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1 UVOD

Postoje, chovani a hodnoty firmy jsou dilezitymi aspekty pro vnimani organizace
vefejnosti, jejimi zdkazniky a zaméstnanci. Tyto aspekty tvoii zdklad podnikové
kultury. Nelze fici, ze neexistuje, mizeme jen konstatovat, ze se nachazi v jist¢ podob¢
Vv kazdé firm€. V dneSnim stile se ménicim svété, je podnikova kultura podstatnou a

nedilnou soucasti fungovani podniku.

Diive nebyla podnikova kultura v zajmu majitelt firem. V soucasnosti je stiedem
pozornosti manazert, majiteld i akademiku, ktefi se zabyvaji podnikovou kulturou, jako
dalezitym prvkem pro podnikovou identitu. Podnikova identita tvoii pro firmu zaklad

pro svou UspéSnost na trhu.

Dnes si firmy jiz uvédomuji, jak dilezitd je provazanost podnikové kultury s nastroji,

které firma vyuzivé ke svému postaveni na trhu.

Tato diplomova prace analyzuje podnikovou kulturu spoleénosti HELUZ cihlaisky

pramysl v.o.s. a navrhuje ptipadné zmény.

Firemni nebo organiza¢ni ¢i podnikova kultura jsou pro tuto praci vnimany jako
souznaéné pojmy. Prace je rozdélena do tii =zakladnich casti - teoretickou,
metodologickou a empirickou. V teoretické ¢asti jsou shrnuta teoreticka vychodiska
dané problematiky, ktera tvofi zaklad pro empirickou ¢ast prace. V metodologické ¢asti
jsem formulovala cile prace, dil¢i cile a zarovenl popisuji techniky sbéru dat.
Empirickéd ¢ést prace obsahuje zékladni informace o spolecnosti a analyzuje vysledky

na zakladé Setfeni.

V soucasnosti se spolecnost HELUZ cihlarsky primysl v.o.s. zaméfila na tvorbu nové

strategie a nové image.

Tato diplomova prace bude vedeni spole¢nosti slouzit jako zpétna vazba a piipadné jako

podnét pro dalsi vytvareni image spolecnosti.



2 TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast se zabyva poznatky ze studia odborné literatury, které tvotily zéklad pro
praktickou cast této diplomové prace. Jsou zde formulovana teoretickd vychodiska.

Hlavnimi body jsou definice, prvky, funkce, diagnostika a typologie podnikové kultury.

2.1 POJEM PODNIKOVA KULTURA

Pojem podnikova kultura zobrazuje firmu a jeji zaméstnance pusobici navenek, vztahy
mezi zaméstnanci a klima panujici uvnité organizace. Pod podnikovou kulturou si
predstavujeme tedy symboly a hodnoty, které sdili firma a jeji zaméstnanci. Podnikova
kultura je pro kazdou firmu velmi specificka a ovliviwyje strategii a plnéni cilt firmy.
Spravné nastavena podnikova kultura a klima uvnitf organizace zvySuje jeji efektivnost

a vykonnost. Je soucdasti nastrojii pro udrzeni stability v trznim prosttedi.

Ptedni autofi vétSinou definuji podnikovou kulturu rdmcoveé obdobnym zplsobem, ale

pii konkrétnim obsahu vznikaji riznoroda pojeti.

,Organizacni rozvoj zahrnuje Siroké spektrum intervenci do socialnich procesii uvnitr
organizace. Tyto intervence maji za cil rozvoj jednotlivcu, skupin a organizace jako
celku. Obecné receno, organizacni rozvoj ma za cil zlepsit celkovy vykon a efektivitu
organizace. Vlastné se jedna o aplikaci behaviordlniho pristupu k planovanym zménam
a rozvoji organizace. Programy organizacniho rozvoje se nezaméruji pouze na zlepSeni
ucinnosti a vykonu organizace, ale také na zachovani a vylepseni motivacniho Klimatu.
To je tvoreno postoji zaméstnancii a moralkou, kterda ovliviiuje uroven vykonu.

(Cejthamr & Dédina, 2010)

2.1.1 Definice podnikové kultury od vybranych autort

Oblibend a jednoducha definice kultury je: ,,Jak se véci kolem nas déji, nebo jako ,,co
je a co neni prijatelné”, cili jaké chovani a jednani je vitané a jakému je braneno.
Podrobnéjsi definice je souhrn zvyklosti, hodnot, politiky, diivery a postojii, které
vytvareji podminky jednani a mysleni v podniku. (Cejthamr & Dédina, 2010)



,Soubor zdkladnich predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, Které jsou sdileny
V rdamci organizace, Které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clemii organizace a v

artefaktech materialni a nematerialni povahy*. (Lukasova, Novy, & kolektiv, 2004)

~Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvedceni, postojii a domnenek, ktera sice nebyla nikde vyslovné formulovana, ale
urcuje zpisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji
toho, o cem se véri, ze je duleZité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsand

pravidla chovani. (Armstrong, 2007)

., Podnikova kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi,
vhitini zivot ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovnikii firmy. Hovorime také o
zvyklostech a ritudlech vyuzivanych ve firme i o hodnotach, které se projevuji
V obecnych vzorcich chovani a jednani vsech pracovnikii. Jestlize se toto chovani
opakuje, pak se rychle vytvori vzorec chovani, ktery nemusi byt védomy, ale pri
vytvareni Ci prijimani pravidel firemni kultury hraje diileZitou roli“. (Vysekalovd &

Mikes, 2009)

., Podnikova kultura odrdzi zakladni miry, hodnoty, aspirace a filosofické priority.

Bezprostredné ovliviiuje uspésnost realizace podnikové strategie . (Dedouchova, 2001)

,, Podnikova kultura je systémem firemnich vztahii. Tvori ji vztahy uvnitv firmy i vztahy
firmy K jejimu okoli. Pro firmu jsou urcujici predevsim dva typy vztahii, a to vztahy mezi
lidmi a vztahy lidi k firemnim myslenkam. Tyto dva typy vztahii tvori podstatu firemni
kultury a pri diagnostice a vitalizaci firem a organizaci snimi pracujeme

nejintenzivneji ‘. (Plaminek, 2014)

Shrneme-li soucasné pojeti organizaéni kultury, muzeme konstatovat, ze i kdyz
V definovani pojmu podnikové kultura a ve vymezovani struktury organizacni kultury
neexistuje zatim mezi autory konsenzus, soucasni autoii ( Deal a Kennedy, 1982,

Kilmann, Saxton, Serpa a kol.,1985, Trice a Beyer,1990, Schein, 1992, Avelsson, 1993,



Bedrnova a Novy, 1994, Hall, 1995, Brown, 1995, Cameron a Quinn, 1999 a dalsi)

vesmes uznavaji, ze:

Podnikova kultura je vyznamnym subsystémem organizace, determinantou efektivnosti

organizace a kvality pracovniho Zivota ¢lenti organizace.

Podnikova kultura nema objektivni formu existence. Existuje v podobé zakladnich
ptedpokladti, nazorti, hodnot, norem a vzorci chovéni, sdilenych jedinci v ramci

organizace. Navenek je manifestovana prostiednictvim chovani a artefaktt.

Podnikova kultura — piestoze existuje pouze prostiednictvim jedinci — je skupinovym

fenoménem, ktery mé individualni povahu.

Podnikova kultura je vysledkem procesu uceni, realizovaného v ramci feSeni problémi
vngjsi adaptace a vnitini integrace. Je nahromadé&nou zkuSenosti organizace, predavanou

v procesu socializace. (Lukasova, 2010)

2.2 VYZNAM PODNIKOVE KULTURY

V dne$ni dobé¢ globalizace roste konkurence, firmam nesta¢i mit své know-how ve
vyrobcich a znalostech, musi ukazat sviij pfistup k lidem, k zivotnimu prostiedi a ukazat

jaké hodnoty uznava.

S rostouct konkurenci a snahou se prosadit roste vyznam jednotlivych kultur. Kultura
zajistuje souvislosti Zivotnich postojii a hodnot a umoziuje procesy rozhodovani,
koordinace a Fizeni. Kultura je podstatnou soucdasti efektivniho a vykonného podniku*.

(Cejthamr & Dédina, 2010)

Vyznam firemni kultury je skutecné mimotfadny a dd se dokonce vyjadrit Ciselné.
Profesor Soucek hovoii o pozoruhodném vyzkumu, provedeném v roce 2002 - 2007 u
velkych americkych korporacich. Studie ukazala, Ze cena akcii firem se spravné fizenou
firemni kulturou za poslednich 11 let vzrostla o 901%, zatimco cena akcii ostatnich

spole¢nosti se ve stejném obdobi zvysila o 74 %. (Smida, 2007)

2.2.1 Podnikové organizaéni klima

Nemeéli bychom zaménovat pojem organizacni kultura a organizacni klima. Podnikové

organizaéni klima ma uzky vztah s podnikovou kulturou. Sigut formuluje zasadni rozdil
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v tom, ze kultura zahrnuje vSechny procesy v podniku od vize, strategie, vyrobnich
procest, postaveni firmy na trhu az po pracovniky. Na rozdil od klima, které podle né¢ho
zahrnuje vnimani podniku svymi zaméstnanci. Tyto pojmy vSak neni snadné od sebe
oddélit nebot’ podnikové organiza¢ni klima je nedilnou soucasti podnikové kultury.

(Sigut, 2004)

Vrcholovi manazeti a majitelé kvalitnich a vyspélych firem si dnes uvédomuji, ze
spokojeny zaméstnanec je velmi vybornd investice do budoucna, a to nejen po

vykonnostni strance, ale je to zaroven velmi dobra reklama pro firmu.

~Management podniku zodpovida kromeé jiného i za vytvareni prostredi, ve kterém jsou
lidé motivovani pracovat ochotné a efektivne. Podnikové klima je néco, co se obtizné
definuje, ale jasne vnima. Tyka se atmosfeéry, moralky, pocitu sounaleZitosti, partnerstvi
a vedomi hodnot firmy. Zatimco podnikova kultura popisuje viastnosti firmy, podnikové
klima vypovida o tom, co si o firmé mysli jeji zaméstnanci. Klima je totiz zalozeno na

vaimani firmy jejimi zamestnanci‘. (Cejthamr & Dédina, 2010)

LukaSova tika, Ze organizacni klima je ptfevladajici atmosféra v organizaci, nahlizena
Z pohledu pracovnikii organizace, vztahujici se k mife spoluprace a pratelskosti,
vzéjemné duvéry, podpory apod. ovliviiujici chovani a motivovanost pracovnikil

organizace. (Lukasova, 2010)

Podnikové klima je duleZzita sloZka, kterd ovliviluje tispé€Snost vytvareni firemni kultury.

Vysekalova zahrnula pod pojem podnikova kultura:
- pusobeni firmy a jejich pracovnikd navenek;
- vztahy mezi zaméstnanci, jejich mysleni, vzorce chovani,
- celkové klima firmy, zvyklosti, ceremonialy;
- co je povazovano za klady a co za zapory;

- hodnoty sdilené vétSinou pracovniki. (Vysekalova & Mikes, 2009)

Cejthamr, Dédina upozoriiuji, ze na pracovni klima mé vyznamny vliv angaZovanost
pracovniki, uvadéji tfi procesy O Reillyho angaZovanosti:
Souhlas, tedy situace, kdy pracovnik pfijima cizi vliv pfevazné proto, Ze cosi ocekava —

nejcastéji odmeénu, plat.



Identifikace, tedy situace, kdy pracovnik pfijima cizi vliv proto, ze chce udrzovat
pfiznivé vztahy na pracovisti. Je také hrdy na to, ze je ¢lenem dané organizace.

Identifikuje se plné s organizaci.

Souziti, pracovnik povazuje firemni hodnoty za tak vyznamné a spravné, ze se s nimi
sziva. Firemni hodnoty se shoduji s jeho Zivotnimi hodnotami. (Cejthamr & Dédina,

2010)

Armstrong vénuje pozornost Z tohoto pohledu pojmim oddanosti a angazovanosti. Kdy
fika, Ze jsou to dva Uzce souvisejici pojmy, které ve skutecnosti lidé zaméenuji, nebot’
oznacuji angazovanost jako alternativni, aktualn¢j$i a moznd kultivovangjsi a

rafinovanéjsi termin pro oddanost.

Mnoho lidi je vice oddano své praci nez organizaci, ktera praci nabizi. Ptikladem
mohou byt badatelé na univerzitdch nebo ve vyzkumnych institucich. Jini povazuji své
organizace za néco prechodného, za stupenn ve své kariéte, ktery jim nabizi urcity druh
zkuSenosti, které chtéji ziskat, ale k témto organizacim nepocituji zaddnou zvlastni
loajalitu. Jestlize organizace chtéji, aby tito lidé pracovali pilnéji a lépe, mohou se
zam¢fit na praci a prileZitost k rozvoji, které nabizeji a mohou klast mensi diraz na
oddanost organizaci. Jestlize se organizace chce vice soustiedit na udrzeni lidi, na jejich
logjalitu a na to, aby mysleli spiSe na organizaci nez na sebe, pak pfichazi v uvahu
politika, podporujici oddanost. Nejlepsi vSak je uznat, ze si jak oddanost, tak
angaZovanost zaslouzi pozornost. ZvysSena oddanost organizace mize mit za nasledek
vys8i uroven angazovanosti v praci a vet§i angazovanost v praci mize zvysit oddanost

organizaci. (Armstrong, 2007)

2.2.2 Faktory ovliviujici podnikovou kulturu

Na organizaci ma vliv mnoho faktori, lze se na problematiku divat z mnoha stran.
Lukasova vytyc€ila tyto faktory, které maji vliv na kulturu v organizaci (Lukasova,
Novy, & kolektiv, 2004):

- Vliv prostiedi (vliv sociokulturnich faktort, zejména pak vliv narodni kultury,
vliv podnikatelského prostfedi, konkuren¢niho prostiedi, pozadavki a sily

zakaznikd, vliv profesiondlni kultury);

- vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnik(, manazer;
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- vliv velikosti a délky existence organizace;
- vliv vyuzivanych technologii.

Vedle uvedenych vlivi patii ke zdrojim kultury bezesporu také organizacni struktury,
metody a systémy fizeni, styly vedeni. Seknicka, Putnova kladou diraz na budovani
silné organiza¢ni kultury, podle nich takovou kulturu ovliviuji tyto faktory (Seknicka &

Putnova, 2016):
- manazerska etika;
- prosperita podniku a pusobeni etiky v podniku v ramci okoli;
- respekt ke kvantitativnim i kvalitativnim vlastnostem podnikovych jevi;
- stabilita organizacni struktury;
- dobra volba pravni formy podnikani;
- integrovany management.

Podnikovou kulturu ovliviiuje vize a mise organizace, cile organizace a Groven lidskych
zdrojt.
vize, mise — jakou ma podnik vizi, jaké ma poslani, ¢eho chce dosahnout, jakou ma

piedstavu o praci, fizeni, podnikani, jaké misto na trhu chce svymi produkty, sluzbami

zaujmoult;

strategie — jak chce dosahnout svého cile;

cile — jaky bude kone¢ny vysledek pracovni ¢innosti v urcitych ¢asovych etapach;
planovani — jaké budou jednotlivé kroky k implementaci strategie a dosazeni cile;
lidské zdroje — jaké spolupracovniky a vjakém poctu, vzdé€lani, schopnostech,
dovednostech podnik potfebuje;

Fizeni — jak budu pracovniky vybirat, pfipravovat na vykon prace, fidit, motivovat,

hodnotit.

Vsechny tyto pojmy a odpovédi na n€, by mély byt nalezeny v Kultufe organizace, ktera

tvoii jednu ze zakladnich slozek spole¢nosti.



»Podnik nebo organizace tvori jednu ze zakladnich slozek moderni spolecnosti. Bez této
instituce, ktera organizuje cinnost lidi prakticky ve vsech sférach existence, si dnesni
Zivot ani nedovedeme predstavit. Lidé, kteri nejsou cleny néjaké méné nebo vice
formalné organizované instituce, prakticky neexistuji. Podnik, respektive pracovni
instituce chdapeme jako organizovany objekt a soucasné také subjekt, ktery je sloZeny
Z lidi a veci, jejichz cilem je plnéni celé rady specifickych cinnosti, a to nejen vyrobnich
a pracovnich. Podnik nepredstavuje pouze technicko- vyrobni nebo technicko-
administrativni  jednotku. V podniku dochazi ke spojeni, spolupraci lidi. Lidé
V organizaci vytvdieji specificky systém, a to systém socialni . (Duchon & Safrankova,

2008) Tabulka 1

Tabulka 1: Socialni systém organizace

Socialni systém organizace

Formalni struktura - vztahy Neformalni struktura — vztahy
Struktura moci — fizeni Hierarchie moci

Struktura pracovnich mist — pracovni pozice Pozice ve skupiné
Komunika¢ni struktura — sdélovani informaci Komunika¢ni vztahy

Kontrolni struktura — odmény, zpétna vazba  Systém kontroly

Zdroj: (Duchon & Safrankova, 2008)
Socialni systém kazdé organizace vykazuje CcCtyfi zakladni funkce, které jsou
uskuteciiovany v celé fadé Cinnosti:

- adaptace, tzn., Ze celek se vyrovnava se zménami vnéjsiho prostiedi a s tlakem,

které toto prostfedi na socialni systém vykonava;

- dosahovani cila, pfi kterém dochéazi k transformaci individualnich cild

jednotlivych ucastnikii na cile organizace;

- integrace, tj. propojovani prvku systému, jako je napf. propojeni a spoluprace
jednotlivych ¢innosti v ramci délby préce, spojeni subjektivnimi vztahy apod.;

- udrZovani vzord, tzn. stanoveni odpovidajiciho chovani, které nebude naruSovat

vazby Vv systému, je urCeno socidlnimi normami, tzn. zvyky, mravnimi a

pravnimi normami a socialnimi hodnotami. (Duchon & Safrankova, 2008)



2.2.3 Funkce podnikové kultury

Podnikova kultura podle Helmuta Langa plni ¢tyfi zakladni funkce:

Poradkovou — spolecné kulturni hodnoty ovliviiuji chovani zaméstnanci a jejich

spolupraci.

Stabiliza¢ni — svym cCasové stabilizacnim vlivem doddva podnikova kultura vyvoji

podniku pocit jistoty.

Zprostiedkovani cile podnikani — podnikovéa kultura predklddd normy a méfitka
hodnot, které ptispivaji k porozuméni podnikatelského jednéni, to vSe zvySuje motivaci

k praci a podporuje identifikaci zaméstnance s firmou.

Racionaliza¢ni — podnikova kultura dopliiuje formalni organizaci, procesy rozhodovani

a u¢eni mohou na zéakladé spoleénych hodnot probihat racionalngji. (Lang, 2007)

»Pro firmu je diilezita silnd podnikova kultura, ktera vytvari podminky pro primou a
jednoznacnou komunikaci, umoznuje rychlé rozhodovani, snizuje ndroky na kontrolu
spolupracovnikii, zvySuje motivaci a navozuje tymovy duch, zajistuje stabilitu

socidlniho systému®. (Srpova, Rehof, & kolektiv, 2010)

Silnd podnikova kultura v§ak miZze prokézat i mnohé negativni privodni jevy, které
mohou komplikovat cestu k efektivnosti zejména v dynamickych situacich a pii zasadni

proméné firemni strategie. Mezi tyto negativni jevy patfi:

- Tendence Kk uzavienosti. Ptili§ silné zhlédnuti v Gspéchu, zalozeném na vlastnich
norméch, pravidlech a hodnotich mulzZe vést k podcenovani vlivit z vnéjSiho

prostiedi.

- Fixace na tradi¢ni vzory. Vede k nedostatku flexibility, nové myslenky jen tézko
nachazeji navaznost na dosavadni piedstavy a postupy, a proto byvaji Casto

odmitany.

- Kolektivni snaha vyhnout se kritice. Pfesvédceni o vhodnosti, efektivnosti a
ucinnosti stavajici podnikové kultury vede velmi casto ke kolektivni snaze
vyhnout se kritické sebereflexi a veSkerou kritiku chapat jako nelegitimni.

(Srpova, Rehot, & kolektiv, 2010)
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2.2.4 Konfliktni situace v organizaci

Lze si predstavit, ze V kazdé organizaci existuji konflikty. Tyto konflikty prameni

Z rozdilnych nazort, jednani.

»Z hlediska teorie konfliktu je kazda organizace arénou, kde se stretavaji protikladné

zajmy. Kazda organizace si vytvari vlastni prostiedky pro urovnani konfliktu a pro

vvvvvv

zdakonité vyvoldava odbor a snizuje moznost splynuti s organizaci, sdileni spolecnych

cilii. (Cejthamr & Dédina, 2010)

Existuje cela fada konflikt produkujicich situaci. Mezi nejcastéji se vyskytujici patii:

nedostatek zdrojti a nutnost se o né délit;

- nejednoznacné vedeni, chybé&jici formalni a neformalni autorita;
- prilis silna (nebo naopak slaba) podnikova kultura;

- neochota managementu reagovat na problémové situace;

- jakakoli vyraznéjsi socialni zména v tymu,

- vysoky ¢asovy tlak na jednotlivce, a zejména na skupinu,

- prudkd zména miry odpovédnosti. (Bednar & kolektiv, 2013)

Moderni nazory na organizacni rozpory vidi konflikt jako zplisob zvySovani znalosti a
dovednosti, jako faktor zvySovani produktivity a generator inovacnich ptistupti a feSeni.
Cajthamr a Dé&dina tikaji, ze Gispéch organizace nezavisi jen na potradku a discipling, ale
zejména na kreativité, odpovédnosti a adaptabilité. Konflikt se stavd Zadoucim a
cenénym prvkem dynamického rozvoje modernich organizaci. (Cejthamr & Deédina,

2010)

Konfliktu se nevyhneme, kdyZ o ném nebudeme mluvit. Musime si byt védomi
konfliktu a najit feSeni. Je vhodné ho analyzovat, pohlédnout na n¢j kritickym okem a
hledat vhodny pfistup. Kazda organizace miiZze na konflikt reagovat jinym zplisobem.

Cejthamr a Dédina navrhuji napiiklad tyto zplsoby:
- vyhybanim se konfliktu;

- ptizpusobenim se;
11



- kompromisem;
- spolupraci;
- soutézivosti. (Cejthamr & Dédina, 2010)

Teoretici ve vétsin€ pripadu pii feSeni konfliktii doporucuji organizacim formalizované
postupy, kde musime mit na paméti, Ze tyto postupy postradaji intuitivni reakce a
feSeni. V soucasnosti prevladd ndzor, ze konflikt je pozitivni sila, kterd vede
k dosahovani efektivniho vykonu. Konflikt jako takovy, neni tedy nezbytné dobry, nebo
Spatny, je totiz nevyhnutelnou soucasti organizacniho Zivota. Miizeme se jakkoliv snazit

se mu vyhnout, nebo jej potlacit, vzdy se objevi.

2.3 TYPOLOGIE PODNIKOVE KULTURY

Pomérné oblibenym pfedmétem védct je uréit typy podnikové kultury z hlediska
vyznamu teoretického a praktického. Tyto klasifikace jsou ur€eny z riznych hledisek a
ve vztahu K riznym aspektim. Podle R. Lukasové a 1. Nového (Lukasova, Novy, &
kolektiv, 2004) lze utfidit nejznaméjsi publikované typologie do tii zakladnich skupin

typologii organizacéni kultury:

- Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktuie (typologie R.

Harrisona a Ch. Handyho, F. Trompenaarse);

- Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na
prostiedi, rozliSujici typy organiza¢ni kultury podle reakci organizace na
pozadavky prostiedi (Ansoffova typologie) a vychazejici z predpokladu, ze
kultura organizaci je nejsilnéji ovlivnéna SirSim socidlnim a podnikatelskym

prostfedim, v némz firma funguje (typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho);

- Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace,
zamé&fené na vzorce chovani, projevujici se v chovani organizace na trhu a vici
jinym organizacim (typologie W. Hall a typologie W.Bridgese) a v chovani
pracovnikil k sobé navzajem a vii¢i své vlastni organizaci (typologie R.Goffeeho

a G.Jonese)
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2.3.1 Typologie formulované ve vztahu k organizaéni strukture

Typologie R. Harrisona a CH. Handyho

Byla patrné prvni publikovanou typologii a stala se vieobecnd znamou. Ctyfi zakladni
typy (Obrazek 1) byly vymezeny jako kultura moci, kultura roli, kultura ukoli a kultura

osob.

Obrazek 1: Ctyfi zakladna typy
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(podle Ch. Handy, 1993, podle Lukasovad, Novy, 2004)

Zdroj:

Typologie F. Trompenaarse

Zakladem jsou dv€ dimenze: orientace na Ukoly versus orientace na vztahy a hierarchie
verus rovnost (Obrazek 2). Kombinaci téchto dvou dimenzi pak vznikly ¢tyfi typy

kultury: rodina, Eiffelova véz, fizena stiela a inkubator. (Lukasova, 2010)
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Obrazek 2: Typologie F. Trompenaarse
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Zdroj: (Lukasova, 2010)

2.3.2 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Tyto typologie se zamétuji na vzorce chovani, projevujicich se v chovani organizaci na
trhu a vic¢i jinym organizacim a v chovani pracovnikll v sobé navzdjem a vici své

vlastni organizaci.
Kompasovy model W. Hall

Je vychodiskem mapovéani rozdili partnerskych interakci, rozliSuje dva obsahové

aspekty organizacni kultury: slozky kultury a segmenty kultury.
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Obrazek 3:Kompasovy model W. Hall
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Zdroj: (Lukdsova, 2010)

Typologie organiza¢niho charakteru W. Bridgese

Typologie organiza¢niho charakteru, kterou prezentuje W. Bridges ve své knize ,, The
Character of Organizations (1992), je stejn¢ jako u W. Hall zalozena na analogii mezi
chovanim organizace a chovanim jedince. Jeho Sestnact typt organiza¢niho charakteru,
pro jejichz identifikaci vyvinul Bridges pfisluSny ndstroj, je paralelou Sestnacti

osobnostnich typi, zndmych prostfednictvim dotazniklit MBTI. (Lukésova, 2010)

2.3.3 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfredi a reakce

organizace na prostredi

Existuje mnoho typt tfidéni podnikové kultury. Podnikovou kulturu miizeme naptiklad
rozdé€lit na silovou a mocenskou kulturu, tlohovou kulturu (ve smyslu kultury roli),

ukolovou kulturu a osobni kulturu. (Cejthamr & Dédina, 2010)

Typologie dle T.B.Deala a A.A.Kennedyho

Je postavena na pifedpokladu, Ze vné&j$i vlivy urcuji charakter vnitiniho prostiedi.
Jednim z vlivi je rychlost zpétné vazby trhu, ktery na rozhodnuti mtize reagovat velmi
rychle nebo s pomérné velkym zpozdénim. Druhy vliv je mira konkurence. Autorka dle

této typologie identifikovala Ctyfi zdkladni kultury (LukaSova, 2010):
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Kultura drsnych hochii

Ptislusnici této kultury jsou spiSe individualisté, chtéji vSechno nebo nic, chtéji byt
hvézdy. Neni jim vlastni trpélivost a podstupuji vysoké riziko. Jsou tvrdi k sobé i k
ostatnim. Firmy s touto kulturou jsou uspésné spise V prostiedi s vysokou rizikovosti.
Potieba rychlé zpétné vazby je vsak odvadi od dlouhodobych investic a orientace. Jejich
problémem byva vysoka fluktuace, vytvoreni soudrznosti je pro n¢ velmi obtizné. Tyto
firmy se pohybuji v oblastech filmu, kultury, stavebnictvi ¢i vV manazerském

poradenstvi.
Kultura tvrdé prace

Tato kultura je typicka pro prostiedi, které ma nizkou rizikovost a zpétna vazba je velmi
rychla. Jedna se predev§im o oblast prodeje. Tato kultura se muZe objevit i ve
vyrobnich organizacich, je-li zabezpecen proces a kontrolni mechanismy vcetné zp&tné
vazby o vykonnosti. Dilezitou hodnotou v této kultufe je zaméteni na zédkaznika a jeho
potieby. Diulezitou roli zde hraji slogany, soutéze, kluby, setkani, vyrocni shromazdéni
— v8e, €O podporuje motivaci a moralku. V této kultute se dafi lidem, ktefi jsou aktivni,
zamétuji se na ptitomnost, vykon a zdbavu. Poméfovani ispéchu pomoci vykonovych
m¢éfitek za ucelem dosazeni vysokého objemu miize ovSem vést k upiednostnovani
mnozstvi pred kvalitou. Pfislusnici této kultury se ztotoznuji spiSe s Cinnosti nez
s firmou a pokud jejich aktivita neptinese vysledky a pfijdou tak o iluze, nehledaji

pfi¢inu problémi, ale odchazeji.
Kultura sazky na budoucnost

Kultura vétSinou typickéd pro firmy, kde je rizikovost pifi rozhodovani velka a zpétna
vazba velmi pomald. Investice jsou velmi vysoké. Piikladem takovych firem jsou firmy
v letecké, naftaiském nebo chemickém primyslu apod. Firmy, které musi vynaloZit
velké finan¢ni prostfedky na vyvoj. Lidé, zaméstnani v této kultufe vétSinou respektuji
hierarchii, autoritu a technické kompetence, jsou schopni pracovat v tymu a pod tlakem.
Jsou stejn€ na sebe tvrdi, ale o proti tvrdym hochiim jsou schopni dlouho vyckavat na
zpétnou vazbu. Atmosféra uvazlivosti je podporovana ritualizovanymi firemnimi
shromazdénimi, rozhodovani je centralizované, pracovnici jsou na sebe znacné zavisli.
Mladi pracovnici dé€laji po léta trivialni prace, neZ jsou povazovani za zralé a

kompetentni.
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Procesni kultura

Kultura s nizkym rizikem a malou téméf zadnou zpétnou vazbou. Hodnotami, které jsou
v této kultufe uznavany, jsou technickd dokonalost, spravny postup, zaméfenost na
piesnost a detaily. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici nemaji zp€tnou vazbu a nevédi, jak
jsou efektivni, maji tendenci byt ochranaisti, se sklonem chrdnit tento systém.

(Lukésova, Novy, & kolektiv, 2004)

Podle autorti jen maloktera organizace se identifikuje pouze do jedné typologie, silna

kultura v organizaci zaznamenava vSechny typologie dle jednotlivych oddéleni a cila.

Ansoffova typologie

Ansoffova typologie rozliSuje typy organiza¢ni kultury podle toho, jak reaguje na

pozadavky prostredi a rozdéluje podnikovou kulturu na (Lukasova, 2010):
- stabilni;
- reaktivni;
- anticipujici;
- prozkoumavajici;

- tvofivou.

Typologie podle R.E.Milese a C. C. Snowa

Tato typologie byla vyvinuta s ohledem na zplsob adaptace organizace na vné&jsi

prostfedi s ohledem na vliv vnitinich faktort.
Tito dva autofi rozlisili typy organizaci podle kultury na (Lukasova, 2010):

- pruzkumnik — vyhledava trzni pfilezitost, inovuje vyrobky, efektivnost se méfi
na zaklad¢ srovnani konkurence, diiraz je kladen na flexibilitu, vyuzivany jsou
nové technologie a kritérium Uspéchu je ucelnost, organizace je

decentralizovana a flexibilni;

- obrance — orientuje se na Uzky trh se stabilnimi zdkazniky, pouZiva strategii

diferenciace a nizkych nakladi, diraz je kladen na G¢innost vyroby a distribuci
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zbozi, organizace je centralizovana a dominantnimi utvary jsou vyrobni a

ekonomicky;

- analyzator — predstavuje kompromis mezi uvedenymi typy. Usiluje o stabilitu i o
dynamismus a expansi, a to simultdnnim rozvojem novych vyrobkt i trhi na
jedné strané a udrZzovanim stabilni zakladny produktl i zdkaznikG na strané

druhé.

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniku

Tato typologie je zaloZzena na modelu soupeficich hodnot. Zakladnimi dvéma
dimenzemi, jejichz kombinaci vznikaji v modelu ¢tyfi typy organiza¢ni kultury, jsou

flexibilita versus kontrola a interni versus externi zaméfeni (dopli obrazek str. 83).

Kazdy z jednotlivych typl kultury, je charakteristicky ur€itymi cily, ke kterym

organizace smétuje a nastroji, jimiz jich chce dosahnout.

Klanova kultura — charakterizuje velmi ptatelské pracovni prostredi, je pro ni
prizna¢né sdileni hodnot a cilli, tymové mysleni. M4 spisSe charakter rozsifené rodiny,

nez podnikatelské entity.

Hierarchicka Kultura — pfedstavuje formalizované a pracovni prostiedi, zdiraziuje
postupy, predpisy. Efektivni vedouci jsou dobrymi koordinatory a organizatory,
nejdiileZitdjsim cilem je stabilita, efektivnost, hladky chod organizace. Uspéch je

definovén jako spolehlivost dodavek, hladké plnéni harmonogramu, nizké néklady.

Adhockraticka kultura — dynamické podnikatelské a tviir¢i prostiedi, 1idé jsou ochotni
riskovat, vedouci jsou vizionafi a inovatory. Duraz je kladen na to, byt $pickou v oblasti
znalosti, vyvijet nové a unikatni produkty a sluzby. Hlavnim ukolem manaZerl je

podporovat individualni iniciativu, tvofivost a svobodu.

Trzni kultura - je charakteristickd pro organizaci orientovanou na vysledky, vedouci
stimuluji zaméstnance k vysokym vykoniim, jsou to konkurenti, pfisni a vyZadujici.
Uspéch je definovan ziskdnim trzniho podilu a penetraci trhu. Dulezité jsou

konkuren¢ni ceny a viidcovstvi na trhu. (Lukasova, Novy, & kolektiv, 2004)
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2.3.4 Typologie podnikové kultury dle dalSich autoru

Kazda organizace ma svou filosofii, ur¢ité vzorce chovani, styly vedené a jiz vyse
uvedené vlivy, které na organizaci pusobi, maji za nasledek to, jaka kultura panuje
uvnitt organizace. Rizni autofi klasifikovali kultury a Armstrong uvedl ve své knize

nékolik z nich napt. (Armstrong, 2007):
Schien klasifikoval nasledujici ¢ty¥i kultury

Kultura moci — vedeni je v rukou nékolika malo lidi a opira se o jejich schopnosti a

podnikavosti.

Kultura role je kulturou, v niz moc je vyvazené rozdélena mezi vidce a byrokratickou

strukturu. Prostiedi je pravdépodobné¢ stabilni a role a pravidla jsou jasn¢ definovany.

Kultura uspéchu je kulturou, v niz je zdaraziiovana osobni motivace a oddanost a

vysoce hodnoceny aktivita, nadSeni a ucinek.

Kultura podpory je kulturou, v niz lidé ptispivaji k usp&Snosti organizace ve smyslu

oddanosti a solidarity. Vztahy jsou charakteristické vzajemnosti a davérou.

Harrison (1972) — tzv. ideologie organizace:

orientované na moc — soutézive, reaguje spise na osobnost ne na odbornost;
orientované na lidi — konsenzus, odmitana kontrola managementem;
orientované na kol — zaméfeni na schopnost, dynamické;

orientované na ukol — zaméteni na legalnost, legitimnost, byrokracii.

Handy (1981) — pouziva termin kultura organizace, navazuje na Harrisona
kultura moci — moc a fizeni z centra, soutéziva

kultura role — prace se fidi procedurami a pravidly, dilezity popis role pracovniho

mista, ne osoba
kultura ukolu — dulezitd je odborna moc, tymova prace, ptizptisobeni se ukolu

kultury osoby — jedinec je stiedem zajmu
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Typologie organiza¢ni kultury dle Armstronga

Humanisticka prospésna kultura — organizace jsou fizeny participativnim zptisobem a

¢lovek je ve stiedu pozornosti.

Kultura spojenectvi (afiliativni kultura) — organizace, které vyrazné uptednostiuji

konstruktivni vztahy.

Kultura souladu (souhlasu) — organizace vyhybajici se konfliktim, v nichz existuji

piijemné mezilidské vztahy — alespon na povrchu.
Konvencni kultura — konzervativni, tradi¢ni byrokraticky fizené organizace.

Kultura zavislosti — hierarchicky fizené organizace, v nichz se neuplatiiuje participace
pracovnikl na rozhodovani a fizeni.

Neucinna kultura — organizace, které zapominaji odménovat uspéch, ale trestaji omyly a
chyby.

Opozic¢ni kultura — organizace, v nichz pfevazuje konfrontace a negativismus je trestan.

Kultura moci — organizace jsou strukturovany na zakladé pravomoci pfidélenych funkci

¢lena.

SoutéZiva kultura — kultura, v niZ je cenéno vitézstvi a ¢lenové jsou odménovany za to,

ze svym vykonem piekonali ostatni.
Kultura schopnosti — organizace, v nichz se ceni perfekcionismus, vytrvalost a pile.

Kultura tspéchu — organizace, které délaji véci dobie a ocenuji ¢leny, kteti si kladou a

plni podnétné, narocné, ale realistické cile.

Kultura seberealizace- organizace, které ocenuji kreativitu, kvalitu vice nez kvantitu a

jak uspesné plnéni tikold, tak individualni rozvoj a rust. (Armstrong, 2007)

2.4 VYTVARENI PODNIKOVE KULTURY

Vytvafeni firemni kultury znamena formovat uréité vzory chovani s piiklady, na
kterych se podnikova kultura buduje. Nepifimo se muze takto fidit spole¢nost.
Tureckiova tik4, Ze akceptaci firemni kultury nelze nafidit, lze vSak pracovniky
stimulovat k ur¢itému pracovnimu chovani, a to pak prostfedky firemni kultury dale

ovlivitovat. V tomto smyslu ptsobi podnikova kultura jako vyznamny vné&j$i stimul. Ma
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vSak 1 vlastni motivacni naboj — pokud ji zaméstnanci pfijmou za svou, usiluji o jeji
dalsi posilovani a rozvijeni, coz nadéle pozitivné odrazi v postojich zaméstnancti k praci
a kfirmé, ve zvySovani jejich pracovni spokojenosti a v rozvoji vykonnosti.

(Tureckiova, 2004)
Vytvareni firemni kultury je velmi obtizné, Urban vidi obtiznost predev§im v tom, Ze:

-, Wityceni zmén podnikové kultury vyzaduje schopnost urcitého nahledu nad
stavajicimi hodnotami a zvyklostmi organizace a jejim ridicim stylem. Ziskat
tento nadhled vétsinou neni ani pro manazery zcela jednoduché, protoze jsou
jeji soucasti;

- tvorbu ci zmény podnikové kultury nelze zaloZit jen na jejich sepsani a
komunikaci. Hodnoty podniku ¢i zasady firemni kultury vytvari predevsim

Jjednani podnikového managementu.* (Urban, 2010)

2.4.1 Hodnoty podnikové kultury

Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povazovano za nejlepsi nebo za dobré pro organizaci.
Soustava hodnot organizace mize byt uznavana jen na tirovni vrcholového vedeni nebo
ji mohou sdilet vSichni lidé ve firm¢, takZe Ize takovy podnik charakterizovat jako fidici

se hodnotami.

explicitné vyjadieny, jsou:
- vykon;
- schopnost a zpisobilost;
- konkurenceschopnost;
- inovace;
- kvalita;
- sluzba zakaznikovi;

- tymova préce;

péce o lidi a ohledy na né.

Tyto hodnoty se realizuji pomoci norem a artefakti. (Armstrong, 2007)
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Organizacni hodnoty jsou zpravidla formulovéany ve tfech smérech.

Prvni smér zahrnuje ekonomicko - pragmatické hodnoty, které se tykaji funkce a
koordinace systémul organizace. Vztahuji se k produktivité, vykonnosti, ke kvalité,
k bezpecnosti prace a k discipliné. Tento smér vyjadiuji hodnoty napi. kvalita produktu,
Spickova kvalita, kvalita sluzeb, preciznost, technicky rozvoj, nové technologie,

expanze, spolehlivost, nizké naklady, bezpecnost a zdravi, vykonnost.

Druhy smér se vztahuje k eticko — socialnim hodnotam, které vyjadiuji oekavané
chovani lidi v praci a jejich zpiisob jednani se stakeholdery. Ptiklady hodnot mohou byt:
spravedlnost, identifikace s organizaci, tcta, odpovédnost, divéra, transparentnost,
poctivost, dodrzovani dohod, spoluprace, sponzoring, korektni jednani, etické jednani,
stabilita, wvstficnost, spolehlivost, integrita, uznani, vstficnost k zédkaznikim,

zameéstnancum.

Treti smér se tyka rozvoje organizace a lidi v ni. Relevantni hodnoty mohou byt
flexibilita, vliv, schopnost adaptace, inovace, prostor pro rozvoj zameéstnancu,
spokojenost a motivace zaméstnancl, pfedavani a sdileni poznatki, pruzné reagovani na
nové prilezitosti, zdokonalovéani sebe sama, vzdélavani, rozvoj kvalifikace, moznost
projevit svlj nazor, kouCovani, mentoring, lamani stereotypl, entuziasmus,

podnikatelsky duch. (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016)

Tabulka kritickych faktorti uspéchu identifikuje celkem osm faktorti pro strategické
tfizeni lidského kapitalu. Faktory jsou sparovany, aby lépe korespondovaly se Ctyimi
vysoce riskantnimi problémy ve statnich institucich, souvisejicich s rozvojem lidského
kapitalu. Kritické faktory uspéchu predstavuji takovy ptistup k lidskému kapitalu, ktery
je zaloZen na faktech, zamé&fen na programové vysledky a plnéni tkoli a ktery obsahuje

zakladni principy a dalsi cile statnich organizaci.

Ctyii zakladni kameny strategického Fizeni lidského kapitalu predstavuji:
- Vedeni;
- strategické planovani lidského kapitalu,
- ziskavani, vyvoj a udrZeni talenti;

- podnikova kultura orientovana na vysledky. (Cejthamr & Dédina, 2010)
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Plaminek ve své knize vysvétluje vitalitu firmy jako schopnost dlouhodobé udrzet
Gspéch. Rika, Ze firma, kterd chce doséhnout vitality, musi splnit &tyii zakladni

podminky:
- ,, To co delame, musi byt uzZitecné, tzn. musi to min. prospivat majiteli firmy.

- Musime produkovat efektivne, tzn. s podobnymi nebo nizsimi nadklady a ve

srovnadni s konkurenci ve srovnatelné nebo vyssi kvalite.

- Dalsi podminkou je stabilita. Schopnost hledat nové rovnovahy, reagovat na

ohrozeni.
- Posledni podminkou je dynamika. Firmy museji predvidat a ovliviiovat budouci
vyvoj.“ (Plaminek, Vedeni lidi, tyma a firem, 2011)"
Ve firm¢ vedené lidmi jsou objektem loajality a darci odpovédi lidé, vesmés nadfizeni.
Ti védi, co je spravné. Kdyz né€kdo nevi, zepta se $éfa, ktery rozhodne a ptipadné posle
dotaz vySe. Manazefi a lidii maji véci pod kontrolou, ale plati za to vysokou cenu,

byvaji zahlceni operativnimi ptilezitostmi.

Ve firm¢ vedené myslenkami vztahuji 1lidé svou loajalitu spise k mySlenkam a cilim.
Pii takovém to vedeni se neobraceji pfimo na $éfa, ale konfrontuji své moZnosti
s mySlenkami a cili. Na nadfizené se obraceji ve zcela nestandardnich nebo existenéné
zavaznych ptipadech. ManaZefi maji rutinni prace, mohou se vénovat prioritdm a

strategickym souvislostem. (Plaminek, Vedeni lidi, tymt a firem, 2011)

2.4.2 Filosofie organizace

Je vytvofena vlastni podnikova interpretace zakladnich platnych a pouzivanych
principti. Principy ukazuji na vize, poslani a hlavni strategické cile podniku.
,NejdiileZitéjsi je, Ze principy musi byt zaméstnanci prijaty a uskutecniovany, jinak jsou

Jen nezivou proklamaci.“ (Duchoti & Safrankova, 2008)

Ve vsech filosofiich organizaci se v soucasné dob¢ objevuji nasledujici principy:
- zaméfeni na zakaznika;
- zamg¢feni na zaméstnance;

- zaméfeni na kvalitu;
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- zlepSovani se;
- zpusob fizent,
- péce o zivotni prostiedi;

- zévazek vuci spolecnosti.

Dale se velmi casto ve filosofiich objevuje:
- bezpecnost;
- zakladni hodnoty;
- zasady vnitrofiremnich vztaht;
- zésady vztahil k vefejnosti;

- zasady vztaht k obchodnim partnerim. (Duchon & Safrankova, 2008)

Symboly jsou zakdédované hodnoty vazané k zakladnim cilim organizace, vzory a
normy, myty, historky, piibéhy, ceremonialy, obtady, formy projevy ucty,
vyznamenani, materidlni odmény, podnikovd architektura, zplsob oblékani

zaméstnancu.

Symboly:
- verbalni
- symbolicka jednani
- materidlni symbolické artefakty

Filosofie organizace, symboly, socidlni normy a vzorce a socialni instituce vytvareji

Vv ucelené formé, tzv. identitu organizace a jejich image.

Identita organizace smérem dovnitf organizace, piedstavuje snahu po vlastni
specificnosti, tzn. identifikaci zaméstnanct S vlastni firmou, ,, my*, ¢asto je v ni dale
specifikovana podnikova komunikace smérem k zaméstnanclim, podnikovy design,
podnikové jednani, tj. pravidla, normy a vzory jednani uvniti a vné, K zédkaznikim,
Kk odbérateltim.
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Image firmy je ztvarnéni firmy navenek, tzn. vnéjsi prezentace, konkrétni organizace,
jeji duveryhodnost, spolehlivost, reprezentativnost, coz vzbuzuje zdjem ¢i nezdjem

novych pracovnikd, zakazniki, dodavateld. (Duchon & Safrankova, 2008)

2.4.3 Firemni strategie a jeji vliv na podnikovou kulturu

Kazda firemni strategie by méla byt redlna, proveditelnd a samoziejme by méla vést
k cili, ktery si firma ur¢ila. K formulaci strategie musi pfedchazet analyza a diagndza

silnych a slabych stranek.

Pii tvorbé strategie se vedeni snazi:

Hodnotit soucasné kli¢ové cile a strategie organizace, které by normalné¢ mély byt

analyzovany v ramci analyzy okoli.

Identifikovat rozsah strategickych alternativ, aby se vSechny hierarchie fizeni mohly

zapojit do strategickych formulaci.

Najit rovnovdhu mezi vyhodami a nevyhodami strategickych alternativ, jejich

moznostmi proveditelnosti, jejich dopady s vlivem na Gispéch organizace.

Rozhodnout, které ze strategickych alternativ maji byt implementovany a které ne.
(Mallya, 2007)

Modely podnikové strategie podle Milese a Snowa

Hledaci nebo zlatokopové - typy spolecnosti, které jsou ochotny podnikat v ¢emkoliv,

jestlize to bude dostate¢né vynosné.

Analyzatofi — jsou spolecnosti, které piisobi v mnoha odvétvich, nejcastéji v oblastech,
se kterymi maji dostate¢né zkuSenosti. Nesnazi se pusobit na své okoli agresivné, ale
obcas se riskovani nevyhybaji. Snazi se raciondlné¢ vyuzivat riziko a zisk a vylepSovat

technologické ptednosti.

Obranci — jsou spolecnosti, které maji omezenou oblast v ¢innostech, odvétvich nebo
dokonce u jednotlivych produkti. Déale maji pevné stanovené podnikatelské aktivity,
které se snazi ochranit a uchovat. Tyto spole¢nosti maji averzi K riziku a investuji pouze

Vv ptipadé jistého a dlouhodobého vysledku.
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Reaktori nebo reagujici — jsou spolecnosti, které ovliviiuji v riznych podnikatelskych
oblastech bez souvislého planu. Odpovidaji na vnéjsi tlaky a ¢asto se nachazeji v Krizi.

(Mallya, 2007)

Podle chovani firem miizeme dé¢lit strategie firmy:

Etnocentricka

Polycentricka

Geocentricka

Synergicka

Etnocentricka strategie - pro tuto strategii je typicky rozhodujici vliv mateiské firmy
a kultury zemé, v nichz je umisténa centrala. Inovace a vyvoj vyrobki a technologii se
provadi vzdy primarné¢ s ohledem na potieby mateiské zemé. Dulezité jsou pro firmu
trhy, které jsou geograficky kulturné blizké. Organizacni struktura byva vyrazné

hierarchicka se smérem rozhodovani shora dola.

Tento model pfinasi jak vyhody, tak je spojen s riziky. Usnadiiuje vytvareni jednotného
image. Obsazovani kli¢ovych pozic v zahrani¢nich dcefinych spolecnostech manazZery
Z centrdly umoziuje rychlé odstartovani ¢innosti a zarucuje dostatecnou kvalifikaci
managementu a usnadnuje koordinaci s matefskou firmou. Rizika jsou spojena
pfedevsim s moznym chybnym odhadem trhu a chovani zédkaznika a kulturni adaptaci
manazera, pochopeni mistnich zvyklosti a chovani. Jako etnocentrické se Casto chovaji
japonské firmy. Americké a evropské spolecnosti Se takto mnohdy prezentuji v méné

vyspélych zemich.

Polycentricka strategie — podniky se pfizplsobuji mistnim podminkdm a mistni
kultufe. Pfi strategickém rozhodovani ma klicovy vyznam akceptovani firmy mistnim
trhem. Organizace je primarné geograficky ¢lenéna a je zalozena na vysoké autonomii
dcefinych spolecnosti. Jsou vSak navzajem informacné i jinak velmi mélo propojené.
Personalni politika je zaméfena na mistnich manazerech, ktefi nejlépe chapou
pozadavky trhu. Vyhody velké autonomie a pfizpisobeni se zvlaStnostem mistniho trhu
jsou zpravidla vyvaZzeny velkymi problémy s koordinaci mezi zahrani¢nimi
spolecnostmi. To ma za nasledek, Ze podnik pfi mezindrodnich aktivitich jen
nedostatecné vyuziva synergicky potencial.
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Synergicka strategie — podniky spojuji podstatné kulturni prvky matetské spolecnosti a
lokalnich kultur v zahranici, spojuji se vyhody globalizace a lokalizace. Mateiska
spolecnost pienasi do zahranicnich dcefinych spolecnosti zvlasté dulezitou orientaci,
vzory chovani a rozhodovéani jako kulturni jadro, jehoz se nelze vzdat. Dcefiné
spoleCnosti v zahranic¢i pak maji urcity prostor. Do své kultury mohou implementovat

mnoho kulturné specifickych prvki. (Cejthamr & Dédina, 2010)

2.4.4 Strategie Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcenngjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefti

individudln¢ a kolektivné ptispivaji k dosazeni cild organizace.

Storey (1989) se domniva, Ze fizeni lidskych zdroji 1ze povaZovat za soubor vzajemné
propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filosofie. Uvadi pak ¢tyii aspekty,

které tvoti smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroja:
- zvlastni, specificka konstelace piesvédéeni a piedpokladi;
- strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;
- ustfedni role liniovych manaZert;

- spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztahi. (Armstrong,

2007)

Rizeni lidskych zdroji mtize byt chapano jako tvrdé &i mékké, pii¢emz vychazi
z konceptu ,,tvrdych® a ,,mékkych® faktorti fizeni. Tvrdé fizeni lidskych zdroju lze
charakterizovat s dlrazem na kvantitativni, praktické a podnikatelsky strategické
stranky fizeni lidi. Lidské zdroje jsou vyjaddfeny raciondln€, poctem osob jako
ekonomicky faktor, jsou vyuzivany dle podnikatelskych potieb.

Lid¢ jsou kapital, ktery umoziuje dosazeni zisku, jestlize se investuje do jeho rozvoje.
Pohnutky aplikovat fizeni lidskych zdroji vychéazeji zuvédoméni si nezbytnosti
investovat do lidskych zdroju, z potfeby reagovat na hrozbu nartstajici se konkurence.

Na potieby lidi je bran maly zietel. Mékké fizeni lidskych zdroju vychazi z odkazu
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Skoly lidskych wvztahli, ze znalosti behaviordlnich aspektl prace. Zduraziuje

komunikaci, motivaci, vedeni lidi, vzdélavani a rozvoj.

Reprezentuje jednani s pracovniky jako s cenénym aktivem organizace, jako se zdrojem
konkurencni vyhody plynouci z oddanosti, angazovanosti, adaptability. Vychazi
z unitaristického pfistupu, ze zajmy managementu a pracovnikii mohou a mély by byt
vsouladu. Riznd pojeti fizeni lidskych zdroji mohou naznacovat piiklon spise

k tvrdému ¢i mékkému fizeni lidskych zdroji. (Kocianova, 2012)

2.5 PODNIKOVA KULTURA A JEJi VLIV NA VYKONNOST

Lukasové shrnula teorie, které byly v prubéhu let proveéfovany, a specifikovala rysy

organizacni kultury, u nichz byla prokazana souvislost s vykonnosti organizace:

siln¢ kultury jako determinanty vykonnosti firmy;

- participativni kultury jako determinanty vykonnosti firmy;

- kontextualné a strategicky vhodné kultury jako determinanty vykonnosti firmy;
- adaptivni kultury jako determinanty vykonnosti firmy;

- kulturni pfiméfenosti manaZerskych praktik jako determinanty vykonnosti

firmy. (Lukasova, 2010)

2.5.1 Vliv sily kultury na vykonnost organizace

Podle Lukasové vyhody silné kultury spocivaji pfedevSim v tom, Ze:
- silnd kultura tvoti soulad ve vnimani a mysleni pracovnikd;
- silnd kultura usmérnuje chovani lidi;

- silnd kultura znamena sdileni spole¢nych hodnot a cila.

Nevyhody silné kultury spocivaji pfedevsim v tom, Ze:

- silnd podnikovd kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost a vede

K uzavtenosti a K ptehlizeni a ignorovani signald z vnéjsiho prostredi;
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- silna podnikova kultura zabraiuje mysleni v alternativach, podporuje

konformitu;

- silna podnikova kultura zplisobuje rezistenci vici zménam, i kdyZ se manazeii
firmy rozhodnou pro zmény, silné sdileni urcitych nézor, hodnot a norem
zpusobuje, ze lidé uvnitt firmy nechapou a neakceptuji nutnost zmén a maji
tendenci zastavat u svych navyklych zplsobi mysleni a chovani. (Lukasova,
2010)

,Slaba firemni kultura je veétsinou diisledkem nejasnych pravidel a cilii podniku,
castych zmén nebo manazeri podniku nesdileji stejné hodnoty. Slaba kultura miize
prispivat ke konfliktiim, k chaosu a nizsi vykonnosti. Skutecna sila podnikové kultury se

odrazi na jednani manazerii a ostatnich zaméstnancu.“ (Urban, 2010)

2.5.2 Vliv obsahu organizacéni kultury na vykonnost organizace

Vedle sily kultury zavisi charakter a mira vlivu organiza¢ni kultury na jejim obsahu a
Vjejich vzajemné kombinaci. Obsah kultury ma pifi tom na vykonnost organizace
uc¢inek dvoji: jednak pracovniky aktivuje, a to v zavislosti na jednotlivych hodnotach a
norméch chovani, které zahrnuje, jednak pracovniky sméfuje k napliovani hodnot a

cilt, které jsou kultuie daného obsahu vlastni Obrazek 4. (Lukasova, 2010)

Obrazek 4: Vliv organizacni kultury na fungovani a vykonnost organizace

obsah sila

kultury kultury

Zdroj: (Lukagové, 2010)
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2.5.3 Vliv kontextualni a strategické primérenosti obsahu podnikové

kultury na vykonnost organizace

Je-1i kultura kontextualné pfiméfena, znamena to, Ze je v souladu s pozadavky prostiedi,
ve kterém firma existuje. Je-li strategicky pfiméfena, je v souladu s obsahem strategie,
kterou ma. Zmeéna organiza¢ni kultury a jeji pfizplisobeni obsahu strategie je
nejnarocngjs$i variantou feSeni daného problému. Ma-li byt GspéSna, musi byt
promyslena, systematicka, koordinovana, cilené¢ a duasledné fizend a to s vysokou
angazovanosti a vytrvalosti managementu. Nutnou podminkou jeji UspéSnosti je
koordinace zmény obsahu kultury s dal§imi zménami v organizacni struktufe,
systémech a procesech a pouzivani takovych metod fizeni, které povedou k prosazovani
strategickych zdmérii a podpofe strategicky vhodnych vzorcli a norem chovani.

(Lukasova, 2010)

2.5.4 Vliv adaptivnosti kultury na vykonnost organizace

Podle Lukésové za hlavni charakteristiky adaptivnosti kultury oznacuji autofi predevsim
- schopnost vnimat signdly z vné&jSiho prostiedi, interpretovat je a reagovat na né,
tj.
- schopnost organiza¢niho uceni;

- schopnost chapat potieby vné&jSich i1 vnitinich zakaznikii firmy, reagovat na n¢ a

predvidat jejich potteby budouci, tj. zamétenost na zékazniky;

- schopnost zmény procest a chovani za U¢elem pfizpisobeni se, tj. piipravenost

ke zméné.

2.5.5 Nastroje k posilovani podnikové kultury

Dulezitym a strategickym cilem firmy by méla byt podpora firemni kultury, jeji neustalé
vylepSovani a posilovani.
Armstrong uvedlI fadu nastrojl pro posilovani organiza¢ni kultury jako:

- Soustavné zdiraziiovani existujicich hodnot;
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zvySovani akceschopnosti hodnot pomoci krokli orientovanych napiiklad na
zavadéni programl pro zvySovani komplexni kvality a pée o zakazniky, na
poskytovani penéznich a nepenéznich odmén za ocCekavané chovani, na
zlepsovani produktivity, na prosazovani a odménovani dobré tymové prace, na

vytvareni ucici se organizace;

pouzivani souboru hodnot jako bodl pro hodnoceni individualniho a tymového
vykonu — zddraziiovani toho, ze se od lidi ocekava, ze budou tyto hodnoty

zastavat;

Zabezpecovani toho, aby postupy pii orientaci novych pracovnikli obsahovaly
informace o zakladnich hodnotach a o tom, jak se ocekava, Ze je budou lidé

vyznavat;

rozvinuti pocatecniho vzdelavani na dals$i vzdélavani tvotici soucdst programu

soustavného rozvoje. (Armstrong, 2007)

Pro posilovani, rozsifovani a podporu firemni kultury se mohou aplikovat procesy

persondlni prace. ,Jsou to zejména procesy formovani pracovni sily — predevSim

procedury ziskavadni a vybéru zaméstnancli a adaptacni programy, podnikové

vzdélavani a dalS$i rozvojové programy, fizeni pracovniho vykonu, vcetné jeho

hodnoceni a syst¢tmu odménovani®. (Tureckiova, Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, 2004)

Pro posileni kultury je tedy nezbytné propojit personalni praci se strategii firmy,

integrovat personalni procesy do fizeni a rozvoje lidi ve firm¢ a ziskat tak konkurencni

vyhodu, zohlednit a ptedvidat zmény pisobici na firmu jak zevnitf, tak zvenku a naudit

se fidit zmény, vcetné¢ zmény firemni kultury. (Tureckiovd, Rizeni a rozvoj lidi ve

firmach, 2004)

Dulezité je, aby se vSichni zaméstnanci firmy identifikovali s firemni kulturou.

Spolupracovnici by se méli ztotoznit zejména ve tfech oblastech:

v samotném tymu;
ve spolecenskych cilech a normach;

vV moznostech mit individualni vliv na celek. (Meier, 2007)
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Tymova prace pro jednotlivé pracovniky obsahuje slib spolecné zajimavé spoluprace.
Tomu to slibu se ne vzdy da dostat, ¢asto vzhledem k ramcovym podminkam, nékdy
vzhledem Kk ukoliim, a samoziejmé také kvuli samotnym kolegim. Kazdy ¢len tymu si
tuto formu duSevni umluvy pravidelné testuje na své platnosti. ,,Napliluji se jesté moje
ocekavani a ptani?* Pokud zni odpovéd’ ano, je to dulezity motivacni faktor. Pokud ma,
ale spolupracovnik pocit, ze jeho vnitini smlouvu tym jiz nedodrzuje, reaguje

nasledujicimi zptsoby:
- nejprve protestem;
- poté zklamanim;

- nakonec ¢asto vnitini vypovédi. (Meier, 2007)

Tato vypoved se nemusi tykat jen jednotlivcl, ale celych tymu. Existuji dvé formy
vypovedi: tiché stazeni (pasivni) a dusevni odmitnuti (aktivni ,, sluzba podle predpisa®).
(Meier, 2007)

Je tedy dulezité prezkouset si spolupraci, abychom si byli jisti, Ze je opravdu dobra a

vSichni zuc€astnéni se snazi plnit dohody.

Dobrou spolupraci pozname podle téchto faktori:

vSeobecné prtijeti cili a ukold pro skupinu,

- nenucenou, uvolnénou pracovni atmosférou;
- otevienou komunikaci;

- vzéajemnou podporu;

- intenzivni diskuzi zaméfenou na ukoly;

- otevfeny pfistup k riznicim v nazorech;

- rozhodovani vzajemnym souhlasem;

- vécna, oteviena kritika;

- spole¢né védomi odpovédnosti ve skupiné. (Meier, 2007)
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Dulezité je pro tymovou spolupraci zajistit zakladni motivy, coz vedle zakladnich
potieb, jsou motivatory, které pohanéji lidské chovani. Ty by zde mély byt posuzovany
predevsim v souvislosti s motivaci k praci, pficemz teoretické poznatky o motivaci jsou
zde védomé predstaveny velice zjednodusené. (Meier, 2007)

Dulezité je postavit se spravné chybam, protoze jestlize si myslime, zZe chyby se ned¢laji
a tla¢ime na tym timto zpusobem, lidé Ziji ve strachu a to vede k zamlCovani a dalsi
fetézové reakci negativnich vliva. ,,KazZdd skupina potrebuje atmosféru beze strachu,
kde se chyby nemaskuji, ale oteviené predkladaji, projednavaji a tim rychle
odstranuji . (Meier, 2007) Dulezité je Celit chybam, zjistit rychle pfi¢inu, pro¢ chyba

vznikla.

2.6 ZMENA PODNIKOVE KULRUTY

K tizeni zmény je dulezité pfipravit analyzu stavajici kultury, stanoveni i vyjasnéni
kulturnich norem a je nutné podpofit normy systémovymi dokumenty. Pfi zméné by
m¢ély byt nové deklarované kulturni normy podpotfeny symbolickymi akcemi a ptiklady
chovani manazert. Persondlni politika je dilezitym nastrojem kulturni zmény, na vyssi
mista jSou zafazovani lidé, ktefi jsou nositeli nové kultury. ,Vychova a zapracovani

novych pracovnikii se idi novymi kulturnimi vzory. “ (Duchon & Safrankova, 2008)

wewvr

fizenou organizaci. Jedna se o typ manaZerské aktivity, kterd na rozdil od operativnich
zasahti nepfinasi kratkodobé vysledky. Zména je pro mnohé manazery nepiijemnou
zalezitosti, protoze jde o komunikaci s lidmi. Bylo identifikovano téchto osm kroki
procesu zmény: vyvolani védomi naléhavosti, sestaveni vid¢i koalice, vytvoreni vize a
strategie, komunikace transformacni vize, delegovani pravomoci v Sirokém méfitku,
vytvareni kratkodobych vitézstvi, vyuziti vitézstvi a podpora dalSich zmén, zakotveni
novych pfistuplt do firemni kultury. Nyni je zifejmé, pro€¢ nelze ménit kulturu na

zacatku. (Smida, 2007)

Jakmile je kultura nestabilni, je vhodné pustit se do reengineeringu. Poté, co prace tymu
ptinese prvni vysledky, jsou do reengineeringového usili postupné zapojeni vSichni
zamestnanci, nastdva vhodna doba pro zakotvovani novych pfistupit do podnikové
kultury. Je nutné zduraznit, ze kultura se nezméni, pokud nebude jasné prokazano, ze

nové zpisoby chovani prokazatelné prindseji lepsi vysledky.
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Sdilené hodnoty a postoje, které tvori podnikovou kulturu, musi klast diraz na aktivni
postoj ke zméndm. Kultura podporujici neustdlé zmény je zdkladem dlouhodobého
uspéchu organizace. Nejlepsi zména je ta, kterou sami tvofime. Jestlize se na druhou
stranu bude podnik ménit pomaleji nez okoli, podle zkuSenosti legendy svétového
managementu 20. stoleti, Jacka Welche, se blizi jeho konec. Hodnoty a postoje musi
podporovat orientaci na zakaznika, neustalé vzdélavani a seberozvoj, neustalé
zlepsovani a orientace na vysledky. Jiz del$i dobu je kladen stale vétsi dlraz i1 na

budovani loajality pracovniki ve firmé. (Smida, 2007)

Abychom dosahli uc¢inné zmény, organizacni rozvoj uzivd mnoho postupl, casto

souhrnn¢ nazyvanych intervenéni strategie, které zahrnuji:

survy research (plosny vyzkum) a feedback (naslednou zpétnou vazbu);

T- skupiny;

team building;

sitovy trénink. (Cejthamr & Dédina, 2010)

Komunikace s lidmi ve firmé je kli¢ova pro klima v tymu i v organizaci jako celku.
Lidé se chovaji rizné, maji své navyky a zkusenosti, které¢ ovliviiuji jejich postoje i
ptistup k praci a jejich adaptaci ve firmé. Nazory v piistupu jak komunikovat se s
postupnym vyvojem ménily. Postupné se obracela pozornost na komunikaci, kde se
¢lovék dokazal prosadit a nenechat manipulovat sam sebou. Byla vytvofena pravidla
asertivniho chovani, kterd méla naucit se lidi branit. Na druhé strané se prosazuji urcita
pravidla ve vniméani toho druhého, respektovani se navzdjem. Bélohlavek ftika, ze
Lzatimeo pro zménu znalosti, zkuSenosti a dovednosti poslouzi rozvojové aktivity,
postoje a motivy zaméstnancu lze usmérnit pouZitim motivacnich nastroji.*

(Bélohlavek, 2012)

Pochvala je namisté¢ tam, kde pracovnik splni pozadované cile nebo dokaze néco
mimofadného, a my jej chceme naddle motivovat. Tento motivacni nastroj posiluje
pozitivni chovani, tzn., vede pracovnika k tomu, aby podobnym zplsobem pracoval
nadale. Ma-li pochvala splnit sviij Gcel, méla by byt konkrétni, osobné¢ zaméiena,
spojend s rozhovorem a otazkami. Mnozi vedouci pracovnici si neuvédomuji vyznam

pochvaly a Casto na ni zapominaji. Chceme-li udrZet pracovni nasazeni a zajem lidi,
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musime vyhledéavat ptilezitosti k chvaleni. Pochvala je zvlasté Gc¢inna, je-1i provazana
né¢jakou formou odmény — at’ uz financni, uréitym benefitem nebo tfeba pridélenim

prestizni prace.

Kritika jakozto nastroj negativni motivace nabadd pracovnika, aby urCitou aktivitu
nadéle neopakoval nebo ji provadél jinym zplsobem. M¢éla by byt opét adresnd a
konkrétni, zaméfena na vysledky prace ¢i chovani, nikoliv na osobu pracovnika - m¢la
by byt formulovana pfijatelnym a diistojnym tonem. Pro zdliraznéni byva kritika nékdy
doprovdzena riznymi stupni postihu — prostym pokaranim, vytykajicim dopisem,
udélenim absence nebo uvolnénim z prace na zaklad¢ Zakoniku prace.

Zadavanim vhodnych ukolt motivuje lidi ke zlepSeni a souCasné jim pifimo pomaha
rozvijet jejich schopnosti vykonavadnim novych, zatim nevyzkouSenych CcCinnosti.
Zadéavani novych ukolt se fidi uréitymi zasadami, jako jsou jasné instrukce, postupné
davkovani ¢asti ukolu, aniz bychom pracovnika zahltili, a konkrétni zpétna vazba na

jeho uspéchy . (Bélohlavek, 2012)

2.7 DIAGNOSTIKA PODNIKOVE KULTURY

Kazda vyspéla organizace chce nejen mit silnou organiza¢ni kulturu, ale je pro ni velmi
dalezité, aby uméla svoji kulturu piesné¢ diagnostikovat. Diagnostika pfinese piesnou
informaci o organiza¢ni kultufe. K této diagnostice je nutna kvalitni metodologie.

(Lukésova, Novy, & kolektiv, 2004)

Ptiprava vyzkumného projektu by méela zahrnovat nékolik dulezitych rozhodnuti:
- volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych vychodisek;
- volbu vyzkumnych metod,

- vymezeni jednotky analyzy a zplsobu zpracovani dat. (Lukéasova, 2010)

Uspésna podnikova kultura nemiize existovat bez racionalni analyzy a zpétné vazby.

» V kazdem pripade je prvnim krokem analyzovani existujici kultury. Lze to udélat
pomoci dotazniku, prizkumii a diskuzi v tematickych diskusnich skupinach nebo

seminarich, Casto je uzitecné zapojit do analyzovani vysledkii pruzkumu pracovniky a
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dat jim moznost, aby vytvorili diagnozu problémiui kultury, jimz musi organizace celit, a
aby se podileli na vytvareni a realizaci planii a programii majicich tyto problémy

vyresit.* (Armstrong, 2007)

Podle Lukasové ma analyza organizacni kultury, kterou provadi management

v souvislosti s fesenim problémi v zasad¢ tii problémy:
- posoudit funkénost organizaéni kultury ve vztahu k vykonnosti organizace;

- posoudit obsah organizacni kultury z hlediska piednosti a omezeni vuci
zvazovanym strategickym alternativam (pii vyvoji firemni strategie) vici

planovanym organiza¢nim zménam;

- posoudit kompatibilitu kultury dané organizace s kulturou jinych organizaci (pfi
planovani faze, akvize ¢i jiné formy strategické spoluprace). (Lukasova, Novy,

& kolektiv, 2004)

»Prostiednictvim korelacnich koeficientii je napriklad mozné meérit miru shody mezi
odpovedmi jednotlivcir v organizaci, oddéleni apod. a identifikovat, jaka je sila
organizacni kultury. Jsou-li Korelace vysoké, znamend to, ze odpovédi respondentii jsou
prevazné shodné. Shoda v odpovédich naznacuje, Ze v organizaci jsou sdileny urcité
hodnoty, normy a z nich vyplyvajici zpiisoby mysleni, citéni a chovani, tedy Ze zde
existuje silna podnikova kultura. Je-li shoda nizkd, odpoveédi respondentu jsou velmi

rozdilné a da se usuzovat na kulturu slabou a difuzni.* (LukaSova, 2010)

Neni dilezité, z jakého divodu je podnikova kultura analyzovéna, zda z divodu
vykonnostniho nebo pii tvorbé strategickych zmén nebo pii fuzich, dulezité je znat
souCasnou kulturu a diskutovat o Zadouci kultufe a snazit se dojit ke konsenzu.

(LukaSova, 2010)

2.7.1 Metody diagnostiky podnikové kultury

Podle vétSiny autort, kteti se zabyvali diagndzou podnikové kultury, je vhodné vyuzivat
kombinaci kvalitativnich 1 kvantitativnich metod. LukaSova vytycila pro diagnostiku

organizacni kultury niZe uvedené metody.

Kvalitativni metoda — pozorovani
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Takto realizované pozorovani je Vv ramci kvantitativni metody cilené a zaméfené na
vnimani jevu, ktery zkouméame. Pozorovani mize byt provadéno bud'to jako pozorovani
zucCastnéné, kdy vyzkumnik participuje na kazdodennim zivoté lidi v rdmci organizace,
kterou sleduje nebo jako pozorovani nezcastnéné, pii némz pozoruje chovani lidi
Vv organizaci jako vné&jsi pozorovatel. Pozorovany mohou byt vSechny vnéjsi projevy
kultury organizace — organizacni artefakty (vybaveni organizace, symboly) zvyky,

ritudly, ceremonialy a dals$i ustalené vzorce chovani. (Lukasova, 2010)

Kvalitativni metoda — hloubkovy rozhovor

Rozhovor na zaklad¢ definované struktury, pfedem piipravenych blokt, ve kterych jsou
kladeny otazky. Rozhovor sméfovany do hloubky problému. Je velmi dilezita
kvalifikovanost k tomuto rozhovoru, aby tazajici udrzel téma v oblasti objektivity a

nedochézelo pouze k subjektivnim pocitiim.

Kvalitativni metoda - skupinovy rozhovor

Skupinovy rozhovor je moderatorem organizovany rozhovor na zakladé pfipraveného
scénafe. Je zde moznost urCité interakce a vymény ndzort. Snadnéji lze odlisit
individualni nazory od sdilenych. Klade se diiraz nejen na obsahu odpovédi, ale i na
zpusobu podani. Je velmi dulezité, jak je slozena skupina, kvalita moderatora a kvalita

zaznamu.

Kvalitativni metoda — analyza dokumentii

Analyza dokumenti a nejriznéjSich zaznaml uchovavanych v organizaci. Cilem
analyzy muZze byt ziskani ur¢itych informaci nebo vnimani hlubsich znaki a formulaci.
Ve vétsing piipadli se tato metoda pouziva jako doplnék k dalsim vyzkumnym

metodam.

Kvalitativni metoda — projektivni metody

K projektivnim metoddm pro diagnostiku organizacni kultury patii kolaze, kresby,

nedokonené véty apod. Respondenti interpretuji podle svych pocith a vnimani.
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Respondent musi byt dobfe sméfovan pro zkoumany obsah kultury, ale zarovein musi

mit dostatek volnosti pro vlastni interpretaci.

Kvantitativni metody diagnostiky organizacni kultury

Mezi dvé zakladni techniky sbéru dat je dotazovani a pozorovani. Pozorovani pfi
kvantitativni metod¢ je podlozeno zaznamovymi archy s kategoriemi typd chovani a
jejich projevi, které se mohou v organizaci objevit. Dotazovani je ve vétSiné piipada

formou dotaznik, které jsou ¢lenény na zaklad¢ obsahu a metod.

., Dvé zakladni kategorie metod, které rozlisili, oznacili Ashkanasy, Broadfoot a Falkus
jako dotazniky typologické a dotazniky profilove. U profilovych dotaznikii pak
identifikovali tri specifické subkategorie. “ (LukaSova, 2010)

Typologické dotazniky se nejcastéji pouzivaji k empirickému zjistovani typologie
organizac¢ni (podnikové) kultury. Prostfednictvim dotazniku jsou zjistovany urcité

soustavy znaktl podle kterych je pak mozné urcit blizkost jednotlivych typa kultur.

Profilové dotazniky jsou pouzivany pro vicedimenziondlni analyzu podnikové kultury.

Ashkanasy, Broadfoot a Falkus rozlisili tii podkategorie profilovych dotazniki:

- deskriptivni dotazniky — jsou urCeny k popisu obsahu kultury organizace.
Urcuji miru pfitomnosti urcitych hodnot, norem apod. Vv organizaci; hlavnim

piinosem je moznost nasledujici diskuse a vysvétleni vysledki méfent;

- profilové dotazniky zaméiené na zjist'ovani predpokladii efektivnosti — jsou
sestavovany za ucelem identifikace miry pfitomnosti takovych charakteristik

organiza¢ni kultury, které podporuji efektivnost organizace;
- dotazniky zaméiené na zjistovani souladu — mé&fi naptiklad miru souladu
mezi hodnotami, zastdvanym managementem a zaméstnanci organizace, mezi

hodnotami jedince a organizace.

2.7.2 Vymezeni jednotky analyzy a volby zplisobu zpracovani dat

Podnikova kultura je studovana hlavné prostfednictvim jednotlivct. V praxi lze
vyuzivat agregaci dat, kdy jednotkou miize byt dil¢i podnikova jednotka. Tyto agregace

lze provézt jediné tehdy, jsou-li zvazené metody a souvislosti a jsou-li objektivné
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porovnatelné tyto jednotky. Prostiednictvim korelac¢nich koeficientl je naptiklad mozné
mefit miru shody mezi odpovéd'mi jednotlivell v organizaci, oddéleni apod. a
identifikovat, jaka je sila podnikové kultury.

Volba jednotky analyzy je vymezena predevSim ucelem analyzy. Diagnostika
organiza¢ni kultury je metodologicky narocny ukol, ktery pievdzné firmam
vypracovavaji poradenské firmy, které maji dostate¢né znalosti a zkuSenosti.

(LukaSova, Novy, & kolektiv, 2004)
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3 METODIKA

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat podnikovou kulturu ve spole¢nosti HELUZ

cihlafsky pramysl v.o.s. a navrhnout zmény podnikové kultury.
Diléi cile:
- Na zéklad¢ souhrnu zjisténych ¢initeld uréit k jakému typu kultury se dana

organizace pfiblizuje.
- Zjistit obsah organizacni kultury.
- Zhodnoceni posléni, cili a zdamérth managementu.

- Porovnani ziskanych dat a vyvozeni zavéra.

Na zacatku této prace jsem nejdiive prostudovala pro mé dostupnou odbornou literaturu
autortl, ktefi se vé€nuji problematice podnikové kultury. Na bazi téchto poznatkd jsem

vypracovala teoretickou ¢ast této diplomové prace.

Na zékladé¢ teoretickych poznatkli jsem pro splnéni cili diplomové prace vyuzila

kombinaci kvantitativni a kvalitativni metody.

Za Kkvantitativni metodu jsem pouzila dotaznikové Setieni, kde jsem se zaméfila na

postoje zaméstnancti ke spolecnosti, k jejich nadfizenym a komunikaci ve firmé.

Za kvalitativni metodu jsem zvolila pozorovani, které jsem provadéla jako pozorovani
zucCastnéné, kdy jsem participovala na kazdodennim zivoté lidi v rdmci organizace.
Pracovala jsem na pozici manaZera dotacnich projektd pro vzdélavani a personalni
referentky ve spoleCnosti, vytvafela jsem vzdé€lavaci programy a absolvovala nékolik
internich anket na téma uceni, vzdé&lavani, pfedavani poznatki a komunikace.
Pfipravovala jsem pracovni naplné pro jednotlivé pozice, komunikovala s jednotlivymi

vedoucimi na pracovistich a byla jsem pfitomna u pohovora se zaméstnanci.

Posledni metodu, kterou jsem pro svou praci pouzila, je analyza vSech dostupnych
firemnich materidld. (Vyroéni zpravy, dopisy vedeni zaméstnancim, analyzy

pracovnich pozic, zaznamy z rozhovorll zaméstnancu, zapisy z porad).
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3.1 CHARAKTERISTIKA VYBEROVEHO VZORKU

Prvky organizacni kultury v praktické Casti prace jsou popsany na zakladé metod

pozorovani a analyzy dokumentd.

Cilem bylo distribuovat dotaznik kazdému zaméstnanci, to se ukazalo jako nerealné,
protoze nebyli vSichni k zastizeni. Divodem byli pracovni cesty, nemoci, matefské a
rodicovské dovolené, smény apod. Z vySe uvedenych diavodi jsem zajistila, aby bylo
provedeno dotaznikové Setieni na vSech provozovnach a aby bylo pomérné zastoupeni
na vSech oddélenich. Vzhledem ke skutecnosti, ze bylo Setfeni provedeno na vSech
odd¢lenich a vratilo se 73,8% vyplnénych dotaznikd, troufam si konstatovat, ze
vysledky Setfeni mohu prezentovat jako objektivni. V Tabulce 2 jsou porovnany pocty

zaméstnancl na jednotlivych oddélenich a pocty rozdanych a vracenych dotaznikd.

Tabulka 2: Pocet zamé&stnanct a jejich zastoupeni v dotaznikovém Setieni

oddéleni pocet pocet rozdanych pocet vracenych
zaméstnanci dotazniki dotazniki

vyrobni oddéleni 149 120 111

obchodni oddéleni 74 60 54

technicky rozvoj 6 4 3

vedeni 5 4 4

ekonomické oddéleni 9 9 9

technické oddéleni 5 3 2

marketing 4 3 3

Celkem 252 203 186

Zdroj: vlastni zpracovani
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4 VLASTNI PRACE

4.1 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI HELUZ

4.1.1 Historie podniku

Historie cihlafské vyroby ma v Dolnim Bukovsku dlouhou tradici. Jiz v roce 1876 tu
Jan Rehot vystavél zarovou pec a oteviel prvni téZebnu cihlaiské suroviny. V roce 1895

pracovalo v cihelné jiz 8 muzt a 10 zen. VeSkerou praci délali rucné.

Koncem stoleti se fizeni podniku ujal syn zakladatele a podnik zmodernizoval - na
misté staré cihelny postavil étrnacti komorovou kruhovou pec s kominem vysokym 36

metrd. Lisovani plnych cihel a stfesnich tasek bobrovek bylo zmechanizovéano.

V této dob¢ se znacné zvysila vyroba. Na komnskych potazich byly cihly a tasky
oznadené monogramem "R" rozvaZzeny do Sirokého okoli. Kvalita zdejsich vyrobki
ptekvapuje dodnes, nebot’ piivodni staré cihly a tasky jsou ¢asto pouzivany zejména pii
adaptacich selskych usedlosti. Za vysokou jakosti stoji predevsim dokonalé zpracovani

suroviny.

Rodu Rehoiti patila cihelna v Dolnim Bukovsku az do roku 1950, kdy se stala jednim z
vyrobnich zavodi tehdejSiho narodniho podniku JihoCeské cihelny. Po dikladném
pruzkumu loziska zde byla na pocatku sedmdesatych let postavena nova moderni
cihelna. V roce 1992 ji restituovali pfimi potomci ptivodnich majitelti, ktefi vedenim
firmy povéfili svého zeté¢ Dipl.-Ing. Vladimira Heluze. Tou dobou se zde vyrabély
pfevazné drendzni trubky pro meliorace. Cihelna se postupné pfeorientovala na vyrobu
cihel a vroce 1993 zde byla zprovoznéna nova linka na vyrobu stropnich nosnikt a
prekladii. Rok nato byla koupena cihelna v Hevlin€ a firma se rozrostla o dalSi vyrobni
zavod. V roce 1995 byla zahdjena vyroba velkoformatovych cihelnych bloki, v roce

1996 se sortiment rozsifil o nosné pieklady pro venkovni stinici systémy.

V roce 2000 spole¢nost HELUZ koupila cihelnu v Libochovicich. V dubnu 2001 zde
byla po celkové rekonstrukci a modernizaci provozu zahéjena vyroba cihel a rok nato
byl spustén novy provoz na vyrobu keramickych stropnich paneli. V roce 2003 byla na
trh uvedena nova tada cihelnych blokii s ozna¢enim STI, které jsou urcené pro
jednovrstvé obvodové zdivo energeticky uspornych a nizkoenergetickych domt. V roce
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2005 byly ve stavajicich cihelnach v Hevlin¢ a v Libochovicich zprovoznény dvé nové
tunelové pece, ¢imz se téméf zdvojnasobila vyrobni kapacita cihelen. V roce 2006 byla
vV Dolnim Bukovsku spusténa vyroba brousenych cihel, které pfinesly zna¢né usnadnéni
a urychleni vystavby a zvySeni kvality zdiva. O rok a pll pozdéji spole¢nost HELUZ
zahgjila v Libochovicich vyrobu brouSenych vysoce tepelnéizolacnich cihel STI.

Sortiment vyrobkl se koncem roku 2007 rozsifil o cihelné kominy.

Nejvyznamnéjs$i uddlosti v novodobé historii firmy je vystavba nového vyrobniho
zavodu v Hevliné. Cihelna byla spusténa na jafe roku 2009 a produkce spolecnosti se
navysila téméf o 40 %. Nejmodernéjsi technologie umoznila vyrabét novou fadu
brousenych cihel s ndzvem FAMILY, které svymi parametry spliuji pozadavky pro
nizkoenergetické 1 pasivni domy. Z divodu zvySovani narokd na tepelnéizolacni
parametry obvodové konstrukce bylo dal$im krokem vyplnéni dutin téchto cihel
tepelnou izolaci. Novy typ cihel HELUZ Family 2inl s integrovanym polystyrenem byl
uveden na trh v poloviné roku 2011. Tyto cihelné bloky byly pouzity pii vystavbé
vzorového pasivniho rodinného domu, prvniho v CR postaveného z jednovrstvého
ciheln¢ho zdiva bez dodatecného zatepleni. Na programech podpotenych finanéné z
prostiedkid statniho rozpoctu prosttednictvim MPO, v ramci kterych se vyvijeji cihly
S integrovanou izolaci a realizuje se projekt experimentdlniho pasivniho domu,
spole¢nost uzce spolupracuje
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4.1.2 Profil spoleénosti HELUZ

Hlavni ¢innosti spolecnosti HELUZ cihlafsky primysl v.o.s. je vyroba komplexniho
cihelné¢ho systému, jehoz soucasti jsou tepelnéizolacni cihelné bloky pro obvodové
zdivo, cihly pro nosné, ptickové a akustické zdivo, nosné pieklady pro venkovni rolety
a zaluzie, keramické stropni panely, cihelné kominy, cihelné obkladové pasky a

nepalené cihly.

HELUZ cihlaisky primysl v.o.s. vyrabi brousené cihelné bloky s nejvysSimi
tepeln€izolacnimi vlastnostmi pro obvodové zdivo. Cihelné bloky splituji pozadavky na

nizkoenergetické a pasivni stavéni, a to i bez dodatecného zatepleni.

Spolec¢nost ke svym vyrobkiim nabizi i fadu sluzeb. Patii k nim odborné poradenstvi,
Skoleni stavebnich a montaZznich firem, pomoc pii zaloZzeni prvni fady zdiva z
brousenych cihel, pokladka stropnich panelt a dalsi. (HELUZ cihlatfsky primysl v.o.s.,
2015)

4.1.3 Zakladni udaje o spole€¢nosti

Nézev: HELUZ cihléisky priimysl v.o.s.

Sidlo: Dolni Bukovsko 295, 373 65 Ceské Budéjovice
Datum vzniku: 22.05.1992

ICO: 46680004

Pravni forma: Veftejna obchodni spolecnost

Hlavni pfedmét Cinnosti: ~ Vyroby palenych zdicich materidld, taSek, dlazdic a

podobnych vyrobki

Podet zamé&stnancu: 252
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Provozovny spoleénosti HELUZ cihlarsky priimysl v.o.s.
provozovna Dolni Bukovsko
provozovna Libochovice

provozovna Hevlin (HELUZ cihléisky prumysl v.o.s., 2016)

V sidle spole¢nosti v Dolnim Bukovsku sidli vedeni firmy, technické oddé€leni, obchod,
marketing, technicky rozvoj. V Grafu 1 je zobrazeno rozvrzeni vyroby dle provozoven.

V Tabulce 3 je znazornéna vlastnicka struktura spole¢nosti.

Graf 1: Struktura vyroby

Provozovna Provozovna Provozovna
Dolni Bukovsko Hevlin Libochovice
cihlaFska cihlaFska cihlaFska
vyroba vyroba vyroba
vy'roba, vyroba
kominovych -
P panell
systemu

vyroba stinici
techniky

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3:Vlastnicka struktura spole¢nosti HELUZ cihlaisky pramysl v.o.s.

Spole¢nost Majetkova ticast Majetkovy
podil
JISTROP-Jihoceské stropy s.r.o. HELUZ cihlafsky prumysl v.0.S. 50 %
Cihelna Dolni Bukovsko s.r.o. Dipl.-Ing. V.HELUZ 100 %
HELUZ s.r,0. HELUZ cihlatsky primysl v.o.s. 100 %
HELUZ tehlhiarsky priemysel s.r.o.  HELUZ cihlafsky primysl v.o.s. 100%

Zdroj: viastni zpracovani
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Organizacni struktura spolecnosti

vedeni spole¢nosti

personalni oddéleni

ekonomické technické oddé&leni technicky rozvoj a

oddéleni VyVOj obchod

vyrobni oddéleni

vyroba Dolni

Bukovsko controlling marketing

vyroba Hevlin ucétarna zakaznicky servis

vyroba Libochovice mzdové oddéleni obchodni zastupci

vyroba kominovych
systému a stnici
techniky

specialiské pro
obchod

Pi'ehled ekonomickych ukazateli spolecnosti HELUZ (v tis. K¢)

Ceské stavebnictvi provazela od roku 2011 do roku 2014 krize, kterou mnohé firmy

neustaly. Z ekonomickych ukazatelti v Tabulce 4 je mozné sledovat, ze firma HELUZ

vykazovala i vtomto obdobi uspokojivé vysledky, nejvétsi propad zaznamenala za

poslednich pét let v roce 2014. V roce 2015 jiz rostou celkové trzby.

Tabulka 4: Prehled ekonomickych ukazatelti spole¢nosti HELUZ

2011 2012 2013 2014 2015
Trzby z prodeje vyrobkti a sluzeb 747 423 749 615 604 981 561 880 623 987
Trzby za prodej zboZi 777 315 684 436 667 488 571444 690 037
Hodnota aktiv 823491 930525 1052084 671772 711774
Hodnota vlastniho jméni 636 264 645 635 647 918 376 707 307 735
Kratkodobé pohledavky 121 258 141 630 217 372 107 664 109 776
Kratkodobé zavazky 109 512 245948 362 640 252 269 348 785

Zdroj: viastni zpracovani
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4.1.4 Struktura zaméstnancu spole¢nosti HELUZ

Spolecnost HELUZ cihlafsky primysl v.o.s je spolecnosti vyrobni. V dob¢ vyzkumu
zde pracovalo 252 zaméstnanci. Z Tabulky 5 mutzeme sledovat, Zze nejvétsi podil
pracovnikil je zastoupen na vyrobnim odd¢leni, dalsi misto zaujima obchodni oddélent.

Graf 2 znazornuje procentudlni zastoupeni zaméstnancti v jednotlivych oddélenich.

Tabulka 5: Struktura zamé&stnancu dle oddéleni

oddéleni pocet zaméstnancu
vyrobni oddéleni 149

obchodni oddéleni 74

technicky rozvoj 6

vedeni 5

ekonomické oddéleni 9

technické oddéleni 5

marketing 4

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 2: Struktura zaméstnanct dle oddéleni v %

® vyrobni oddéleni

2%2%

® obchodni oddéleni
\ m technicky rozvoj
vedeni

ekonomické oddéleni

m technické oddéleni

marketing

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.1.5 Strategie a cile spole¢nosti

Spole¢nost HELUZ nema nikde formulovanou konkrétni strategii a hlavni cile.
Neznamena to, Ze ji nemd, pouze zde chybi jeji formulace v jasné podob¢. Na zaklad¢
internich pfedpist a plani trznich, vzdélavacich a ekonomickych jsem shrnula strategii

a cile.
Strategie:
- vysoka uroven sluzeb k zdkaznikovi;
- vyroba v souladu s ochrannou zivotniho prostiedsi;

- uchopeni stavby na dostupnych trzich (Cesky, slovensky, rakousky, némecky,

polsky, mad’arsky) s cilem dodat na danou stavbu co nejvice materialu;
- zam¢fit se na vyrobky pro nizkoenergetické az pasivni objekty;

- vytvofit pro své zaméstnance takové pracovni podminky, které jim umozni

naplnit cile organizace a motivuji je k novému vykonu.

Hlavni cile:
- zvySovani kvality vyrobki;
- zlepSovani sluzeb k zdkazniklim;

- zajisténi systematického a odborného kvalifikaéniho rustu.

4.2 PERSONALNI POLITIKA

V soucasné dob¢ nema spolecnost HELUZ dokument, kde by byla stanovena personalni
strategie. Personalni strategie ve spoleCnosti sice opravdu neni jasné popsana, ale
existuje. Navazuje na hlavni cile spole¢nosti, které kladou velky diiraz na kvalitu a
zlepSovani sluzeb. To ma za dusledek, Ze se v€nuje pozornost vzdélavani a kvalité

zameéstnancu.

V soucasné dob¢ persondlni manaZerka zajistuje kontrolu pracovnich smluv,

zpracovava pozadavky na jednotlivé pracovni pozice a spole¢né s ptisluSnym vedoucim
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pracovnikem je pfitomna u pfijimacich pohovort a pohovorll se zaméstnanci. Ostatni

personalni prace je rozdélena mezi feditele spole¢nosti a ostatni management.
Personalni cile spolecnosti:

Zvysit kvalifikaci a znalosti zaméstnancu.

Klést diraz na méteni kvality rozvoje zaméstnancti.

Zridit systém fizeni vykonu zaméstnanci.

Zajistit informovanost zaméstnanct o strategickych prioritach spole¢nosti.

Vytycit kompetence jednotlivych zaméstnanct v konkrétnich smérech.

4.2.1 Vzdélavani zaméstnancu firmy HELUZ

Firma si zakladd na kvalitnim vzdélavani odbornych dovednosti a schopnosti svych
zaméstnanctl. Uelem vzdélavani je zvySovani a prohlubovani znalosti zaméstnancti na
vSech urovni pracovnich pozic ve firm&. ZvySeni znalosti a odborné zpusobilosti
zamé&stnancu zajist'uje kvalitu a jakost vyrobki, vyvoj a inovaci stavajicich vyrobki,

¢imz se zvysuje konkurenceschopnost firmy.

Kazdy zamé&stnanec na zdklad€¢ své pozice ma ze zakona urcena pravidelna Skoleni,
pfislusna interni pravidelnd Skoleni o znalosti systému, které mu jsou nafizena svym
nadfizenym a vzdélavaci aktivity, které jsou doporufeny pro vysSi odbornost

zaméstnance na sveé pozici.

Povinna Skoleni jsou soucasti kvalifika¢nich pfedpokladi kazdého zaméstnance pro
vykon své funkce. Za plnéni vzdé€lavacich aktivit odpovidd vzdy pifimy vedouci
kazdého znich. Zaméstnanci jsou povinni, se zucCastiiovat vycvikli a vzdé€lavacich
aktivit, které jim byly urCeny, aby mohli dobie plnit své povinnosti v rdmci své pozice
ve firm¢. Vedouci pracovnici jsou odpoveédni za ucast svych podiizenych a tato skoleni

o svych podtizenych evidovat v internim systému vzdelavani.

Personalni manazerka spolu s jednotlivymi vedoucimi zodpovida za realizaci
vzdélavacich programi. Na zdklad¢ pozadavkii od vedoucich pracovnik kontaktuje
Skolitele a obstarava realizaci vzdélavacich aktivit pomoci internich a externich
organizovanych Skolenich. Zhruba 45 % vzd¢lavacich aktivit je V soucasnosti

provadéno internimi lektory, které si firma postupné pfipravila na tuto roli a umoziuje
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jim stale se vzdélavat. Vice nez polovina, tj. 55 % Skoleni jsou externi vzdélavaci

aktivity pro odbornou zptisobilost riznych pracovnich pozic.

Skoleni dana zikonem, jsou pravidelné kontrolovana a sestavovana do vzdélavaciho
planu. Zaznamy o $kolenich jsou uchovavany u jednotlivych vedoucich, kterym jsou
zameéstnanci pifimo podfizeni. Vedouci pracovnici jsou povinni kontrolovat tyto udaje a
zajiStovat, aby zdkonné pozadavky na Skoleni byly vzdy dodrzeny. Mimo tato Skoleni
se vzdy pred sestavenim vzdélavaciho planu realizuje prizkum, ktery ma za ukol zjistit

dalsi vzdé€lavaci potieby pro spravny a efektivni chod svého oddéleni.

Jestlize vedouci jednotlivych oddéleni sleduji urcité nedostatky ve vzdélavani u sebe
nebo svych podiizenych, nahlasi pozadavek personalistce a po dohod¢ s vedenim se

ptipravi Skoleni bud’to z internich nebo externich zdroj.

V pribéhu roku se mohou vyskytnout nédhlé pozadavky na vzdélavaci aktivity, napft.
zaSkoleni nového zaméstnance, zavedeni nového vyrobku do prodeje, feSeni nového
inovac¢niho produktu firmy apod. Jsou to pozadavky, které nejsou mozné zahrnout do
ro¢niho planu vzdélavacich aktivit. V takovém pfipad€ se vytvoii novy pozadavek a

doplni se do vzd¢lavaciho planu.

Pracovnici vyroby se vétSinou zucastni zakonem danych Skoleni a operativnich
vzdélavacich aktivit, které jsou dulezité pro odbornou zpusobilost délnické profese.
VEtsi pozornost na napli svého vzdélavani je u profesi s vyssi kvalifikaci - mistii,
vedouci odd¢leni, odborni pracovnici, specialisté a administrativni pracovnici, kteti se o
problematiku vzdé€lavani obecné zajimaji vice a aktivné se hlasi s pozadavky na
vzdélavani. Tyto pozadavky jsou pak vedenim vyhodnoceny z pohledu odbornosti,

vysledku a na zaklad€ finan¢niho planu.

Vzdélavaci plan na zdklad€ zjisténych pozadavkll a realizovanych Skoleni sestavuje
persondlni manazerka na dany rok. Do vzdélavacich aktivit jsou zapojeni vSichni
zaméstnanci vSech urovni. Vzdélavaci aktivity jsou rozde€leny na odborna Skoleni
zékonem povinnd, odbornd Skoleni zakonem nepovinnd, obecna Skoleni externi,

odborna skoleni interni a jazykové vzdélavani.

V oblasti vzdélavani spolecnost vypracovala vzdélavaci analyzu a na zaklad¢ vysledka

zvysila praktické vzdélavani.
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Dle zjisténych skute¢nosti firma navrhla pokracovat v dals§im systematickém vzdelavani
Ve stejném rozsahu jako doposud, zaroven navrhla zaméfit na uroven internich lektord,
na zvyseni jejich odbornych znalosti ziskanych od externich Skoliteld v oboru, kde
firma muze ziskat nejvice uplatnéni a které jsou z hlediska strategickych cili pro firmu
prioritni. Interni Skolitele podpofit ve vzdelani, které je nauci s odbornymi znalostmi
pracovat, u¢inn¢ je prezentovat. V rdmci téchto mékkych dovednosti ziskaji pevnéjsi

postaveni jako interni lektofi ve firme.

Vzdélavani v oblasti interniho Skoleni pfineslo nové formy- vytvorit kratka, opakovana
Skoleni s praktickymi ukazkami a se zpétnou vazbou tak, aby si zaméstnanci co nejvice

zapamatovali a mohli poznatky vyuzit v praxi.

Jednim scili je i motivace zaméstnancl, aby se vzdélavali v odborné literatufe,

sledovali novinky na trhu a pfedavali je dal.

V novém vzdélavacim planu se firma zamétila na podporu odborné vyuky némeckého
jazyka, ktera je nutna pro prosazeni firmy na rakousky a némecky trh. Firma vyuzila

moznosti dotacniho pfispévku na nékteré¢ navrhované zmény ve vzdélavaci oblasti.

4.2.2 Benefity pro zaméstnance

Soucasti motivace a odménovani jsou zaméstnanecké benefity. Spolecnost HELUZ se
snazi udrzet si kvalitni zaméstnance a podporovat pozitivni vztah k zaméstnavateli a

poskytovat zaméstnanciim danove zvyhodnény zplisob odmény.

Plosné benefity, které dostdvaji zaméstnanci bez ohledu zatazeni své pozice a

odbornosti:
- prispévek na obéd;
- pét dnli dovolené navic;
- sleva na firemni produkty;
- vyhodné tarify pro sebe a rodinné ptislusniky na telefony;

- prispévek na Zivotni pojiSténi.
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Benefity, které maji urciti pracovnici na zékladé¢ své pracovni Cinnosti, pozice,

odbornosti a svych schopnosti:

sluzebni vozidla;

- sluzebni telefony;

- sluzebni notebooky;

- prace z domova,

- prispévek na jazykové kurzy;
- darkové seky;

- népoje na pracovisti,

- napojové automaty;

- odborné knihy.

4.2.3 Komunikaé€ni kanaly pouzivané ve firmé HELUZ

Management firmy si uvédomuje dulezitost spravné firemni komunikace, ktera vychazi
z porozuméni potieb a zdjmi vSech cilovych skupin. Komunikacni procesy ve firmé
jsou nastaveny na rychlost a presnost pfedavanych informaci. Zptsob prace s nimi a
vztahy mezi firmou a jejim okolim nabyvaji zésadniho vyznamu pro rozvoj
konkurenceschopnosti firmy, ktera se snazi vSechna sva sdéleni predavat v€asné, presné

a s relevantnim obsahem.

Cile interni komunikace:

sd¢leni musi byt jasnd, spravna a cilena;

kazdé vytvorené sdéleni musi mit danou cilovou skupinu;

podle cilenych adresatii vybirat vzdy vhodny zplisob dorucent;

sdéleni musi byt doddvéana v dostate¢ném Casovém piedstihu.

Firma se snazi vSechna sva sdéleni pfedavat v€asné, presné a s relevantnim obsahem.
Hlavnim komunika¢nim kanalem spolecnosti je program HELIOS, pies ktery jsou
realizovany procesy spolecnosti. Pfistup do programu maji zaméstnanci na zakladé

svych pracovnich pozic.
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Nejstars§im ndstrojem je komunikace ustni a to pfedev§im komunikace osobni. Osobni
komunikace se vyuziva hlavné na vyrobnich zévodech, ale 1 v ostatnich oddélenich.
Vedeni spolecnosti ma pravidelné porady s vybranymi odbornymi pracovniky dle dané
problematiky, které¢ jsou cilené. Tito ucastnici porad pak maji vysledky jednani predavat
svym kolegim v podobé workshopti a porad. Kazdy vedouci pracovnik si organizuje

své pracovni schiizky na oddé€leni dle jeho uvazeni a potieby.

v

Nejcastéjsi tstni komunikace:

porady vedeni a jednotlivych oddélent;
- pracovni schlizky projektovych tymu;
- Skolici aktivity;

- firemni setkani;

- skupinova setkani (workshopy, teambuildingy).

Nejcastéjsi a nejintenzivnéj§i formou je pisemnd komunikace. Vyhodou této
komunikace je moznost archivovani informaci, které mohou byt v tiS§téné nebo
elektronické podobé. Tento typ komunikace poskytuje ¢as pro formulovani a zpracovani
sdéleni 1 reakce. Nevyhodou je prodleni poskytovani informace, opozdénd nebo

chybéjici zpétna vazba.

Formy pouzivané pisemné komunikace ve firmé¢ HELUZ v tisténé 1 elektronické

podobg:
- manudly popisujici pracovni procesy a postupy, smérnice, nafizent;
- brozury informujici o produktech a sluzbach;

- technické ptirucky.

Formy pouzivané pisemné komunikace ve firmé¢ HELUZ pouze v elektronické podobé:

- vnitropodnikové mésicni periodikum ve formé elektronického dopisu, jehoz
ucelem je informovat o aktudlnich organizaénich 1 procesnich zménach,

dalezitych akcich a udélostech,;
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- zapisy z porad;

- firemni spole¢nd elektronickd slozka, kde jsou ulozena vSechna sdéleni,

dokumenty a kontakty.

Vedouci zaméstnanci maji navic pfistup k manazerskym reportim a k pracovnim
udajim podtizenych pracovnikli. Manazersky samoobsluzny systém piindseni ptfidanou

hodnotu pfi controllingu a sledovéani vyrobnich a prodejnich cila.

Ve vyrobnich provozovnach, kde pracuji zaméstnanci v dé¢lnickych pozicich bez
ptistupu k pocitaci, vyuzivaji k pfedavani informaci nasténky.

Externi komunikace je zajistovana prostfednictvim internetovych stranek. Zakladem je
existence firemniho profilu na internetu, ktery poskytne prvni dojem a informace o

firm¢. Slouzi nejen k prezentaci firmy, jejich sluzeb ¢i produkti, ale i ke komunikaci se

zakazniky. Firma m4 také zalozen sviij firemni profil na socilni siti.

4.3 INOVACNI POLITIKA

HELUZ se drzi na Spi¢ce a odolava i silnym zahrani¢nim firmam pravé z divodu
nastaveni inovacni strategie. Inovace ve spole¢nosti je nepietrzity proces, kdy neustale
vyviji a inovuje procesy vyroby, technologii a vlastnosti vyrobki i jejich polotovart.
Cilem inovacni strategie je pfichdzet na trh s novymi vyrobky, které jsou Setrné na
energii, ekologické, dychaji a zajist'uji komfortni bydleni v nizkoenergetickém nebo

pasivnim dom¢ vyrobeného z jednovrstvého komplexniho cihelného systému HELUZ.

Spolec¢nost vlastni samostatné oddéleni technického rozvoje, které uzce spolupracuje
napii¢ oddélenimi ve firm¢, zejména S obchodnim, technickym, vyrobnim a
ekonomickym usekem. Zarovenn oddé¢leni spolupracuje s odbornymi firmami,

zkuSebnami a vysokymi Skolami.

Soucasti vlastni vyzkumné a vyvojové kapacity jsou tii zkusebni laboratote a akusticka
zkuSebna. Mimo zkouSeni kvality vyroby se v laboratofich provadéji zkousky
prototypi a nasledné¢ zkouSky findlnich vlastnosti nové vyvinutych vyrobku.
Laboratofe jsou ve vSech vyrobnich zavodech a jsou vybaveny zafizenim umoznujici
provadeét ,pocdtecni zkouSku typu“ palenych, zdicich prvki a ovéfovani jakosti

deklarovanych vyrobkd, tj. ,,kontrolné-vyrobni zkousky*.
54



Ve firm¢ jsou realizovany inovaéni projekty, a to predevsim v souvislosti s vyvojem
novych produktd a vyrobnich procest a také se zavadénim nové vyvinutych produktii a
procest do vyrobni praxe. Firma realizuje projekty za financni spolutcasti statnich a
evropskych penéznich prostiedktl, ale i ve své rezii. Spolupracuje s vysokymi Skolami,
vyzkumnymi organizacemi a odbornymi firmami. Zrealizovala tfi projekty S dotacni
podporou ze statniho rozpoctu v programu TIP, které uspésné dokoncila a vysledky

dokazala aplikovat v praxi.

Skute¢nost uspéchu ve vyvoji je pravé jeji prvenstvi na Ceském trhu, vlastnictvi

nékolika patentl a uzitnych vzori.

4.3.1 Certifikaty a ocenéni

Spoleénost na zakladé normy CSN EN ISO 9001:2001 ziskala v roce 2000 prvni
certifikat na vyrobu a dodavani kompletniho cihlafského systému staveb. V souasné

dobg vlastni v souladu s normou CSN EN ISO 9001:2009 tyto certifikdty:
CGS 2013/2015
CGS 2162/2014

Spolecnost vlastni certifikovany systém fizeni vyroby na vSech vyrobnich zavodech

podle vyrobkové normy EN 771-1 v oblasti cihelného sytému.

Vyroba a montaz kominovych systému a jejich kvalita je zabezpecena certifikovanym

systémem na zdkladé norem:

EN 13063-1 +Al

EN 13063-2 +Al

EN 13063-3 +Al

EN 14471

Preklady, nosniky a stropni vlozky, panely jsou vyrabény a certifikovany podle norem:

CSN EN 845 -2 Specifikace pro pomocné vyrobky pro zdéné konstrukce - Cast 2:
Pteklady;

CSN EN 15037-1 Betonové prefabrikaty - Stropni systémy z trami a vlozek - Cast 1:

Tramy;

55



CSN EN 15037-3 + Al Betonové prefabrikaty - Stropni systémy z tramii a vlozek - Cast
3;

Stavebni technické osvédcCeni ¢. 040 — 043240 Keramické stropni panely HELUZ,
TAZUS, s.p;

Stavebni technické osvédéeni ¢. 030-040233 + prodlouzeni ¢. 030-051517.

V roce 2015 spolecnost ziskala certifikat EPD ,,Environmental product declaration®
Obrazek 5 Environmentalni prohlaseni o produktu je soubor méfitelnych informaci o
vlivu produktu (vyrobku nebo sluzby) na zivotni prostfedi v prubéhu celého Zivotniho
cyklu (napf. spotfeba energii a vody, produkce odpadl, vliv na zménu klimatu,

eutrofizaci, rozruSovani ozonové vrstvy apod.).

Obrézek 5: Certifikat Environmental produck declaration

——EPD
Cendec;

ENVIRONMENTAL PRODUCT DECLARATION

in accordai o4 for

Hollow
Hi

% HELUZ'

Zdroj: (HELUZ cihlaisky pramysl v.o.s., 2015)

Od roku 2006 pravidelné¢ ziskala spolecnost certifikit EKOKOM Certifikat o
zpétném odbéru a vyuziti odpadu z obali EKOKOM.

Spolecnost a jeji vyrobky jsou kazdorocné ocenovany od odbornych instituci, na
vystavach a soutézich. Pfiloha 1 obsahuje ocenéni, kterd firmy ziskala za posledni tfi

roky.
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4.4 ANALYZA POTENCIONALNICH ZAKAZNIKU FIRMY

Skupina HELUZ své portfolio odbérateli rozd€luje do nékolika skupin. Ke kazdé
skupin¢ zdkaznikli je poté vramci marketingové strategie pfistupovano jinym
zpuisobem, dle specifik kazdé¢ skupiny. Rozdéleni skupin neni nahodné. Firma se
zam¢iuje na jednotlivé skupiny na zékladé 1éty ovéfenych zkuSenosti a postupnou

analyzou trhu. To jak jednotlivé skupiny vnimaji firmu, je pro ni vyznamnou hodnotou.

1. Stavebniny — jedna se o nejvétsi skupinu odbérateltl. Spole¢nost HELUZ uzavira se
stavebninami smlouvy o prodeji, ptipadné skladovani sortimentu. Z prizkumu
provedenych vyplyva, Ze stavebniny samy z vétSi Casti nevyvoldvaji poptavku po
novych produktech, spiSe ¢ekaji na reakci a pozadavky jejich koncovych zdkazniki.
Proto je ,direkt marketing* zaméfen strategicky spiSe na realizatora stavby (stavebni

firmy ¢i domacnosti).

2. Stavebni firmy - fada stavebnich firem ma smlouvy s prodejci stavebnin a pies né
nakupuji stavebni material. Nékteré stavebni firmy ovSem nakupuji vyrobky piimo od
vyrobce. U stavebnich spole¢nosti mize byt tento produkt zajimavy, nebot’ ti, ktefi jsou
znali stavby z cihelnych blokd, sami tyto vyrobky propaguji. Z toho divodu spole¢nost

vita spolupraci s touto skupinou zakaznikd.

3. Projektanti — jedna se o velmi specifickou skupinu zakazniki, nejedna se o piimé
odbératele ale o ovliviiovatele. V této skupiné pievladaji technici nad ekonomy, proto je
zde spatfovan velky potencial. V ramci marketingové strategie jSou oslovovani
projektanti s cilem propagace zptisobu stavéni nizkoenergetickych a pasivnich domu
jednovrstvou technologii. Vysoké tepelnéizolacni vlastnosti a kvalita produkti je

konkurenéni vyhodou.

4. Domacnosti (individualni stavebnici) — jednd se o cilovou skupinu, ktera je

oslovovana piimo, prostfednictvim néstroji ,,direct marketingu®, a to z divoda, ze
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konecny realizator stavby je stimulantem poptavky po uritém produktu zejména ve

vztahu K prodejcim stavebnin, dale také u stavebnich spole¢nosti.

Dilezitou hodnotou spolecnosti je fakt, ze lidé vnimaji cihlu jako ovéfeny stavebni

materidl a svou kvalitou nabizi nejlepsi tepelnéizolacni vlastnosti.

4.5 PRVKY PODNIKOVE KULTURY HELUZ

Firma HELUZ ma pro sjednocené vystupovani zpracovany graficky manual. Graficky
manual byl vytvofen ve firmé nové, je aktualni od ledna 2016 a zaroven je k dispozici
vSem zaméstnanctim, ktefi tvoii dokumenty a komunikuji zevné firmy. Manudl se
zaméfuje na formu a pouzivani loga firmy a definuje pravidla pro pisemnou
komunikaci. Ve spolecnosti jsou pouzivané tii varianty logotypu. Zakladni logo, které
je pouzivané ve firemni a obchodni korespondenci je korporatni logo. Logo je
k dispozici ve Ctyfech variantach dle vzhledu a povahy dokumentu — plnobarevna

varianta, plnokrevna varianta inverzni, ¢ernobild varianta, ¢ernobilé varianta inverzni.

Logo

Plnobarevna varianta korporatniho loga

Pro média, internet a tiSt€nou inzerci je vytvoieno retailové logo. Pti pouzivani tohoto

loga je mozné vyuzit kombinaci symbolu ¥%. Tento symbol mizeme pouZit jako

HELUZ

Na reklamnich pfedmétech, obalovych materidlech, dopliikovém zbozi a ostatnich

dopliyjici graficky prvek.

produktech spole¢nosti se pouziva produktové logo.
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1 1
HELUZ

Graficky material ur¢uje minimalni velikost loga a jeho pouzivani na barevném pozadi.
Zaméstnanci maji stanoveny typ pisma, ktery mohou pouzivat pfi prezentaci a distribuci

materiald elektronickou formou.

Firma ma piipravené Sablony pro emailovy podpis, dopisni papir, vizitku a prezentaci,
které jsou ulozeny na spole¢ném ulozisti a zaméstnanci maji tyto Sablony k dispozici.

(HELUZ cihlaisky pramysl v.o.s., 2015)
SluZebni auta

Majitel firmy dba, aby bylo v podvédomi lidi, Ze jsme Ceska tradi¢ni firma, ktera
podporuje i dalsi Geské vyrobce. Zaméstnanci maji sluzebni vozy znatky SKODA.
Vedeni spole¢nosti vyuziva ¢erné vozy, ostatni zaméstnanci reprezentuji firmu vozidly

cervené barvy s logem spolecnosti a vykreslenymi vyrobky spolecnosti.
Tradice

Firma HELUZ je cCeska rodinna firma, ktera navazala na tradice. Jeji dlouhodobou
strategii je sdzka na kvalitu a inovaci. Postupem casu se z této firmy stala nejvetsi Ceska
firma vyrabéjici cihelny zdici systém. Jeji vyrobky jsou ocenovany kazdoro¢né
odbornymi porotami V soutézich mezi stavebnimi materidly a na vystavach. V roce
2015 ziskala certifikaci EPD na vSechny své vyrobky a ocenéni na stavebni vystave

FOR ARCH — KVALITNI FIRMA — OCENENO ZAKAZNIKY.

Za posledni dva roky je spolecnost spojovana se jménem nasi slavné oStéparky Bary
Spotakové. Pravé pro své postoje firma podporuje vrcholovy sport, uvédomuije si, ze byt
nejlepsi, znamend hodné dfiny a odfikani.

Spole¢nost HELUZ je hrdym hlavnim partnerem AKCE CIHLA, coz je benefi¢ni
kampan na podporu modernich socidlnich sluzeb pro lidi s mentalnim postizenim.
Zakladem je prodej symbolickych cihlicek, jejimz zakoupenim pfispivaji obané na

rozvoj chranéného a podporovaného bydleni, socidln€ terapeutickych dilen, pracovnich
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a tréninkovych center a center volnoc¢asovych aktivit pro lidi s mentalnim postizenim v

jednotlivych regionech. (HELUZ cihléisky primysl v.o.s., 2016)

4.6 VYHODNOCENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo rozvrzeno na Ctyii zakladni oblasti, které obsahuji prvky

podnikové kultury:
- prvni oblast otazek stanovuje charakteristiku zaméstnancut firmy HELUZ;
- druha oblast otazek zjistuje postoje a spokojenost zameéstnanci;

- tfeti oblast otdzek se vénuje problematice motivace zaméstnancl, vztahd a

firemnich benefitu;

- Ctvrtd oblast zahrnuje oblast komunikace a informovanosti.

4.6.1 Struktura zaméstnancu

Pro statistické vyhodnoceni dotazniku byly na jeho zacatku polozeny otdzky, které
charakterizuji pohlavi, veék, vzdélanost, pocet odpracovanych let a pracovni pozice.

Z dotazanych 186 respondentt je 8 respondentli ve vedeni spole¢nosti.
Pohlavi a vék respondenti

Z celkového poctu 186 respondentti je 127 muzi (68%) a 59 Zen (32%). Tento pomér je
dan vyrobnim sortimentem a zamétfenim vyroby a jeji narocnosti. Technologie vyroby
je na velmi vysoké trovni, délnici maji znalosti ve strojirenstvi, cihlaiské technologii a
elektrotechnice. Tento obor je celkové vice vyhleddvan muzi. V Tabulce 6 je

znazornéna struktura zaméstnanct podle pohlavi a v€kové kategorie.

Tabulka 6: Struktura zaméstnanct dle pohlavi a vékovych kategorii

Pohlavi  pocet do 26 let od 27 do 50 let nez 50 let
Muz 127 10 95 22
Zeny 59 5 48 6

Zdroj: viastni zpracovani
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Z Grafu 3 lze rozlisit zastoupeni muzii a Zen, které bylo v dotaznikovém Setieni.

Graf 3: Procentualni zastoupeni muzi a zen

m muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 4 je ziejmé, ze 77 % respondentd je zatazeno ve vekové skupiné 27-50 let.
V této veékové kategorii jsou véts§inou zaméstnanci s praxi a zkusenostmi. Tato kategorie
je zastoupena ve vSech pracovnich pozicich rovnomérné. Respondenti v kategorii do
26-ti let jsou z 90 % zaméstnanci, ktefi zaéinaji bud’ v délnickych profesich nebo na
pozicich administrativnich pracovnikti. Respondenti nad 50 let zastupuji délnické,

administrativni i odborné profese.

Graf 4: Zastoupeni respondentti dle véku v %

mdo 26 let
W od27do50

Hnez 50

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vzdélani respondenti

Respondenti zastupuji veskeré stupné vzdélani. V kategorii vysokoskolské magisterské
jsou zapoditani tituly Mgr. a Ing. Ve spole¢nosti pracuji pouze dva zaméstnanci se
vzdélanim doktorandskym, proto nebylo potieba tuto kategorii separovat. Vzdélani
Vv kategoriich - zakladni, vyucen, vyucen s maturitou maji respondenti v délnickych
profesich a odbornych profesich ve vyrobé. Respondenti s vy$§im odbornym nebo
vysokoskolskym vzdélanim bylo zastoupeno 16% z dotdzanych, tito zaméstnanci
pracuji hlavné na odbornych pozicich. Nejvice jsou zastoupeny kategorie - vyucen a
stiedoskolské. Podle Tabulky 7 je vyuceno 70 z dotazanych. VSichni se vzdélanim
vyucen vykonavaji délnickou profesi. Ve vyrobé vedle vyuCenych respondenti je
zastoupeno predev§im vzdélani vyuéen s maturitou nebo stiedoskolské. Stiedoskolské
vzdélani ma 66 respondentt, tuto kategorii v nejvétsi mife zastupuji administrativni

pracovnici.

Tabulka 7: Struktura respondenti dle vzdélani

absolutni vyjadieni  procentni vyjadreni

zakladni 6 3%
vyucen 70 38%
vyucen s maturitou 14 8%
stredoskolské 66 35%
vyssSi odborné 6 3%
vysokoskolské bakalarské 4 2%
vysokoskolské magisterské 20 11%
186 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5 znazorfuje strukturu respondentt podle vzdélani, ktefi se zucastnili

dotaznikového Setieni.
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Graf 5: Struktura respondentt dle vzdélani v %

3%

m zakladni

H vyucen

B vyucen s maturitou
stfedoskolské
vyssi odborné

B vysokoskolské bakalarské

vysokoskolské magisterské

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni zatfazeni respondenti

V dotazniku byly pracovni pozice rozdéleny do Sesti kategorii. V kategorii
administrativni pracovnik jsou zafazeny vSichni pracovnici, ktefi pracuji na pozicich ve
firmé, jejichz napli spocdiva ve vyfizovani objednavek, kontrola evidence, zpracovani
dat, asistentky, zpracovatelé nabidek apod. Kategorie - odborny pracovnik 1 byl
v dotazniku popsan jako pracovnik, ktery ma urcitou odbornost a metodicky fidi ¢ast
nékterého useku nebo procesu, ale zaroven nema své podifizené pracovniky. V této
kategorii jsou zafazeni obchodni zastupci, technici, technologové, metodici, produktovi
manazefi, specialisté apod., z této kategorie se zucastnilo dotaznikového Setfeni 22
respondenti (12%). Kategorie - odborny pracovnik 2 jsou odborni pracovnici, ktefi
vedou pracovni kolektiv do 3 zaméstnanci. Tato kategorie nakonec byla pfi
vyhodnocovani slouéena s kategorii 3 — odborny pracovnik, ktery vede kolektiv do 10
zamé&stnancu. V kategorii odborny pracovnik 4 — jsou zafazeni manazefi, ktefi vedou
kolektiv nad 10 zaméstnancti. Z Tabulky 8 a Grafu 6 je ziejmé, ze nejvice respondentt

jsou délnici a administrativni pracovnici.
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Tabulka 8: Struktura respondentti dle pracovniho zatfazeni

absolutni vyjadieni procentni vyjadieni

délnik 80 43%
administrativni pracovnik 57 31%
odborny pracovnik 1 22 12%
odborny pracovnik 2 1 1%
odborny pracovnik 3 16 9%
odborny pracovnik 4 10 5%
186 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Struktura respondenti dle pracovniho zatazeni v %.

H délnik

B administrativni pracovnik

B odborny pracovnik 1
odborny pracovnik 2

m odborny pracovnik 3

m odborny pracovnik 4

Zdroj: viastni zpracovani

Délka pracovniho poméru

Nejvice respondentti bylo zastoupeno v kategorii 5 — 10 let ve spole¢nosti. Tuto skupinu
zastupuje 77 respondentii (41%). Tietina respondenti jsou ve spole¢nosti vice jak 11
let. Za posledni rok zacalo ve firmé pracovat 23 respondent a od 1 roku do 5 let 25

respondentti. Absolutni a procentualni zastoupeni zobrazuje Tabulka 9.
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Tabulka 9: Délka pracovniho poméru respondentti

Délka pracovniho poméru absolutni vyjadreni  procentualni vyjadreni
do 1 roku 23 12%
odl-do 4 25 13%
od5-do 10 77 41%
nad 11 let 61 33%

Zdroj: vilastni zpracovani

Z Grafu 7 je ztejmé, ze 74% respondentt (138), pracuje ve spole¢nosti vice nez pét let.
To svédéi o mensi fluktuaci ve spolecnosti. Obména zaméstnancli samoziejmé u

spolecnosti probiha, ale z grafu je zfejma urcita stabilita a mensi mira fluktuace.

Graf 7: Struktura délky pracovniho poméru v %

do 1 roku
modl-do4
Hod5-do10

nad 11 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 vyjadiuje délku pracovniho poméru dle pracovnich pozic. Odborni pracovnici,
kteti fidi urcity poCet zaméstnanci, patii mezi ty, ktefi jsou stabilnéjsi a ve spole¢nosti
pracuji vice nez 5 let. Nejvice novych zaméstnanct je v délnickych a administrativnich

pozicich.
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Graf 8: Rozdéleni respondentii dle délky pracovniho poméru a jejich zafazeni na

pracovni pozice

Wdolroku ®odl-do4 ®mod5-dol0 nad 11 let
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pracovnik pracovnik 1 pracovnik 2-3 pracovnik 4

Zdroj: vlastni zpracovani

4.6.2 Postoje a spokojenost zaméstnancu k firmé HELUZ

Postoje zaméstnanci

Cilem téchto otazek bylo doplnit vyzkumnou ¢ast prace o nazory zaméstnancu, jak se
ve spolecnosti citi, pro¢ zde pracuji a zda jsou hrdi na to, ze zde pracuji. Z celkového
pohledu dotazanych dle Grafu 9 byla nejéastéj$i odpoveéd ,,ano“ (49%), coz neni ani
polovina dotazanych. Velmi vyrazna ¢ast dotazanych odpovédéla, Zze ,,nevi (37%) a

14% dotazanych nejsou hrdi na svou praci.

Graf 9: Jste hrdy, ze pracujete ve spole¢nosti HELUZ v %

@ ano

M ne

H nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Pii tomto vysledku mé zajimalo, jak odpovidali respondenti na tuto otizku na

jednotlivych pracovnich pozicich. Zjistila jsem podle Grafu 10, zZe nejsou na tuto firmu
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hrdi lidé, ktefi pracuji v délnickych profesich. Z 80 oslovenych délnikti pouze 20
odpovédélo, ze jsou hrdi. Pravdépodobné to souvisi i s nastavenymi komunika¢nimi
kanaly. Aby lidé mohli byt hrdi, musi znat cile, hodnoty spolecnosti a jeji postoje. Jiz
z analyzy dokumentii bylo zfejmé, ze délnici jsou odkazani na néasténky a své nadiizené
a ocekavala jsem, ze dotaznikové Setfeni mi potvrdi nedostateCnou informovanost

zaméstnancl na délnickych pozicich.

Nejvice hrdi jsou lidé na pozicich administrativnich pracovnikl. Je zajimavé, ze
odpovédi u manazerd, ktefi maji na starosti vice nez deset zaméstnanct, nebyly
jednoznacné. Dva z deseti odpovédéli, ze nevi, zda jsou hrdi, Ze pracuji ve firmé
HELUZ. T u ostatnich odbornych pracovnikii neni odpovéd piesvédciva, ze 39
dotazanych odbornych pracovnikii kategorie 1-3 je 15 nerozhodnych a nevi, zda jsou
hrdi.

Graf 10: Jste hrdy, Ze pracujete ve spolecnosti HELUZ - dle pracovniho zafazeni

ano ne Mnevim
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Cast useku pracovnik( pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Dal$im mym zamérem bylo zjistit, pro¢ zaméstnanci pracuji ve spolecnosti. Vybrala
jsem z praxe 8 nejcast&jSich moznosti a ty jsem jim do dotazniku vypsala. VSichni
mohli zaskrtnout vice moznosti, zalezelo na jejich pocitu. Podle Grafu 11 muZeme
pozorovat, ze 89 respondentil (48%) zaskrtlo, ze pracuji na miste, které je bavi a jsou za
néj radi. Druha nejcastéjsi odpoved 69 zaméstnanct (37%) byla, Ze maji pracovisté
blizko svého bydlisté. Firma ma své vyrobni zavody v malych mésteckach a lidé, ktefi
z okoli ziskaji praci ve firmé HELUZ, nemusi dojizdét za praci. Ptiblizné stejny pocet
pracovnikit 65 (35%) odpovédélo, ze zde pracuji docasn€é, nez si najdou jiné
odpovidajici zaméstnani a 42 zaméstnanct (26%) odpovédelo, ze nemaji jinou pracovni
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ptilezitost. Podle grafu je zfejmé, ze odpovédi ,,dobré finanéni ohodnoceni, porozuméni
si s nadfizenym a spravny kolektiv* neuvadéli respondenti tak Casto. Jen 5% dotazanych

uvedlo, Ze maji dobré finan¢ni ohodnoceni.

Graf 11:Proc¢ lidé pracuji ve spole¢nosti HELUZ?

méam dobré finanéni ohodnoceni 2% 10
rozumim si se svym nadfizenym | »16% 29
pracuji ve spravném kolektivu |-18% 34
nemam jinou pracovni p¥ileZitost |[23% 42
mohu si praci &asové prizpisobit |26% 18
docasné, ne si najdu odpovidajici zaméstnani  |[=32% -
je blizko mého bydligté |37% 6
pracuji na mist&, které mé bavi a jsem za négj... |,48% -

Zdroj:vlastni zpracovadni

Jedna z otazek, ktera nam meéla pomoci pfi hodnoceni postoje zaméstnanct k firmé
HELUZ byla, zda se ucastni firemnich akci, kdyZz jsou pozvani. Firemni akce jsou
jednim z nastroju interni komunikace. V tomto piipad¢ se jednalo o akce nepovinné.
Dotazanych 74% respondenti uvedlo odpovéd’ ,,ano* a pouze 26% odpovéedelo ,,ne*.
V Grafu 12 jsou znazornéné odpovédi dle pracovnich pozic. Nejvice odmitavy postoj
Kk ucasti byl v kategorii dé€lnikti a u odbornych pracovniku, kteti vedou kolektiv do 10

pracovnikl. Ze 17 dotazanych jich 6 odpovédélo, Ze na firemni akce nechodi.

Graf 12: Ochota tcasti na firemnich akcich dle pracovnich pozic
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Postoj k firemnim akcim a k jejich Gc¢asti mize byt ovlivnéno tim, zda jsou vibec
zaméstnanci na tyto akce zvani. Proto by se méla firma postarat, aby pozvani bylo jasné
a ziejmé. Zaméstnanec tim mulze ziskat pocit, Ze si ho jejich zaméstnavatel vazi a

pohlizi na firmu v lepsim svétle.

Z tohoto divodu jsem se dotazanych zeptala, zda jsou zvani na firemni akce. Graf 13
ukazuje vysledky tohoto Setfeni. Z tohoto Setfeni vyplyva, Ze necela polovina
dotazanych je zvana na firemni akce, 14 % zaméstnanct tvrdi, Ze nejsou na firemni akce

zvani a 39 % zaméstnanci odpovédélo, ze pouze nékdy.

Graf 13: Jste zvani na firemni akce

@ ano
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W nékdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle pohledu na Graf 14 nejsou zvani nebo jenom nékdy predev§im délnické profese.
U odbornych pracovniki - 1 (metodicky Fidi ¢ast useku) neodpovédél nikdo, ze by byl

zvan, 22 si mysli, ze nékdy a 2 nejsou zvani.

Graf 14: Hodnoceni pozvani na firemni akce dle pracovnich pozic
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Zdroj: vilastni zpracovani
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Organizace firemnich akci a jejich pojeti vyvolava pro zaméstnance ruzné pocity.
Cilem téchto akci by mélo byt stmeleni kolektivu, zlepSeni komunikace, moZnost se
setkat se zaméstnanci z jinych oddéleni. Dobfe odvedené a zorganizované akce by
mély byt pro zicastnéné piinosem. V dotaznikovém Setfeni jsem zjiStovala, zda si
zaméstnanci mysli, Ze jsou pro n¢ akce ptinosem nebo ne. Z Grafu 15 je patrné, ze vice
jak polovina dotdzanych si mysli, Ze ,,an0*. Pfesto je znepokojujici, ze 24% ,,nevi* a
19% si mysli, Ze ,,ne“. Vysledek by mél byt vyzvou pro management spolecnosti, se

zaméFit na obsah firemnich akci.

Graf 15: Jsou akce pro zaméstnance piinosem V %

@ ano
H ne

H nevim

Zdroj: viastni zpracovani

Podle Grafu 16 mizeme konstatovat, ze nejvice si mysli délnici, Ze firemni akce nejsou
pro né piinosem nebo Si nejsou jisti, zda ,,ano“ nebo ,,ne“. V kategorii odborny
pracovnik — vede kolektiv do 10 zaméstnancu, je ze 17 dotazanych v této kategorii
pouze 9 presvédceno, Ze jsou firemni akce pfinosem, 2 si to nemysli a 6 se neumi
rozhodnout. Pozitivn&j$i smysleni maji administrativni pracovnici, odborni pracovnici
skupiny 1 (metodicky fidim ¢ast useku) a odborni pracovnici 4 (vede kolektiv nad 10

zamé&stnancu).
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Graf 16: Jsou akce pro zaméstnance piinosem — rozdé¢leni dle pracovniho zafazeni

Wano MWne HMnevim
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Zdroj: vilastni zpracovani

Spokojenost zaméstnanci

Jednim z faktort, ktery ovliviiuje pocit spokojenosti je pracovni prostiedi. Z celkovych
odpovédi podle Grafu 17, je pouze 45 % respondenti spokojeno s pracovnim

prostfedim, 39 % neni a 16 % se neum¢lo rozhodnout.

Graf 17: Hodnoceni pracovniho prostiedi v %

@ ano
H ne

H nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Z pohledu pracovnich pozic na Grafu 18 je zfejmé, ze nejvice se svym pracovnim

prostiedi nejsou spokojeni délnici, pak nasleduji kategorie - odborny pracovnik — 1.
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Nejvice jsou se svym pracovnim prostfedim spokojeni manazefi, ktefi vedou kolektiv
nad 10 zaméstnancd. V této skupin€ je 8 manazerti spokojenych, 1 ,ne“ a1 ,nevi“. U
odbornych pracovniku, ktefi ¥idi pracovni tsek do 10 kategorii zaméstnancu jich je 8
nespokojenych, 6 nevi a jenom 3 jsou spokojeni. V administrativnich pracovnicich
ptevazuje odpoveéd’ ,,ano* (41), 8 jich je nespokojenych a 8 nevi. Spolecnost ma pekné
nové kancelafe v administrativni budové, coz vysvétluje spokojenost administrativnich
pracovnikd. Odborni pracovnici, ktefi nejsou vyssi manazefi, maji své pracovni misto
spole¢né s vice kolegy a pracovniho prostoru je méné. VétSinou jsou to lidé, ktefi se
musi na praci soustiedit a ruseni telefonati a hovori muze mit vliv na jejich

spokojenost.

Graf 18: Hodnoceni respondentii pracovniho prostiedi dle pracovniho zatfazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyssi spokojenost zaméstnancl ovliviiuje vybavenost pracovisté pracovnimi prostifedky
a pomuckami. KdyZ ma firma snahu stale zdokonalovat techniky a technologie, byvaji
zamé&stnanci spokojenéjsi, prace je efektivnéjsi a vice je bavi. V dotazniku jsem
zjiStovala, zda maji podle nich zatizeni a pomucky, které odpovidaji irovni pro splnéni
jejich tkold. Graf 19 znazoriiuje spokojenost s pracovnim zafizenim a pomiickami na
pracovisti. Na tuto otazku odpovédélo 66% respondentil ,,an0*, 27% respondentt si

mysli, Ze nemaji odpovidajici pomticky a 7% nevi.
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Graf 19: Hodnoceni zatizeni a pomucek, které pottebuji pro splnéni svych ukold v %

M ano
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H nevim

Zdroj: vilastni zpracovani

4.6.3 Motivace zaméstnancu, vztahy a firemni benefity

Dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje vykonnost, efektivitu a udrZeni si dobrych a

loajalnich zaméstnanc je jejich motivace k praci a vztahy s nadfizenym a v kolektivu.

Vztahy s nadfizenym

Pro urcity pocit bezpeci a udrzovani dobrych vztahli na pracovisti je dilezité, aby
zaméstnanci méli dobry vztah se svym nadfizenym. Ztohoto divodu byla do
dotaznikového Setfeni zafazena otdzka, zda zameéstnancim déla problém oslovit
nadfizeného s zadosti o rozhovor. Na Grafu 20 mizeme vidét, Ze oslovit nadfizeného
s zadosti o rozhovor nema skoro nikdo. Pouze v délnickych profesich 7 zaméstnanct a v

kategorii odborny pracovnik (metodicky fidim ¢ast tiseku) 4 zamé&stnanci.
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Graf 20: Problém s oslovenim nadfizeného s Zaddosti o rozhovor

Hano Hne
73
57
18 17

/ 0 4 0 o 0

— ] -
délnik administrativni odborny odborny odborny

pracovnik pracovnik pracovnik, vedu pracovnik, vedu
metodicky fidim  kolektivdo 10  kolektiv nad 10
¢ast useku pracovnikl pracovnikd

Zdroj: viastni zpracovani

Firma by méla byt vdécna za aktivni zaméstnance, ktefi prichazeji S napady a
upozorfiuji na mozna rizika ¢i zlepSeni. Jestlize je nadfizeny v téchto c¢innostech
nepodporuje, zaméstnanec se prestane snazit a plni si jen povinnosti, které mu
nadfizeny pfid€li anebo si zacne hledat nové misto, kde jeho aktivitu a napady oceni.
V dotazniku jsem se ptala zaméstnancii, zda jejich nadfizeny podporuje jejich napady a
navrhy na zlepSeni. Z Grafu 21 je patrné, ze 25% dotazanych ma podporu ve svém
nadiizeném a 43 % dotazanych se priklani také spiSe k podpofe nadtizeného. Rezolutni
ne hodnoti 12 % dotazanych a 20% dotazanych se ptiklani k ndzoru, ze ho nadiizeny

spiSe nepodporuje.

Graf 21: Podpora navrht a napadii ze strany nadiizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z pohledu zarazeni na pracovni pozice je patrné z Grafu 22, ze odborni pracovnici
v kategorii 1 maji podporu ve svém nadfizeném, stejné tak manazefi (odborni
pracovnici v kategorii 4). Nejhtife vnimaji podporu d¢lnici, zde 40 dotazanych tvrdi, ze
spiSe podporu nemaji. U kategorie administrativnich pracovnikt je vétSina priklonéna
K tvrzeni, ze je nadfizeny spiSe podporuje, ale 16 dotazovanych si mysli, Ze spiSe nebo
vubec neni podporovano. Je to také dano tim, ze od odbornych pozic se to ocekava, ze
budou zlepSovat a navrhovat nové procesy a vylepSeni, u pozic V kategorii
administrativnich pracovnikii a délnikd se to neo¢ekava primarné, tudiz nadfizeny tomu
nemusi prikladat takovou dilezitost. I kdyz v koneéném dusledku a z praxe vime, Ze by
se toto stavat nemelo, protoZe pravé tito lidé, kteti d€laji rutinni praci a realizuji procesy
v praxi, davaji mnohé malé podnéty, které mohou ovlivnit napf. snizeni zmetkovitosti

nebo snizeni reklamaci, zvySeni vykonu apod.

Graf 22:Podpora navrhii a napadui ze strany nadfizeného dle pracovniho zatazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazkou jsem chtéla zjistit, zda se respondenti citi od svého nadiizeného
motivovani k vy$§im vykonim. Podle Grafu 23 odpovédélo 21% respondentt, Ze jsou
motivovani a 38 %, Ze jsou nékdy motivovani. Znamena to, ze 41% respondenti se citi
spise nebo nikdy nemotivovano. Vedouci pracovnici by méli vice piimo jednat s lidmi,

vice s nimi komunikovat, dat jim najevo respekt a uznani.
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Graf 23: Struktura odpovédi, zda se zaméstnanci citi motivovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 24 mizeme vidét tuto problematiku z pohledu pracovnich pozic. Zde je patrné,
ze u délnickych profesi je nejvice respondenti, ktefi se neciti byt motivovani, dokonce
10 z dotazanych odpovédélo, ze se neciti byt motivovano nikdy. Nejméné se citi byt

motivovani od svého nadiizeného dé€lnici a administrativni pracovnici.

Graf 24: Hodnoceni motivace dle pracovniho zafazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Motivace zaméstnancu

Vybér metod pro motivaci je velmi ndrocné a ne vSechny metody jsou u¢inné pro
vSechny zaméstnance. Je dualezité pouzivat vice metod a nastrojii, aby se zaméstnanci
citili dobfe a méli motivaci k vy$§im vykontim. Jednim z nastroju je jiz zminény vztah
s nadfizenym. Spokojenost a motivace K praci zvysuje, kdyz zaméstnanec ma jasna
pravidla, kdyZ vi, co je jeho prace, za co odpovida a za co je hodnocen. Nelze ani

opominout mzdové ohodnoceni, které je pro hodn¢ zaméstnancu dulezité a existenéni.

Podle Grafu 25 je patrné, ze 157 (84%) dotazanych ma piesné definovanou praci a jasny
cil. Z 29 dotazanych (16%) odpovédé€lo, Ze nemaji presné definovanou praci. Personalni
manazer zapracoval napIn¢ vSech zaméstnancti, kde je popsana jejich prace, ukoly a

jejich zodpovédnost, véetné toho, jak budou hodnoceni.

Graf 25: Mate definovanou praci

ano Hne
64
49
14 16 18
7 6 10
0 2
délnik administrativni odborny pracovnik odborny odborny
pracovnik metodicky fidim  pracovnik, vedu  pracovnik, vedu
¢ast useku kolektiv do 10 kolektiv nad 10
pracovnik( pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 26 je patrné, ze 81% respondentd vi, za co je hodnoceno a za co zodpovida.

Nevi to 19% respondentt.
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Graf 26: Vite, za co ve firm¢ zodpovidate a jste hodnoceni?
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Zdroj: viastni zpracovani

Mzdové ohodnoceni neni jediny ndastroj k motivaci zaméstnancd, ale pro mnohé
zaméstnance velmi dilezity. Ve firmé na otdzku, zda jsou spokojeni se mzdovym
ohodnocenim, dle Grafu 27 odpovédélo 40 % dotazanych, Zze jsou spokojeni a 60 %

dotazanych neni spokojeno.

Graf 27: Jsou zaméstnanci spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim
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Zdroj: viastni zpracovani
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ohodnoceni, 48 dotazanych (26%) zvolilo dobré vztahy na pracovisti, pro 36 (19%)
respondentl je dulezity kariérni riist a pro 32 (17%) respondentli vetfejna pochvala a
uznani, 29 (16%) respondentli vybralo moznost se podilet na rozhodovani a pro 25

(13%) jsou motivaci firemni vyhody.

Graf 28: Co zaméstnance nejvice motivuje
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou velmi dilezité pro atmosféru, ve které zaméstnanci pracuji.
Jestlize nespolupracuji a nemaji dobré vztahy, odrdzi se to i na celkové kultute
v podniku. Dle Grafu 29 je patrné, ze 49 % respondentii ma piatelsky vztah a 40 %

neutralni. Pouze 11 % respondentli oznacilo vztahy na pracovisti za neptatelské.
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Graf 29: Vztahy s kolegy na pracovisti v %
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 30 vyjadiuje vztahy na pracovisti dle pracovnich pozic. V délnickych profesich je
nejvice respondentll, ktefi oznacili svlij vztah za neutrdlni (46) nebo neptatelsky (10).

Nejvice oznacili za pratelské vztahy administrativni pracovnici.

Graf 30: Vztahy s kolegy na pracovisti dle pracovnich pozic

W pratelsky ® nepratelsky M neutralni

délnik administrativni odborny odborny odborny
pracovnik pracovnik  pracovnik, vedu pracovnik, vedu
metodicky fidim kolektivdo 10 kolektiv nad 10
¢ast Useku pracovnikd pracovnik(

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezi dalsi faktory, které ovliviiuji motivaci a vztahy na pracovisti, patii tlak na vykon
zaméstnance. Tato situace muze nastat, kdyz ma pfidélenou praci a nemuze ji stihnout,
coz se odrazi na jeho nespokojenosti, nervozité, ma obavy. Z Grafu 31 je patrné, ze 25
% respondentll stihne svou pfidélenou praci vcas, 47% casto, 26% respondentli

odpovédélo, ze nékdy a 2% zaméstnanct se vyjadrila, ze nikdy.

Graf 31: Stihnou zaméstnanci ptidélenou praci v %

2%

M ano vidy

H casto

W nékdy
nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani

wewr

Podle pracovnich pozic dle Grafu 32 je nejcastéjsi odpoveéd’, Zze piid€lenou praci
zvladnou Casto. U pracovniku, ktefi vedou kolektiv do 10 zaméstnancti, byla nejcastéjsi

odpovéd,, Ze ptidélenou praci stihnou nékdy.

Graf 32: Stihnou zaméstnanci pfidélenou praci, rozdéleni dle pracovnich pozic

Wanovidy Mcasto M nékdy nikdy

34
30 31

délnik administrativni odborny odborny odborny
pracovnik pracovnik pracovnik, vedu pracovnik, vedu
metodicky fidim  kolektivdo 10  kolektiv nad 10
cast useku pracovnikl pracovnikl

Zdroj: viastni zpracovani
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Zjistovala jsem, jak si navzajem zaméstnanci pomahaji, zda jsou ochotni pomoci
jinému kolegovi s jeho ukolem nebo jinému vedoucimu, aniz by to vyslovn¢ dostali za
ukol. Vysledky na Grafu 33 potvrzuji, ze jsou vztahy na pracovisti s kolegy piatelské,
26 % uvedlo, Ze Casto pomahaji a 47% odpovédélo, ze nékdy ano. Vzhledem ke
skutecnosti, ze ve firm¢ je pravidlo, ze praci udava piimy nadiizeny, vzdy mohou
zaméstnanci odmitnout a fici, aby se domluvil s jeho nadfizenym. S praxe vim, Ze si
kolegové €asto vypomahaji a slusn€ se domluvi i na jiném case, kdyZ je potteba rychle

dokoncit praci.

Graf 33: Zabyvate se v pracovni dob¢ i ¢innosti, kterou jste vyslovné nedostal od svého

nadiizeného v %

M ano Casto
M ano nékdy

Hne

Zdroj: vlastni zpracovani

Zajimavy pohled odpovédi je na zdkladé rozd€leni pracovnich pozic (Graf 34).
Nejcastéjsi ochota pomoci je U délnickych profesi. U vySe postavenych zaméstnanct uz

tolik kladné odpovédi nepievySovaly zapornou. Domnivam se, Ze je to ovlivnéno tim,

vvvvvv

pro pomoc a dalSim faktorem muze byt i ur€ita rivalita a boj o pracovni pozici.
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Graf 34: Zabyvate se v pracovni dob¢ i ¢innosti, kterou jste vyslovné nedostal od svého

nadfizeného, struktura odpovédi dle pracovnich pozic
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cast useku pracovnikd 10 pracovnikU

Zdroj: viastni zpracovani

Zaméstnanecké vyhody

V dotaznikovém Setieni byla uvedena oteviend otdzka, ktera se tykala zaméstnaneckych
vyhod. Tato otazka byla zdmérnda, protoze z praxe ve firm¢ vim, Ze zaméstnanecké
vyhody vyuZivaji zamé&stnanci opravdu Casto. Problém jsem spiSe vidéla v tom, Ze je
nevnimaji jako vyhody ale jako samoziejmost. Pfi vypliovani dotaznikll opravdu velka
¢ast zaméstnancll si neuméla vzpomenout ani na jednu nebo maximalné na jednu
vyhodu. V obdobi vypliovani dotaznikli se délnikim ve vyrobé rozdavali iontové
napoje, dost Casto byly uvedeny v dotazniku. V Grafu 35 vidime, ze pouze 2 %
zaméstnanci byli schopni vyjmenovat vice nez pét vyhod. Pfitom ve skutecnosti
zaméstnanci vyhody vyuzivaji hlavné ve formé slev na sortiment, na telefony, kazdy
zamé&stnanec po péti lech automaticky dostava piispévek na Zivotni pojiSténi a kazdy
zameéstnanec cerpa o tyden vice dovolené, pies 90 % zaméstnanct vyuziva ptispévek na
obéd a kazdy zaméstnanec, ktery ma piidéleno sluzebni auto, ma moznost podepsat
smlouvu o pouzivani vozu K soukromym uceliim. Tento vysledek jsem proto zpétné
ovetovala ustni anketou, kde jsem si chtéla potvrdit, ze muj predpoklad, Ze zaméstnanci
jiz tyto zamé&stnanecké vyhody vnimaji, jako samoziejmost je spravny. Toto tvrzeni se

mi opravdu potvrdilo, kazdy z dotdzanych, kterému jsem vyjmenovala vyhody, mi
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potvrdil, ze vyhody vyuzivad. Z grafu je tedy patrné, Zze je potieba vice informovat

zameéstnance o vyhodach a zdiiraznit jim tyto vyhody.

Graf 35: Vyjmenovani zaméstnaneckych vyhod

M zadnd Mjedna Mdvé azpét [ vice

16% 2%

Zdroj: viastni zpracovani

Zameéstnanci, ktefi si vzpomnéli, alespont na jednu vyhodu se vyjadrili, Zze tyto vyhody
vyuzivaji. V Grafu 36 je patrné, Ze oproti skutecnosti, kdy vime, Ze se stoprocentni
jistotou kazdy zaméstnanec vyuziva min. vyhodu dovolené, jsou vysledky zkreslené na

zaklad€ malého podvédomi o firemnich vyhodach.

Graf 36: Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod

M ano
M spiSe ano
Hne

spise ne

prazdné

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zamérem téchto otdzek nebylo zjisténi, jak moc zaméstnanci vyuzivaji firemni vyhody,
protoze z dostupnych dokumentii 1ze vyhodnotit, ze je vyuzivaji velmi a dost Casto

V plné mife. Zdmérem bylo zjisténi, zda si zaméstnanci tyto vyhody uvédomuji.

4.6.4 Informovanost zaméstnancu ve firmé HELUZ

Posledni soubor otazek v dotaznikovém Setfeni se tykal informovanosti zaméstnanct ve
firm¢. Na otazku zda znaji cile spolecnosti, odpovédélo (Graf 37) 73% zaméstnanct
souhlasné, 22% odpovédélo, ze je neznaji a 5% zaméstnancii odpovédélo, Ze nevi, zda

znaji cile spole¢nosti.

Graf 37: Cile spole¢nosti firmy HELUZ

@ ano

M ne

H nevim

Zdroj: viastni zpracovani

Z pohledu pracovnich pozic podle Graf 38 neznaji cile spole¢nosti HELUZ nejvice
zaméstnanci v délnickych profesich. ManaZeti by méli mit 100% znalosti o cilech
firmy a podle nich plnit ukoly, coZ se z dotaznikového Setfeni nepotvrdilo. | tuto
skutecnost ptiklddam jiz k zmifovanému problému, ze nejsou cile nikde jasné

definované.
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Graf 38: Znalosti cil spolecnosti dle pracovnich pozic
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Zdroj: vilastni zpracovani

Z Grafu 39 je patrné, ze 79% zaméstnanci jsou informovani o skute¢nosti, Ze se konaji

firemni akce. Ale 21% uvedlo, ze informace nemaji.

Graf 39: Informovanost zamé&stnanct o konani firemni akce v %

@ ano

H ne

Zdroj: viastni zpracovani
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Z pohledu pracovnich pozic (Graf 40) jsem zjistila, Ze nejvétsi skupina zaméstnancu,
ktefi nemaji informace o firemnich akcich, jsou zaméstnanci v délnickych profesich. Za
pozornost stoji skupina odbornych pracovnikt, ktefi vedou skupinu do 10 zaméstnanct.
V této skupiné jsou i1 mistii vyroby a provoznich stfedisek. Zde ze 17 dotazanych 6

odpovédélo, ze nemaji informace o konani firemnich akei.

Graf 40:Informovanost zaméstnancti o konani firemni akce dle pracovnich pozic
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Zdroj: vlastni zpracovani

Podle analyzy dokumentd a podkladd vime, ze firma je Uspé€$nd, zl(casthuje se
pravidelnych vystav a veletrhli, odbornych konferenci, rozsifuje se a stale inovuje své
vyrobky. Vim, Ze vychazi pravidelny elektronicky mési¢nik, ktery informuje o déni ve
firmé a vySe zminénych skutecnostech. Zajimalo mé&, zda se tyto informace dostanou
k zaméstnancim. Podle Grafu 41 je zfejmé, Ze tyto informace znd pouze 52%

zameéstnancl a 48% tyto informace pravidelné nema.
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Graf 41: Pravidelné informace o déni ve firmé v %

@ ano

H ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Grafu 42 je patrné, Ze nejhtife informovani jsou délnické profese. Znepokojujici
je fakt, Ze 22 administrativnich pracovnikli z 57 tvrdi, Ze nemaji pravidelné informace o
déni ve firm¢. VSichni tito zaméstnanci maji emailovou firemni komunikaci a v§em je
meési¢nik dorucen. U délnickych profesi bude potieba vice dbat na nasténky a najit
feSeni, tieba v tiSténém periodiku. Mozné tato forma bude vhodnégjsi i pro zaméstnance

u pocitace, ktetfi jsou zavaleni riznou elektronickou poStou, a tento mésicnik neni

V danou chvili prioritou a pak se k nému nevrati.

Graf 42: Pravidelné informace o déni ve firmé dle pracovniho zatazeni
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Zdroj: viastni zpracovani
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Dle Grafu 43 je zfejmé, ze se firma musi zaméfit na informovanost zaméstnancii 0
plnéni cila firmy, 61 % respondentd odpovédélo, ze informace o tom jak pribézné jsou
cile plnény, jak dil¢i nebo celkové nema a 10% respondentii uvedlo, Ze nema o plnéni

cilt vibec Zadné informace.

Graf 43: Pravidelné informace o plnéni dil¢ich cili v %

10%

@ ano
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Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Grafu 44 je patrné, ze nejhorsi informovanost maji opét délnické profese, ale
celkové informace o plnéni cild nejsou dobie nastaveny, protoze informovani se neciti

z 50 % administrativni pracovnici a vice nez polovina odbornych pracovnikd.

Graf 44: Pravidelné informace o plnéni dil¢ich cila v %
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4.7 VYSLEDKY SETRENI

4.7.1 Stanoveni typu podnikové kultury

Charakteristickymi rysy organizace jsou hierarchicky rozvrzené pozice, kdy vyssi
pozice koordinuji niz$i pozice. Kazdy zaméstnanec ma svou danou ulohu a piesné
definovanou praci, za kterou zodpovida a je hodnocen. Oficidlni tkoly smétuji vzdy
pies vedouciho pracovnika. Zaméstnanci si navzajem neoficialné pomadhaji v plnéni
ukolii, coz je tolerovano. Lidé jsou do svych pozic dosazovany na zaklad¢ svych

dovednosti a kvalifikace.

V literarnim ptehledu jsem uvedla nékolik autort a jejich typologii podnikové kultury.
Po prostudovani typologie a vysledkll Setfeni jsem zhodnotila, ze podle ,.typologii
Sformulované k organizacni strukture* (Lukasova, Novy, & kolektiv, 2004) se kultura

ptiblizuje dle ¢lenéni Trompenaarse k podniku s kulturou Eiffelovy véZze.

Podle ,.typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace prostredi*
(Lukasova, Novy, & kolektiv, 2004) jsem posuzovala firmu HELUZ podle typologie
R.E.Milese a C.C. Snowa.

Z pohledu prostfedi je firma stabilni spolec¢nosti na trhu, kterd se snazi rozSifovat své
portfolio na zaklad¢ rozvoje vyrobkl, inovaci. Snazi se rozsifovat sluzby k zakaznikovi.
Velmi klade diraz na vnéj§i image firmy a na vyzkumnou oblast v podniku.
Organizacni struktura je centralizovana. Podnikova kultura ztohoto hlediska se

piiblizuje typu organizace analyzator.

4.7.2 Stanoveni obsahu podnikové kultury

Obsahem podnikova kultura spole¢nosti HELUZ stoji na velmi dobrych zakladech.
Firma ma historii, rodinnou tradici, zaklada si na jedinecné technologii, komplexnich
sluzbach k zakaznikovi. Je nejvétSim Ceskym vyrobcem ve svém oboru a zaklada si na
svych konkuren¢nich vyhodach, coz je kvalita, technické parametry vyrobku a
komplexnost sluzeb. Vlastni své vyvojové pracovisté. Firma prezentuje kladny postoj

k Zivotnimu prostfedi a podporuje socialni projekty.
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Prezentuje se firemnimi barvami, logem firmy, vyrobky, publikuje technické ptirucky,
manudly a prospekty, které distribuuje. Za svou c¢innost a inovaci je kazdorocné

ocenovana na veletrzich a vystavach.

Spolec¢nost ma dostatek kvalifikovanych zaméstnancti a nizkou fluktuaci zaméstnanct.
Z dotaznikovych Setieni je patrné, Ze ne vSichni zaméstnanci sdili hodnoty a postoje
spolecnosti. Tento postoj je dan faktem, ze firma musi zapracovat na hodnotach a
postojich uvnitt organizace, nastavit u¢inné informacni systémy, komunikacni kanaly a

zlepsit néstroje na podporu motivace zaméstnancu.

Podnikova kultura mé velmi silné zéklady. Podle Lukasové ,,Silou organizacni kultury
se rozumi, nakolik jsou dané predpoklady, hodnoty, normy a vznik vyplyvajici vzorce

chovani v organizaci sdileny *“ (LukaSova, 2010)
Podle vysledki dotaznikové Setieni:

Hodnoty spole¢nosti nejsou dostatecné a hlavné soustavné zduraznovany uvniti
organizace. Organizace malo komunikuje se zamé&stnanci. Zaméstnanci nevi, ze se od

nich oc¢ekava, ze tyto hodnoty by méli zastavat.
Neni nastavena persondlni politika, kde pfi pfijimani novych pracovnikil byly nastaveny
pravidla, aby byli zaméstnanci o hodnotach firmy hned seznameni a v jakém rozsahu.

Jsou nastaveny vzdé¢lavaci procesy a program pro soustavné vzdé€lavani a rozvoj

zameéstnancu.

Ve spolecnosti jsou nastaveny projekty pro zvySovani komplexni kvality a péce o
zékazniky.

Chybi programy prosazovani a odménovani tymové prace.

Z téchto zaveérh usuzuji, Ze ve spolecnosti je postaven velmi dobry zéklad podnikové
kultury, ale v soucasné dobé o ni nelze fici, ze je silna. Na druhé strané jeji pevny

zaklad v hodnotach spolecnosti nezafazuje tuto spoleCnost mezi firmy se slabou

podnikovou kulturou.
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4.7.3 Zhodnoceni poslani, cili a zamérd managementu na zakladé

ziskanych dat

Poslanim firmy je byt nejvétsim Ceskym vyrobcem na trhu s komplexnim cihelnym
systémem. Tuto pozici si chce udrzet svym piistupem k zakaznikovi, vysokou kvalitou
a nepretrzitym rozvojem svych vyrobkl a procest. Toto poslani se firm¢ HELUZ daii a
dostava se do podvédomi nejen odbornikiim pohybujicich se v tomto oboru, ale i Siroké

laické vetejnosti. O tomto faktu hovoii i jeji ekonomické ukazatele.

Vysoka trover sluzZeb k zakaznikovi

Firma neustale vylepsuje a rozsituje sluzby smérem k zakaznikovi:
- zékaznici mohou ziskat odborné Skoleni;
- maji neplacenou poradenskou linku;
- dostanou navrhy materialu na svou stavbu;

- je pro n¢ zfizen informacni portal, kam se mohou pfihlasit a sledovat své

zakazky, odbéry bonusy apod.;

- technické poradenstvi apod.

Vyroba v souladu s ochrannou Zivotniho prostiedi

Vyrobky firmy jsou s pfirodniho materidlu a jejich vyroba je Setrna k zivotnimu
prostiedi. Firma Setrné€ vyuziva t€Zebni prostor a dava vzdy do pivodniho stavu prostor,
ktery jiz je vytézen. Veskery odpad z vyroby recykluje a vraci zpét do vyrobniho

procesu.

Vyroba materiali pro nizkoenergetické az pasivni objekty

Firma produkuje fadu vyrobkit FAMILY pro hrubou stavbu, ktera zajist'uje hodnoty pro

nizkoenergetické az pasivni objekty.
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Vytvorit pro své zaméstnance takové pracovni podminky, které jim umoZni

naplnit cile organizace a motivuji je k novému vykonu

Zaméstnanci firmy HELUZ participuji na cilech spole¢nosti. Firma postupné renovuje
své provozovny. V souCasné dob¢ se pracuje na nové personalni politice, ktera je

nezbytna pro naplnéni této strategie.
Jiz bylo uvedeno v praktické ¢asti prace, Ze spole¢nost by se méla zaméfit na zvefejnéni
vize a hlavnich cilt spolecnosti. Z dokumentu je patrné, ze cilem firmy je:

- zvySovani kvality vyrobkt

- zlepSovani sluzeb k zdkaznikovi

- zajistovani systematického odborného a kvalifika¢niho rastu

Zaméstnanciim chybi jasné formulované cile a zpétna vazba, zda se dafi cile plnit. VEtsi
otevienost managementu k zaméstnanciim firmy by vedla ke zvySeni sdilenych hodnot a

posileni podnikové kultury.

Navrhuji pii aplikaci strategie pro plnéni danych cilii spole¢nosti zaméfit se na
persondlni cile spoleCnosti a persondlni strategii. Zaméfit se na fizeni pracovniho
vykonu v¢etné jeho hodnoceni a systému odménovani a na nastroje pro spravnou a

cilenou komunikaci. Dillezité¢ bude propojit persondlni praci se strategii firmy.

4.8 DISKUZE ZISKANYCH DAT

4.8.1 Postoje a spokojenost zaméstnancu firmy HELUZ

Firma HELUZ je stabilni spole¢nosti na ¢eském trhu, tfetina zaméstnancl pracuje ve
spolecnosti vice nez 10 let a minimalné 5 let pracuje ve spole¢nosti 71% zaméstnancti.
Technologie vyroby je na velmi vysoké trovni, délnici maji pravidelnd odborna skoleni
a Jje vziamu firmy, aby 1 vdélnickych profesich zaméstnavala pracovniky

se stfedoSkolskym odbornym vzdélanim v technickém sméru.

Z oslovenych zaméstnanct jen 49% odpovédélo, ze jsou hrdi na to, ze pracuji ve

spole¢nosti HELUZ. Nejcastéji uvedeny divod pro¢ lidé pracuji v této firmé, je

93



skuteCnost, ze je prace bavi a jsou za ni radi. Rezolutni ne odpovédélo 14% dotdzanych,

vsichni jsou zafazeni na délnické profesi.

Domnivam se, ze zde hraje roli nizsi vzd€lanost, ale z pfimého pozorovani a pii bliz§im

zkoumani jsem dosla k nazoru, ze pravym divodem je:
- nedostate¢né Sifeni uspéchl firmy a jejich zaméru,
- skutecnost, ze V pozicich vedoucich pracovnikil jsou vétSinou pracovnici, ktefi

vyrostli z fad dé€lnikd, jsou na velmi vysoké odborné urovni a nepiikladaji

k dal$im znalostem technik vedeni lidi a jejich motivace takovou dulezitost;

Spole¢nost pravidelné potada firemni akce a zaméstnanci jsou ochotni se jich ucastnit.
Vice jak polovina lidi (53 %) si mysli, ze jsou firemni akce pro né€ piinosem, 19 %
dotadzanych nevi a 28 % si mysli, Ze pro né pfinosem nejsou. Negativni odpovédi jsou
zastoupeny ve vSech pracovnich pozicich, ale u délnickych profesi je toto zastoupeni
nejvetsi.

Jist¢ jsou firemni akce pro upevnéni vztaht a zlepSeni komunikace jednim z vhodnych

nastroju. Otazka je, zda by se nemélo zaméfit na jejich frekvenci a obsah.

Domnivam se, ze divody, pro¢ je tolik lidi ptesvédéeno, ze pro né neni piinosem nebo

si nejsou jisti timto pfinosem je skutecnost, ze:

- akce, které se konaly, jsou zaméfeny a propracovany tak, aby se prohloubily
vztahy ,zakaznik a obchod“ nebo ,vedeni a obchod“, je méné akci pro

prohloubeni vztahii vyroby a ostatnich odd¢leni;

- neni podpofen ze strany organizatorti cil firemnich akci, tedy dostate¢ny

program, aby se lidé uvolnili a za¢ali spolu komunikovat.

Spokojenost s pracovnim prostiedim souvisi také s tim, jaky postoj ma zaméstnanec ke
spolecnosti. Jestlize vidi, ze vedouci pracovnici bojuji pfi tvorbé plani investic o nové
pomucky, nabytek, nové Satny, klimatizace, vysavace prachu apod., ma zaméstnanec
pocit, ze si ho zaméstnavatel vazi. Ve firmé¢ HELUZ je mén¢ neZ polovina pracovnikli
spokojena s pracovnim prostiedim, s pomiickami je spokojeno 66 % zaméstnancti.
Nejvice jsou nespokojeni dé€lnici a odborni pracovnici, ktefi metodicky tidi Cast

vybraného tseku ¢i procesu.

Domnivam se, Ze nespokojenost s pracovnim prostfedim a S pomtckami je spojena se

skutecnosti, Ze:
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- vyroba je rozdélena do tfech vyroben, kde se investovalo piedevs§im do
technologie, a nejsou zrekonstruované budovy a prosttedi jidelen a vyrobnich

kancelari, zatim byla zrekonstruovana administrativni budova;

- kancelafe jsou mensi a jsou predimenzované, lidé se navzdjem rusi pii praci,
nejvice je tato prekazka u odbornych pracovniki, které se nemohou soustiedit na

préci, pouze manazeti maji svoji kancelar.

4.8.2 Motivace, vztahy a benefity

Zaméstnanci nemaji problém oslovit své nadiizené a pozadat je o rozhovor. Cetna Gast
dotazanych citi podporu navrhi a napadt na zlepSeni. Nejméné citi podporou navrhii a
podnéti ke zlepSeni pracovnici v d€lnickych profesich a administrativni pracovnici.
Vysledky Seteni ukazuji, ze byt motivovan svym nadfizenym se citi pfes polovinu
dotdzanych a pfi srovnani vysledkli z pohledu pracovnich pozic, jsou to opét délnici,

ktefi se citi nejméné podporovani a motivovani.

Vztahy s nadfizenym jsou velmi kli¢ové, dobry vztah dokaze zvysit snahu zaméstnance,

zvysit efektivnost a vykonnost.

Domnivam se, Ze skutecnost, ze jde o vyznamny podil zaméstnancti, ktefi se neciti byt

svym nadfizenym motivovani a podporovani je proto, ze:

- vedouci pracovnici ve vyrob¢ nemaji dostatecna a pravidelna Skoleni o motivaci
zaméstnanc a komunikaci s podfizenymi, nejsou znali nastrojl, jak tyto

¢innosti prohlubovat a vylepSovat, jsou pfedevsim odbornici v oboru;

- vedouci pracovnici nedélaji pravidelné pracovni schiizky se svymi zaméstnanci,
kde by si zrekapitulovali, co se dé€je, jak se kdo posunul; pravidelné schizky

jsou pouze na urovnich manazert a obchodnich zastupct;

- zameéstnanci dostdvaji pravidelné odmény, ale chybi zde slovni pochvala a

uznani z st nadfizeného.

Dulezitymi faktory pro atmosféru a jeji vliv na podnikovou kulturu jsou vyse zminéné
vztahy s nadfizenym, ale i vztahy na pracovisti. Vtomto sméru jsou vysledky
uspokojivé, pouze 11% zaméstnanci uvedlo, ze maji nepratelsky vztah. Pfi poméru
dotazanych z jednotlivych kategorii pracovnich pozic, nelze fici, ze jsou neptatelské

vztahy hlavné v jedné kategorii. V kazdé kategorii je n€kolik zaméstnancu, ktefi citi
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nepiatelsky vztah v kolektivu. Za zminku stoji, Ze nejvice neutralniho vztahu je na
vyrobnich pozicich. Ptiklanim se k ndzoru, Ze na vyrobnich zédvodech pracuji hlavné
muzi, v ostatnich kategoriich je pomér muzi a zen vice vyrovnany a celkové Zeny vice
fesi pratelstvi nez muzi. Proto si troufam fici, Ze neutrdlni vztah pro muze v muzském

kolektivu 1ze hodnotit jako kladny.

Tlak na vykon a snaha zvladnout ptidélenou praci mize mit vliv na atmosféru na
pracovisti. VéEtSina zaméstnancu tvrdila, ze svou piidélenou praci zvlada. Délnické
profese a administrativni pracovnici maji velmi dobie méfitelnou praci, coz se projevuje
na faktu, Ze pravé tyto pozice nejcastéji odpoveédéli kladn€. U odbornych pracovniki a
vedoucich pracovnikl nelze vzdy odhadnout prostor, ktery pracovnik pro svou ¢innost
potiebuje. VétSinou jsou to pracovnici, kteti vedle rutinnich ukold maji tkoly, které
nejsou snadno méfitelné. Piatelské vztahy na pracovisti potvrdila i skuteénost, ze téméf
tii Ctvrtiny zaméstnanci cCasto nebo alesponn nékdy pomadhaji svym kolegim

s pfidélenym pracovnim tkolem, i kdyZ to nemaji ptimo nafizené.

Domnivam se, Ze vztahy na pracovistich jsou dany i tim, Ze vétSina pracovnikii uvedla,
Ze je prace bavi. Tento aspekt je vyznamny, protoze zaméstnanci, které prace bavi,

dokazi odpustit nékteré dalsi nedostatky, maji sebekazen a uméji sami sebe motivovat.

Pro motivaci zaméstnancu je dulezité védet, co je jich cilem a co se od nich zada, za co
jsou hodnoceni. Tyto aspekty v zaméstnancich vyvolavaji pocit uréité jistoty. Ve firmé
HELUZ je nastaven systém pracovnich naplni a kazdy zaméstnanec ma svou roli. Tento
ptistup koresponduje i S vysledkem, kdy vétSina zaméstnanct vi, co ma délat a za co je
hodnocena. Zaméstnanci tedy ve vétSiné pripadi vi, za co jsou hodnoceni, otazkou je
mzdové ohodnoceni. Z vysledkli Setfeni vime, Ze pies 67 % zaméstnancli mzdové
hodnoceni vnimé jako nejdilezitéjsi motivator v zaméstnani. Je to dano tim, ze
spolecnost HELUZ je vyrobni spolecnosti a zastoupeni dé€lnickych profesi a
administrativnich pracovniki k ostatnim pracovnim pozicim je poméerové vetsi.
V téchto pozicich jsou zastoupeni lidé, ktefi vétSinou nejsou tak ambicidzni a
ctizadostivi, maji radi svou préci, snazi se ji d¢lat dobfe, ale hlavnim diivodem je pfinést
rodiné mzdu a uzivit se. Samoziejme i pro ostatni pozice je toto motivator, ale ¢im vyssi

odbornost a kvalifikace, tim vice lidé vedle mzdy vidi i jiné vyhody.

Pies polovinu zaméstnanci uvedlo, Ze se mzdovym ohodnoceni neni nespokojeno.

Domnivam se, Ze nespokojenost se mzdovym ohodnoceni, spise nez s firmou je spojeno
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s vnéj$imi vlivy, nédklady na bydleni, déti a rodinu. Lidé obecné by si radi vice dopitali,
nez si mohou dovolit. Ve srovnani s firmami v okoli, patii HELUZ Kk tém, které jsou

vyhledavany pro dobré pracovni podminky a dobré mzdové ohodnoceni.

S touto problematikou souvisi zaméstnanecké vyhody. Jak jiz z dotaznikového Setfeni
bylo zfejmé, zaméstnanci vnimaji tyto vyhody jako samoziejmost, uvédomuji si
vyhody, které jsou nové a jsou tudiz vnimané jako néco navic, nez se stanou standardem

a prestavaji byt jako vyhody vnimané.

Domnivam se, Ze firma by méla své zamé&stnanecké vyhody vice prezentovat, dostat je
do podvédomi jejich vnimani. Zamyslet se nad zaméstnaneckymi vyhodami a pripravit
nové vyhody, které by vice kompenzovaly mzdu. Méla by se soustfedit na obménu

vyhod, ¢imz ztrati punc samoziejmosti.

4.8.3 Informovanost zaméstnancu ve firmé HELUZ

Dulezité pro sdileni hodnot firmy jejimi zaméstnanci je znalost téchto hodnot a norem.
Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze informovanost pracovnikli a zabéry této
informovanosti jsou zasadnim tématem pro firmu s ohledem na zajisténi sdileni hodnot.
Cile spolec¢nosti jsou definované, ale nejsou jasné formulované. Zaméstnanci z vétsi
miry uvedli, Ze cile firmy znaji. Ale nelze se Gplné v tomto tématu spokojit s faktem, ze
21% zaméstnanct tyto cile nezna. Z Setfeni analyzy dokumentt a aktivit firmy jsem
dokézala identifikovat cile spole¢nosti, ale nikde jsem je nenaSla jednoznaéné
zformulované, tudiz pfedpokladam, ze kazdy kdo odpovédél, ze zna cile, by s velkou
pravdépodobnosti odpoveédél pravdivé. Otazkou je, zda by nemluvil o dil¢ich cilech
oddéleni ¢i by dokazal vypoveédeét vSechny cile spolecnosti nebo je prezentovat tak, jak

si management predstavuje.

K této problematice navazuje fakt, ze 71 % dotdzanych nemd informace o plnéni dil¢ich
cili spolecnosti a pfi pohledu na rozvrzeni odpovéedi dle pracovnich pozic je zaraZejici,
7ze 4 z 10 dotdzanych manaZzerl, kteii vedou pracovni skupinu nad 10 zaméstnanci,
nemaji pravidelné informace o plnéni dil¢ich cili spole¢nosti. Nejhiife s informovanosti
jsou opét délnické profese, ale v poméru dotazanych v jednotlivych kategoriich miZzeme
konstatovat, Ze pravidelné informace o plnéni dil¢ich cilii spole¢nosti je nutné fesit na

vSech urovnich.
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Dil¢i cile jsou dulezité pro motivaci a naboj. Sdilet informace o uspéchu firmy a jeji
organiza¢ni a personalni zmény jsou zase dulezité pro podporu sdilenych hodnot firmy.
Celkova informovanost o déni ve spoleCnosti HELUZ je uspokojivéjsi nez
informovanost o plnéni dil¢ich cill, ale stale 48% zaméstnanci Si mysli, ze informace o
déni ve spolecnosti nema. Nejmén¢ informovani se citi dé€lnici a pracovnici, ktefi vedou

kolektiv do 10 zaméstnancu.

Domnivam se, Ze nizkéd informovanost prameni z toho, ze:

nejsou pravidelné porady pracovnich tymul na nizSich Grovnich;

- management nedostateCné prezentuje Uspéchy spolecnosti; nedbd na Sifeni

téchto uspéchl uvnitt firmy;

- neni pravidelné periodikum v tisténé verzi, které by informovalo o politice

firmy, jeji strategii, personalni politice, uspécht apod.;
- spole¢nost nema zvetejnénou svou vizi, poslani;
- nema zpracovany dokument firemni kultury, ktery by napomohl sdileni hodnot;

- nejsou jasn¢ formulované cile spolecnosti a dilci cile véetné pravidelné zpétné

vazby o tom, jak se tyto cile daii plnit.

4.8.4 Navrhy pro podporu posileni podnikové kultury

Na zéklad¢ diskuze v této kapitole navrhuji zmény a podnéty, které mohou vést
k posileni podnikové kultury. Ve spole¢nosti by méla byt provedena celkova revize
persondlni politiky. ManaZzefi firmy HELUZ si téchto tkold jsou védomi a jiZ se na tuto
skutecnost piipravuji. Firma jiZ pfi zpracovani této prace zacala pfipravovat projekt
vzdélavani.

Navrhované zmény nejsou komplexni, ale je to navrh dil¢ich zmén, které povedou
Kk poslednimu kroku, aby firma vytvoftila silnou podnikovou kulturu, coz povede
K upevnéni vztahd, k zlepSeni komunikace, k zvySeni vykonnosti a v konecném
disledku prinese ztotoznéni se s hodnotami a postoji firmy, které ma dle vysledku

Setfeni podle mého nazoru velmi vyborné.
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Za kladné povazuji, Ze nesdileni norem, hodnot a postoji spolecnosti je z divodu
neznalosti a neinformovanosti zaméstnancl. Tato skute¢nost je mnohem snadnéji

napravitelna.
Navrhy a podnéty zmén:

- zajistit pro zamé&stnance vice vizualnich podnétl, které by na kazdém jejich
pohybu po firmé informovali o GspéSnosti firmy a jejich ocenéni; nemélo by se
zapominat i na uspéchy kolektivl a jednotlivct a tyto uspéchy ve firmé zveiejnit

na vsech pracovistich;

- zaméfit se na pracovni prostiedi délniki na vyrobnich usecich; prosadit
naplanované investice a pocitat posupné s rekonstrukcemi vyrobnich kancelaii a

Saten;

- zaméfit se pii tvofeni persondlni politiky na kategorii pracovniki, ktefi spadaji
do kategorie ,,odbornik, metodicky fidi Cast tseku“ (spadaji sem technici,
produktovi manazefi, specialisté obchodu, vyroby a marketingu) a analyzovat

jejich nespokojenost s pracovnim prostiedim;

- zaméfit se na konané firemni akce, zajiStovat pravidelné setkani jednotlivych
vyrobnich a vyvojovych tsekl spolu s obchodniky, aby délnici vice porozuméli

svétu obchodu a jeho diileZitosti a naopak;

- zamg¢fit se pii vzdélavani vedoucich pracovnikl na vSech urovni v radmci svych

Skolicich aktivit na kou€ovani a motivovani zaméstnancu;

- zaméstnanci by méli byt vice zapojovani do pracovnich tyma a sdilet si své
zkuSenosti se svym nadfizenym, ti by méli mit zajem o kazdy podnét svych
zameéstnanct a dat jim zpétnou vazbu;

- pro posileni pratelskych vztahi na pracovisti vice realizovat mimopracovni

aktivity a potadat teambuildingové aktivity, kterych se budou zucastnovat

postupné vsichni zaméstnanci,

- pfi vzdélavani se zaméfit na vedeni vyroby, techniky, mistry a zaméfit se na
jejich program manazerskych znalosti, koufovani, komunikace a motivace

S podfizenymi;
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- nastavit systém informaci, nastavit obsah téchto informaci a zajistit jejich Sifeni
ke kazdému zaméstnanci; napiiklad zajistit 1 x za ctvrt roku tistény casopis,

ktery by dostal kazdy zaméstnanec;
- zamg¢fit se na prezentaci firmy smérem dovnitf;

- zamg¢fit se na zaméstnanecké benefity, pfipominat tyto vyhody a soustiedit se i
na obménu benefiti a na vyhody spojené s Zivotnim stylem a volno¢asovymi

aktivitami.

4.8.5 Konkrétni navrh pro posileni spokojenosti zaméstnancti a vztahu s

nadfizenym

Z vysledkli Setfeni jsem zjistila, Zze velmi slaba je informovanost a spokojenost
zam&stnanci v délnickych profesich. Vzhledem ke skuteCnosti, ze dé&lnici jsou
vyznamnou slozkou firmy, navrhuji implementaci vzdélavacich kurzii pro vedouci

pracovniky vyroby.

Z historického hlediska je v dnes$ni dobé velkd zména na pozadavky mistrii a vedoucich
vyrob. Nejdfive, Vv obdobi prvni republiky, to byly vazené osoby, v socialismu se tyto
osoby zménily na administrativni pracovniky, které jsou spojnici mezi vedenim a

délniky a jsou zatazeny V mzdovém ohodnoceni mén¢ nez délnici.

V soucasnosti je ale jejich pozice takova, Ze se od nich ocekavaji odborné znalosti

svého useku a zaroven manazerské znalosti.

Tito vedouci pracovnici ve firmé HELUZ jsou vyborni odbornici, zajistujici kvalitu a
produktivitu prace. Svéd¢i o tom vysoka kvalita vyrobktt HELUZ. Nemuzeme od mistra
oc¢ekavat manazerskou uroven jako naptiklad od vyrobniho feditele, z tohoto diivodu

navrhuji dle vysledku Setfeni tyto vzdélavaci aktivity:
- jak komunikovat s podifizenymi;
- jak motivovat zaméstnance;
- jak zaméstnance hodnotit;

Celkem do projektu zapojim 36 klicovych zaméstnanci, kteti ovliviiuji vztahy na

pracovisti a vedou skupinu zaméstnanct na vyrobnim useku.
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Kazdé téma bude rozdéleno na teoretickou a praktickou c¢ast. Realizace projektu je

navrzena od ledna 2017 do biezna 2017.

Tabulka 10 znazornuje harmonogram projektu. V kazdé skupiné bude 6 zaméstnanc,
ktefi se zucastni tfech vyukovych témat po osmi hodinach. Kazdy vyukovy den bude
rozdélen na 4 hodiny teorie a 4 hodiny tréninku.

Tabulka 10: Harmonogram projektu

9.01. 10.01. 11.01. 23.01. 24.01. 25.01.

UNOR

6.02. 7.02. 8.02. 20.02. 21.02. 21.02.
BREZEN

6.03. 7.03. 8.03. 20.03. 21.03. 21.04.

Zdroj: vilastni zpracovani

Ekonomické naklady projektu

Spolecnost ma Skolici mistnost na vSech tfech vyrobnich provozovnach, tudiz se
vzdélavacim projektem nebudou spojeny naklady na dopravu, pronajem prostort apod.

Také v projektu nejsou zapocitané nahrady mzdy. Pocitd se s tim, Ze pracovnikiim bude
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vyplacend bézna mzda a v dobé€ Skoleni budou nutné prace zabezpecovat jejich zastupci.
Rozpis ptredpokladanych néakladd na Skoleni vedoucich pracovnikid je vyjadien
v Tabulce 11.

Tabulka 11: Rozpocet projektu

hod

1 620,00 K¢

$kolici 18 500 9 000,00 K¢
den

ks 18 32 576,00 K¢

den 18 12000 216 000,00 K¢

0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Na konci vzdélavaci aktivity navrhuji, aby TOP management provedl rozhovor, ktery
ovéii znalosti, pochopeni a podpofi své zaméstnance, aby ziskané védomosti aplikovali

Vv praxi.

Po ur¢itém obdobi by m¢l nastat maly prizkum zaméstnanci vyroby, na jaké arovni

jsou vztahy s nadiizenym a zda zaznamenavaji pozitivni zménu.
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5 ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo analyzovat podnikovou kulturu ve spole¢nosti HELUZ

cihlafsky pramysl v.o.s. a navrhnout zmény podnikové kultury.

Prvni ¢éast prace shrnuje poznatky odborné literatury se zaméfenim na podnikovou

kulturu, jeji typologii, vlivy na firemni strategii a vykonnost podniku.

Po prostudovani typologie a vysledkt Setfeni jsem zhodnotila, Zze podle typologie
formulované k organiza¢ni kultuie se pfiblizuje, dle ¢lenéni Trompenaarse, K podniku

s kulturou ,,Eiffelovy véze“. Podle typologie R.E.Milese a C.C. Snowa se piiblizuje

organizace k typu ,,analyzator®.

Svym obsahem podnikova kultura spole¢nosti HELUZ stoji na velmi dobrych
zakladech. Firma ma historii, rodinnou tradici, zaklada si na jedinecné technologii a
komplexnich sluzbach zakaznikim. Je nejvétsim Ceskym vyrobcem ve svém oboru a
zaklada si na svych konkuren¢nich vyhodéach, coz je kvalita, technické parametry
vyrobkl a komplexnost sluzeb. Vlastni své vyvojové pracovisté, ma kladny postoj
k Zivotnimu prostfedi a podporuje socialni projekty. Z dotaznikového Setieni je patrné,
ze ne vSichni zaméstnanci sdili hodnoty a postoje spolecnosti. Tento postoj je dan
faktem nizké informovanosti zaméstnancii a nedostate¢né komunikace uvnitf
organizace. Doporucuji, nastavit ucinné informacni systémy, komunikacni kandly a

zlepsit nastroje na podporu motivace zaméstnancul.

Poslanim firmy je byt nejvétsim ceskym vyrobcem na trhu s komplexnim cihelnym
systtmem. Toho dosahuje svym pfistupem k zakaznikim, vysokou kvalitou a
nepietrzitym rozvojem svych vyrobkll a procest. Dostavd se do podvédomi nejen
odbornikti pohybujicich se v tomto oboru, ale i Siroké laické vetejnosti. O tomto faktu
hovoii i jeji ekonomické ukazatele. Pfi hodnoceni cilti a zamért spolecnosti jsem velmi
kladn€é hodnotila odbornost zaméstnancli a zdmeéry spolecnosti. Dle zjisténych fakt
bych firm¢ doporucila zaméfit se na formulaci cili spolecnosti, strategie spolecnosti a

nastaveni komunikacnich kanalt pro jejich Sifeni uvnitt organizace.

Ziskana data z dotaznikového Setfeni umoznily navrhnout zmény a dat podnéty vedeni

spole¢nosti pro posileni podnikové kultury.
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Navrhované¢ zmény mohou vést kupevnéni vztahit na oddélenich, Kk zlepSeni
komunikace, k zvySeni vykonnosti a v konecném dusledku ocekavam, ze posili sdileni
hodnot a postoji firmy jejimi zaméstnanci.

Diplomova prace podniku piinasi celkem nezaujaty pohled na soucasny stav podnikové
kultury a jeji zavéry budou slouzit vedeni spole¢nosti jako podklad pii vytvaieni nové

persondlni strategie, ktera se ve spole¢nosti v souc¢asné dobé tvofi.
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SUMMARY

The aim of the Diploma Thesis was to analyze the field of corporate culture at the
company HELUZ and suggest changes in the corporate culture.

The first part summarizes information taken from the scientific literature focusing on
corporate culture, its typology, the impact on company’s strategy and company

performance.

Practical part describes selected company HELUZ, its data, innovative and personal

policy. It focuses on content of corporate culture, its elements standards and values.

Further part of the Thesis deals with corporate climate, atmosphere and satisfaction of
employers. Based on information previously provided | made recommendations for
changes, which should be implemented by management of the company into its strategy

and which should encourage strength of the corporate culture.

In the last part, there are summaries, answers and suggestions for the aim of my Thesis.

Key words: corporate culture, typology of corporate culture, content of corporate
culture, the influence of strength of corporate culture, influence on company

performance
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V.

PRILOHY

Ocenéni spolecnosti za posledni tfi roky

Vydavatelstvi Business Media CZ, s. . 0. a ¢asopis Mdj dim ud&luji v ramci
ankety DOM ROKU 2015 cenu internetového hlasovani v kategorii
Katalogové zdéné domy spoleénosti HELUZ cihlafsky pramysl, v. 0. 5., za
projekt Triumf. Nominovany ddm se umistil na 1. misté podle
internetového hlasovani.

Certifikaéni autorita timto zafazuje do programu KVALITNI FIRMA v oblasti
stavebnictvi spoleénost HELUZ cihlafsky pramysl v. o. s.

Akusticka cihla HELUZ AKU 17,5 MK ziskala ocenéni Akusticky
vyrobek roku 2014. Cena za 1. misto v kategorii Vzduchova
nepruzvuénost konstrukci byla predana na konferenci Tiché bydleni
2015 poradané Asociaci akustiky ceského stavebnictvi.

RECEPTY PRIMA NAPADU udéluji Ocenéni Kozlika Sikuly za rok 2014 v
kategorii Obvodové zdivo, obvodovemu zdivu HELUZ FAMILY 50 2in1.

Nejlepsi vyrobce stavebnin roku 2013

Cestné uznani FOR ARCH 2014 - Kominovy systém HELUZ IZOSTAT
DUO

Vyrobek roku 2014 - Kominovy systéem HELUZ IZOSTAT DUO

Odborna porota 25. mezinarodniho stavebniho veletrhu FOR ARCH udélila s

CESTNE UZNANI firmé HELUZ cihlafsky primysl v. 0. s. za kominovy T e

systém HELUZ IZOSTAT DUO. 5
Mfuunu

Zlata medaile IBF 2014 - Kominovy system HELUZ IZOSTAT DUO

Do meds

?:::\t,

Cestné uznanie CONECO 2014, exponat KOMINOVY SYSTEM HELUZ
IZOSTAT DUO
Videoreportaz z vystavy CONECQ 2014.




3. misto ve ctenarské hlasovaci soutéZi TOP Energie 2013 - vytapéni
spoleénosti HELUZ cihlafsky primysl, v. 0. s. za kominovou stavebnici
Klasik

= =

3. misto ve ctenarské hlasovaci soutéZi TOP Energie 2013 - kategorie
Nizkoenergeticka a pasivni vystavba spoleénosti HELUZ cihlafsky pramysl,
V. 0. 5. za cihelny blok HELUZ Family 2in1

TITUL CEEP 2012

CIHLOVY PASIVNI DUM HELUZ TRIUMF

VyuZiti klasického stavebniho materialu a provedeni - jednovrstvé zdivo -
pro dosaZeni pasivnich energetickych parametrd stavby. Fotografie z
predavani ocenéni. Video z piedani ocenéni.

CENA SFZP 2012

CIHLOVY PASIVNI DUM HELUZ TRIUMF

VyuZiti klasického stavebniho materialu a provedeni - jednovrstvé zdivo -
pro dosaZeni pasivnich energetickych parametrd stavby.

Fotografie z predavani ocenéni. Video z predani ocenéni.

%I“b‘“‘vﬁ‘l '
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CENA SFZP 2012
=k 4

-

B =
ety

Nejlepsi vyrobce stavebnin roku 2012 v

e
Zlata medaile za nejlepsi exponat na veletrhu AQUA-THERM 2012 pro A '
usporny dvouvrstvy cihelny kominovy systém HELUZ MINI-PLAST e

= ...a._n&}
Titul CEEP 2011 pro HELUZ cihlaisky primysl, v.0.s. v soutéZi Ceska Aot |

energeticka a ekologicka stavba, projekt, inovace 2011 za inovaci .HELUZ
FAMILY 50 2IN1° za zavedeni progresivni technologie vyroby cihelnych
tvarovek umoZiujicich vystavbu nizkoenergetickych objektt

TITUL CEEP 2011
POUE FANLT 30 et

CENA CESKE SPORITELNY ERSTE CORPORATE BANKING hlavniho
partnera soutéZe Ceska energetickd a ekologicka stavba, projekt, inovace
2011 v kategorii v kategorii C - Inovace za zavedeni progresivni
technologie vyroby cihelnych tvarovek HELUZ Family 50 2in1
umoziujicich vystavbu nizkoenergetickych objektu

CENA CLSKL SPORITELNY

SELULE PALY 30 DY

Ceska stavebni akademie Praha & INCHEBA EXPO PRAHA udéluji
osvédcéeni. Vhodné pro pamatky. Vyrobek - Cihelna dlazba HELUZ

.




Qdborna porota veletrhu FOR ARCH udélila spolecnosti HELUZ cihlafsky
pramysl v.0.s. cenu GRAND PRIX za Sanaéni sadu HELUZ Profi.

-
QRAND PIux

ot o 4

Firemni klub Ceské spofitelny - HELUZ cihlafsky primys! v. 0. s.

Firemni klub Ceské spofitelny - HELUZ s. 1. 0.

Zlata medaile IBF Brno 2012 - HELUZ FAMILY 2in1

Vyrobek roku 2012 - hlavni cena pro HELUZ FAMILY 2in1

Brousené cihelné bloky HELUZ Family 50 2in1 ziskaly ocenéni Zlata
plaketa na 33. veletrhu stavebnictvi CONECO v Bratislavé.

Qdborna porota veletrhu FOR HABITAT udélila spoleénosti HELUZ
cihlafsky pramysl v.0.s. cenu GRAND PRIX za brou3ené cihelné bloky
HELUZ Family 50 2in1.

GRAND PRIX

Ceska stavebni akademie udélila spoleénosti HELUZ cihlafsky pramysl,
v.0.5. Zlatou cenu v soutézi Stavebni vyrobek - technologie roku 2011 za
unikatni tepelnéizolacni parametry brouseného cihelného bloku s
integrovanou izolaci HELUZ Family 50 2in1

AQUA-THERM - CESTNE UZNANI ZA NEJLEPSI EXPONAT




Dotaznik - Podnikova kultura ve vybrané organizaci
Tento dotaznik slouzi pro ucely zpracovani udaji do diplomové prace a je anonymni.

Zaskrtnéte pouze jednu spravnou odpoveéd. U otdzek, kde miize byt vice nez jedna

odpovéd’, budete v pribéhu dotazniku informovani.

1) Jste
a) muz
b) Zena

2) Kolik je Vam let?
a) do 26 let
b) od 27-50 let
c) vice nez 50 let

3) Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) vyucéen
€) vyucen s maturitou
d) stfedoSkolské
e) vyssi odborné VOS
f) vysokoskolské — bakalaiské
g) vysokoskolské — magisterské
h) Jiné (doplite)

4) Kolik let jste zaméstnan ve spoleénosti?
a) do 1roku
b) od 1-do5
c) odb5let—10 let
d) od 11 leta vice

5) Na jaké pracovni pozici jste zafazen?
a) délnik
b) administrativni pozice
¢) odborny pracovnik — metodicky Fidim cast pracovniho procesu
d) odborny pracovnik, vedu kolektiv do 3 zamé&stnanct
e) odborny pracovnik, vedu kolektiv do 10 pracovniku
f) odborny pracovnik, vedu kolektiv nad 10 pracovnikti

6) Patiite do vedeni spolec¢nosti?



a) ano
b) ne

C) nevim

7) Jste hrdy, Ze pracujete ve spolecnosti HELUZ?
a) ano
b) ne

C) nevim

8) Znate hlavni cile spole¢nosti HELUZ?
a) ano
b) ne

C) nevim

9) Pracujete ve spole¢nosti HELUZ, protoze: ( mizete zaskrtnout vice odpovédi)
a) nemam jinou pracovni piileZitost
b) docasng, nez si najdu odpovidajici zaméstnani
C) pracuji na misté, které me bavi a jsem za né&j rad
d) je blizko mého bydlisté
e) rozumim si se svym nadfizenym
f) mam dobré finanéni ohodnoceni
g) mohu si praci ¢asové prizpUsobit, je mi vychazeno vstiic
h) pracuji ve spravném kolektivu

10) Mate ptesné definovanou praci, kterou vykonavate?
a) ano
b) ne

11) Vite pfesné, za co zodpovidate a jste hodnocen/a?
a) ano
b) ne

12) Jste spokojeny/a se svym mzdovym ohodnocenim?
a) ano
b) ne



13) Myslite si, ze Vas Vas nadfizeny motivuje k vy$sim vykontim?
a) ano
b) ano nékdy
C) spiSe ne
d) ne
e) ne nikdy

14) Podporuje Vas nadiizeny Vase napady a navrhy na zlepseni?
a) ano
b) ne
C) spiSe ano
d) spise ne

15) D¢la Vam problém oslovit nadfizeného s zadosti o rozhovor?
a) ano
b) ne

16) Jste spokojeny/a se svym pracovnim prostiedim?
a) ano
b) ne

C) nevim

17) Mate podle Vas ke své Cinnosti takové zatizeni a pomtcky, které odpovidaji Grovni
pro splnéni Vasich ukold?
a) ano
b) ne

C) nevim

18) Co Vas nejvice motivuje k praci (mazete zaskrtnout vice odpovédi)?
a) dobré vztahy na pracovisti
b) mozny kariérni rtst
¢) mzdové ohodnoceni
d) vefejna pochvala a uznani
e) moznost podilet se na rozhodovani
f) firemni vyhody



19) Jako hodnotite vztahy s kolegy na pracovisti
a) pratelské
b) neptatelské
C) neutralni

20) Jste informovan o firemnich akcich ve spole¢nosti?
a) ano
b) ne

21) Jste na n¢ zvan?
a) ano
b) ne
c) nékdy

22) Chodite na firemni akce, kdyZ jste pozvan?
a) ano
b) ne

23) Domnivate se, ze firemni akce jsou pro Vas pfinosem ( napf. pro vztahy na
pracovistich, pro lepsi komunikaci apod.)?
a) ano
b) ne
C) nevim

24) Umite vypsat vyhody, které Vam spole¢nost HELUZ nabizi mimo mzdové
ohodnoceni?
Prosim vypiste ty, které znate:

25) Vyuzivate tyto vyhody?
a) ano
b) spise ano
C) ne
d) spise ne



26) Stihnete v pracovni dob¢ vSechnu Vam pfidélenou praci?
a) ano vzdy
b) casto
c) n¢kdy
d) nikdy

27) Zabyvate se v pracovni dob¢ ¢innosti, ktera sice je pro firmu, ale vy jste ji vyslovné
nedostal /a ptidélenou? (naptiklad piijde jiny vedouci, jiny kolega s oddéleni apod.)
a) ano Casto
b) ano nékdy
€) ne, vzdy jdou ukoly pies nadtizeného

28) Mate pravidelné informace, co se déje ve firme?
a) ano
b) ne

29) Mate pravidelné informace o plnéni dil¢ich a celkovych cili spole¢nosti?
a) ano
b) ne

C) vibec



