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Abstrakt

Tato préace se zabyva podnikovou kulturu ve spole¢nosti SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
Teoreticka ¢ast se vénuje definovani podnikové a organizaéni kultury, jejich trovni, typt a
usporadani. V praktické Césti jsou popsany charakteristika a vznik spole¢nosti, organiza¢ni
struktura, strategie a cile spolecnosti a zaméstnanecké vyhody. Zavérecna ¢ast prace analyzuje

vysledky dotaznikového Setfeni a doporuceni.

Klicova slova: Podnikova kultura, hodnoceni vykonu, organiza¢ni struktura, komunikace

Abstract

This thesis deals with the corporate culture in the company of SAINT-GOBAIN ADFORS CZ
Ltd. The theoretical part deals with defining the corporate and organizational culture, its levels,
types and arrangement. The practical part describes the characteristics and establishment of the
company, organizational structure, strategy and objectives and benefits. The final part analyzes

the results of the questionnaire survey and recommendations.

Keywords: Corporate culture, evaluation of performance, organizational structure,

comunication,
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1 UVOD

Podnikova kultura je soucasti kazdé spole¢nosti. V nékterych piipadech muze byt stézi
definovatelna, avsak i pfesto existuje a je ve spolecnosti vzdy pritomna. Setkdme se s ni jeste
diive, nez ndm nékdo o daném podniku fekne, popiipade nez se v ném vyskytneme, at’ uz jako
navstévnik nebo jako n¢kdo ze stakhodert. Je to vSe co si pfedstavime o daném podniku, kdyz

se fekne jeho jméno, a to i piestoze ji kazdy ¢lovék miize vnimat jinak.

V soucasné dob¢ se s pojmem podnikova kultura mizeme setkat velmi cCasto. Objevuje se
vV novinach, na billboardech, v televizi, na internet atp. Podnikova kultura je neoddélitelnou
strankou kazdé firmy a pro firmu je velice dilezitd, jak na chod spolecnosti tak piijem
zaméstnancli nebo prodej vyrobkii. Dobra podnikova kultura znamena velkou poptavku

po zamé&stnani a kvalitni podnik.

Charakter kultury je ukotven uvnitf vSech firem a ma velky vliv, jak na praci kazdého
zamé&stnance, tak jeho chovani na vefejnosti. Priorita kazdé firmy je konkurenceschopnost,
dosazeni co nejvetsi pozice na trhu a v prvni fad¢ ziskovost v dlouhodobém ¢asovém horizontu.
Podnikova kultura se nejvice dotykd chovani zaméstnancii. VSeobecné tedy plati, Ze vérny,

spokojeny a motivovany zaméstnanec je pro podnik velkym vynosem.

Tuto problematiku povazuji za hodn¢ dilezitou a zajimavou, proto jsem se rozhodl na ni
zaméfit v bakalarské praci. V praci bych chtél poukazat na dilezitost podnikové kultury, zjistil
spokojenost a vnimani podnikovych hodnot zaméstnanci. Vybral jsem si spolecnost

SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0., z duvodu byvalé pisobnosti jako brigadnik.



2 CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je definovat podnikovou kulturu ve spole¢nosti
Saint-Gobain Adforst CZ s.r.o. a na zaklad¢ zjisténych informaci navrhnout opatieni, ktera by
mohla vést ke zlepSeni sledované problematiky. Dil¢im cilem je provést priazkum ve firmé,
diky kterému budou zjistény predstavy a pozadavky zaméstnanci a klienty, eventualné
objeveni problému tykajici se tématu prace. Bakalaiska prace je rozdélena na teoretickou a

praktickou Cast.

Teoreticka ¢ast je rozdélena do nékolika kapitol. Cilem této Casti je ziskat potfebné informace
0 dané problematice v odborné, jak v cCeské, tak i ze =zahrani¢ni literatury poticbné
k vypracovani bakalaiské prace. Zameéfeni teoretické Casti je na popis kultury z obecného

hlediska od vice autort, definice organizacni, podnikové a firemni kultury.

Cilem praktické Casti je vytvoreni charakteristiky firmy Saint-Gobain Adforst CZ s.r.o., kde
jsou popsany zakladni informace, historie spole¢nosti, organizacni kultura, jeji ¢innosti a
sluzby, které nabizi. V této ¢asti bude provedeno dotaznikové Setfeni, které nam pomtlize najit
jednotlivy postoj zaméstnanci k firmé, jejich chovani a celkové ztotoznéni s podnikovou
kulturou. Pomoci dotazniku lze také zjistit celkovou spokojenost zaméstnanci a jejich pohled
na firmu. Dotaznik obsahuje tii typy otazek, jak oteviené, tak polooteviené i uzaviené.
Podklady ziskané pro praktickou ¢ast jsou hlavné z ¢asopisti a z internetovych stranek samotné

firmy.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Podnikova kultura

Podnikova kultura je néco, na co je mozno narazit jest¢ diive, nez pred samotnym vstupem

do spolecnosti, kde je pak ziejma témét na kazdém kroku.

Styblo, Urban a Vysokajova (2011, s. 767) uvadi, ze podnikova kultura ptfedstavuje podle
nékterych zkuSenosti (naptiklad Industrial Management 2001) symboly, praktiky, jazyk

a zpusob vyjadfovani (slovesnost).

Paustofskyij vyjadiil kulturu jako: ,,Srdce, fantazie a rozum — to je puda, z niz se rodi to,

co nazyvame kulturou‘ (Plachetka, 1996, s. 111).

Symboly néco vyjadfuji, naznacuji nebo vypovidaji. Symboly dobie zvolené, napt. loga
na autech, firemni oble¢eni apod. mohou vyznamné podporovat zakladni firemni hodnoty a byt
pozitivn¢ vnimany (naptiklad symboly plynarenskych spole¢nosti). Na druhé strané Spatné
vybrany symbol, miize mit negativni vliv na vidéni firmy. Pamatujme, Ze symboly jsou
I zivotné (nejen firemni papiry, znacky aj.) jsou to osobnosti firmy reprezentujici ji navenek
ve styku s vefejnosti, napiiklad manazeti jako J. Welsh. Symboly vysilaji poselstvi (message),
které muze vyrazné ovlivnit postaveni na trhu, napfiklad hodnotu akcii. (Styblo, Urban

a Vysokajova , 2011, s. 767)

Kovatikova (2016, s. 14) fika ze: ,Firemni kultura je souhrn vSech zpusobl jednani,

pracovnach postupll a norem, zvyki a pravidel, jimiz se lidé fidi*.

Bladha, Mateicicuc a Kanakova (2005, s. 237) zminuji, ze firemni kultura je ,,soustavné
vytvareni podminek ptiznivych pro ¢innost zaméstnancl ve firme a pro uspésné ptisobeni firmy

V jejim podnikatelském prostiedi®.

,Firemni kultura je definovana jako souhrn aktivit a vnéjSich i1 vnitfnich znakt typickych
pro konkrétni spolecnost. Firemni kultura ma za kol vytvofit pro zaméstnance pracovni
prostiedi, které umozni nasméerovat co nejvice lidské energie, talentu a kreativity pro dosazeni
spole¢nych firemnich cilti a spokojenosti zakazniki firmy. Jasné také odliSuje jednu spolecnost
od druhé a vytvafi vnitini firemni klima. Mnohdy se jedna o nevyslovené, implicitn€ stanovené

normy.* (Schauerova, c2005-2016)
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3.1.1 Urovné podnikové kultury

Doposud védci vyvinuli fadu modelt podnikové kultury, ale jeden z nejrespektovanéjsich
vytvofil Schein (Lukasova 2010, s. 26). Pfedstavi firemni kulturu jako systém postaveny ze tii
urovni. Tyto trovné jsou rozliSeny podle viditelnosti pozorovateli tak, aby se lisily, pokud jde

o manifestaci (Schein 2010, s. 23)

Prvni stupen je tvofen z artefaktd, které predstavuji povrchu kultury. Artefakty jsou prvky
kultury, které novy ¢lovék vnimat ve chvili, kdy se blizi k neznamé kultufe. Stru¢né feceno, tato
urovenl je tvofena vn¢jSimi projevy ur€ité kultury zakotvené v hodnotach a zékladnich
predpoklada (Hatch, 1993, s. 659). Artefakty jsou snadno sledované, ale na druhé strané, jdou

slozité desifrovat, protoze mohou byt chdpany nejednoznacné.

Viry a hodnoty piedstavuji druhy stupen jeho modelu. Kdyz mluvime o piesvédceni, mluvime
o tom, co by m¢lo byt, nebo véci, které by mélo byt provedeny (Schein, 2010, s. 28). Podle
Browna (1998, s. 26), hodnoty také ,,urcuji to, co si lidé mysli, by mélo byt provedeno®,
zatimco vira znepokojeni ,,co Si lidé mysli, je a neni pravda.“ Ve srovnani s artefakty,
presvédéeni a hodnoty jsou méné viditelné, ackoli mohou byt zfetelné (Buchanan a Huczynski,
2004, s. 534). Pokud jsou ob¢ schvaleny zbytkem organizace, které mohou byt transformovany
do sdilenych ptredpokladi. Je také dilezité zminit, Zze nékteti autofi povazuji hodnoty jako

jakési presvédéeni. Tak, Ze je lepsi zvazit shluk viry / hodnoty (Brown 1998, s. 26).

Viry a hodnoty mohou byt transformovany do pravidel chovani a soucasné se stavaji pomoci
pro ostatni Cleny organizace. V disledku toho je toto chovani dostate¢né zakotfenéné
do organizacni filozofie. Pokud jsou si védomi tohoto pfesvédCeni a hodnot je mozné je
pozorovat na urovni artefaktu. Ale problémem je v piipade, kdy presvédceni a hodnoty
nepochazeji z dosavadnich zkuSenosti a jsou vyplaceny jen ne vSak uvedeny do praxe. To je
duvod, pro¢ se zaméfit na tieti, nejhlubsi urovné firemni kultury: zakladni ptedpoklady (Brown

1998, s. 27).

Zakladni ptedpoklady jsou ovlivnény piesvédcenim, hodnotami a tvofeni firemni kultury
(Schein 2010, str. 23). Jsou vyjadfenim konsensu organizace a jsou nékdy problematickeé.
Buchanan zduraziuje, ze zdkladni predpoklady jsou zakladnim presvédcéenim pfijaty jako
udélené organizaci (Buchanan a Huczynski 2004, s. 534). Krom¢ toho, jsou v nevédomé,

vvvvvv

je ve skute¢nosti firemni kultura sama o sobé (Buchanan a Huczynski 2004, str. 650).
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Podobny model byl vytvoifen Kotterem a Heskettové, ktery predstavili model sestavajici
ze dvou trovni. Tyto Grovné jsou tvarované na stejném zaklad¢ jako urovné Scheina, lisi se jen

ve viditelnosti pro pozorovatele. (Kottera a Heskettova 1992, s. 4).

Teorie navrhovana Scheinem byla rozSifena a upravena Hatchem (Hatch, 1993, s. 661).
Obrazek nize ukazuje, ze Hatch ptidal jesté jeden prvek do Scheina modelu a dal v§echny prvky
do kruhu, a tim vytvafi vétSi dynamicky model. V tomto modelu jsou prvky firemni kultury
soucasti procesu, ktery predstavuje fetézec udalosti, které zptisobuje ,,produkci a reprodukci
kultury*. Nicméng, Scheintiv model ziistal nejrozsifenéjsi ve firemni kultufe vyzkumu a nam ji

umoziuje pochopit.

Obrazek 1: Srovnani firemnich kultur arovni Hatcha a Scheina

The Cultural Dynamics Model Schein's (1985) Model
' ARTIFACTS

!

YALUES

i

ASSUMPTIONS

Zdroj: Hatch, 1993, s. 660 Zdroj: Schein, 2010, s. 30

3.1.2 Typologie firemni kultury

Firemni kultura kazdé spolecnosti je jedine¢nd a témét nenapodobitelna. Jedinecnost je dana
tim, ze firemni kultura je ¢astecné tvarovana podle predchozich zkusenosti a predpokladi cleny
organizace. Ale jak Van Maanen a Barley (Martin, 2002, s. 64) stres, jedinecnost firemni
kultury nelze empiricky schvalit. Nicméné, 1 kdyby firemni kultury jsou jedinecné, jsou
zobecnény tak, aby studium podnikové kultury piistupnéjsi (Kwan a Walker, 2004, s. 22).
Vysledkem takového zobecnéni je Casto tvorba riznych typologii, které jsou klasifikovany

v zavislosti na riznych charakteristikach. V souladu s tim se Brown (1998, s. 65) 1isi, naptiklad
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pokud jde o jejich sofistikovanost, rozsah proménnych berou v ivahu a jejich pouzitelnost

napii¢ organizacemi.

Ale pred dal§im zkoumani typologii, je dulezité diskutovat o tom, zda mohou byt pouzity
kvantitativni metody pro vyzkum firemni kultury. Problém argumentoval mnoha vyzkumu je,
7e kvantitativni metody nejsou schopny odhalit vSechny informace o prvcich firemni kultury,
véetng, napiiklad ty, které lezi hloub&ji nebo jsou skryty (Kwan a Walker, 2004, s. 22).
Podobné, Brown (1998, s. 60) klade otdzku, zda kvantitativni metody, které jsou schopny
zkoumat zakladni pfedpoklady spolecnosti. Naproti tomu zastanci pouziti kvantitativniho
pfistupu naznacuji, Ze "normy chovani jsou projevy vychozich ptfedpokladi”, takze je mozné
detekovat, vychozi pfedpoklady prostfednictvim norem chovani. Vzhledem k tomu, mnoho
vyzkumu pfijmout kvantitativni metody jsou vhodného nastroje pro kulturu vyzkumu (Kwan
a Walker, 2004, s. 22). Proto nasledujici podkapitoly popisuji dva Siroce respektovan typologie.
Za prvé, typologie Handy Harrison, ktery je v souladu s Lukasovou (2010, s. 102), jedno
Z nejznaméjsich a nejvlivnéjSich typologii, je vyobrazeno. Za druhé, typologie navrhla

Cameron a Quinn, ktery je nejcitovangjsi a pouzity typologie v poslednich letech.

3.1.2.1 Handy / Harrisonova typologie

Zpocatku to byl Harrison, ktery vytvofil prvni, alesponi publikovany, model popisujici Ctyfi
ruzné typy kultur (Lukésova a Novy, 2004, s. 76). Pozd¢ji, v roce 1976, Handy provedla dalsi
vyzkum a vyvinul Harrison model. Jeho druhy kultury jsou tvarovany tc¢elem jejich zatazeni do
skupin, pokud jde o organizaéni strukturu a rozdéleni moci. Tyto typy jsou nasledujici:

vykonna kultura, kultura tkolova, Gilohova kultura a kultura osobnosti (Brown 1998, str. 67).

» Vykonna kultura - Vykonna kultura, kde pfevazné¢ dominuje jedna nebo vice osob,
kteti tvoii ustfedni bod sily ve spolecnosti. Dulezité vlastnosti tohoto typu jsou
davéra, empatie a také tizké spojeni zaméstnanct do centra (Ettorre 1996, s. 16). To
je divod, pro¢ nejsou potieba pravidel, byrokracie a rozhodovani je vice Casto
za nasledek politického manévrovani, nikoli v diisledku vnitinich procest. Jako
Brown (1998, s. 67) zduraznil, nejvétsi sila spociva v rychlé reakci, ale problém
muze nastat v ptipad¢, kdyZz centrum musi provést mnoho aktivit a ziskat pretizeni.
Uspéch je také vysoce zavisly na schopnostech odpovédnych osob patficich

do centra

= Ukolova kultura - Zasadni znepokojeni v tikolu kultuie se to¢i okolo projektii

a pracovnich mist, kter¢ maji byt dokonceny. Tim hlavnim ukolem vedeni je
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soustiedit se na konkrétnich projektech, najit vhodné lidi, nastavit a pfifadit tym
a alokovat zdroje, aby tyto projekty byly Uspésné. Zasady, které jsou pouzity
v tomto typu kultury napiiklad vysledky, pfizptsobivost, sladéni individualnich
I tymovych cill, vzajemného respektu a preference dovednosti ve véku nad (Brown,
1998, s. 68).

Ulohova kultura - Spole¢nosti, kde je role kultura dominujici limitni chovani
zaméstnancll zavedenim pravidel a postupti. To se stava proto, ze prace v této
kultufe je segmentovand a zaméstnanci jsou piifazeny konkrétné k roli (Ettorre,
1996, s. 16). Tudiz zaméstnanci neocekavaji délat dalsi praci, dokud to nemaji
napsané¢ v popisu prace. Rozhodovaci proces je ovlivnén piedevSim logiky
a racionality. Stejny postoj lze pozorovat i v pfipadé propagace, ktery je zalozen
vyhradné na uspokojivy vykon. Kultura role je vhodny pro stabilni a predvidatelné
prosttedi (Brown, 1998, s. 68).

Kultura osobnosti - Posledni typ Handyho kultury ma zasadni vyznam podstata
svobody. Lid¢ ulpivajici na této kultufe maji tendenci byt individualista
a nepfijimaji Zadnou vyssi autoritu, jsou na stejné urovni hierarchie (Brown, 1998,

S. 69).

3.1.2.2 Cameron a Quinn typologie

Dalsim Siroce pouZzivany typologie v oblasti firemni kultury je Cameron a Quinn typologie.

Tato typologie se nazyva "Konkurencni rdmec hodnot", kterd umoznuje klasifikovat

spole¢nosti a jejich firemni kultury podle jejich vnéjsiho / vnitiniho zaméfeni a flexibility /

fidici perspektivé (Lukasova, 2010, s. 108). Cameron a Quinn Klasifikovat firemnich kultur

do ¢tyt skupin: hierarchie, trh, klan a adhocracy kultury, zatimco ¢lenové jednotlivych kultur

sdileji jinou sadu predpokladu

Hierarchicka kultura - Spole¢nosti s hierarchie kultury jsou typické pro podniky
prostoupena pravidel, kultura je siln¢ kontrolovana, je to proto, Ze dlouhodobé¢ cile
spoleCnosti jsou stabilita, predvidatelnost a klidny chod. Vzhledem k témto
skutecnostem, chovani ve spolecnosti je Casto standardizovany a formalizovany.
Obecn¢ plati, Zze tyto procesy musi byt pfisn¢ dodrzovany. Piiklad dobie popisuje
tento typ kultury, ktery mize byt ptipad McDonald, ktery poskytuje zaméstnancim
350 strankovy manual, ktery obsahuje pravidla chovani pracovnich mist a také

na zalivku pravidla (Cameron a Quinn, 2011, s. 41-43)
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» Kultura trhu - Kultura je, naopak, orientovany na vnéjsim prostiedi, ale klade diraz
"ziskovosti, vysledky spodni-linie, pevnost na mezery na trhu, usek cili a
bezpe¢ném zékaznika." V opacném piipadé tento typ kultury se zaméfuje na
produktivitu a konkurenceschopnost a transakce se tykaji zejména s externim
volebnich obvodi, jako jsou dodavatele, zdkazniky, licence, svazy a regulacni
organy. Kromé toho, trzn¢ orientované spolecnosti se snazi nabidnout vynikajici
hodnoty pro zékaznika, které je mozné pouze tehdy, pokud shromazdi informace a

koordinaci potieb zakaznikti (Narver a Slater, 1990, s. 21).

» Klanova kultura - Tento typ kultury typu kultury orientované na vnitini prostiedi,
ale s vysokou mirou flexibility. Clenové tohoto funkéni skuping podobné jako
rodina pracuji spolecné. Hlavni diraz je kladen na tymovou praci, zapojeni
programi zaméstnanecké a firemniho zavazku k zaméstnancim. Typické vlastnosti
jsou spoluprace, vérnost, oddanost, ucast, konsensus a individualni rozvoj. Tseng
(2010, s. 278) také tvrdi, ze dalezité hodnoty této kultury jsou ostré zkuSenosti a

také neformalni sprava.

= Adhocracy kultura - Adhocracy kultura patii k rozmériim s dirazem na vné&jsi
orientaci a flexibilitu. Hlavnim z&jmem je, aby vydrzely turbulentni podnikatelské
prostiedi v poslednich desetiletich. V téchto dnech, podminky na trhu se rychle
meni, takze je dulezité pro podniky, aby okamzité¢ reagovaly a také chopily se
prilezitosti. Proto jsou adaptabilita, tvotfivost a flexibilita charakteristické. Tim
hlavnim ukolem vedeni je podpofit podnikani, tvofivost a aktivitu na fezani

lemovani (Cameron a Quinn, 2011, s. 49-51).
Na obrazku nize lze vidét:

A) Klanovou kulturu - Organizace, ktera se zaméfuje na interni udrzbu s flexibilitou, zajem

o lidi, a citlivost k zakaznikim.

B) Adhocrazy kulturu - Organizace, ktera se zamétuje na vnéjsi polohy s vysokou mirou

flexibility a individuality.

C) Hierarchicka kulturu - Organizace, ktera se zaméfuje na vnéjsi polohy s vysokou mirou

flexibility a individuality.
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D) Maketovou kulturu - Organizace, ktera se zaméfuje na vnéjsi polohy s dirazem na

hospodarskou soutéz a rychlé rozhodovani.

Obrazek 2: Organizacni profil kultury

Flexibility and Discretion
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Zdroj: Cameron a Quinn, 2011, s. 43

Jak jiz bylo uvedeno vyse, Quinn a Camerona typy jsou ve tvaru ohledn¢ dvou hlavnich
perspektiv: externi / interni orientace a flexibility / ovladani ptistupu. To je hlavni divod,
pro¢ tato typologie je vhodnd pro vyzkum konané v této praci, protoze se zameéiuje
na konkuren¢ni firmy ze stejného oboru podnikani. Ale dalSim dualezitym rysem Quinn
a Camerona modelu je jeho schopnost zachytit Sirokou skalu charakteristik spole¢nosti spojené
s realizaci. Kromé toho, Ze je mozné pouzit tento model zjistit nejen aktualni kultury,
ale i pozadovanou a tim i Groven souhlasu zaméstnancu pies sdilené hodnoty, jinymi slovy silu

kultury (Cameron a Quinn, 2011, s. 84).
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3.1.3 Typy firemni kultury

Blaha, Mateiciuc a Kandkova (2005, s. 236) uvadi (zCasti inspirovani Hymowitzovou

klasifikaci firemnich kultur — viz Terelak 1999) nejcastéjsi z téchto identifikovanych typta

firemnich kultur:

Nevyhranény typ neefektivni firemni kultury — ¢astym typem, ktery vyuZzivaji hlavné
zaCinajici firmy s malo zkuSenym managementem. Takova slaba firemni kultura byva
vysledkem neprofesionalniho fizeni, které se projevuje neefektivnosti, nerozhodnosti,

véahavosti, vyuzivani intrik, nespolehlivosti pfijatych rozhodnuti, apod.

Paternalisticky typ firemni kultury — tento typ je ¢asto vyuzivan u malych a stfedné
velkych firem. Charakterizuje se silnou mocenskou pozici vid¢i osobnosti
nebo vlastnika (jakoZto ,,otce” firmy), spojena n¢kdy s charismatem, a s uplatfiovani

prvk jisté libovile pfi fizeni a prosazovani zajmu organizace.

Tradicionalisticka firemni kultura — zaloZena na respektovani zavazného tradi¢niho
systému hodnot, oznacuje se loajalnimi postoji manazerti a zaméstnancti vuci firme
a obétovanim jejich osobnich zajmua a schopnosti ve prospéch firmy. Ocenuje lidska
vlastnosti, jako je obétavost, spolehlivost, dlouhodobé Clenstvi, seniorita. Tento typ

byva charakteristicky pro zavedené a GspésSné firmy, které ,,maji na ¢em staveét*.

Ideova firemni kultura — vyvozena uznavané, mnohdy charismatické viad¢i osobnosti
vlastnika ¢i vrcholového manazera, ktery se v zdjmu realizace své ideje obklopuje
schopnymi mladSimi nasledovniky a zpracovateli — vyznavaci ,,mistrova® ideového

systému. Cilem je dosdhnout vysoké tirovné vykonnosti organizace.

Typ firemni kultury zaméfené na vysokou vykonnost, inovativnost, preferovani
podnikatelského rizika — pouZziva se zeyména pro firmy pusobici v prostfedi vyhrocené
trzni konkurence. Prednost maji c¢leni organizace, ktefi jsou pro ni zrovna
za ,,hvézdy*“ a jsou piimeiené¢ tomu odménovani. Vykonnost byva uptfednostiiovana

pied piipravou na vzdalené¢jsi budoucnost.

Adaptivni firemni kultura — draz na zvySovani adaptivnich schopnosti firmy.
Zvysovani téchto schopnosti mize mit fadu podob — od pravidelného vyhodnocovani

vnéj$iho operacniho prostiedi firmy a nabidky kvalitnich produkti ,.$itych na miru*
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pfes vypracovavani novych adaptivnich strategii, reinZenyring a organizacni
restrukturalizace firemnich procesl, az po zavedeni principii ucici se organizace

a znalostniho managementu. (Blaha, Mateicicuc a Kanakova, 2005, s. 236-237)

3.2 Formalizace organizacni struktury a organizac¢ni normy

Organizacni struktura je mnozina prvkl, respektive strukturovanych jednotek organizace

(chapan ve vécném vyznamu) a vztahti mezi nimi (Sedlak, 2009, s. 224).

Kovatikova (2016, s. 28) tvrdi, Ze organizacni strukturu je nutnost zeteln¢ a jasné nadefinovat,
aby se zabranilo komunika¢nim a informacnim nejasnostem a potizim. Pokud oblast
nepopiSeme nebo nezmapujeme napiiklad prostiednictvim manudll, internich schémat
nebo dokumenti je mozné, ze ve firm¢ nastane problém v komunikaci. Lidem nebude jasné,

co a komu fikat, s kym a pro¢ vlastné¢ komunikovat.

Zmeény se fidi souborem formalnich instituci (smlouvy, pobidek, moci) a neformalnich instituci
(normy, rutin, politické procesy), které jsou hluboce provazany. Nicméng, z vEtsi Casti
neformalni instituce jsou povazovany za exogenni sily ménici vyhody pro pouziti v alternativni
formalnich struktur a formalni instituce jsou povazovany za pouhé funkcéni nahrazky
neformélnich prvkl, jimiz se fidi zmény. Vysledkem je, Zze védci nemaji dostatecné
prozkoumany interakce mezi formalnimi i neformalnimi institucemi. Neschopnost integrovat
tyto koncepty do spole¢né teorie vedlo k chybnému uvazovani a neuplnych teorii
ekonomickych organizaci. (Zenger, Lazzarini a Poppo, 2000, s. 277 - 305)

Prvkem, strukturni jednotkou je ur¢ita ucelena ast organizace, a to Gtvar a pracovists. Utvarem
mohou byt napiiklad zavody, provozech, Gseky, odbory, oddéleni a podobné. Utvar
(pracovisté) ma vymezené funkci (Ukoly), pravomoci a odpoveédnosti a je propojen
vertikalnimi, respektive 1 horizontadlnimi nebo obéma vazbami s jinymi strukturnimi

jednotkami (Sedlak, 2009, s. 225).

Celkovou organiza¢ni strukturu miizeme rozdélit na formalni a neformélni, z toho vyplyva
dilezity poznatek, Ze organizaci nemiiZze hodnotit pouze podle jeji formalni stranky,

ale musime brat v potaz i jeji neformalni ¢ast. (Sedlak, 2009, s. 225)
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3.2.1 Formalni organizace

Pfedstavuje piedem urCené a prostfednictvim urcité soustavy vyjadiené jednotlivé stranky
organizace, jeji strukturu, cile a procesy. Proces postupného vyjadirovani jejich jednotlivych
stranek podle zvolené soustavy znakli predstavuje proces formalizace, ktery se nazyva
i ,organiza¢ni normalizaci“. Podnik, ktery chce byt racionalnim systémem, musi mit formalni
organizaci, je to nezbytny ptredpoklad vzniku a fungovani kazdé organizace. (Sedlak, 2009,

S. 284)

Formalni organizace je planovany a uskutecnény systém organizace fizeni a vyroby,
Ktery vytvaii postaveni a funkce, vztahy podfizenych a nadiizenych. Slouzi jako idealni
predstava o tom, jak by mé&l byt podnik organizovan a jak jsou urCeny funkce, ze shora dolu,
jaky mé byt prubéh regulujicich informaci a informaci zdola nahoru, €ili pribéh zpétné vazby.

(Weiner, c1968, s. 184)
3.2.2 Neformalni organizace

Neformalni organizace je dédna vzdjemnymi sympatiemi ¢i antipatiemi, osobnimi vztahy a
celkovou atmosférou na pracovisti. Mezi organiza¢ni prvky neoddélitelné patii 1 zakladni

legitimita vztahti nadfizenosti a podfizenosti. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 498)

Pfedstavuje to, co v organizaci existuje, ne vSak jako vysledek planovitého urceni, ale proto,
ze nekteré jeji, stranky, pfipadné jejich Casti, nebyly pfedem formalné vyjadiené, nebo proto,
ze jsou formalizované a zahrnuty v pfislusnych organizacnich norméch, jenze se nedodrzuji,

ale obchazeji. (Sedlak, 2009, s. 284)
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Obriazek 3: Celkova organizace jako souhrn formalni a neformalni organizace

Celkova organizacia ako sihrn formalnej a neformalnej organizacie
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Zdroj: Sedlak, 2009, s. 285

3.2.3 Organiza¢ni normy

Kazd4 organizace musi konkretizovat své prava a povinnosti vyplyvajici z obecné platnych
pravnich norem, upravit své vnitini vztahy, aby vyhovovaly pozadavkiim vnitini délby prace

a kooperace a zarovein upravit chovani pracovniki. K tomu se pouzivaji tzv. vnitini fidici

ici akty
(vnitini pravidla fizeni) organizaci. Mezi nimi maji prvotadé ukoly takzvané normované fidici

akty (normované pravidla fizeni). Jsou to ptfedpisy, vyddvané pravné povolanymi subjekty
v organizaci. Obsahuji zavazné ustanoveni, které upravuji kterékoli vlastnosti a chovani

organizace a jejich prvka. Tykaji se vzdy jen jedné organizace, poptipad¢ jeji ur¢ité organizacni
jednotky. (Sedlak, 2009, s. 288)

Normy hraji vyznamnou roli pfi vytvafeni klima pro lidi pracujici v organizacich. V nékterych
organizacich, normy pomahaji zaméstnancim byt produktivni a uzit si jejich stanoveni,
zatimco v jinych organizacich, normy mohou zptsobit nebo udrzet opakujici se problémy.

(Applbaum a Anatol, 2009, s. 83 - 90) Sedlak (2009, s. 289) zminuje, Ze Soustavu organiza¢nich
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norem organizaci tvoii tyto druhy:

vvvvvv

a pusobnost organtl, ramcovou organizacni strukturu, pfipadné jiné nélezitosti

Organizaéni fady a ostatni fady - popisuje organizacni prvky organizace. Upravuje
zejména organizacni strukturu organizace, respektive pfisluSné organizaéni
jednotky, funkce jednotlivych organizac¢nich prvkii a zdkladni pravidla jejich

vnitiniho uspofadani a fungovani.

Smérnice - dynamickym druhem, ktery urCuje zpisob provadéni jednotlivych
funkci organizace nebo jejich ¢asti a konkretizuje funkéni ndplné a vztahy
organiza¢nich prvkil pfi jejich plnéni. Smérnice maji obsahovat trvala ustanoveni,
aby se podle nich mohly vytvafet urCité stereotypy chovani a automatismy

fungovani.

Pokyny - jsou organiza¢ni normy vydavany zmocnéni vedoucimi jednotlivych
utvard na Upravu vybranych c¢innosti provadénych pracovniky téchto utvara
pii plnéni piislusnych funkci. Pisobnost pokynu se omezuje na utvar, pro ktery ho

vedouci vydal. Vydévaji jejich vedouci jednotlivych utvart.

Postupy - podrobné piedepisuji zpisob a techniku provadéni nékterych dilCich
¢innosti, napiiklad operaci. Vydavaji se tehdy, kdyz je z néjakého divodu nutné

zvlast’ formalné upravit.

3.3 Konfigurace a typy organiza¢ni struktury podle ¢lenitosti

Balbraith (1987, s. 343) uvadi, Ze termin organizacni struktura se odkazuje na formalni

uspotadani mezi jednotlivci a skupinami, pokud jde o rozdéleni tkolii, odpovédnosti a autoritou

vV ramci organizace.

Konfigurace (tvar) organizacni struktury (organiza¢ni konfigurace) je vyslednici vertikalniho

a horizontalniho clenéni organizace. Urcuje ji jejich vzdjemnd kombinace. Organizacni

struktury organizaci jsou hierarchickym uspofddanim soustavy pracovist (lidi) a utvart.

Podobaji se pyramidam, proto se jim fika, Ze jsou pyramidovymi organiza¢nich struktur. Jejich

zakladnu tvofi nejpocetnéjsi skupina pracovnikl - pfimych vykonavatelt ukolii organizace.
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Nad ni je uz mensi skupina vedoucich nejniz§iho stupné tizeni, nad kterymi jsou dalsi stale
mensi skupiny vedoucich, az nakonec nasleduje nejméné pocetnd skupina nejvyssiho

managementu, na jejimz Cele je jeden vrcholovy vedouci. (Sedlak, 2009, s. 228)

Obrazek 4: Pyramidova organizad¢ni struktura

Pyramidova organiza¢na $truktiira
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vertikalne vztahy (vztahy nadriadenosti a podriadenosti)
D vykondvatelia podriadeni najniz$im vediicim

Zdroj: Sedlék, 2009, s. 229

Sedlak (2009, s. 230) uvadi, ze organizacni struktury obvykle nemaji tvar pravidelné pyramidy,
ale Casto se smeérem doll rozsifuj) nerovnomérné, a to i tak, Ze se mohou sttidavy rozsitit
a zuzovat a podobné. Zavisi to od toho, jaky pocet podfizenych podléhd vedouci na
jednotlivych stupnich fizeni. Organizacni struktura organizaci se 1i§i Postou stupiiti (irovni)
podniki na jeho jednotlivych stupniii podiizenych jednomu vedoucimu. Podle toho se

rozeznavaji dva zakladni typy organiza¢nich struktur:
3.3.1 Siroka organiza¢ni struktura

Ma vétsi pocet podrizenych pracovnikil na jednoho nadiizeného. Tato struktura je povazovana

za vyhodnéjsi.

Siroka, respektive plocha organizaéni struktura ma malou vertikélni &lenitosti, tedy maly podet
stupiii fizeni, ale na jednotlivych stupnich fizeni je relativn¢ hodné& utvarl (pracovist)

a pracovnikli podtizenych jednomu vedoucimu. (Sedlak, 2009, s. 230)
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,,PT1 Sirokém rozpéti fizeni méa podnik méné organizacnich urovni a vzniké ploché organiza¢ni

struktura.“(Synek a Kislingerova, 2010, s. 150) Jak je znazornéno v nasledujicim obrazku.

Obriazek 5: Siroka organizaéni struktura

Siroka (plocha) organizac¢na Struktura

Zdroj: Sedléak, 2009, s. 230

3.3.2 Vysoka organizacni struktura

Ma relativné velky pocet stupiiil fizeni a maly pocet utvart a pracovniki podfizenych vedouci
na jednotlivych stupnich fizeni. Pocet pracovnikli podléhajicich jednomu vedoucimu a pocet
stupniti fizeni v organiza¢ni struktufe jsou v obraceném vztahu. Pokud se organizace zmensi, ma
se snizit pocet stupiili fizeni nebo pocet podiizenych a naopak, pokud se pocet jejich pracovnikli
zvysi, mize se zvySit pocet stupiili fizeni nebo pocet podifizenych. Z rizné kombinace
horizontdlniho a vertikalniho ¢lenéni organizacni struktury, to je z ploché a vysoké vyplyvaji
ruzné disledky pro organizace, které je tfeba brat v tivahu pfi rozhodovani a konkrétni podobé
jejich organizacéni struktury. (Sedlék, 2009, s. 231) Podle Synka a Kislingerove (2010, s. 150)
se ,,zuzovanim rozpéti fizeni znamena zvySovani poc¢tu organiza¢nich trovni, v disledku ¢ehoz

se organizacni struktura stava strmou.
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Obriazek 6: Vysoka organizacni struktura

Vysoka organizaéna struktira

Zdroj: Sedlak, 2009, s. 231

3.4 Organiza¢ni usporadani personalnich funkeci

Organizacni struktura personalnich funkci se posuzuje ze dvou hledisek, a to nejprve z pohledu
vnitrniho usporadani Utvaru, kde je ddlezita velikost organizace a rozsah vykonavanych

personalnich c¢innosti. Druhy pohled zavisi na zac¢lenéni personalniho Utvaru spolu s personalni
praci do struktury organizace. (Koubek, 2008, s. 187). Styblo, Urban a Vysokajova (2011, s. 940)
uvadi, Ze podoba organizacni struktury persondlniho fizeni vychazi pokazdé z urcCitych cili a
podminek spolecnosti. Piesto existuji specifické principy, kterymi by se vnitini organizacni
struktura moderniho personalniho fizeni méla vést. Jejich dodrzeni zaruCuje nejen to, Ze
personalni fizeni podniku zahrnuje vSechny vyznamné ¢innosti, které moderni fizeni lidskych

zdrojii pozaduje, ale i to, Ze tyto ¢innosti jsou vzhledem ke své povaze, cilim a vzdjemnym
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vztahlim spravné seskupeny, a to v zdjmu synergii plynoucich z jejich spole¢ného vykonavani.

3.4.1 Zakladni tridéni personalnich funkci

ZkuSenosti profesionalné tizenych firem ptedvadéji, Ze Cinnosti, které persondlni utvary
provozuji, 1ze vzhledem kK jejim cilim, povaze a odbornym ptedpokladiim rozdélit do sedmi
zakladnich, relativné homogennich oblasti. Tyto oblasti nemuseji vzdy tvofit samostatné
organizacni jednotky, ve vétSich firmach se vSak mohou stat jddrem pro tvorbu vnitini
organizacni struktury personalniho ttvaru. Patii k nim: persondlni administrativa, personalni
planovani a controlling, personalni marketing, fizeni a hodnoceni vykonu, personalni rozvoj
a fizeni znalosti, rozvoj organizace a zaméstnanecké vztahy. (Styblo, Urban a Vysokajova,

2011, s. 940 - 941)

Vsechny ¢innosti tykajici se zaméstnaneckych zalezitosti by mély byt soustiedény v jednom
utvaru. Personalni oddé€leni musi mit v podniku takové postaveni, aby mohlo plnit své funkce a

provadét veskeré personalni ¢innosti, za které je zodpovédné (Palan, 2002, s. 200)

3.4.1.1 Personalni administrativa

Spociva hlavné spravu pracovnich smluv, mzdovou agendu, péc¢i o zaméstnance a spravu
zamé&stnaneckych vyhod a persondlni informacni systém, nalezi k tradicnim personalnim
funkcim z velké ¢asti rutinni povahy. V dne$ni dob& byva proto vyrazné automatizovana
amnohdy 1 cCastecné vycClenéna mimo firmu. Vypocet a sledovani vyvoje kliovych
personalnich ukazatell pro potteby personalniho 1 celkového fizeni firmy, a ¢innosti spojené
S optimalizaci administrativnich personalnich procest, lze povazovat také za personalni

administrativy. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 941)

Personéalni administrativa je historicky nejstars$i pojeti persondlni prace, které chapalo
persondlni praci jako sluzbu, zajistujici v prvni fadé administrativni prace a administrativni
procedury spjaté se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumenti a
informaci tykajicich se zaméstnancii a jejich Cinnosti a poskytovanim téchto informaci fidicim

slozkam organizace. (Koubek, 2008, s. 210)

3.4.1.2 Personalni planovani a controlling
Personalni planovani vytvaii prvek celkového planovaciho procesu firmy. Zahrnuje

kvantitativni a kvalitativni planovani pracovni sily, pldnovani potifeb novych pracovniki
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a zpusobt jejich ziskani, pracovnich a mzdovych ndkladd, poctu a kvality fidicich pracovnikd,
personalnich rezerv a podobné. Jeho prvek je vyhodnocovani pravého vyvoje personalnich
stavi a ndkladl v konkrétnich oblastech persondlniho pldnu a analyza jeho odchylek
od o¢ekavanych hodnot, to je personalni controlling. Podobné jako personalni plan ptichazi
I personalni controlling do struktury uplného controllingového systému firmy. (Styblo, Urban
a Vysokajova, 2011, s. 941) Kocianova (2012, s. 99) uvadi, ze personalni controlling fesi vztah
mezi personalnim fizenim a dosazenim cild organizace a miru podilu personalnich opatieni na
uspéchu organizace. Poskytuje pohled na pozitivni pfinos personalu a personalniho fizeni.
Investice do pracovnikil jsou v souc¢asné dob¢ jednou z nejvétsich nakladovych polozek, proto
vlastnici a vrcholovy management ocekévaji informace o pfinosu do takové investice. Ty jim
poskytuje personalni reporting, ktery jim i poskytuje udaje o naplnovani persondlni strategie,
vysledky z porovnani organizace s konkurencnim trhem, o fungovani persondlniho fizeni 1
personalniho utvaru vzhledem k podnikéni organizace. Liniovy management pak ocekava od

persondlniho reportingu pravidelné sledovani urcitych ukazateld.

3.4.1.3 Personalni marketing

Personalni marketing obsahuje postupy, jejichz vyslednym cilem je zajisténi pozadované
pracovni sily firmy. Spada k nim tvorba personalnich pozadavki na pracovni mista a jejich
pribézna adaptace, opatfeni pracovnikll pocitaje vtom pfipravy jeho metod, piiprava
a provadéni vybérovych fizeni a predstaveni firmy na pracovnim trhu. Cinnosti personalniho
marketingu odehravaji se v tésné soucinnosti s liniovymi manazery firmy; tkolem personalista
je dat liniovym manazertim v téchto ¢innostech poradenskou podporu, dbat na to, aby byly
provadény v souladu s personalnim planem, s odpovidajici odbornosti a jednotnou metodologii
a zabezpecovat jejich organizacni prabéh. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 941 - 942)
Personalni marketing podle Koubka (2007, s. 160) ,,pfedstavuje pouziti marketingového
piistupu v personalni oblasti, zejména v Gsili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily
organizace, které se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkumu

trhu prace. Jde tedy o upoutani pozornosti na zamé&stnavatelské kvality organizace.*

3.4.1.4 Rizeni a hodnoceni vykonu
Spocivam v spolupraci persondlniho fizeni pii stanovovani a schvalovani vykonnostnich cila
pracovnikd, pfi jejich hodnoceni, motivaci a odménovani. Cilem personalniho managementu

v okruhu fizeni a hodnoceni vykonu pracovniku je vytvofeni standardizovaného systému
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opakovaného individualniho hodnoceni pracovnikii umoziujiciho zadat pracovnikim
individualni cile, poskytnout jim také zpétnovazebni informaci o jejich vykonnosti, posoudit
jejich osobni schopnosti ve vztahu k profilu schopnosti, pozadovanych pro jejich pozici, uréeni
jejich vzdélavaci potieby a cile a propojit hodnoceni jednotlivych slozek vykonnost s nastroji
odménovani. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 942). Hodnoceni pracovniho vykonu
(hodnoceni pracovnikt) je podle Armstronga (2007, s. 416) formalni posuzovani pracovnikd,
které se v ramci hodnoticich rozhovoru provadi zpravidla jednou ro¢né, pii kterém je hodnocen

pracovni vykon za jiz uplynulé obdobi

3.4.1.5 Personalni rozvoj a Fizeni znalosti

Personalni rozvoj obsahuje jak pfipravu a zabezpeceni podnikového odborného
a manazerského vzdélavani, tak 1 spolutcast na urceni stavajicich i budoucich skupinovych
a individualnich vzdé€lavacich potieb. Podstata pro tyto Cinnosti jsou vedle celkové firemni
strategie hlavné hodnotici rozhovory se zaméstnanci, pozadavky manazerti, personalni audity,
eventualné dals$i analyzy pracovniho a persondlniho potencidlu zaméstnanci hodnotici
vykonové 1 vyvojové predpoklady osob. Vysledkem té€chto ¢innosti je produkce zakladnich
vzdélavacich modulti pro vybrané typy pracovnich pozic, tak piiprava individudlnich
rozvojovych plant, slouzicich dal$imu rozvoji pracovni, osobni a fidici kvalifikace.
S personalnim rozvojem tUzce souvisi proces fizeni znalosti, jehoz cilem je dokumentace
arozSifovani  klicového firemniho know-how na zakladé informa¢niho systému
I prostiednictvim firemnich setkani a seminait. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 942)
Personalni rozvoj je podle Muzika (1999, s. 150) hospodaiska funkce podniku, ktera je
zaméfena na to, aby se pracovnikiim zprostfedkovala kvalifikace ke zvladnuti soucasnych a

budoucich pozadavkil na jejich pracovni vykon.

3.4.1.6 Organizacni rozvoj

Hlavni ¢innost je rozvoj a tvorba organiza¢ni struktury firmy, produkce a rozvoj systému
motivace, organizace pracovni doby a odménovani individudlnich skupin zaméstnancii
zajistujicich kompetitivni soucasné. AvsSak ndkladové efektivni strukturu odménovani
definovani hlavnich firemnich hodnot, vytvarejici zaklad firemni kultury spole¢nosti, 1 ¢innosti
spojené s optimalizaci jednotlivych firemnich procest. Zarazeni téchto ¢innosti mezi funkce
personalniho managementu souvisi s jeho rostouci odpovédnosti firmy za rast firemni

vykonnosti a produktivity i pfipravenosti firmy na provadéni zmén. Vysledkem neni jen
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organiza¢ni fad, fidici a organizacni smérnice firmy, ale i dokumentace vztahujici se k nové
podobé firemnich procesti a pracovnich pozic. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 943)
Armstrong (2002, s. 245) uvadi, ze organizacni rozvoj se tykd planovani a realizace programt

zlepsovani efektivnosti fungovani organizace a jeji reakce na zménu.

3.4.1.7 Zaméstnanecké vztahy

,Rizeni zaméstnaneckych vztahii zahrnuje pedevsim fizeni procesu kolektivniho vyjednavani
a spravu kolektivni smlouvy*. (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011, s. 943). Podle Armstronga
(2002, s. 450) zaméstnanecky (pracovni) vztah charakterizuje vztahy, které existuji mezi

zameéstnavateli a zaméstnanci, ¢i viibec pracovniky na pracovisti.

3.5 Shrnuti teoretické casti

S podnikovou kulturou se setkdvame jesté diive, nez pred samotnym vstupem do spole¢nosti.
Muzeme ji rozdé€lit do mnoha modeld, typologii a typti. Nedilnou soucésti podnikové kultury je
formalizace organizacni struktury a normy. V neposledni fad¢ podnikova kultura spada do

organizacnich uspotradani personalnich funkci.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Obecné charakteristiky zkoumaného podniku

Zkoumany podnik byl zaloZen ziizovaci listinou Ministerstva primyslu CRS 1. ledna 1950
diive jako Vertex n. p. Z puvodnich provozlii v Polubném a Kofenové se vyroba pienesla
do Hradce Kralové. Po dokonceni vystavby nového zavodu v Litomysli se sidlo feditelstvi
Vertexu ptestchovalo k 1. dubnu 1954 do Litomysle. Koncem 70. let byly vytvofeny nové
provozy hodonického zavodu s moderni jednostupniovou technologii vyroby sklenéného
vlakna. V roce 1990 vznikla statni akciova spolecnost Vertex a o tii roky pozdéji byl Vertex
privatizovan. Spolec¢nost se v roce 1998 stala vlastnikem majoritniho podilu akcii Vertexu
nadnarodni spole¢nost Sant-Gobain. Vroce 2006 zména pravni formy podnikani
z Saint-Gobain Vertex, a.s. se zménil na Saint-Gobain Vertex, s.r.o. O pét let pozd¢ji v zafi
2011 prob&hla zména celého ndzvu na SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0.!

4.2 Historie zkoumaného podniku

Zavod Hodonice byl za¢atkem roku 1950 vybudovan adaptaci byvalého hodonického pivovaru
a sladovny. Pracovnici byli zaskolovani ve sklarnach v Piichovicich, ze kterych bylo pozdéji
nainstalovano i strojné-technologické zatizeni. Svoji ¢innost zavod v Hodonicich zahdjil v zari
1950, zavod zastupoval p. Josef Sindelaf. Vyroba byla zaméfena na skelnou piizi Angora
pomoci technologie elektrického taveni sklenénych tyCinek odporové vyhtivanou spiralou.
V prvnich letech €innosti zavodu dochazelo k velkym zméndm jak stavebnim, technologickym,
tak i zamé&stnaneckym. Nejkriti¢téjsim byl rok 1953; chybél odbyt, vyrabélo se na sklad, nastalo
rozladéni mezi zaméstnanci, projevovala se Spatna pracovni moréalka a uvazovalo se o zruSeni
zavodu. Ve druhé poloviné roku 1954 doslo ke zlepSeni - zvysila se kvalita, odbyt a doslo k

rozsiteni vyrobni haly o pravé kiidlo.?

V 60. letech doSlo k velkému zvySeni odbytu a prostory starého zdvodu mély byt
rekonstruovany na zakladé Investi¢ni studie z kvétna 1966. Ukdzalo se, Ze pouhé rozsiteni by
nestacilo, a proto v roce 1971 byl vypracovan projekt na vystavbu nového zavodu v mistech
star¢ cihelny. V tomto roce doslo také k rozSifeni vyrobniho programu o0 novou

technologii — zpracovani odpadu se skelnym vlaknem formou textilniho mykani a S$iti

L Zdroj: http://iwww.adfors.com/asia/cz/Ospolecnosti
2 Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
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S findlnim vyrobkem ARAVER.?

Dne 10. fijna 1974 byl poloZen zékladni kdmen ke stavbé nového zavodu. Byla zde uplatnéna
vyroba sklenéného vldkna technologii jednostupiiovym tazenim. Projektovana kapacita nového
zavodu byla 5.053 tun za rok oproti dosavadnim 1.450 tundm vyrdbénym v stavajicim zavode¢.
Zameéstnanci byli zapracovani ve vyzkumném a vyvojovém pracovisti v Litomysli, ve kterém
se jednostupniové tazeni jiz pouzivalo. Vyroba do zahéjeni provozu v novém zavod¢ probihala

I r ’ ’ r vy ’ RSN ’ ~ 4
v prostorach starého zavodu, ktery se neustale rozsitoval diky zvySujici se vyrobe¢.

Od 1. ledna 1978 byl zavod zatazen pod Sklo Union Vertex, koncernovy podnik Litomysl

S hlavnim sidlem v Teplicich.

Stavba nového zavodu se zpozdila z divodu nedostatku stavebniho materialu a pracovnich sil.
Doba vystavby se prodlouzila z 35 na 51 mésicti. 15. tinora 1979 byl po vytemperovani a
odstranéni ¢etnych nedod€lka zapalen 1. vanovy agregat. Jeho provoz byl oficialné zahajen 23.
biezna 1979. Prvni sklenéné vldkno v novém zavod¢ bylo vyrobeno dne 26. biezna 1979.
23. kvétna se uskutecnilo zapaleni druhého vanového agregatu. 22. zafi 1979 vydalo generalni
feditelstvi Sklo Union Vertex Teplice stanovisko, ve kterém oznacuje provozni zatizeni objektl
za zpusobilé k bezpecnému a plynulému provozu. Zavod se neustale potykal s nedostatkem
zameéstnancu, predevsim pak tahact. V téchto mésicich dochazelo k velkym vykyviim v poctu
zameéstnancl. Pro jejich stabilizaci byly postaveny nové byty. Se zahajenim vyroby v novém
zavod¢ se vyroba sklenéného vldkna tavenim sklenénych ty¢i na starém provozu postupné
omezovala, az doslo 30. listopadu 1979 k jejimu definitivnimu zastaveni. Zustala jen linka
LARAVER*®

Vyrobni program v novém zavod¢ se rozsifil na vyrobu sklenéného skaného hedvabi,
sklenéného objemovaného hedvabi a sklenénych rohozi ARAVER (na ,starém® zavodg¢).
V roce 1981 doslo zaroven s generalni opravou také k modernizaci vany I z diivodu navySeni
vyroby vldkna o 50 %. 80. léta byla hodnocena jako problematickd pfedev$im vinou Spatné

kvality vstupnich surovin, nedostatku pracovnich sil, pfedev§im taha&i.°

Zacatek 90. let byl ve znameni listopadovych udalosti roku 1989. 1. prosince 1990 vznikla

akciova spolecnost Vertex se sidlem v Litomysli. Tim doSlo k posileni samostatnosti

3 450 7droj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0.
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a rozhodovacich pravomoci jednotlivych divizi. V disledku reformy hospodéfstvi se snizil
odbyt v tuzemsku a vznikaly potize s placenim dluhti. Vertex, a. s. se dostala do druhotné
platebni neschopnosti. Vyroba se vSak nezastavila. Zacaly se testovat nové vyrobky, ptedevsim

v sérii ECO, coZ bylo nutnosti z hlediska pozadavki trhu.’

V roce 1993 byl Vertex privatizovan. O rok pozdé¢ji, v roce 1994 se vedeni Vertexu rozhodlo
pro velkorysou investici — naro¢nou rekonstrukci vSech svych provozl, zejména pak
litomyslského zavodu, jehoz modernizace probéhla podle technické licence japonské firmy
Nitto Boseky. Dal§im diilezitym krokem byly ekologické investice k dosazeni Gplné ochrany

vr v s v ’ .o r . v ’ v 178
ovzdusi a splnéni pozadovanych limiti Evropské unie na ochranu Zivotniho prosttedi.

Dalsi zasadni zlom znamenal pro Vertex rok 1998, kdy se vlastnikem majoritniho podilu akcii
spoleCnosti stala nadnarodni spolecnost Saint-Gobain. V souvislosti se zapojenim
do organiza¢ni struktury Saint-Gobainu byla ustavena prodejni organizace Vertex
Reinforcements Bohemia, s. r. o., ktera zajistuje prodej primarnich vyrobkl firmy Vertex
v regionu stiedni a vychodni Evropy. V lednu 2000 zacdala vyroba tkanin a fasadni

miizky-perlinky v nové zalozené dcefiné spole¢nosti: VERTEX FABRICS, s. r. 0.}

V ftijnu 2001 doslo ke zméné obchodniho jména na Saint-Gobain Vertex, a.s. V fijnu 2001
byla rovnéz zahajena rozsahla investice v zdvodé 3 Hodonice, a to vystavba vany 5, jejiz

uvedeni do provozu bylo v zafi roku 2003.*

V roce 2006 se odehrala, pro podnik vyznamna udélost, prob&hla zména pravni formy
podnikani. Saint-Gobain Vertex, a.s. se zménil na Saint-Gobain Vertex, s.r.o. a ptesel tak z
akciové spolecnosti na spolecnost s ru¢enim omezenym. O pét let pozdé&ji, v zaii 2011 prosel

zménou dokonce cely nazev spolecnosti, na SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.ott

V roce 2011 se uskuteénil rozsahly projekt vystavby nového vyrobniho komplexu, kam se
postupné piesouvala produkce zdvodu 4 Moravsky Krumlov. Prostory podniku v Moravském
Krumlové nespliiovaly kapacitni a logistické pozadavky. DuleZity pro persondlni ¢innosti je
skutecnost, ze vétSina pracovnikli z Moravského Krumlova akceptovala piesun pod zavod

Hodonice, a to 1 ptes fakt, Zze nyni musi zaméstnanci absolvovat né€kolikrat delsi vzdalenost do

! Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
8 Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
9 Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
10 Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
1 Zdroj: www.justice.cz
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zaméstnani.'?

Spole¢nost SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o. je zapojena do n¢kolika celosvétovych
uzndvanych programi fizeni jakosti, ochrany zZivotniho prostfedi a bezpecnosti prace. Mezi né¢
patii naptiklad program, ktery se nazyvda WCM (Wold Class Manufactoring). Zkratka WCM
oznacuje podnik, ktery méa vyrobu na sv€tové urovni. Jedna se o integrovany systém vedouci k
redukci ndklada, zvySovani kvality a flexibility. V prosinci 2013 slavil podnik uspéch, a to
ziskani bronzové medaile za aktivity v programu a zaradil se mezi pét prednich svétovych

firem, které vlastni toto ocenéni. ™

12 7droj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0.
13 Zdroj: firemni ¢asopis Vlakno

33



4.3 Organizacni struktura zavodu Hodonice

V Cele hodonického zavodu stoji teditel, ktery je pfimo nadiizen vedoucich vSech provozi

a useku. Cely zavod se rozd¢€luje na dve ¢asti, prvni ¢ast je pivodni a druha Cast je prestéhovany

Moravsky Krumlov. Ob¢ ¢asti patii pod jednu spolecnost.

Obrazek 7: Pavodni ¢ast zavodu
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Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0.
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7 W

Obrazek 8: Presunuta ¢ast zavodu
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Zdroj: Personalni oddéleni SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.

4.4 Strategie a cile zkoumaného podniku

SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0. ma rozdé¢lené své strategie a cile na dvé ¢asti. Prvni ¢ast

je z hlediska dlouhodobého a druha ¢ast kratkodobého zaméteni.

4.4.1 Dlouhodobé zaméreni

Hlavni cil spolecnosti je byt silnym regiondlnim partnerem, ktery je viditelny a znadmy

pro sirokou skalu lidi.

Jednotlivé dlouhodobé aktivity:
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PR - Agentura EPIC™- vtéto aktivits se spole¢nost zamétuje na tiskové zpravy vcetné
monitoringu a schiizek s novinaii. Projekt se nazyvda ADFORS GRANT, ktery slouzi k podpote
vybraného projektu v oblasti socialniho, zivotniho prostiedi, kultury a sportu déti a mladeze.

Jedna se o neziskové organizace a fyzické osoby s mentalnim nebo zdravotnim postizenim.

Dny otevienych dveti - ve frekvenci 3 let podnik déla dny otevienych dvefi s doprovodnym
programem. Program se vénuje ptredstaveni produktu Saint-Gobainu, prvni pomoci, prohlidce

vsech vyrob a détem zpiijemiuje odpoledne formou her a soutézi.

CSR™ aktivity pro zaméstnance — pro spole¢nost je hlavni priorita bezpecnost, pravidelné
investuje do bezpecnosti zaméstnanct. Dobrovolnictvi zaméstnanci v socialnich stfediskach.
Jednou roéné spole¢nost poiada ,, ADFORSIADU* - den pro zaméstnance Saint-Gobainu, ktery

slouZzi na sportovni vyZziti.

Firemni Casopis — spolecnost SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o. vydava firemni ¢asopis
s nazvem Vlakno a to desetkrat do roka. Casopis informuje o déni ve spoleénosti vydavan pro

regionalni obyvatele

Spoluprace se Skolami — spolecnost pofadad exkurze pro zdky a studenty od zékladnich po

vysokych skol. A také nabizi odborné praxe.

441 Kratkodobé zaméreni

Spolecnost se kratkodobé zamétuje na udrZzeni své stavajici zaméstnance a je volbou ¢islo jedna

pro zaméstnance nove.
Letakové kampan¢ - prostfednictvim ¢eské posty

Reklama v radiu — SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0. se zaméiuje na nejposlouchanéjsi

radio Vv regionu

Doporuceni od zaméstnanci — spole¢nost se snazi vytvofit, co nejlepsi podminky pro své

zameéstnance. Oc¢ekavani dobré reference od zameéstnancu.

Logo je vidét — zaméstnanci si mohou zakoupit za vyhodnou cenu firemni cyklodresy

Z kvalitniho materialu.

14 Epic je firma specializujici na pravni prostfedi, priimysl, obchod, cestovani a zivotni prostfedi
15 Corporate social responsibily - spoleCenska odpovédnost firem/organizaci
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4.5 Zaméstnanecké vyhody a benefity

V zkoupaném podniku je nabizeno zaméstnancim mnoho vyhod a benefitl. Ty jsou fixné
poskytovany vSem zaméstnancim bez ohledu na jejich pracovni zatfazeni, vyuziti nebo

nevyuziti.
Jednotlivé benefity a vyhody pro zaméstnance v hodonickém zavodé:

Nadstandardni délka dovolené - zaméstnanci pracujici v hodonickém zavod€ maji pravo na
nadstandardni délku dovolené na zotavenou. Zakon stanovy Ctyii tydny pracovniho odpocinku
v kalendainim roce, ale firma SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o. nabizi svym
zamé&stnanctim tydni pét. Respektive 17,5 smény zaméstnanclim v neptetrzitém provozu a 25

pracovnich dni technicko-hospodéaiskym pracovniklim se stanovenou tydenni pracovni dobou.

Prispévek na soukromé pojisténi zameéstnavatele ve vysi 800 K¢ - jedna se o ¢astku, kterou
zamé&stnavatel pfispivd zaméstnancim na ucet penzijniho pojisténi a investi¢niho Zivotniho
pojisténi. Zaméstnanec ma moznost si zvolit mezi riznymi penzijnimi fondy a pojistovacimi
ustavy. Piispévek mé formu nepenézniho plnéni, kterou si kazdy muze rozdé€lit v urCitém

poméru mezi penzijni pojisténi a investicni Zivotni pojisténi.

Zavodni stravovani - zaméstnanci maji moznost nakupovat stravovani v hodonickém zévodu za
vyhodné ceny. Jako jsou polévka za jednu korunu, hlavni jidlo za tfi koruny, minutka za

osmnadct korun, zeleninovy nebo ovocny saldt za jednu korunu a dezert za tfinact korun.

Skupinové pojisténi MetLife - kazdému zaméstnanci je mésicné piispivdno na skupinové

zivotni a urazoveé pojisténi.

Zdravotni péce - zaméstnavatel také nabizi vyhody na zdravotni péci. Jako jsou ockovani proti
chiipce, preventivni 1ékaiska prohlidka a takzvané ,,dny zdravi®. Akce s nazvem dny zdravi se
konad kazdoro¢né v ramci celé skupiny Saint-Gobain, ktera nabizi napiiklad tyden zdravé
vyzivy, rychlé l1ékatské vySetieni, kontrola a setizeni jizdnich kol, instruktaZ o poskytovani

prvni pomoci atp.

Odmeény pii vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyro¢ich - odmény jsou za odpracované roky
ve spolecnosti, pfi odchodu do dichodu a pfi dovrSeni padesati a Sedesati let. Ziskava je

zameéstnanec za dobfe odvedenou praci.

Mimotadné odmény - dals$i forma poskytovanych vyhod jsou v podobé¢ Flexi poukdzek (Flexi
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Passti), ktery zameéstnanci dostdvaji v urcité dobé a vySi, kterou vytycuje kolektivni

vyjednavani mezi odbory a vedenim spolecnosti.

Vzdélavani - zaméstnanci mohou navstévovat jazykové kurzy, kurzy meékkych dovednosti a

kurzy profesnich dovednosti.

Zvyhodnéna nabidka novych vozit SKODA - kazdy zaméstnanec ma pravo si zakoupit novy

viiz znacky Skoda, a to se slevou 11 - 15 % dle vybraného modelu.

Pitny rezim - v letnich mésicich jsou nabizeny zaméstnancim ochranné napoje, jedna se o

certifikované ochranné napoje obsahujici vitaminy s riiznymi pfichutémi.

Vyhodny zaméstnanecky tarif — jeden z mobilnich operatorti nabizi zaméstnancim spoleénosti

Siroky vybér vyhodnych tarifu.

Zvyhodnéné nabidka produktii bankovnich organizaci - zkoumany podnik spolupracuje se
Ctyfmi penéznimi ustavy, které nabizi zaméstnancti SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o.
zvyhodnéné bankovni a pojistovaci produkty. Jako jsou poskytnuti véru se zvyhodnénou

urokovou sazbou, dozivotni vedeni osobniho u¢tu zdarma atp.

4.6 Dotaznikové Setreni

Spole¢nost SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o., zavod Hodonice zaméstnava pies 500
zaméstnanct. Prizkum byl proveden na zakladé sestaveného dotazniku. Dotaznik byl mezi
zamé&stnance spole¢nosti posilan elektronickou formou prostfednictvim personalniho oddéleni.
Zaméstnancim bylo poslano dotaznikti celkem 70 a vraceno 20, coz odpovidd 28,57%

navratnosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou vyjadieny pomoci vyseCovych grafli, které u vétSiny
otazek graficky znazoriiuji odpovédi vSech zaméstnancli dohromady a slovni interpretace.

Vypocéty jsou uvadény v procentech.
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4.6.1 Grafické vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Otazka €. 1 - Uved'te vase pohlavi

Graf 1: Pohlavi

m MGz

m Zena

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 1 byla zaméfena na pohlavi respondentt. Odpovédélo dvacet respondentd, coz je plny

pocet. Z grafu vyplyva, Ze dotazovanych byla vétsi ¢ast muzského pohlavi, a to 14 zaméstnancti
(70 %).

Otazka €. 2 - Do jaké veékové skupiny pattite?

Graf 2: Vékové zarazeni

10,00%

' mO0-25let
m 26 -40 let
41 -55 let
40,00%
Nad 55 let
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Zdroj: Vlastni vypocty

Druha otazka byla zaméfena na vek. Z grafu lze zjistit, ze nejvice respondentid ma od 26 - 40 let,
coz je 40 % z celkového poctu. Dale jsou to respondenti od 41 — 55 let a nad 55 let. A naopak

pouze jeden zaméstnanec ma pod 0 - 25 let, coz odpovida 10 %
Otazka €. 3 - Na jaké pracovni pozici pracujete?

Graf 3: Pracovni pozice respondenti

10,00%

m Délnik

B THP

90,00%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 3 byla zaméfena na pracovni pozice respondentl. Osmnact tazajicich (90 %)
odpovédélo, ze vykonavaji praci na pozici THP (technicko-hospodaisky pracovnik) a pouhych

10 % respondentl provadéji délnické prace.
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Otazka €. 4 - Seznamil/a jste se s podnikovymi hodnotami?

Graf 4: Vyuzivani podnikovych hodnot

B Hodnoty podniku jsou pro mé
abstraktnim pojmem a nedokazu
je spojit se svou Cinnosti

15,00%

O hodnotach podniku mam
povédomi a v praxi na né obcas
pomyslim

45,00%

1 Hodnoty podniku v podstaté
chapu a v praxi z nich vychazim

40,00%

Hodnotdm podniku dobre
rozumim a uvédomi si je v
kazdodenni praxi

Zdroj: Vlastni vypocty

V otazce tykajici se obeznameni podnikovych hodnot, devét (45 %) respondentd odpovédelo,
ze hodnotam podniku dobfe rozumi a uvédomuji si je v kazdodenni praxi. Hodnoty podniku
Vv podstaté chapu a v praxi z nich vychazim, odpovédélo osm (40 %) respondentt. Tti (15 %)
zaméstnanci maji o hodnotach podniku povédomi a v praxi na né obdas pomysli. Zadnému
z dotazujicich, hodnoty podniku nejsou abstraktnim pojmem nebo si je nedokaze spojit se svou

¢innosti.
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Otazka €. 5 - Jste s praci ve spolecnosti spokojen/a?

Graf 5: Spokojenost s praci

5,00%

45,00% M Rozhodné ne

M SpiSe ne
= Nevim
50,00% [ SpiSe ano

H Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka €. 5 se zabyva spokojenosti praci ve spole¢nosti. Prevazna ¢ast respondentll odpovédeéla
spiSe ano (50 %) a rozhodné ano (45 %). Jeden zaméstnanec odpovedél, Ze rozhodné neni

spokojen s praci ve spole¢nosti. Nikdo nezvolil moznost nevim a spiSe ne.

Otazka €. 6 - Jak dlouho predpokladate, ze Vas prace v této spolecnosti bude jesté uspokojovat?

Graf 6: Piedpoklad uspokojovani prace ve spole¢nosti

5,00%

45,00% 35,00% ™ Méné neZ rok
M 1 az 2 roky
m2az5let

5-10let

H 10 let a vice

15,00%

Zdroj: Vlastni vypocty
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Dalsi otdzka se zaobirala tim, jak dlouho respondenti ptedpokladaji, Ze je prace ve spolecnosti
bude jesté uspokojovat. Nejvetsi cast odpovédelo 10 let a vice, konkrétné devét respondentil,
coz odpovida 45 %. 2 az 5 let odpovédélo sedm (35 %) tazajicich a 5 — 10 let odpovédéli tii
(15 %) tazajici. Pouze jeden zaméstnanec odpovédél méné nez rok. 1 az 2 roky neodpoveédél
nikdo.

Otazka ¢. 7 - Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobte provedenou praci?

Graf 7: Pochvaleni za dobi'e provedenou praci

B Ne
10,00% m Nevim

® Ano

Zdroj: Vlastni vypocty

Vétsina respondentti byla v poslednim meésici pochvalena za dobie provedenou praci,
konkrétné &trnact, coz je 70 %. Ctyfi (20 %) odpovédéli, Zze nebyli pochvaleni a dva o tom

nemaji tuSeni.
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Otazka €. 8 - Byva vase prace ohodnocena jinak nez mzdou nebo pochvalou ¢i pokardnim?

Graf 8: Ohodnoceni prace jinak neZ mzdou nebo pochvalou ¢i pokaranim

30,00%

B Ne

M Ano

70,00%

Zdroj: Vlastni vypocCty

Osma otazka se zaobirala ohodnoceni prace, a to jinak nez mzdou nebo pochvalou
¢i pokaranim. Ctrnact respondentli odpovédélo, Ze nemaji jinak hodnocenou praci nez mzdou,
cozje 70 %. A zbylych Sest (30 %) respondenti uvedlo, ze maji jeste jinak ohodnocenou praci,

coz uvedli do nasledujici otazky.
Otazka €. 9 - Pokud ano, prosim uved’te jak nebo ¢im?

Respondenti uvedli: Ze je pro n¢ dulezitd zpétna vazba, uznani kolegli a investice vedeni
spole¢nosti do fungovani vztahti na pracovisti. Dalsi respondenti pisi ohledné benefitu, jako

jsou Flexi Passy, vzdélavacich kurzt, teambuildingovych akei atp.
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Otazka €. 10 - Jak hodnotite v soucasné dobé vztahy na Vasem pracovisti?

Graf 9: Hodnoceni vztahii na pracovisti

10,00%

5,00%
45,00% H Velmi Spatné
W SpiSe Spatné
 Dobre

Spise dobre

H Velmi dobre

Zdroj: Vlastni vypocCty

Otazka se zaobira hodnoceni vztahu zaméstnancli na pracovisti. Pfevazna ¢ast dotazujicich
odpovédélo kladné, devét respondentli povazuje vztahy na pracovisti velmi dobré, coz je 45 %
z celkového poctu. Osm (40 %) odpovédélo spiSe dobreé, pro dva zaméstnance vztahy jsou spise
Spatné. Jeden respondent zminil, Ze na pracovisti jsou dobré vztahy a nikdo se nevyjadiil pod

polozku velmi Spatné.
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Otazka ¢. 11 - Vztahy mezi spolupracovniky byste hodnotil/a?

Graf 10: Hodnoceni vztaht mezi spolupracovniky

5,26%

26,32% H Spise jen jako pracovni

W SpisSe pratelské, ale mimo
pracovni dobu se s nikym
nestykam

I SpisSe pratelské, se

68,42% spolupracovniky se stykam i
ve svém volném cCase

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka €. 11 se zaméfuje na hodnoceni vztahli mezi spolupracovniky. VétSina dotdzanych
povazuje vtahy za spiSe ptatelské, ale mimo pracovni dobu se s nikym nestykaji, konkrétné
tiinact respondentd, coz odpovida 68,42 %. Pét (26,32 %) odpovidajici povazuji vztahy mezi
spolupracovniky spiSe za pratelské, se spolupracovniky se stykaji i v jejich volném case. Pouze

jeden (5,26 %) hodnoti vztahy spiSe jen jako pracovni.
Otazka ¢. 12 - Jaky typ komunikace mezi zaméstnanci se ve Vasi firm¢e pouziva nejcasteji?

Graf 11: Typ komunikace mezi zaméstnanci

4,17%

29,17%
H Pisemna
m Ustni

1V elektronické podobé
66,67%

Zdroj: Vlastni vypocty
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V otazce €. 12 respondenti vybirali pfevazné vice moznosti nejCastéjsi odpoveéd je typ
komunikace v elektronické podob¢, coz odpovédelo Sestnact (66,67 %) respondentt. 29,17 %

zvolilo stni komunikaci. A pouze jeden dotazovany zaskrtl pisemny typ, coZ je 4,17 %.
Otazka ¢. 13 - Chtéli byste néco zménit ve Vasi firmg&?

Graf 12: Provedeni zmén ve firmé

44,44%

B Ne

55,56% ¥ Ano

Zdroj: Vlastni vypocty

Na otazku ohledné zmény ve spolec¢nosti odpovédélo osmnact respondentll v poméru deset ku
osmi. 55,56 % odpovédelo, ze by chtélo néco zmenit ve spolecnosti a uvedlo to pod dalsi

otazku. Zbylych osm (44,44 %) respondentl uvedlo, ze by nechtéli nic zménit.
Otazka ¢. 14 - Pokud ano, co by to bylo?

Respondenti, psali vlastni nazory, co by chtéli zménit: snizit tlak na WCM, sniZit pocty
projekti a vice se vénovat vyrob¢, sniZzeni objemu byrokracie, zlepSit komunikaci mezi
vedenim a zaméstnanci, redukovat objem prace a zaskolovani novych pracovnikii ur€enym

profesionalem.
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Otazka €. 15 - V ¢em vidite nejvétsi problémy v komunikaci ve Vasi firm¢e?

Graf 13: Problémy v komunikaci

S vedenim firmy
B Mezi spolupracovniky

'S podfizenymi
60,00% 10,00%

Nevidim problémy

5,00%

Zdroj: Vlastni vypocty

Na otazku, jestli vidi respondenti problém v komunikaci ve firm¢, odpovédélo dvanact

positivng, ze nevidi problémy, vyjadieno jako 60 %.
Otéazka €. 16 - Z jakého zdroje vétSinou ziskavate informace o novinkach ¢i zménach ve firme?

Graf 14: Zdroj informaci o novinkach ¢i zménach

4,35%

17,39%

30,43%

H Od reditele
= Od vedouciho
 Od spolupracovniki

Prostrednictvim schlzek

47,83%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 16 se zaméfuje na ziskavani informaci o novinkach ¢i zméndch ve firmée. Jedenact
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respondentli odpovédélo od vedouciho, coz odpovida 47,83% z celkového poctu. Od feditele
ziskava informace sedm dotazovanych lidi. Ctyfi zaméstnanci dostavaji informace

od spolupracovniki a jen jeden prostiednictvi schizek.
Otazka ¢. 17 - Jaké jsou ditvody Vasi nespokojenosti?

Graf 15: Divody nespokojenosti

7,69% 15,38% = Mzda

3.85% B Pracovni doba
) ()

7 69% Vztahy na pracovisti
B ()

Naplni prace

B Prace vtymu
0,
42,31% 769% M Osobni ohodnoceni

3.85% Vedeni lidi
, (]

Nejsem nespokojen/a

11,54%

Jiné

Zdroj: Vlastni vypocty

Respondenti u téhle otazky vybirali vétSinou vice moznosti, vénuje se diivodii nespokojenosti
zamé&stnancu. Nejvice krat v tomto kontextu byla oznacena odpovéd’ spokojenost, tedy jedenact
krat. Nespokojenost ze mzdy Ctyfi krat, vedeni lidi tfi krat. Nespokojenost se vztahy
na pracovisti, naplni prace a jiné byly oznaceny dva krat. Pracovni doba a osobni ohodnoceni

bylo oznaceno jedna krat. A nespokojenost v praci v tymu nikdo neuvedl.
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Otazka €. 18 - Co Vas nejvice dokdze motivovat k praci?

Graf 16: Motivace k praci

10,00%

B Mzda
43,33% B Dobry kolektiv
m Zvysovani kvalifikace
M Jistota zaméstnani
M vzdalenost od bydlisté

M Jiné

20,00%

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka ¢. 18 byla zaméfena na to, co dokdze motivovat zameéstnance k vétsi vykonnosti. Na tuto
otazku odpovedél plny pocet respondentii. VétSina odpovidajicich se shodla, ze je dokaze
motivovat mzda, celkem tak odpovédélo tiinact zaméstnanct. Ur€itou ¢ast také motivuje dobry
pracovni kolektiv a jistota zaméstnani. Pouze menSiny motivuje vzdalenost zaméstnani

od bydlisté a zvySovani kvalifikace.
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Otazka ¢. 19 - Usmérnoval (usmériiuje) a hodnotil (hodnoti) nékdo Vas adaptacni proces

(proces zapracovani)?

Graf 17: Usmérnovani a hodnoceni adapta¢niho procesu

15,00%

5,00%
M Ne

B Nejsem schopen/a posoudit

M Ano

80,00%

Zdroj: Vlastni vypocty

Pfi otdzce usmérnovani a hodnoceni adaptacniho procesu pievazna vétSina respondentl
odpovédéla kladné, presné Sestnact tazanych (80 %). Tti zaméstnanci odpovédeli, Zze neméli

usmérnovany a hodnoceny adapta¢ni proces. A jeden zaméstnanec to neni schopen posoudit.
Otazka €. 20 - Jste spokojen/a s prostfedim ve kterém pracujete?

Graf 18: Spokojenost v pracovnim prostiedi

15%

B Ne

M Ano

Zdroj: Vlastni vypocty
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Drtiva vétSina dotazovanych je spokojena s prostiedim, ve kterém pracuje, proto kladné
odpovédélo sedmnact z nich, vyjadieno procenty se jednd o 85 %. Zapornou odpoveéd’ zvolili tfi

zameéstnanci.

Otazka ¢. 21 - Jak Casto se setkavate s vedenim?

Graf 19: Setkavani se s vedenim

10,00% 5,00%

10,00%
B Nesetkdvam se

W Skoro kazdy den

H Jednou tydné
45,00% m Jednou do mésice

M Jednou za pul roku

30,009 e
/00% B Jednou rocné

Zdroj: Vlastni vypocty

Otazka €. 21 se zaméfuje na setkdvani zaméstnancl s vedenim spole¢nosti. Devét (45 %)
respondenta se setkava skoro kazdy den, Sest jednou tydné, dva zaméstnanci odpovedéli jednou
do mésice a dva jednou za pil roku. Jeden se viibec nesetkava s vedenim a nikdo neoznacil

moznost jednou ro¢né.

4.7 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V predchézejici kapitole byly vyhodnoceny odpovédi na jednotlivé otazky. Tato cast se
zaméiuje na celkové zhodnoceni vysledkt, a to z pohledu na podnikovou kulturu vybrané

spole¢nosti.

Ve spole¢nosti bylo vysbirano 20 dotazniku, z nich od 70 % mizu a 30 % zen. VétSinu
respondentl tedy tvoii muzi. VéEtSina dotazovanych patii do vékové skupiny od 26 do 40 let.

Z tohoto zjisténi vyplyva, ze spole¢nost predevsim disponuje mladym kolektivem. To by mohla
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byt vyhoda, protoze mladi lidé maji vétsi chut’ ucit se novym vécem a jsou dynamictéjsi.
Nevyhodou muze byt nedostatek zkuSenosti. 90 % respondentd pracuje na pozici

technicko-hospodaiského pracovnika.

VEtsi ¢ast respondenttl rozumi hodnotam podniku dobie a uvédomuje si je v kazdodenni praxi
konkrétné 45 % a zaroven jsou spiSe spokojeny s praci, v procentech 50 %. Drtiva vétSina
dotazovanych je spokojena s prostiedim, ve kterém pracuje. A zaroven 70 % respondentt je
minimaln¢ jednou do mésice pochvaleno. Z vysledki vypliva, ze dotazovani pracuji v dobrém
pracovnim prostfedi a zaroven jsou obeznameni s hodnotami podniku, které si uvédomuji. Tyto

positivni fakty, by mély vést ke kvalitni vykondvané praci.

Nejvetsi cast respondenti odpovédéla na otazku predpoklad uspokojovani prace ve spolecnosti

vice nez 10 let. Z toho plyne, dobré pracovni zajisténi do budoucna pro spolecnost.

Celkem 70 % respondentti uvedlo, Ze nejsou v praci ohodnoceni jinak nez mzdou, pochvalou ¢i

pokaranim a 30 % je.

Velmi dobfe spokojenost vztahli na pracovisti odsouhlasilo 45 % respondentt, 40% spiSe

dobfte, 10 % spise Spatn¢€ a 5 % dobfe.

V otdzce hodnoceni vztahli mezi spolupracovniky 68,42 % respondentii povazuje spiSe
pratelsky, ale mimo pracovni dobu se s nikym nestykaji, 26,32 % maji spiSe ptatelsky vztah, se

spolupracovniky se stykaji i v jejich volném case a 5,26 % ma vztah pouze pracovni.

Nad polovi¢ni vétSinou 66,67 % tazanych komunikuje prostfednictvim elektronické podoby se
zaméstnanci, 29,17 % praktikuje ustni komunikaci a 4,17 % respondenti komunikuje pisemnou

formou.

Vétsina respondentli by chtéla provést zmeény ve firmé 55,56 %, vétSina zmén byla mifena na

zatizenost zaméstnance. A zbylych 44,44 % tdzanych by zadné¢ zmény neprovadéli.

Celkove 60 % respondentl nevidi problémy v komunikaci, 25 % je vidi s vedenim firmy, 10 %

mezi spolupracovniky a 5 % s podiizenymi

Hlavni zdroj informaci o novinkach ¢i zménach ve spolecnosti je podle 47,83 % respondentil
vedouci, 30,43 % uvedlo fteditele, 17,39 % od spolupracovniki a 4,35 % prostiednictvi

schuzek.

Na otazku dtiivod nespokojenosti ve spole¢nosti, nejvetsi ¢ast respondentti 42,31 % odpovédelo,
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ze nejsou nespokojeny, 15,38 % se mzdou, 11,54 % s vedenim lidi, s tejny pocet procent 7,69 %
ziskaly 3 polozky népln prace, vztahy na pracovisti a jiné, 3,85 % nespokojenost s pracovni

dobou a nespokojenost v praci v tymu nikdo neuvedl.

Nejvétsi motivace k praci pro respondenty je mzda, konkrétn€ pro 43,33 %, 20% dobry
kolektiv, 16,67% jistota zamé&stnani, zvySovani kvalifikace 10 % a vzdalenost od bydlisté

taktéz 10 %.

Pievazna vétSina dotazovanych 80 % byla usmériiovana a hodnocena v adapta¢nim procesu,

15 % respondentii nebylo a 5 % neni schopno posoudit.

U otazky, jak Casto se respondenti se setkdvaji s vedenim, odpovédelo 45 % skoro kazdy den,

30 % jednou tydné&, 10 % jednou do mésice, 10 % jednou za ptil roku a 5 % se viibec nesetkava.

4.8 Doporuceni

V ndvaznosti na vySe uvedené vysledky dotaznikového Setfeni a mé vlastni plisobeni ve

spole¢nosti jako brigddnik se zde pokusim navrhnout mozné doporuceni.

Podle 28,57 % navratnosti a odezvy z dotaznikového Setfeni plyne, Ze zaméstnanci jsou
zahlceni praci, béhem 5 let odeslo 202 zaméstnancti, jsou to dohromady odchody do dichodu,
vypovédi a dohody. Navrhoval bych ptijeti dal§iho zaméstnance na pozicich, kde by se mohla
usnadnit vyzadovana prace nebo nezahlcoval bych je nadmérnou administrativou, z divodu

svych pracovnich ¢innosti.

Vypocet na dalsiho techniko-hospodarského pracovnika a to bez praxe jsem udé¢lal z nastupni
mzdy. Hruba mzda by ¢inila 21 000 K¢, coz vychazi 5 250 K¢ na socialni pojisténi a 1 890 K¢
na zdravotni pojisténi pro zaméstnavatele. Celkové mzdové naklady za mésic by Cinily 28 140
K¢, coz déla celkovych mzdovych nékladu pro spolecnost za 3 mésice 84 420 K¢. Dale naklady
na oblecenti, které zaméstnanci dostava pii nastupu ¢inni 3 500 K¢&, zaméstnavatel také prispiva
na soukromé pojisténi ve vysi 800 K¢, coz odpovida 2 400 K¢ za 3 mésice. Celkové 3 mésicni
naklady na zaméstnance pro spolecnost jsou 90 320 K¢. Jednd se o zanedbatelnou Castku
spolecnosti, ktera by méla zrychlit a zefektivnit ¢innosti. Zaméstnanci se obvykle po prvnich
ttech mésicich zvedé nastupni plat a také dostava Ctvrtletni prémie, proto jsem vypocet udélal

jen na 3 mésice.
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Ve spolecnosti SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.o. se jevi jako jeden z nejzavaznéjSich
problémt komunikace. Komunikace mezi zaméstnanci a vedenim je podle mého nazoru
nedostateCna. Respondenti prevazné uvedli, Ze problémy v komunikaci nepocituji, ale
z celkovych vysledkii vypliva, ze jde o Spatnou komunikaci pii sdélovani informaci z vedeni

k zaméstnanctm.

Zlepseni komunikace by podle mych navrhi mohlo byt provedeno prosttednictvi pravidelnych
porad vedeni se zaméstnanci. Z dotaznikového Setfeni vypliva, ze respondenti jsou informovani
pfedevsim elektronickou formou, bez zpétné vazby. Elektronicka komunikace by méla byt
doplnéna o uskutecnéni pravidelnych porad, kde by se prevazné teSily vSechny dulezité a
potiebné zélezitosti tykajici se firmy, tak 1 samotnych zaméstnancii. Dale bych doporucil
vytvotfeni zaméstnaneckého profilu na webovych strankéach, kde by zaméstnanci méli prehled o
zménach, novinkach ve spole¢nosti a o sménach v provozu (uréeno hlavné pro délniky a mistry
na 12cti hodinovych sménach). A také by byly vytvoteny skupiny podle pracovni naplné.
V praxi by to vypadalo tak, Ze kazdé pracovisté by mélo vytvorenou skupinu, ve Které by bylo
mozné komunikovat, =ziskavat konkrétni informace a nahlédnout do pracovniho
harmonogramu. Byly by to uzaviené skupiny, do kterych by méli pfistup jen konkrétni
uzivatelé nebo spravci. Priklad: Pracovnik z provozu zjisti, Ze potiebuje v urcity den volno,
podiva se do harmonogramu prace, pozada v syst¢ému 0 dovolenku, ktera mu bud bude
pfiznana, nebo ne (spravce dané skupiny bude mistr smény, ktery uvidi zadost). Ostatni

spolupracovnici budou mit povédomi, ze dany pracovnik bude ¢i nebude v praci.

Motivace zaméstnancii by neméla byt nikdy ignorovéna a spole¢nost by ji méla povazovat
za velice dulezitou. Navrhoval bych zlepsit formu odménovani zaméstnancti. Mohli by to byt
napiiklad slevové karty a finan¢ni "piilepSeni" (tfinacty plat), a to v dobé, kdy se firm¢ velmi
dati. Dale by se mohli vyhlaSovat nejlepsi zaméstnanci kazdého ptl roku, ktery by byli uvedeni,
jak ve firemnim Casopise, tak na nasténkach ve firmé. T¥inacty plat by byl vypocitan z 12cti
mésicl, a to z priméru zékladni mésicni mzdy zaméstnance a vyplacel by se na konci ro¢niho

obdobi.

Jako brigadnik ve spole¢nosti pod externi firmou, jsem zde pocitoval drobné nedostatky, jako
jsou mald kapacita parkovisté, stisnéné prostory Saten a pracovniky zexterni firmy

na zodpovédnych pozicich.

Doporucil bych rozsiteni parkovisté. V soucasné dobé¢ je velice malo mist k parkovani a stava

se, ze auta stoji v cesté, ktera k tomu neni uréena. Musel by se koupit pozemek o velikosti aspoil
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500 m? (dle obrazku €. 9) a cené 520 K¢ za m?, coz je dohromady 260 000 K¢. Cena je urcena
Z primérné ceny pozemkil ve vesnici, kde spole€nost sidli. Naklady na jeden parkovaci metr
mohou byt znacné rozlisné. Zalezi na mnoha faktorech, jako jsou tloustka podkladu a
materidlu, druh materidlu, odstranéni starého povrchu, atp. Kalkulace proto vychazi z
vefejnych ukazatelll primérné orientacni ceny stavebnich objektl na mérnou a ucelovou
jednotku, ktera je 2 375 K& za m?. Rozsifeni parkovisté by podle odhadii bylo za 1 187 500 K¢.
Dohromady s odkoupeni pozemku by to délalo cca 1 447 500 K¢.

Obrazek 9: Rozsireni parkovisté

Zdroj: Google mapy

Rozsiteni Saten neni realné, jediné vybudovani novych, coz by predstavovalo velké investice
V podobé nové budovy. Déle bych navrhnul pfijmout pracovniky z externi firmy, ktefi ve
spole¢nosti pracuji na zodpovédnych pozicich. A to K hlavni spole¢nosti SAINT-GOBAIN
ADFORS CZ s.r.0.
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5 ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo definovat podnikovou kulturu ve spole¢nosti Saint-Gobain
Adforst CZ s.r.0., v zavodé Hodonice. Dalsim cilem bylo provést dotaznikové Setieni ve firmé,
diky kterému byly zjistény ptedstavy a pozadavky zaméstnanct, Setfeni nebyl povoleno udélat
u zakaznikl. Na zakladé zjisténych informaci byly doporuceny opatieni, ktera by méla vést ke
zlepSeni sledované problematiky. Pro prizkum podnikové kultury byla zvolena pravé tato
spolecnost, a to z divodu mého plisobeni jako brigadnik. Diky této pracovni zkuSenosti jsem

mél moznost pozorovat chod firmy i zevnitt.

V teoretické Casti je vysvétlen pojem podnikova Kkultura z riznych pohledu, jeji Grovné,
typologie a typy. Uvedené jsou dale formalizace organiza¢ni struktury a organiza¢ni normy,
které jsou rozdéleny na formalni a neformalni organizaci. V praci jsou popsany konfigurace a
typy organizacéni struktury podle ¢lenitosti, konkrétné na Sirokou a vysokou. V neposledni fadé¢
byla popsana podnikova kultura, kterd spada do organizac¢nich uspofadani persondlnich funkci,
jako jsou personalni administrativa, planovani a controlling, marketing, rozvoj a fizeni znalosti.

Dale tizeni a hodnoceni vykonu, organiza¢ni rozvoj a zaméstnanecké vztahy.

V Uvodu praktické casti je popsdna charakteristika a historie vybrané spolecnosti
SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0., v zavodé Hodonice. Dale byla sestavena organizacni

struktura celého zavodu, jeji strategie a cile, a taktéz zaméstnanecké vyhody a benefity.

Kvalita podnikové kultury byla zjiStovana prostfednictvim dotaznikového Setfeni, vlastniho
pozorovani a studiem firemnich materidli. Pfedmétem Setfeni byli zaméstnanci spolecnosti

SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0., a to ptevazné¢ THP.

Ze ziskanych vysledkt vyplynulo, Ze je v dané spole¢nosti podnikova kultura na dobré urovni,
ale byly nalezeny i drobné nedostatky. Pfi vymezeni téchto nedostatk byla v praktické ¢asti
uvedena rtizna doporuceni. Prvni doporuéeni bylo stanoveno na zaklad¢é navratnosti a odezvy
z dotaznikového Setfenti, a to pfijeti nového zaméstnance, ktery by vypomahal s administrativni
¢innosti. K doporucenim vedeni firmy patii zlepSeni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci,
prostiednictvim pravidelnych porad vedeni se zaméstnanci. Dale jsem doporucil vytvoreni
zaméstnaneckého profilu na webovych strankach, kde by zaméstnanci méli pfehled o zménach,
novinkach ve spole¢nosti a 0 svém harmonogramu prace. Dalsi navrh byl ohledn¢ motivace
zamg&stnancl, a to v podobé odménovani naptiklad slevovymi kartami, tfindctym platem a

vyhlaSovanim nejlepSich zaméstnanct kazdého ptl roku. Posledni navrhy byly vypozorovany
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na zaklad¢ vlastniho puisobeni ve firmé. Bylo to rozsiteni parkovisté a Saten, a také ptijmuti
pracovnikl z externi firmy k hlavni spole¢nosti SAINT-GOBAIN ADFORS CZ s.r.0., ktefi

pracuji na zodpovédnych pozicich.
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9 PRILOHY

Priloha €. 1: Dotaznikové Setieni
Vézena pani, vazeny pane, mily respondente,
jmenuji se David Ruzic¢ka a jsem studentem Soukromé vysoké skoly ekonomické ve Znojmé,
oboru Ekonomika vefejné spravy a socidlnich sluzeb.
V soucasnosti zpracovavam bakalafskou praci na téma ,,Podnikova kultura®. Pro zpracovani
jsem si zvolil Vasi firmu. V ramci vypracovani praktické casti bych Vas chtél pozadat
0 vypInéni tohoto dotazniku, ktery bude zdrojem informaci pro feseni zminéné problematiky.
U kazdé otazky, prosim, zakrouzkujte nebo dopliite odpoveéd’, kterd vyjadiuje Vas nazor.
Dotaznik je zcela anonymni a chtél bych Vas ujistit, ze informace ziskané timto dotaznikem
nebudou Zadnym zplisobem zneuzity. Jsou ureny vyhradné pro vysledky mého prizkumu.
Dé&kuji Vam predem za pochopeni, ochotu a ¢as, ktery jste vénoval/a k vyplnéni tohoto
dotazniku.
1) Uved’te Vase pohlavi

a) Muz

b) Zena

2) Do jaké vékové skupiny pattite?
a) 0-25let
b) 26 - 40 let
c) 41-55Ilet
d) Nad 55 let

3) Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) délnik
b) THP
4) Seznamil/a jste se s podnikovymi hodnotami?
a) Hodnoty podniku jsou pro mé abstraktnim pojmem a nedokazu je spojit se svou ¢innosti
b) O hodnotach podniku mam povédomi a v praxi na n¢ ob¢as pomyslim
¢) Hodnoty podniku v podstaté chapu a v praxi z nich vychazim

d) Hodnotam podniku dobfe rozumim a uvédomi si je v kazdodenni praxi



5) Jste s praci ve spolecnosti spokojen/a?
a) Rozhodné ne
b) Spise ne
c) Nevim
d) Spise ano

e) Rozhodné ano

6) Jak dlouho ptedpokladate, ze Vas prace v této spolecnosti bude jesté uspokojovat?
a) méngé nez rok
b) 1az2roky
c) 2az5let
d) 5-10let

e) 10 leta vice

7) Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobte provedenou praci?
a) ne
b) nevim

c) ano

8) Byva vase prace ohodnocena jinak nez mzdou nebo pochvalou ¢i pokaranim?
a) ne (prejdéte na otazku ¢. 10)

b) ano

9) Pokud ano, prosim uved'te jak nebo ¢im: ......................

10) Jak hodnotite v souc¢asné dobé vztahy na VaSem pracovisti?
a) velmi $patné
b) spise Spatné
c) dobie
d) spiSe dobie

e) velmi dobie

11) Vztahy mezi spolupracovniky byste hodnotil/a?
a) Spise jen jako pracovni
b) Spise piatelské, ale mimo pracovni dobu se s nikym nestykam

C) SpiSe pratelské, se spolupracovniky se stykam i ve svém volném Case



12) Jaky typ komunikace mezi zaméstnanci se ve Vasi firmé pouziva nejcastéji?
a) pisemna
b) stni

c) v elektronické podobé

13) Chtéli byste néco zménit ve Vasi firmé?
a) ne (prejdéte na otazku ¢. 15)
b) ano

14) Pokud ano, co by to bylo?
Uved'te:
15) V ¢em vidite nejveétsi problémy v komunikaci ve Vasi firmé?
a) s vedenim firmy
b) mezi spolupracovniky
C) s podiizenymi

d) nevidim problémy

16) Z jakého zdroje vétsinou ziskavate informace o novinkach ¢i zménach ve firmé?
a) od feditele
b) od vedouciho
c) od spolupracovnikii

d) prostiednictvim schiizek

17) Jaké jsou divody Vasi nespokojenosti?

a) mzda

b) pracovni doba

C) vztahy na pracovisti
d) napln prace

e) prace v tymu

f) osobni ohodnoceni
g) vedeni lidi

h) nejsem nespokojen/a
ch) jiné:

18) Co Vas nejvice dokaze motivovat k praci?
a) mzda
b) dobry kolektiv



€) zvySovani kvalifikace
d) jistota zamé&stnani
e) vzdalenost od bydlisté

f) jiné

19) Usmérnoval (usmérnuje) a hodnotil (hodnoti) nékdo Vas adaptaéni proces (proces
zapracovani)?

a) Ne

b) Nejsem schopen posoudit

c) Ano

20) Jste spokojen/a s prostiedim ve kterém pracujete?
a) Ne
b) Ano

21) Jak casto se setkavate s vedenim?
a) Nesetkavam se
b) Skoro kazdy den
¢) Jednou tydné
d) Jednou do mésice
e) Jednou za pul roku

f) Jednou ro¢né

Dékuji za Vas Cas



