st
spole&nosti a podle toho je i kvalitni jejich prace. ettm podniku je nejvice patrné
vyuzivani potencialu za¥stnandé. Podnik se onové napady a myslenky svych
pracovniki zajimé a pracuje s nimi.

Ve tetim podniku jsou si vSichni zastnanci ¥domi toho,¢im je jejich ¢innost
dulezita pro podnik. Zagstnanci jsou tak lépe motivovani ke kvatitndvedené praci.
Ve druhém podniku se objevuji zastnanci, kté vysledek své pracaedaji dal, aniz by
védéli, kdo jej bude dal realizovat. Tato neinformovandoy se mohla projevit
na produktivi¢ a kvali€ prace. V prvnim podniku jsou si zastnanci ¥domi dilezitosti
své prace, ale jsou tu i taci, Kt@ewdi co se stane s vysledky jejich prace. Nejsou si
védomi toho, ¢im je jejich ¢innost pro firmu prosfEna a jejich prace proto neni tak
kvalitni.

V prvnim podniku jsou nejtdi problémy v komunikaci mezi spolupracovniky.
Z mého pozorovani jefgjmé, Ze na pracovisti panuje rivalita mezi Zamanci, vytvé
se komunikani bariéry, objevuje septvdka, snaha zalibit se vedeni, snahdatdlojem
a zamgstnanci zde hraji ditou roli, jen kwili tomu, aby dosahli oce&ni. Ve druhém
podniku jsou nejtsSi problémy mezi jednotlivymi odbtenimi v podniku a objevuji se
konflikty mezi zandstnanci a vedenim. Veéetim podniku jsou nefiSi problémy mezi
nadizenymi a potizenymi a mezi jednotlivymi odtenimi.

V prvnim podniku za#stnanci komunikuji se svym ndgenym gevazr formalns
a [isrg udrzuji vztahy naidzeny x podizeny. Dokonce se tu objevuje nazor, Ze si se
svym nadiizenym nerozumi a berou ho jako nutné zlo. &jstze si 8kdo se svym
nadizenym vyloZzet nerozumi, lze interpretovat jako neshodu dvitnych osobnosti.
Ve druhém podniku zagstnanci se svym néidenym komunikuji spiSe na neformalni
arovni. Je zdeietelnd snaha o udrZeniapelské atmosféry. Formalni komunikace byla
prokazana verétim podniku, kde jsou také zavedeny pravidelnéaghgr na kterych
pracovnici svého ndtteného informuji, dozvidaji se od¢jnpottebné informace
a vzajemns ieSi pracovni problémy. Vedeni podniku si gedamo, Ze zarstnava schopné
lidi a jejich schopnosti se snazi maxint@uyuzit.

Restoze pracovnici prvniho podniku oziiavztahy za patelské, zajem o problémy
spolupracovnik ma jen menstast z nich. Lidé jsou k sétspiSe nefatelSti s neochotou

si navzajem pomoci. Z mého pozorovani fejmé, Ze variantarptelskych vztah zde
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mohla byt zvolena jako ,sociarschvalitelna”“ odposd’, jelikoZz v tomto podniku panuje
viditeln& rivalita mezi zawstnanci. Ve druhém podniku se objevuje tvrzeniniezi
spolupracovniky panuje lhostejnost. Je vysoce aadbbné, Ze lidé majici strach
ze zaniku podniku sef@stavaji snazit o udrzenigtelské atmosféry. Respondetiétino
podniku se jednozra¢ shodli na patelskych vztazich.

Pracovni atmosféra prvniho podniku je ty&oale podle ¢kterych zamistnané
také konkuretni. Ot se potvrzuje rivalita a sat#teni. Nastavaji situace, kdy vedeni
podniku splgné ukoly hodnoti a tomu, kdo splnil dkolgje* nez ten druhy, jsou jeho
chyby vytykany. Procento zasstnand pocr’ujici v kolektivu konkurenci neni pro podnik
piilis pozitivni. Ve druhém podniku chipou pracovn&tmosféru jako tymovou, ale
mame zde i tvrzeni o pasi¥it nezdjmu o kolegy. Daliici, Ze se jedna o zastnance
citici ohrozZeni svych pracovnich mist. Vetim podniku jako jediném se objevujdirtsi
atmosféra zagfenad na kreativitu. To je pro podnik krok Kedu oproti zbylym
podnikim.

Prvni i teti podnik zarsstnava pracovniky, kiejsou ke své spot@osti loajalni.
Loajalita je navenek projevena identifikace s pkdm, kterda zaruje, Ze rozhodnuti
pracovnika bude v souladu s podnikovymi cili. Urmpho podniku si, ale dovolim tvrdit,
Ze zandstnanci opt zvolili tuto moZnost jako ,sociatnschvalitelnou“ a tim mohou byt
vysledky zpochybény. Respondenti tohoto podniku se daleko vice izsfyl
do Zadoucich odp@di nez zarsstnanci dalSich dvou podrik Ve druhém podniku se
objevuje tvrzeni o neloajalnim chovani. Z mého poxani plyne, Ze tito za¥stnanci se
neloajalitu ke spolmosti nesnazi skryvat, ale otew projevuji swij negativni postoj
k podniku. Loajalita je zde spojena s pocitem $twame zaniku spot@osti.

Zandstnanci astavaji v podnicich ziznych divodi. U prvniho z nich je tomu
z divodu zajimavosti prace, ale také z nedostatku fingracovnich filezitosti. Prace
v pohrebnictvi se mize zdat zajimava, jelikoZ se k ni spousta lidi s&ie a nedovede si
predstavit co takova prace obnaSi. Spousta ¢garanéd jde tuto praci zkusit
ze zvdavosti a ne kazdy ma na tuto praci naturu, a pptosta zasstnand odchazi jiz
ve zkuSebni dab Ve druhém podniku tstavaji zamstnanci pedevsSim z dvodu
nedostatku jinych pracovnicHifezitosti. V mist, kde se podnik nachazi, je nedostatek
pracovnich flezitosti. Nez aby lidé za praci dojékd rackji zde Zistavaji, i kdyz jim
tato prace plé nevyhovuje. Veietim podniku se respondenti shoduji, Ze pracepiter

v podniku vykonavaji je prodeajimava.
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Co se @ finartniho hodnoceni mzdy, pracovnici prvniho podnikuwdemnivaji,
Ze jejich mzda odpovida podanym vykiam ale ch&li by podavat vysSi vykony za vysSi
mzdu. Nektefi z dotazovanych maji pocit, Ze mzda je mnohemini& povazuji
za vhodné. Jsou targdevsim pracovnici, ktiedrzi nepetrzitou sluzbu a citi se za svou
praci nedocetni. Ve druhém podniku je rozpor mezi z&tnanci, kt& jsou se svou
mzdou spokojeni a mezémi, ktefi se domnivaji, Ze jejich mzda je mnohem nizZsi nez
povazuji za vhodné. Védtim podniku je cela polovina respondenespokojena se svou
mzdou. V dob, kdy ma podnik méh zakazek maji i pracovnici mé&rprace. Tento
vysledek neni pro podnik pozitivni, protoze z otaxlkplyva, Ze zamstnanci jsou spise
nespokojeni se svou mzdou a mohlo by to ovliviitheproduktivitu. Mzdy jsou \Ceské
republice mnohem nizsi nez v Evropské unii agnmanci to pociuji.

Respondenty prvniho i druhého podnikuégioredevSim uznani. @odem je
hlavre skut&nost, Ze uznani je velice vzacné a spiSe nez plackeauplatuji financni
odnmeny. Ve tetim podniku zawrstnance nejvice pé&i finartni odména. Malokomu
post&i pouze uznani. Ekonomicka situace hrafe yybéru ocerni velkou roli, coz
dokazuji vysledky.

6.2. Doporwujici navrhy pro jednotlivé podniky.

6.2.1. Podnik 1

V tomto podniku se jevi jako nejzavganproblém komunikace. Komunikace mezi
spolupracovniky a mezi zastnanci natiznych postech je nedostaté a pedevsim
konfliktni. Objevuje se rivalita, fiptvaka, zandstnanci hraji uifitou roli s cilem zalibit se
vedeni a ziskat ugph. Podnik je z&hto divodi nejednotny. Sami zarstnanci uvedli,
Ze problémy v komunikaci siénpocituji. Z toho plyne dalSi problém, a to informovanost
zanestnand, ktera je velmi nedostatea. Podnik zagstnava schopné lidi, kiemohou
mit zajimavé napady a mohou byt podniku velmi p¢ésp ale vedeni spaleosti neumi
jejich potenciél vyuZivat. Pokud by se tento pogto§nil, podniku by to velice pomohlo.
Famy a dohady kolujici v podniku maji neblahy i@ chod celé firmy. Za#stnanci se
v pracovni dob zantstnavaji dohady a jejich prace pak neméaigimiou kvalitu.
Pri scklovani vlastnich nazérna problémy, které zatstnanci v podniku vidi, se musi

chovat obeietre a nazory na situaci Skvat pouze opatgha diplomaticky. Objevuje se
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strach z projeveni vlastniho nazoru. Co se tyztali na pracovisti, zasstnanci uvedli,
Ze mezi nimi panuje fatelstvi, ale jak jiz bylo #kolikrat zmiréno vySe, podle mého
nézoru zvolili respondenti tuto variantu jako ,stoé schvalitelnou®. Pracovni atmosféra
je velmi konkuretini, zangstnanci se snazi o Ggh a nevahaji ,jit fes mrtvoly”.
Tomuto podniku bych rozhodndoporiila manazerské Skoleni. Vedeni sgolesti
neumi vyuZzivat lidské zdroje a Skoleni by tutoaiiumohlo zlepSit. Déle by bylo vhodné
zavést v podniku pravidelné porady, kde by se pragjealy aktualni problémy. Dle mého
nazoru by se otégnymi debatami mohla vgsit konfliktni situace. Vedeni podniku by se
také n¢lo zamyslet nad odé®vanim svych zagstnané a neocgovat podle toho, kdo

udéla lepsi dojem, ale podle odvedené prace.

Doporuéeni:

= VyuzZivat potencial svych nejschafjfich zandstnand, brat v potaz jejich napady
a myslenky.

» Vedeni spolénosti by nglo absolvovat manaZerské Skoleni, které by zvysjloh
schopnost pmvat o podnikovou kulturu. Podnikova kultura bylanbyt silna,
zdrava a zagtena na zakaznika. Jen zmhto edpoklad muze podnikova
strategie fungovat.

= Zavedeni pravidelnych pracovnich porad by zlep&iimunikaci a informovanost
v podniku.

= Zprihledreni systému odgnhovani.

= ZlepSeni pracovniho prdsti.
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6.2.2. Podnik 2

NejetSim problémem této spdleosti je jejicasova orientace. Podnik se orientuje
piedevSim na s@asnost acasténé na minulost. Neni prokazdna Zadn& orientace
na budoucnost, a to by mohl byt pro podnik do bedauvelky problém. V podniku
pracuji zanistnanci, kt& maji obavy ze zaniku spdieosti. Jedna se o pracovniky
Zivocisné vyroby, kterou vedeni odsunuje do pozadi ma uiroby rostlinné. Negativita,
obavy a Ihostejnost pracoviiikciticich se v ohrozeni nipnivé piasobi na pracovni
klima. Jako u jediného ze zkoumanych podnie objevuje neloajalita pracoviik
Pricinu nalezneme ve strachu z&stnané ze ztraty svého mista. V této spmilesti se
porad jes¢ snazi vedentidit chod podniku samo, ale uz se objevuji snahyywziti
potencialu schopnych pracovidik To by mohlo byt vyznamnym krokem kigolu.
Komunikace je na uspokojivé trovni, ale i zde sekyyuji problémy, a to fiedevsim
mezi jednotlivymi oddlenimi a mezi zagstnanci a vedenim. Informovanost v podniku je
na dobré urovni, za#stnanci jsou o vizich a zamech informovani. | kdyZz nemaji
k vydanym rozhodnutim moznost davat s¥é&@minky, mohou k dané situaci vyjéd
svij nazor. V podniku bych dopotila vice vyuZivat potencidlu schopnych pracovnik
Dbéat na jejich nazory a zabyvat se jejich napathrékby podniku mohly progp Vedeni

by se n¢lo nawit o své zamstnance p&vat, umoznit jim rozvoj a profesnist.

Doporuéeni:
» Spole&nost by si mila uwdomit, Ze lidsky potencial je nejbZitejSi kapital
podniku.
= EfektivngjSi vyuzivani lidskych zdrgj
= Vedeni podniku by #o absolvovat manazerské Skoleni a prohloubit ki ta
znalosti tykajici se vedeni podniku a&pé® své zagstnance.
= Pravidelné porady by vylepSily komunikaci. Z&tnanci by byli informovani

o tom, co vedeni podniku zamysli a nedochazelogmslyt€nym obavam.
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6.2.3. Podnik 3

Oproti gedchozim d¥éma podnikm se vedeni tohoto podniku ubira spravnym
smérem. Firma disponuje mladym kolektivem, lidé jstexibilngjsi, maji &tSi chu’ ucit
se novym ¥cem a jsou celkay dynamttejsSi. Zarové ale mohou pro podnik
predstavovat jisté nebezfiez hlediska nedostatku zkuSenosti, proto by vesgoli€nosti
nentlo zanedbavat Skoleni svych pracovnikSchopnosti svych zafsthand se
management podniku snazi vyuzivat. Ubira se takvagm snérem, pokud nové napady
a myslenky zamstnan@ bere v Uvahu a dokaze lidské zdroje maximalryuzit
ve prosgch a dalSi rozvoj podniku. Orientace sgalesti je zamfena na satasnost
a budoucnost, tim s zvySuje konkurenceschopnostikwd trznim prosedi a moznost
rychlé reakce na zény trhu. Minulost by vSak netta byt opomijena, protoZze napovida
a o orientaci podniku do budoucnosti. Komunikacafarmovanost v tomto podniku je
na velmi dobré arovni. V tomto podniku jako jedingsou zavedeny pravidelné porady,
kde se projednavaji vzniklé situacaesi aktualni problémy. Tento fakt je pro podnik
velkym krokem viped, zandstnanci se citi jakou sééist podniku a to se odrazi i na jejich
produktivit. Pracovnici jsou ke své spdhmsti loajalni. Loajalita je navenek projevena
identifikace s podnikem, ktera z&uwje, Ze rozhodnuti pracovnika bude v souladu
s podnikovymi cili. Problémem, na ktery jsem u twhpodniku narazila, je oéevani
zanestnan@. Se svou mzdou neni polovina z dotazovanych respdh spokojena.
Mzdy v Ceské republice jsou niz&i neZ v zemich Evropské arpracovnici to pogiji.

Ekonomicka situace hraje v dnesningt§wyznamnou roli.

Doporuéeni:
= Management by se#hobklopovat schopnymi lidmi a vyuZzivat jejich potéalu.
» Spole&nost by ndla oceiovat zamdstnance podle jejich schopnosti, jelikoz
zanmestnanci jsou nejvyznandjsi slozkou pro spravné fungovani podniku.
= Pe&ovat 0 své zagstnance, zaji®vat pro & vhodnou kvalifikaci, zvySovat jejich

odbornost a zaji®vat profesniist.
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6.3. Zawreéné zhodnoceni

Ri porovnani podnik jsem zjistila, Ze stav podnikové kulturketiho podniku se
nejvice piblizuje tomu, jaka by rda byt podnikova kultura ve znalostni spwolesti.
Atmosféra vtomto podniku je tymovd, vertikalni orlzontalni komunikace funguje
na dobré urovni. Pravidelné pracovni porady, kisot v podniku zavedeny rignivé
ovliviwuji informovanost a komunikaci v celé sp#iesti. Potencial pracovnik je
optimalre vyuzit. Management si jeédom toho, Zze k tomu, aby podnik mohl spravn
fungovat v dneSnim konkur&mim prostedi, je teba péovat o silnou, zdravou
podnikovou kulturu, zagtenou na zakaznika.

Druhy podnik pomalu sifuje k podnikové kultte znalostni spobmosti.
Management podniku si jeédom schopnosti svych z@sinanéd a za&ina caste&né
vyuZivat jejich potencialu. Vertikalni komunikacegi¢ firmou jeSt neni v takovém
stavu, jaky je vyhovujici pro spravné fungovani mi&dvé kultury, ale jsou zde snahy
0 dosazeni silné a zdravé podnikové kultury.

V prvnim podniku je znatelny mocensky og@sinezi od¥tvimi, komunikace naf
podnikem neni na dobré Urovni. Jsou zdeteiné komunikéni bariéry. Potencidl
zanmestnand@ neni vyuzivan, v podniku se pozaduje, aby &inanci plnili zadané uakoly
avedeni si jejich praci pouze kontroluje. Podniékokultura je vtomto podniku

na nevyhovuijici Urovni a zay mocensky odstup brzdi jeji rozvoj.
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7. Souhrn - Summary

Hlavnim cilem této diplomové prace bylor@mani ti podniki z hlediska
podnikové kultury. Pro vyzkum a poznani kultury nedivych podniki byl pouzit
vSeobecny dotaznik, volné rozhovory a vlastni pozéami. Ze ziskanych vysletlk
vyplynulo, Ze v kazdém z podrilke podnikovéa kultura na jiné arovni. Podnikovéatkuh
stavebniho podniku se jiZiplizila podnikové kultile ve znalostni spataosti, vertikalni
i horizontalni komunikace v podniku je na velmi ddliirovni. V zemdélském podniku
se teprve snazi podnikovou kulturu vyuzivat a chégaky potencial jako nejdezitejSi
kapitdl podniku. Objevuje se snaha o vyam silné a zdravé podnikové Kkultury.
U prvniho podniku, z oboru pédbnictvi, vidime vyrazny mocensky odstup, kterydbrz
optimalni vyvoj podnikové kultury. Vedeni podnikuadava a kontroluje ukoly
a zamstnanci je maji pouze plnit. Pro dalSi rozvoj aileos podnikové kultury lze
podnikim dopordit manazerské Skoleni pro pochopeni smyslu podeéikiultury,
efektivrejSi vyuziti lidskych zdraj, zlepSeni komunikace a informovanosti v podniku
a zpfihledreni systému odgiovani.

Podnikova kultura — Rizeni lidskych zdroji — Lidsky potenciél

The principal objektive of this dissertati was confrontation of three firms
from aspect corporate culture. The questionnameerviews and observational Metod
were used for the research and for an understgniitih culture of the chosen firms.
According to the dissertation results, it coulddagd that corporate cultures of the firms
are in another level. The corporate culture of dog firm approximate to an the
corporate culture in the knowledge corporation, thertical and horizontal
communication in the firm is very good level. Themee tendencys of utilization
and understanding of manpower as most importargifes capital in farming bussines.
Is here the effort of creation powerfull and hegltorporate culture. There is marked
power following distance, counterproductive optireablution of corporate culture. Top
management master and take control of tasks arffl tha only carry out tasks.
For the future developement and reinforcement opa@te culture is recommended
management training for the understanding of cateoculture, more effective utilization
of human ressources, improvements in communicanehknot how in the firms and the
transparent remuneration system.

Corporate culture — Human ressource management — Mgower
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Priloha ¢. 1

Dotaznik — Podnikova kultura

N

¢ T o P

Jak dlouho pracujete v podniku?
mére nez 5 let

5-10 let

10 let a vice

Pohlavi

a. Zzena

=

a0 T p »

a0 TP W

g 0o T o 0

muz

Vek

do 30 let
31 —40 let
41 - 50 let

50 a vice

Jakou pozici zastavate v podniku?
vrcholovy management

stredni management

liniovy pracovnik

fadovy pracovnik

Jakeé je vaSe nejvyssi dokésné vzdlani?
SOU, SS bez maturity

SOU, SS s maturitou

VOS

VS



Odkud znate zadry a dlouhodobé cile vaseho podniku?
od vedoucich pracovnik
od spolupracovnik

zZ jinych podnikovych zdrdj

a0 o o

zanery a cile neznam

Cela vaSe spoimost
Zije spis minulosti, dosazenymi éspy a neusfchy

je zangfena na fitomnost

¢ o o AN

orientuje se zejména na budoucnost

Nejschoprjsi lidé vasSi spolénosti pracuji
v top managementu

ve stednich a niZSich vrstvach managementu

o T p ©

v fadovych pozicich

©

P#i prijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti

a. jste vyzvan(a) svym naitenym k zaujeti stanoviska jg§ted koneénym
rozhodnutim

b. je vam sdleno rozhodnuti, ale mate moznost dd@@minky

c. se obvykle dozvite az vysledek, nemate moznostitoiz

d. jsou situace, kdy nejstaibec informovan(a)

10.Nové napady, podfty a myslenky v celé spa@teosti
a. jsou océovany a podporovany

b. jsou formalg prijaty, ale nepracuje se s nimi

C. nejsou ¢ekavany ani podporovany

11.Mate konkrétni gredstavu t tom, ¥em je vase&innost dilezita pro firmu?
a. ano, plyne to fimo z¢innosti same

b. ano, jste informovan(a) o tom, jakiénosti bezprogedre navazuji

C. ano, jste informovan(a) @&nnostech ve &sin¢ Utvari
d

. vysledek praceiedate dal, aniz bysted¢l(a), kdo jej bude dal realizovat



12.Mate pocit, Ze ocafni prace a postup kariéry

a. zavisi na tom, co skute¢ vykonate

b. zavisi na tom, jaky dojem @léte na natlzeného

c. zavisi na tom jak celk@prosperuje cela firma, vas vykon to ovlivni jenlona
d

. v podniku se uplauji kritéria, které vam nejsou zcela znama

[ —

3.Kde vidite nejitSi problémy v komunikaci?
s vedenim firmy
mezi nadizenymi a potizenymi

mezi spolupracovniky

a0 T p

mezi jednotlivymi oddlenimi v podniku

14.Koluji ve firmé dohady a famy?
a. ano mezi zagstnanci
b. ano mezi zagstnanci a vedenim

C. ne

15. Myslite si, Ze jejich vliv je z hlediska z4jmu fiyna dobrych vztaida ve firmé (pokud
jste nevybrali 23c)

a. pozitivni

b. neutralni

C. negativni

16.Obavate se zaniku spaieosti?

a. ano a je pravtpodobne, Ze k tomu dojde
b. nemyslim, Ze by spateost zanikla

c. neobavam se &ho

17.Své nazory na pracovni problémy a situace ve sfraieti
a. mohu oteverg sctlovat

b. musim sdlovat velmi opatra a diplomaticky

c. nemohu sdovat, kvili postihu



18.S vasSim na#izenym
a. jste jedna ruka a komunikujete na neformalni arovni
b. si nerozumite a berete ho jako nutné zlo

c. komunikujete pouze formainprisre dodrzujete vztah néideny x podizeny

19.VA&S nadizeny
a. se s Vami a Vasimi spolupracovniky pravidetadi
b. nazor ostatnich bere v Gvahu jgidka

C. nazor ostatnich proagpneni dilezity

20.Jaké méte vztahy se spolupracovniky?
a. pratelstvi
b. jen pracovni

c. |hostejnost

21.Zajiméte se o osobni problémy spolupracoviifk
a. ano, v mezich svych moznosti se snazim pomoc
b. ano, ale naifimou pomoc nemaras

C. ne, povaZzuji osobni problémy za soukromeéa v

22.Jak se chovate v konfliktu?
a. snaha o smir za kazdou cenu
b. snaho o smir, ale nikoli za kazdou cenu

C. pristup na smir, navrhne-li to druha strana

23.Pracovni atmosféru v celé spa@teosti byste ozndl jako
a. tvar¢i — zangenou na kreativitu

b. tymovou

c. konkurergni — soup#vou

d. pasivni — s nezajmem o spatest a kolegy



24.Pracujete radji

a. samostaté

b. ve dvoijici

c. ve skupig, kde panuje tir¢i atmosféra
d

. pod @imym vedenim natizeného

25.Pokuste se ohodnotit jaky #pob relaxace preferujete
a. sve zaliby

b. dalSi sebevzadavani

c. setkani s fateli
d

. vénujete se rodi&

26. Jste vy osob#loajalni k vasi spolénosti?
a. anovelmi
b. pramérné loajalni jako ¥tSina zamistnan&

C. ne nejsem

27.Z jakého divodu Zistavate ve firm?
a. dobré platové podminky

b. zajimava préace, kterasavi

c. moznost profesniho a kariérovelistu
d

. nhedostatek jinych pracovnichilezitosti

28.Na zan¥stnani v tomto podniku jste

a. hrdy (a), rad (a) vSeieknu, kde pracuiji
b. o svém zarstnani se ragi nikde nezmiuji
C. je mito jedno

29.Produktivita prace je v podniku
a. velmi vysokd, pracovnici jsou vykonni a pracujimanicich svych moznosti
b. na stedni Urovni, pracovnici jsou pameé vykonni, ale v jejich praci jsou rezervy

C. nizkd, pracovnici pracuji hluboko pod své moznosti



30.Praci v podniku povazujete za

a. velmi zajimavou, p které se mohou realizovat vaSe zajmy a schopnosti
b. velmi zajimavou, p které miZete byt uznavan jako odbornik

C. za zajimavou
d

. s naplni prace nejste glspokojen(a)

31.Jste spokojen s praci, kterou vykonavate?
a. ano

b. spiSe ano

c. spiSe ne
d

. nhe

32.Jaky mate vztah k zadanym Uldoh?
a. plnim je bez probléfy hned a sprawn
b. pInim je dikladn® a swdomit

c. plnim je

d. mam strach z netspghu

33.Pracovnim povinnostem senujete
a. pouze v pracovni deéb

b. v pracovni dob, nekdy prestas

c. Vv pracovni dob, pravidel® piestas
d. od rana do noci i o vikendech

34.Vase pracovi@thodnotite jako
a. velmi reprezentativni
b. celkem vkusné, vhodné praijpti obchodni navsty

c. ne filis vhodné pro fjeti obchodni navévy

35. Myslite, Ze vaSe mzda
a. odpovida vasim vykam
b. sice odpovida vasim vykém, ale chili byste podavat vy3Si vykon za vysSi mzdu

c. je mnohem nizSi nez povaZzujete za vhodné vzhledeasikn vykorim



36.Pokud vykonavate pro podnikdeo mima‘adného nejvic vas p&si kdyz

a.

b
C.
d

dostanete mim@dnou finatini odn&nu

. dostane se Vam y&@ného uznani a odmy

nadizeny Vam projevi uznani a na oéimi nezalezi

. hemiZete posoudit, neuplaije se to u vas ve firtn

Dékuji Vam za vyplnéni tohoto dotazniku.



