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1 UVOD A CIL PRACE

.Mg&jte sny jako orel, ale plany jako mys.”

Danielle LaPorte

11 Uvod

Slovo kultura je velmi Siroky pojem. Jak jiz vime, pouhym narozenim
jsme soucasti kultury. Od raného véku jsme tedy vychovavani v osvojenych
postojich naseho prostrfedi. Kultura je soubor tradic, hodnot a postojl
kazdé spolecnosti. BEhem Zivota si osvojime mnoho véci, poznatkl a
zkuSenosti, které predavame dal nasim potomkim z generace na generaci.
Zcela jednoznacné kultura je soucasti nejen naseho osobniho Zivota, ale

dotyka se i naseho pracovniho Zivota.

Firemni kultura se zacina vytvaret uz pfi samotné myslence vzniku
firmy. V pfipadé vzniku stavebniho podniku se da predpokladat, Ze
zakladatelé budou premyslet, v ¢em podnikat, jak ziskavat zakazky, s kym
spolupracovat, jak byt konkurenceschopni, jak zaujmout potencialni
zdkazniky na trhu, jak presvédcit zaméstnance o duleZitosti firmy a jejich
vlastniho poslani ve firmé, jak vytvaret hodnoty a pravidla ve firmé, jak
motivovat zaméstnance, kco nejlepsim vykonlm, kolik investovat do
materialového vybaveni v podniku a podobné. Firemni kulturu tedy ve velké
mife formuluji pfedstavy a plany, dlouhodobé cile, hodnoty, normy, tradice,
projevujici se v charakteristickych formach zaméstnancl. Proto vztah a
chovani kzamé&stnancim je pro firmu duleZity faktor. Cim vice se

zameéstnanci citi byt soucasti firmy, tim spokojenéjSi v praci jsou, funguje
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jakasi sounalezitost, celkové ve firmé vladne pozitivni podnikové klima, coz

se pak odrazi na jejich vztahu k okoli a tim se utvari dobré ¢i Spatné jméno

firmy.

DuleZitou strankou a také vyznamnou soucasti firemni kultury je i
komunikace. Jedna se o komunikaci mezi samotnymi zameéstnanci az po
komunikaci se zakazniky. Jiz vsamotné komunikaci se projevuji prvky
kultury. Je mnoho zpUsobl zprostfedkovavani komunikace, ale musime se
vzdycky ridit spravnymi zasadami, aby byla spokojenost na obou stranach a

nedochazelo ke zbyte¢nym neshodam z dlivodu Spatného vyjadreni nazoru.

V teoretické casti bude popsana a vysvétlena podnikova kultura a
komunikace. Podnikovou kulturu se budu snazit pfibliZit od jejiho vzniku az
po samotnou silu. V souvislosti s komunikaci jsou vyty€eny jeji druhy, sméry,

az po samotny smysl a pfinos pro organizaci.

Prakticka cast zkouma znalost a vnimani podnikové kultury
pracovniky na nizSich slozkach organizacni struktury. Vyzkum formou
dotaznikd mapuje i samotné podnikové klima a komunikaci mezi
zameéstnanci. Prakticka cast je obohacena o fizené rozhovory. V zavéru
navrhnu vlastni doporuceni na zakladé ziskanych vysledk( z dotaznikového
Setfeni a fizenych rozhovord. Vysledky budou urceny zejména pro
management zkoumaného podniku, jelikoz zde chci mapovat situaci

predevsim z pohledu fyzicky pracujicich zaméstnancd.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Definice podnikové kultury

Jednotna definice, kterd by vysvétlovala komplexni a slozity pojem
podnikové kultury neexistuje. Je vSak mnoho autord, ktefi se snazi danému
pojmu pfFiblizit a vysvétlit. V kazdé podniku je nastavena podnikova kultura,
at uz védomé, ¢i nevédomé. Dobre fungujici podnikova kultura mize kladné
ovlivnit rozhodovani a chovani svych zaméstnancl. Je dullezité vytvaret

povédomi o podnikové kulture zamérné, avsak plynule.

Pfeifer, Umlaufova: ,Kultura firmy je souhrn predstav, pfistupd a

hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych

[1 ]ll.
Atkinson: ,Co je a co neni prijatelné, jaké chovani a jednani je vitané a

kterému je naopak branéno [2]".

2.1.2 Vznik podnikové kultury
Podnikova kultura vznika bud jako [7]:

> vysledek spontanniho plsobeni zaméstnaneckych vztahd,

» nebo jako vysledek systematickych a cilevédomych fidicich aktivit.

Vyznam podnikové kultury stoupa na zacatku osmdesatych let, kdy se
ji zacinaji zabyvat americti manaZefi a organizacni teoretici. Divodem
nutnosti pfehodnotit efektivnost zapadnich manazerskych technik byl velky

ekonomicky rlst Japonska [3]. Peters a Waterman (1982) zjistili, Ze vSechny
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.excelentni” organizace maji specifické kulturni kvality, které byly zdrojem

jejich Uspéchu. Je kladen stale vétsi ddraz na ,behavioraini stranku”

managementu a tzv. ,mékké prvky fizeni [4]".

2.1.3 Zdroje podnikové kultury

Nepreberné mnozstvi rliznych faktor( ovliviiuji jak obsah, tak i silu
firemni kultury. RGzni autori kvalifikuji tyto faktory jinak, ale nejcastéji jsou

uvadeény:
» Vliv prostredi.

Kultura je ovlivnéna predevsim domaci kulturou a jejiho mentalniho
vnimani. Posledni dobou se v trznim prostredi prosazuje globalizace atoiv
kulturach firem, nicméné prostredi jako takové ma vétsi puUsobici silu. Pro
podnikatelské subjekty je dUlezité i konkurencni prostfedi, zvyky

obchodovani, poZzadavky a sila kupujicich.
» Vliv narodni kultury.

Narodni kultura je néco, co je pfenaseno z generace na generaci. Jsou
to vzorce chovani, normy a predpoklady. Rozdilnost narodnich kultur
nespociva pouze v historii, ndboZenstvi aj., ale miZe to byt i jazyk, politicky
systém, vzdélavani a v neposledni fadé také masmédia. Kazdy narod je
témito prvky ovlivnén jinak, proto vznikaji odliSnosti, nad kterymi se

neustale bada.
» Vlivdominantniho viidce, zakladatele, manaZera, vlastnika.

Rozhoduje, zda podnik bude fizen ,tvrdou rukou”, nebo

benevolentnéji. To méa za nasledek i pohodu nebo stres u zaméstnancu
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» Vliv velikosti a délky organizace.

PFi zaklddani firmy a u malych firem prevazuji spiSe neformalni
vztahy. Ty pusobi jako spojujici prvek organizace. U velkych organizaci
mezindrodniho pUsobeni pak vznikaji spiSe formdaini vztahy a tim i

subkultury pro jednotliva pracoviste.
> Vliv techniky a technologie.

Nové zpUsoby komunikace pres socidlni a jiné sité mohou ovlivnit

podnikovou kulturu.
» Organizacni struktura.

Z organizacni struktury je patrné jak jsou zaméstnanci propojeni a

kdo s kym komunikuje a vymeénuje si nazory.
» Metody a systém Fizeni.

Kazda firma ma svij informacni systém, nebo systém odménovani,

ktery napomaha k utvareni individuality jedince.
» Styl vedeni.
Styl, jakym se prosazuje podnikova kultura, predevsim jeji hodnoty.

VSechny tyto vyjmenované prvky maji spolecnou jednu véc. Na jedné
strané pUsobi jako zdroje, kterymi je vytvarena firemni kultura, ale na strané

druhé to mohou byt i vystupy existujici kultury [5][6].
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2.1.4 Vyvoj podnikoveé kultury

Vyvoj firemni kultury je vytvaren v procesu uceni, kdy jsou feSeny
rdzné problémy a z toho vyplyvajici reakce na podnéty. V soudobé literature
se vyskytuji dva hlavni principy uceni. Jsou jimi ,redukce uzkosti” a , pozitivni

posilovani.”
» Redukce uUzkosti.

Jak uZ je z nazvu patrné, toto uceni vyplyva z urcitého problémového
sevreni jedince nebo skupiny. V pribéhu Zivota firmy se objevuji problémy a
stresové situace. Po pracovnicich se tedy pozaduje, aby vSe bylo odstranéno
a prevedeno do normovaného stavu. Vznika tak prirozena redukce hrozeb,
diky kterym je odstranéna nejistota. Nevyhodou tohoto principu mlze byt
fakt, Ze jedinec ma tendenci aplikovat stejné feSeni u podobnych problému
se stejnymi prvky a vznikd tak ,stereotyp”, ktery muizZe v nékterych
pripadech vyZadovat vice financnich a jinych prostfedkd, nez by bylo

zapotrebi.
» Pozitivni posilovani.

Stejné jako u ,redukce Uzkosti” pracovnici pfedstupuji pfed problém,
ktery maji rfeSit. Rozdil ale je ve ,stereotypu” FfeSeni. Od postupd, které se
neosvédcily, se upousti a jsou hledana stale nova a efektivnéjsi reSeni. Takto
vedené uceni mUze fungovat pouze na zadkladé sdilené historie. VeSkeré
veédeni je tak uchovavano pro pripad moznosti opakovani feSeni z minulych

let. K tomuto vyrazné napomaha i management firmy [7].
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2.1.5 Prvky podnikové kultury

Pomoci prvkd muUZeme podnikovou kulturu popsat a vysvétit.
MUZeme je také pouzit pro diagnostiku obsahu podnikové kultury. V
neposledni Fadé byvaji prvky vyuZivany jako nastroj k pfedavani a utvareni
podnikové kultury. Kulturni prvky pomahaji také nové pfichozim
zaméstnanclm zjistit, jaké postoje, hodnoty, zvyky, normy, atd. jsou
pouzivany ve firmé a jaka pravidla, jednani, chovani a komunikace jsou ve

firmé vyZzadovana [8].
> Artefakty.

Artefakty jsou zjevné, ¢lovékem vytvorené. MlzZeme je vnimat smysly
a tedy i zachytit a popsat. McShane a Von Glinow popisuji podnikovou
kulturu jako ledovec v oceanu. Artefakty tvofi malou viditelnou ¢ast nad

hladinou a vSe ostatni je ocim skryt [9].

Mezi artefakty patfi napriklad architektura staveb, vybaveni interiéru,
propagacni predmeéty apod. Artefakty majici nematerialni podobu jsou:
organizacni umluva, historky, myty, hrdinové, zvyky (ceremonialy a ritualy),
apod. VSechny tyto artefakty vytvareji tzv. image firmy. Image firmy je

ddlezita a je na ni kladen stale vétsi diraz [10].
> Postoje.

Postoje jsou kladné nebo zaporné vztahy, které jedinec ¢i organizace
zaujima k osobam, vécem, problémUm nebo udalostem. Postoje vznikaji
hodnocenim a jsou v ném obsaZzeny prvky kognitivni, emotivni a konativni
psychické slozky. Poznatky jsou cloveku zprostfedkovany kognitivnimi
procesy, emotivni naopak umoznuji v postojich zaujimat hodnotici vztah

vU¢i ostatnim objektdm [11].
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> Normy.

Normy jsou nepsana neformalni pravidla, podle kterych se skupina
chova a jedna. Zaméstnanci je mezi sebou sdileji. Pokud jsou normy
poruseny, je to dlvod k potrestani, naopak dodrZovani norem byva
odménovano. Pro chovani lidi v podniku maji normy zcela zasadni vyznam.
Reguluji kazdodenni chovani pracovnikd a zajiStuji stalost a predvidatelnost
prostfedi [12]. Normy byvaji casto uvedeny do pisemné podoby a vytvafi se
tak vnitropodnikové smeérnice a predpisy. Mohou v nich byt uvedeny
napriklad zplsoby komunikace se zakazniky, mezi zaméstnanci a

nadrizenymi, dress code, apod. [13].
> Hodnoty.

Hodnoty vyjadfuji obecné preference. Jsou v Case relativné stabilni a
pro firemni kulturu maji zcela zasadni vyznam, protoze tvofi jeji jadro. Z
firemnich hodnot byva vyzdvihovana napfiklad: inovace, bezpecnost,

porazeni konkurence, snaha o dokonalost [14].
> Symboly.

Symboly, jsou pozorovatelné pfedmeéty, slova nebo gesta, ktera maji
pro pfislusniky dané kultury konkrétni vyznam. Hrdiny jsou osoby, které
maji urcité vyznamné znak a vlastnosti pro dané spolecenstvi. Ritudly jsou
¢innosti majici spoleCensky vyznam. Tyto tFi prvni vrstvy jsou vnéjsi projevy,
které miZeme pozorovat. Uvnitf vSeho jsou nepozorovatelné hodnoty, coz
jsou vSeobecné tendence, které vedou k uprednosthovani jednoho stavu

reality pfed ostatnimi [15].
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» Zakladni predpoklady.

Jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé povazuji za
zcela samozfejmé, pravdivé a nezpochybnitelné [16]. Funguji na
nevédomém principu zcela automaticky. Je obtizné je identifikovat a zménit.
Jejich zména mdze vést k Uzkosti. Zakladni predpoklady maiji vliv na vnimani,
pocity a mysleni ¢lenl organizace, nepfimo tak urcuji jejich rozhodovani,

stanovovani priorit a chovani [17].

Pro identifikaci Urovni projevl podnikové kultury jsem vybrala dva

modely.

» Model Geerta Hofstedeho

— T
| .. _‘_‘_—H—\__\_‘_H_
symboly .
7
hrdinové e
ritualy
\ HJ
. —*'—'—__ ———

TR

o

—

Obrdzek 1: Cibulovy diagram podle Hofstedeho [1].
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» Model Pfeifera a Umlaufové

V= = —
Pristupy 1 { Predstavy '
| ®m K praci | ®m o vlastnej praci
| ®m kspolupracovnikom ® o uspechu organizacie
m k zakaznikom B o0 odmenovani

®m k cielom organizdcie | ® o korektnosti organizacie
/
CSN izaénej Gy D
__\____F:rvqky—organwacnej k_u‘lt:rzj,_
e
[ Hodnoty ‘

B uznivané
® reSpektované

® rozvijané
|

Obrdzek 2: Prvky kultury podle Pfeifera a Umlaufovy [2]

» Model Scheina

VRSTVA
KULTURY
* fyzické pmj’e;rywkklﬁury (budovy, vybavenli...)
* organizacn ra a procesy
artefakty * jazyk
* technologie, produkty
* oslovovani a styl oblékani
* myty a historky vypravéné v organizaci
* deklarované organizaénf hodnoty
* viditelné ritudly a ceremonialy
y | *strategie
hod&noty . cﬂe
* filozofie
normy chovani
Y * neuvédomované a nezpochybnitelné
z&Kladn( pfedstavy o fungovani reality
presvadieni  ménl

* my3Slenky a pocity

Obrdzek 3: Scheinliv model org. kultury [3]
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2.1.6 Typy firemni kultury

Rozdéleni firemni kultury podle typu je velice rozmanité. Vybrala jsem
rozdéleni, které vychazi z toho, jak jsou strukturovany role v organizacich
podle Charlese Handyho. Uvadi Ctyri typy kultur, které jsou soustfedéné na

strukturalni rysy usporadani [18].
» Mocenska kultura.

Nejvice se vyskytuje v malych strukturach. Tato kultura je zamérena

Ve, wevs

schopnosti, pruznost a dynamicnost mocenské sily. Vyznamné pozadavky

jsou kladeny na personal.

Na obrazku je uprostfed soustfedéna moc celého podniku. V dalSich
kruzich jsou pracovnici podniku. Lidé, ktefi dokazou pfijmout postoje i
normy zdroje centralni moci a soustfeduji se u stfedu (u moci) jsou za to

odmeénovani a uznavani.

Obrdzek 4: Mocenskad kultura podle Handyho a Harrisona [4]
> Funkéni kultura.

Funkéni kultura je typicka vysokou urovni byrokracie a formalnosti.
Velky dlraz je kladen na pravidla, postupy a popisy prace. Mensi skupinka

vedoucich pracovnikl fidi koordinaci mezi specialisty a funkénimi oblastmi.
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Tato kultura poskytuje pracovniklim pocit bezpedi a predvidatelnost, je

pfizplsobena stabilnimu prostredi.

Na obrazku je znazornéna organizacni kultura - funkZni typ.
Organizace je rozdélena do slozek - do jasnych funkci. V hornim obdélniku
se koncentruje vedeni podniku, o Uroven niz jsou podfizeni, ktefi vedou

strukturu pod sebou a jsou znazornéni na spodni vrstvé obdélnikd.

[ ! ] ; 1 ]
OO000000oono
Obrdzek 5: Funkcni kultura podle Handyho a Harrisona [5]

> Ukolova kultura.

Ukolovou kulturu €asto najdeme v strukturdch maticového typu, kde
se moc nachazi v prlseciku zodpovédnosti. Pracovnici pracuji pomérné
samostatné, zodpovédné. Vliv neni zaloZzen na postaveni, ale na
odpovédnosti. Autorita je snizena tim, Ze existuje individuadlni Fizeni a
tymova prace. Organizace je pruzna, protoZe pracovni rozhodnuti lze
uskutecnit rychle. V této kultufe je obtizna specializace a dosazeni Uspor z

rozsahu.
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Na obrazku je moc zndzornéna v prusecicich sité.

Obrdzek 6: Ukolovd kultura podle Handyho a Harrisona [6]
> Osobni kultura.

Hlavni ukazatel osobni kultury tvori jednotlivec. Kultura existuje,
pokud se daji dohromady jednotlivci, protoze vidi nasledny oboustranny
uzitek. Kultura nema formaini fizeni, prvorady cil. Pfevladaji zde individualni

cile. Autoritu tvori odbornost a vzajemné ohledy.

Na obrazku jsou vyznaceni zaméstnanci firmy, ktefi plsobi jako celek.

Obrdzek 7: Osobni kultura podle Handyho a Harrisona [7]

2.1.7 Pracovni prostredi x pracovni klima

Je velmi dUleZité dané pojmy nezaménovat, jelikoZz kazdy z nich
vyjadfuje néco jiného. Pracovni prostfedi je nedilnou soucasti firemni
kultury. Pracovni prostfedi ma vyvolavat takové podminky pro pracovniky,

aby mohli podavat co nejlepsi vykon.
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Pracovni prostredi je podkladem pro pracovni ¢innost pracovnika na

pracovisti ¢i organizaci. V SirSim pohledu mUzZeme popsat tyto slozky [3]:
» Formalni stranka.

Vybaveni pracovist, usporadani, barevné reSeni, vyuZiti kvétin,
vymezeni pracovniho prostoru, osvétleni, hluk, mikroklimatické podminky,

apod.
> Cinnostni stranka.
Charakter ¢innosti, odménovani, motivace, rozvoj a vzdélavani, apod.
» Vztahova stranka.

Vztahy se spolupracovniky, podfizenymi, nadfizenymi, formalni,
neformalni, apod. Bezpecnostni stranka - bezpecnost pracovnik a majetku

dané organizace.

Pracovni klima utvari pohodu, klid, mirn&jsi atmosféru pracovnikd, ale
i rozboj. Je vhodné k tomuto artefaktu priklddat ddleZitou vahu, nebot
prijemna atmosféra méni ndladu pracovnikl, ktefi jsou zakladnim
kamenem podniku a mohou zlepSit vykon i zisk firmé. Jednim z ukoll

vedoucich pracovniku je tuto pfijemnou naladu navodit.

Klima (atmosféra) jsou ty aspekty, které pracovnici védomeé pocituji a
uvédomuiji si. Rousseau (1988) vypovidal, Ze klima je otdzkou vnimani a Ze je
mozné jej néjakym zplsobem popsat. Vnimani jsou pocitky (vjemy) nebo
predstavy (obrazy skutecnosti) jedince. Popisy jsou to, co néjaka osoba o

téchto pocitcich (vjemech) fika [33].
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» Posuzovani klimatu v organizaci [33]:

Pomoci urcitych nastroji Ize hodnotit klima (atmosféru) v organizaci
podle ukazatelU, které se daji povazovat za ukazatele a které zachycuji nebo

popisuji zpdsob vnimani klimatu.
» Struktura.

Pocity, které se tykaji omezeni, svobody konani a miry formalnosti i

neformalnosti v pracovni atmosfére.
» Odpovédnost.

Pocity, které se tykaji dlvéry, kterou pracovnik dostava k vykonani

urcité prace.
> Riziko.

Pocit rizikového a narocného postaveni v daném pracovisti Ci v

organizaci.
» Srdelnost.
Existence pratelskych a neformalnich spolecenskych vztahu.
» Podpora a pomoc.
Vnimani uZite¢nosti od vedoucich pracovnikl a spolupracovnika.
> Konflikt.

Pocit, Ze vedouci pracovnikl nebo spolupracovnici chtéji slySet

odliSné nazory.
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> |dentita.

Pocit, Ze pracovnik je zafazeny do chodu firmy a je soucasti

pracovniho tymu.

2.1.8 Sila podnikové kultury

Silu podnikové kultury miZeme zjistit dotazanim se zaméstnancl na
jeji dllezité znaky. Pokud ma vétSina clenl stejny nebo velice podobny
nazor na poslani, cile a hodnoty organizace, kulturu v organizaci lze nazvat
silnou. Pokud by byly nazory zaméstnanct velmi nejednotné, jde o slabou
kulturu [19]. Pokud je kultura silna, stoupd spokojenost zaméstnancl a

snizuje se jejich fluktuace [20].

Silnd podnikova kultura zahrnuje tfi kritéria: jasnost a zfetelnost,
rozSifrenost a zakotvenost. V podniku se silnou firemni kulturou je jasné
zfetelné, jaké normy chovani jsou Zadouci a které nezadouci, vnimaiji ji jasné
vSichni zaméstnanci a identifikuji se s hodnotami, postoji a normami firmy

[21].

Silna podnikova kultura ma kromé fady nespornych vyhod také urcité

nevyhody, které shrnuje nasledujici tabulka.
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Tabulka 1: Silnd podnikova kultura [1]

Pfednosti

Nedostatky

Jasny a pfehledny pohled na podnik
Bezkonfliktni komunikace

Rychlé nalezeni fefeni a rozhodnuti
Rychld implementace inovaci

Milo formalnich pfedpist, niz8i naroky
na kontrolu

Vysoka jistota a divéra spolupracovniki

Tendence k uzavienosti podnikového
systému

Trvani na tradicich, nedostatek flexibility
Blokace novych strategii

Kolektivni snaha vyhnout se kritice
Vynucovani konformity za kazdou cenu

Slozita adaptace novych spolupracovniki

Vysoka motivace
Nizkd fluktuace

Identifikace s podnikem a loajalita

2.1.9 Podnikova kultura a jedinec

VétSina novych zaméstnancl se s firemni kulturou seznamuje v
pribéhu adaptace, nicméné vétsinu duleZitych informaci o kulture ¢lovék
ziskava mnohem dfive, na zakladé kterych se pak rozmysli, zda se o misto u

spolecnosti bude uchazet nebo nikoliv.

U fady velkych, ale i u stfednich firem, probiha cilena ,organizacni
socializace” uz v prlbéhu praxe nebo pfi koucovani, kde novy zaméstnanec
prejima hodnoty, zvyky a normy, co je pfipustné a co neni. Naopak u malych
firem je pristup osobné&jsi. Novy zaméstnanec ,odkoukavad” prvky firemni
kultury a prejima jak dobré prvky, tak i ty Spatné. Nedé&je se tak hned od
prvniho dne, ale po urcité dobé&, kdy dochazi k symbidze s firemni kulturou.
Tato doba je velice individualni, pfedstavuje ¢as kompletni integrace jedince
mirou osobnich hodnot a hodnot firemni kultury. V pfipadé, Ze novy
zameéstnanec mél moznost se s kulturou seznamit uz v historii, je integrace

o to rychlejsi.

26



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

V redlném Zivoté se mlzeme setkat se Ctyfmi situacemi socializace

jedince v organizacni kulture.
» Prvni pfipad.

Jedinec je s kulturou szZity a nema divod ménit svoje hodnotové
postoje nebo nazory, nebot kultura je presné kopiruje. K firmeé se tak chova

loajalné a obétavé.
» Druhy pfipad.

Kultura mlze ovlivnit nového jedince natolik, Ze i pfes rozdilné osobni
preference, kulturu firmu pozdéji pfijme a ztotozni se s ni natolik, Ze se

bude chovat, jakoby nikdy nemél proti kultufe vyhrady.
» Treti pFipad.

Zaméstnanec je szity s kulturou ,jen na oko”. S hodnotami
organizace, postoji a jednanim organizace se neztotoznuiji, ale respektuji je
a nijak do ni nezasahuji i pres jejich rozdilné nazory. Divody mohou byt

rizné - finan¢ni, osobni atd.
» Ctvrty pfipad.

Rozdilnost vnimani kultury jedince a organizace natolik rozdilnég, Ze
zde vznikd nesoulad a pritomnost takového jedince milze byt i

kontraproduktivni [22].

2.1.10 Podnikova kultura a vykonnost organizace

Organizacni kultura ma radu funkci, které mohou slouZit ke zlepSeni

vykonnosti organizace. K tédm hlavnim patfi redukce konfliktd uvnitf
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organizace, usnadnéni koordinace a kontroly - zajiSténi kontinuity, redukce

nejistoty zaméstnancu, zvySovani jejich pracovni spokojenosti a emocionalni
pohody. Je také dllezitym zdrojem motivace k praci. Mizeme tak fici, Ze
silnd a obsahové relevantni firemni kultura je vyznamnou konkurencni

vyhodou [23].

Denison vymezil 4 dUleZité faktory organizacni kultury, které maji vliv

na efektivnost dané organizace:
» AngaZovanost.
Mira iniciativnosti a participace ¢len( organizace.
» Konzistenci.

Nékteré nazory, hodnoty a normy chovani jsou v organizaci Siroce

sdileny a internalizovany.
» Adaptabilitu.
Schopnost organizace pfizplsobovat se vnéjSimu prostredi.
> Misi.

Stanoveni jasného smyslu existence organizace a smeéru, kterym se

Vv s

organizace ubira. Podle Denisona je to nejsilngjsi ukazatel vykonnosti [24].

Tabulka 2:Pohled na ramec vztaht kultury a vykonnosti firmy[2]

Externi zaméfeni adaptabilita mise
Interni zaméfeni angaZovanost konzistence
Flexibilita Stabilita
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Quinn a Rohrbaugh s ohledem na efektivnost organizace vymezili dvé

dimenze: flexibilita vs. kontrola a interni vs. externi zaméreni. Kombinaci

téchto dimenzi vznikaji Ctyfi zakladni skupiny, viz obrazek [25].

Tabulka 3: Model efektivnosti organizace [3]

Interni zaméfeni Interni procesy Lidské veztahy
Nastroje: management, Nastroje: soudrinost,
informaci, komunikace moralka
Cile: stabilita, kontrola Cile: Rozvo) lidskych

zdrojh

Externi zaméfeni Racionalni cile Oteviené systémy
Nastroje: planovani, Nastroje: flexibilita,
stanovovani cild pohotovost
Cile: produktivita Cile: rist, ziskavani
Kontrola Flexibilita

Vysokou vykonnost ma dle LukaSové firma s podnikovou kulturou,

ktera je [26]:
aktivizujici,

kontextualné a strategicky primérena,

>

>

» adaptivni,
» v souladu s manazerskymi praktikami,
>

prfimérené silna, aby harmonizovala a stmelovala subkultury.

2.2 Komunikace

2.2.1 Smysl komunikace

Majitel stavebniho podniku komunikuje s klienty, se stavbyvedoucimi,

ti komunikuji s délniky, ktefi se bavi mezi sebou. Komunikace je zakladnim
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prostfedkem vzajemného dorozuméni mezi lidmi,[27] at uz v pracovnim

nebo osobnim Zivoté. Timto zplsobem se predavaji a vyménuji informace. Z
pohledu stavebniho podniku ma komunikace da se fici existencni vyznam:
Cilem firemni komunikace je adekvatni osloveni jednotlivych cilovych skupin
tak, aby byly vytvofeny pozitivni postoje k firmé, aby se firemni komunikace
stala dUleZitou a nedélitelnou soucasti firemni identity, protoZe bez
odpovidajici komunikace a prezentace strategie a hodnot firmy nelze

vytvofit Zadouci image [28].

Urcitou cast Zivota travime mezi lidmi, a proto se nam hodi umét s
nimi komunikovat. Diky spravné komunikaci mizeme dostat vyssi pozici v
zaméstnani, dosahnout vyssiho platu a také si vyjasnit vztahy s druhymi

lidmi.

Cim vy3$i je naSe pracovni pozice, tim vice je dlleZité umét jednat s
lidmi a také je umét motivovat k lepSim pracovnim vysledkim. Umét
druhym porozumeét a ziskat si jejich davéru je véc dllezita, ale hodné tézka.

Kromé téchto véci je dlleZité Fizeni a vedeni pracovnikd.

Obcas se stava, ze pracovnik na nizsi pozici ma lepsi komunikacni
schopnosti neZ vysoko postaveny manazZer. Je dulezZité nebat se otevrit
pusu, i kdyZ nejsme zrovna absolventi vysoké Skoly. Musime v3ak davat

pozor na to, co Fikame, kde to fikame a hlavné na to, komu [29].

2.2.2 Komunikace a sebevédomi

Tyto dvé véci spolu hodné souvisi. Lidé s nizkym sebevédomim jsou
introverti a komunikace je pro né velky problém. Takovy clovék neumi
mluvit sebejisté a soustredit se na komunikaci. Neumi byt asertivni a Fici

LNE“ mu déld velky problém. Pro efektivni komunikaci je dulezité
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naslouchani. Je to zpétna vazba pro lidi, se kterymi komunikujeme. Musime

umét dat najevo, Ze jsme zachytili, co ndm bylo sdéleno a Fici svlj nazor. Je
to signal, Ze vnimame a rozumime dané problematice. Jako zpétna vazba

postadi i pFfikyvnuti hlavy.
» Znaky aktivniho posluchace:
- udrzuje oc¢ni kontakt a stejnou ocni rovinu,
- oteviena pozice v postoji téla,
- pfitakavani,
- projevuje souhlas pomoci zvukd (aha, hm, rozumim,...),
- shrnuti- rozumime tomu, co nam bylo feceno.
» Chyby naslouchani:
- skakani do redi,
- neprojeveni zajmu,
- prevadéni konverzace,
- absence ocniho kontaktu.

Komunikace neni slozitd, musi se jen dobre naucit. Pokud se
komunikace naucime dobfe ovlddat, budeme kolem sebe mit spokojené lidi,
protoZze jim mame co nabidnout. Poslouchat néco nezajimavého neda nic

nam ani samotnému recnikovi [29].
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2.2.3 Druhy komunikace

Komunikaci m@Zeme rozdélit z nékolika hledisek. Z pohledu toho,
jakym zpUsobem se komunikace realizuje, komunikaci nej¢astéji délime na
verbalni a neverbalni komunikaci. Nékdy se jako dalSi druh pridava jesté
komunikace elektronicka. Z pohledu, ke kolika lidem komunikace probiha,
se da komunikace dale rozdélit na komunikaci interpersonalni (mezi
mensim poctem lidi), skupinovou (komunikace ve vétsi skupiné) a masovou

(komunikace k velkému poctu lidi) [2].
» Verbalni komunikace.

Je to komunikace slovem, v SirSim pojeti se za verbalni komunikaci
povazuje i komunikace pisemna. V porovnani s neverbalni komunikaci ve
stavebnim podniku hraje hlavni roli - majitel podniku komunikuje se
zakazniky telefonicky, emailem nebo také osobné. Je potfeba dodrzovat
zasady verbalni komunikace (viz dale) a vhodné se prezentovat. Pfi osobnim

jednani ji doplniuje komunikace neverbalni.
» Neverbalni komunikace.

Neverbalni komunikace je SirSi pojem, jenz zahrnuje mnoho oblasti
lidskych projevl a produktl. Redukci neverbalni komunikace na fec téla se
provozovatel ochuzuje o mnoho dalSich vyznamnych informacnich zdroja.

v

Re¢ t8la tvofi jen jednu podskupinu, i kdyZz mdZzeme Fici, Ze tu nejzajimavéjsi.
PFinasi ndm mnoho dulezitych informaci o vnitfnich obsazich ¢lovéka, a tak

nam pomaha k lepSimu poznavani [30].
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> Elektronicka.

Byva oznacovana jako telekomunikace (telefon, skype, ICQ, e-mail,

sms,...).
> Interpersonalni.

Jeden Clovék sdéluje néco druhému a stfidaji se role vypravéce a

posluchace.
» Skupinova.

Kazdy mluvi s kazdym a projevuji se role jednotlivych ¢lenl, novym

fenoménem jsou internetové socialni sité .
» Masova.

Moderni informacni media umoznuji, aby komunikace zasahla v

kratké dobé velké mnozstvi lidi.
> Vizualni.
Komunikace pomoci vizualnich informacnich medii (internet,

reklama,...).

2.2.4 Sméry komunikace v organizaci

V souvislosti s vnitfni komunikaci Ize rovnéz hovofit o rlznych smérech
komunikace v organizaci. Fiedler, Horakova [31] rozliSuji Ctyfi sméry
komunikace: sestupnou, vzestupnou, horizontalni a diagonalni. VSechny

takeé strucné charakterizuiji:
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» Sestupna komunikace.

Proudi od jedincl na vysSich stupnich podnikové hierarchie k
jedincim na stupnich nizsich. VétSinou obsahuje pfipady Fidicich projevq,
jako jsou pfrikazy, instrukce, formy delegovani aj. Nékdy je predstavovana
rdznymi prohldSenimi, procedurami, oficidlnimi stanovisky, podnikovymi
publikacemi. DdlezZitou podminkou pro efektivné plsobici sestupnou
komunikaci je jeji adekvatnost k potfebam podfizenych pracovnikd.
Nedostatek potfebnych informaci, jejich nepfimérenost vyvolava nezadouci
reakce, stejné jako informace nadbyteCné, neodrazejici realné potfeby

prijemca.
» Vzestupna komunikace.

Je nezbytnosti pro efektivni Fizeni. Je tim, co umozZnuje manazerovi
presveédcit se o ,osudu” svého sdéleni, je tim, co jeho dalsi rozhodovani
obohacuje a inspiruje. Forma sdélovani od vykonnych jednotek k fidicim je
Casto velmi rozdilna a vyZzaduje od manazZera spravné pochopeni, nalezeni
spolecného 16 jmenovatele vSech, takto individualné ,Sifrovanych” zprav.
Vzestupna komunikace nemajici charakter zpétnovazebniho fidiciho vztahu
prispiva ke spravnému rozhodovani. Vzestupna zpétna vazba, vyuzita jako
prostfedek ziskani rad a ndpadl zaméstnancl, pomaha vytvaret prostiedi
participativniho vedeni vSude tam, kde manaZefi navrhy zaméstnancl

aktivné vyhledavaji, naslouchaji jim a vyuzivaji je.
> Horizontalni (lateralni) komunikace.

Pomaha nalézt spolecny jmenovatel zajmu mezi rlznymi dil¢imi,
které svou meérou zajistuji spolecné podnikové funkce. Nedostatek

pochopeni mezi riznymi oblastmi se mUZe negativné projevit v neshodach
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pfi planovani, koordinaci apod. HorizontaIni komunikace muzZe zarover

e

svoji UcCelovosti prekonat nékteré problémy vertikalnich komunikaci, které

se mohou projevit nedostatecnou pruznosti prenosu.
» Diagonalni komunikace.

Je zfejmé nejméné vyuzivanym komunikacnim kanalem v organizaci,
je dulezitd v kazdé situaci, kdy ¢len organizace nemuZe efektivné
komunikovat prostfednictvim jinych kandll. V nékterych pripadech je lepsi,
kdyz bude komunikace probihat diagonalné, nez aby postupovala nejdrive
smérem nahoru a pak horizontadlné. V nékterych pfipadech bude pouziti

diagonalniho kanalu zkracovat ¢as a sniZzovat mnozstvi prace.

2.2.5 Vyznam komunikace pro organizaci

Autofi (Hargie, Dickson, Tourish, [32]) dale shrnuji Ulohu komunikace

v organizaci do péti klicovych bodU:
» Ukolové/ pracovni funkce.

Vasné a kvalitni splnéni Ukoll zavisi na neustalé a koordinované
komunikaci. Zaméstnanci by méli znat cile organizace, informace by mély
byt bézné sdileny, instrukce museji byt podavany smysluplné a uplné, méla
by byt zajiSténa koordinace pfridélovani uUkoll a problémy by mély byt
oteviené identifikovany a sdileny. Plynula oboustranna komunikace mezi
nadfizenymi a podfizenymi zarucuje, Ze prace bude vykonavana ucelné a

ucinné.

35



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

r

» Socialni/ udrzovaci funkce.

V harmonickych organizacich jsou pracovnici pratelsti a kolegové se
stavaji kamarady. Prestoze nékteré konflikty mohou mit pozitivni vliv,
zvlasté smérem k inovacim, tam, kde nejsou konflikty kontrolovany, mdlze
dojit k disharmonii a snizeni produkce. Pracovisté neni misto, kam chodime
pouze vykonavat svou praci, ale stava se vyznamnou a hodnotnou casti
naseho Zivota a pomaha formovat nas smysl Zivota. Dobré organizace
rozviji tuto funkci prostrednictvim rlznych aktivit, napr. vylety pracovnikd,
spolecenské vecery, kluby, dny pro rodiny, party a zaméstnanecké casopisy.
Stale vice lidé vnimaji praci jako zdroj svého osobniho uspokojeni a prace se

stava centrem spoleCenského Zivota.
> Motivacni funkce.

Ve vSech organizacich je tfeba motivovat zaméstnance, aby podavali
odpovidajici pracovni vykon. Zameéstnance je vétSinou tfeba povzbuzovat a
podporovat, aby pracovali naplno. Motivace mUZe byt vnéjsi, tedy ve formé
viditelnych odmén (napf. financni odmeény), nebo vnitfni (napf. pocit, Ze
délame hodnotnou a ocenovanou praci). Tato druha forma je efektivngjsi,

vewv s

nebot pokud jsou pracovnici motivovani pouze vnéjSimi motivy, v pfipadé
jejich snizeni &i zruSeni 18 dojde k rychlé negativni reakci. Ukazalo se, Ze
vnitfni motivace je podporovana liniovymi manazery, ktefi naslouchaji
myslenkdm a nazordm svych podfizenych. Dle vyzkumu provedeného
autory mnoho lidi méni dobre placenou praci za praci méné placenou, ale
prinasejici vetsi uspokojeni a osobni naplnéni. Nejefektivnéjsi organizace
jsou ty, které maximalizuji potenciadl pro vnitfni motivaci zaméstnanct k

praci.
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» Integracni funkce.

Zameéstnanci by meéli citit, Ze jsou soulasti organizace, a byt hrdi na
svého zamé&stnavatele. Cim vy33i je pocit sounéleZitosti k organizaci, tim je
Vetsi jejich podil na praci. Naopak, pokud se zameéstnanci citi odstrkovani,
prace a organizace pro né ztraci hodnotu a tim se snizuje mnozstvi a kvalita
jejich produkce. DosaZeni integrace napomaha branding a bon ding. Nazev
organizace, logo, poslani a reputace podporuji identitu znacky (organizace).
Svazani (bon ding) se znackou je dosazeno zapojenim zaméstnanci do

definovani poslani, vytvareni loga, organizovanim schizek tymd,

zajistovanim vertikalni komunikace, zapojovanim do aktivit komunit apod.
» Inovacni funkce.

Inovace a zmény jsou v Zivoté organizace nutnosti, nebot plati staré:
inovuj nebo zemfi. A prdvé sama organizace mize byt zdhonem nadéjnych
napadu. Ty je tfeba Zivit, nikoli poSlapat pomalosti, téZkopadnosti, priliSnou
byrokracii nebo otravit apatii nepratelského ¢i  autokratického
managementu. Myslenkové mapy, krouzky kvality, focus groupy, ceny za
~myslenku mésice” a féra feSici problém jsou metody posilujici inovace.
Nebot nikdo nezna praci tak dobre jako clovék, ktery ji délad kazdy den.
Zaméstnanci jsou zasobarnou ndpadl na zlepSeni vSech aspektd béhu
organizace. Ale nebudou tak fungovat, pokud je omezovana jejich

autonomie, panuje nedlvéra mezi pracovniky a nejsou jasné stanoveny cile.

Fiedler, Hordkova [31] vysvétluji vyznam komunikace v organizaci

vvvvv

pomoci lze dosahnout zmén, které zabezpecuji blaho organizace.

Komunikace je dUleZitd pro interni fungovani podniku, protoZe integruje
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manazerské funkce. Je dUlezZitd i proto, Ze propojuje podnik s vnéjSim

prostfedim.” Svdj vyklad doplfiuji schématem.

PLANOVANI ORGANIZOVANI PERSOMALISTIRA VEDENI LiDi KONTROLOVANI

- =" = = s =N — = - =N

KOMUNIKACE

VNEISI PROSTREDI

*  zakaznici;

* dodavatelé;
* akcionari;

* vlada;

* spolecnost;

Obrdzek 8: U¢el a funkce komunikace [8]

2.2.6 Komunikace neboli distribuce znalosti

Kromé funkce wvytvareni prostfedi pro Uspésny znalostni
management, prispiva komunikace vyznamné rovnéz k predavani znalosti
mezi pracovniky, Cili k zajiSténi distribuce znalosti. Je vhodné se zamyslet

nad rozdilem mezi komunikaci a sdilenim.

Sdileni byva Casto povazovano za nadrazeny pojem, ktery ma Sirsi
obsah neZz samotna komunikace. Komunikaci Ize rozumét jednotlivou
vzajemnou interakci komunikujicich stran, tj. samostatny proces predavani
informaci ¢i znalosti. KdeZto sdileni znalosti je cely systém komunikacnich
prostfedkd. D& se fici, Ze komunikace je pouze soucasti celého systému

sdileni znalosti, ktera zprostfedkovava prenos znalosti.
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Diky Sifeni znalosti je podporeno jejich vyuzivani. Von Krogh, Ichijo,

Nonaka [34] vSak pfipisuji komunikaci jesté jinou funkci. Hovofi totiz o

dvojim ucelu komunikace znalosti:
» Komunikace potvrzujici existujici znalosti.

Zaméfuje se na soucasnost, fakta a dané skutec¢nosti. Dochazi k
predavani a vyméné jiz existujicich a osvédcenych postupl a tim k

efektivnimu Feseni problémd.
» Komunikace vytvarejici nové znalosti.

Objevuji se totiz pfipady, kdy nejsou k dispozici dana fakta a explicitni
modely, kterd by indikovala, zda je postup spravny ¢i nikoli. Je zde zfejmé
zaméreni do budoucnosti, na znalosti, které by mohly byt (napf. novy navrh
produktu ¢i sluzby, novy vyrobni proces apod.). Komunikace a sdileni
znalosti je prvnim krokem v procesu tvorby novych znalosti (nasleduji
vytvareni konceptu, ovérovani konceptu, vytvareni prototypu a vznik nové
znalosti), nebot umozZnuje predavani podkladd (myslenek, zkusenosti) pro
tvorbu novych znalosti, navazovani vhodnych vztahl mezi pracovniky a

vytvareni davéry mezi nimi.
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3 PRAKTICKA CAST

3.1 Prakticky vyzkum

Pro svij vyzkum jsem oslovila brnénskou pobocku Swietelsky, pfesny
nazev Swietelsky stavebni s.r.o. Podle mého nazoru je firma Swietelsky
dobrym rozhodnutim, jelikoz je to znama firma, o které ma snad kazdy

z nas povédomi, a proto by mohla moje prace posluchace vice zaujmout.
3.1.1 Profil koncernu Swietelsky

KdyZ v roce 1936 zakladal Dipl. Ing. Hellmuth Swietelsky v Rakousku
podnikani ve stavebnictvi, spoléhal se na své védomosti a nékolik dobrych
zaméstnancl. Dnes ma koncern SWIETELSKY se vSemi svymi dcefinymi
spoleCnostmi v Rakousku a prilehlych zemich tisice kvalifikovanych

zaméstnancl a povést inovativni, vykonné a spolehlivé stavebni spole¢nosti

[A].

Dnes patfi koncern SWIETELSKY Baugesellschaft m.b.H. se svymi 8

700 spolupracovniky k nejvyznamnéjsim firmam rakouského stavebnictvi.

V hospodarském roce 2015/16 dosahl stavebnich vykonl ve vysi
2,129 miliard eur. Cilem spole¢nosti nicméné zlstava trvald prosperita,

nikoliv expanze [5].
Spole¢nost Swietelsky stavebni s.r.o. je zamérena na poskytovani

komplexnich sluzeb v oboru dopravnich, inzenyrskych, pozemnich a

sportovnich staveb [6].
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» Silni¢ni a inZenyrské stavitelstvi:
- pozemni komunikace,

- parkovistg,

- zpevnéné plochy,

- mostni objekty,

- betonové konstrukce,

- inZenyrské stavby,

- ekologické stavby.

» Pozemni stavitelstvi:
- stavby pro bydleni (obcanské stavby),
- stavby administrativni a primyslové,

- stavby pro volny cas.

» Sportovni stavby:
- sportovni arealy,

- sportovni povrchy télocvicen a sportovnich hal.

3.1.2 Profil brnénské pobocky Swietelsky

Brnénska pobocky sidli v Brné - Tufanech na Jahodove ulici. Hlavnim
pfedmétem cinnosti je dopravni infrastruktura. Zaméruji se na stavby od
silnic a dalnic aZz po pé&si zény. Reditelem je Ing. Mirko Zeman. V podniku

pracuje okolo 100 zaméstnancl. Ro¢ni obrat je 120 mil. K¢,- a vice.
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» Obecna organizacni strukturu brnénskeé pobocky:

p. LESOVSKY
OBLASTNI-JmK

_ P. ZEMAN
REDITEL BRNO

_p. BOHUNSKY
ZASTUPCE REDITELE

‘ o

STAVBYVEDOUCI MISTRI ROZPOCTARI

Obrdzek 9: Obecné organizacni schéma [9]

3.2 Metodika vyzkumu

Na zacatku jsem si stanovila ctyfi vyzkumné hypotézy. Na zakladé
urCenych hypotéz, jsem ke kazdé znich sestavila otazky, které mi po
vyhodnoceni danou hypotézu potvrdily i vyvratily. Dotaznik je sestaven z
32 otazek a dalSich doplnujicich otazek, které jsem wvytvofila pomoci
internetu pres aplikaci Survio, kde se mi shromazdovaly jednotlivé odpovédi

od respondentd.

Dotaznikové Setfeni jsem provadéla nerychlejSi a nejdostupnéjsi
metodou, zasilanim prfimého odkazu jednotlivym respondentdm pres
aplikaci Survio. Predtim, nez jsem jednotlivym osobam dotaznik poslala,
jsem je bud osobng, telefonicky, pres facebook nebo pres znamé oslovila a
pozadala o jeho vyplnéni. Respondenti jsou zaméstnanci firmy brnénské
pobocky Swietelsky. Mym zamérem bylo zaméfit se na zaméstnance

pracujici manualné. Dotaznik mi z velké casti vytvofili zameéstnanci
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muZského pohlavi pracujici manualné.Celkem jsem rozeslala 101 dotaznikd.

VypInénych dotaznik se mi vratilo 58. Navratnost Cini zhruba 57 %, takto
vysoké Cislo hodnotim velmi uspésné. Faktor, ktery podle mého nazoru
prispél k vyssi navratnosti, je pratelsky kolektiv, diky kterému mohli znami
presveédCit ostatni zameéstnance o vyplnéni dotazniku. Dotaznik byl

anonymni.

Pomoci aplikace Survio, ktera analyzovala data, jsem se dozvédéla cas
vyplriovani dotaznikll. Rozhodla jsem se na zakladé analyzovanych dat

sestavit graf.

Cas vyplfiovani dotazniku:

13,0%
= 2 - 5 minut.
5-10 minut.
14,0%

10 - 30 minut.

26,0% 30 - 60 minut.
60 minut a vice.

31,0%
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3.3 Vyzkumné hypotézy

Stanovila jsem si Ctyri zakladni hypotézy, z nichZz mUj vyzkum vychazi:
1. hypotéza:

V podnikové kulture hraje klicovou roli komunikace a vzdjemnd divéra mezi

zameéstnanci.
2. hypotéza:
Mimopracovni aktivity utuZuji kolektiv.
3. hypotéza:

Zaméstnanci maji snahu zlepsit fungovadni podniku, avsak jejich nazory byvaji

nevyslyseny.
4. hypotéza:

V podniku dnes pfeviddaji individualisté nad tymovymi hrdci.

3.4 Analyza a vyhodnoceni dotazniku

1. hypotéza:

V podnikové kulture hraje klicovou roli komunikace a vzdjemnd divéra mezi

zamestnanci.
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1. Co si predstavujete pod pojmem podnikova
kultura?

® Vsichni sdileji stejné hodnoty.
7,5%

PécCe o zameéstnance.

321%

Normy a zasady chovani, které
je skupina v nekterych situacich
ochotna akceptovat, ¢i nikoliv.

26,4% Architektura, materialové
vybaveni podniku.

V prvni otazce jsem chtéla zjistit, jakému z uvedenych variant
prikladaji zaméstnanci nejvétSi vyznam nebo ktery bod je jim nejblizsi.
Chtéla jsem odpovéd zaznamenat i v pfipadé zaméstnancd, ktefi neznaji
pojem podnikova kultura a davaji tak pfednost sympatii odpovédi nad
znalosti. Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se

vyjadrit pomoci oteviené otazky, zde nikdo tuto moznost nevyurzil.

Velmi vyrovnana byla odpovéd: VSichni sdileji stejné hodnoty se 34 %
s odpovédi: Normy a zasady chovani, které je skupina v nékterych situacich
ochotna akceptovat, ¢i nikoliv se 32,1 %. Ztoho plyne, Ze zaméstnanci
chapou podnikovou kulturu, jako soubor pravidel a hodnot, které
respektuje skupina lidi a v dlleZitych situacich ovliviuji jejich rozhodovani a
mysleni. Odpovédi s péli o zaméstnance se priklonilo celkem 26,4 %
respondentd a pouhych 7,5 % v ni vidi kulturu, architekturu budovy a
materialové vybaveni podniku. Je tedy jasné, Ze vtéto otazce zvitézila

sounalezitost a harmonie lidi nad materidlovym charakterem véci.
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2. Je pro Vas dulezita historie firmy?

= ANO

= NE

V druhé otazce jsem se snazila navazat na pojem podnikova kultura a
zeptat se, jestli je pro zaméstnance pfi volbé zaméstnani dulezitd historie
firmy, vysledky minulych let, prosperita a vSe, co se v minulosti firmy
odehralo. Historie firmy, vytvafi celkovy obraz o firmé. Dotazovani se

vyjadfFili pomoci jednoznacnych odpovédi.

Ze ziskanych odpovédi jsem se dozvédéla, Zze pro 54,7 %
respondentd, je tento fakt dUleZity a hraje pfi rozhodovani a uchazeni se o
misto u dané firmy velky vyznam. Naopak 45,3 % respondentd neresi
historii firmy a Fe$i spise pracovni pozice u danych firem. Cekala jsem, Ze

vice lidi bude zodpovédnéji prihlizet k historii firem.
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3. Pokud ano: Jak jste se k informacim o historii firmy

dostal/a?
= Dokument.

= Skoleni.

m Ustn€ od nadfizeného.

= Sam/Sama pomoci internetu.

= Tato otazka je pro mé
nerelevanti (v piedchozi
otazce jsem vyplnil/a odpovéd’
NE).

Ve treti otazce jsem navazala na predchozi otazku. Zajimalo mée, kde
se zaméstnanci se zajmem o historii firmy kinformacim dostali. Pokud
dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci

oteviené otazky, zde nikdo tuto moznost nevyuzil.

Vysledek nam ukazal, Ze zaméstnanci, ktefi projevili svlj zajem o
firmu, se ve 32,1 % snazili dostupné informace zjistit na internetu, coz je
velmi pozitivni fakt. Naopak jen 1,9 % respondent(l se dozvédéli informace o
historii firmy od nadfizeného. Podle mého nazoru, by bylo dobré dané
zjisténi zlepsit. Vedouci by méli vice, avSak nenasilné své zaméstnance
seznamit s historii firmy, s hodnotami, popfipadé hrdiny a budovat tak

blizky vztah k firmé.
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4. Co je pro Vas pfi praci nejdulezitéjsi?

1,9%

= Finan¢ni odména.

7,5%

= Vlastni spokojenost z odvedené
prace.

Spokojenost nadiizeného.
= Kvalita mé prace.

® Vidina ukon¢eni pracovni doby a
rychly odchod domui.

Jistota stalé prace.

Ve Ctvrté otazce, ktera je taktéZ spjata s podnikovou kulturou, jsem se
zamérila na to, co je pro zaméstnance nejvétsi odménou, ¢emu prikladaji
nejvetsi vahu pfi své praci. Pokud dotazovanému dané odpoveédi nesedély,
mél mozZnost se vyjadfit pomoci oteviené otazky, zde nikdo tuto moznost

nevyuZzil.

Vysledek mé neprekvapil, dnesni hekticky a materialisticky svét nuti
Clovéka stavét penize do popredi Zebficku svych hodnot. TudiZ pro 60,4 %
respondentd je financni odména vice, jak vlastni spokojenost z odvedené
prace, ke které se pfiklonilo pouze 13,2 %. Ke kvalité odvedené prace se
priklonilo 11,3 % respondentd a k jistoté stalé prace 7,5 %. Na predposledni
pricce se umistila spokojenost nadfizeného s 5,7 %. Pozitivni fakt je ten, Ze
pouhych 1,9 % respondentl se priklonilo kvarianté rychlého odchodu
domd. Myslim, Ze zaméstnavatel mulzZe byt stimto vysledek nadmiru
spokojen. Mdze byt hrdy na to, Ze se naslo par jedinc(, ktefi neoznacili, at
uz Vam to pfrijde logické, Ci nikoliv variantu finan¢ni odmény nebo vidiny

ukonceni pracovni doby a rychlého odchodu dom.
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5. Vite co to je podnikova kultura?

= Ano
m Ne

= Nejsem si jisty/a

V paté otazce jsem se zameéfila na to, jestli zaméstnanci védi, co to

samotna podnikova kultura je. Na vybé&r méli jednoznacné odpovédi.

Pokud odpovéd nejsem si jisty/a, budeme priklanét k varianté ne,
vysledek je jasny. Zaméstnanci spiSe nemaji ponéti o podnikové kulture a
jejim vyznamu. Pouze 35,7 % respondentl odpovédélo, Ze tento pojem zna
a vi, co to obnasi. Jak jiz jsem v otazce Cislo 3 uvedla, vedouci by méli byt vice
aktivni v otazce podnikové kultury a vytvareni vztahu mezi samym
podnikem a zaméstnanci. Mél by mit na védomi, Ze tento vztah pfinasi
vysledky nejen samotnému podniku, ale i vedoucimu, ktery nese

zodpoveédnost za vedeni tymu a jeho prosperité.
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6. Jak moc ovliviiuje podnikova kultura Vas vztah s kolegy?

3,7
Vibec nas | ‘ | I ‘ ‘ ‘ Velkym
vztah zplGsobem
neovliviiuje. dokase nas
vztah ovlivnit.
1 2 335 4 5 6
Vibec nas 1 2 3 4 5 6 Voelk)'lm
vztah zplUsobem
neovliviiuje. | 38% | 3% | 415% | 302% | 94% | 38% dﬂkazelpaS_tvztah
ovlivnit.

V Sesté otazce jsem se zameéfila na to, jak moc dokaze podnikova
kultura ovlivnit vztah mezi spolupracovniky. Dotazovani méli moznost se
vyjadrit na Skale od 1 do 6, kde 6 znazorfiovala 100 % ovlivnitelnost a 1

pravy opak.

V predchozich otazkach se potvrdilo, Ze respondenti nemaji znacné
ponéti o podnikové kulture. Z nevédomosti respondentd o podnikové
kultufe, jsem v této otdzce zaznamenala nasledujici vysledky. Na Skale 1
(v@ibec to nas vztah neovliviiuje) odpovédélo 3,8 %, na Skale 2 odpovédélo
11,3 % respondentl. Nejvice se respondenti shodli na Skale 3 se 41,5 %,
které hodnotim jako horSi primér ovlivnitelnosti vztahl podnikovou
kulturou. K lepSimu priméru na Skale 4 se priklanélo celkem 30,2 %
respondentl. Na Skale 6 (velkym zpUsobem dokaZze nas vztah ovlivnit) se
pfiklonilo pouze 3,8 % respondentd. Celkovy vysledek je 3,7, ktery nadm

vypovida o tom, ze podnikova kultura méné ovliviuje vztah s kolegy.
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7. Jak byste ohodnotil/a Va$ vztah s kolegy?

43
Vibec nas | ‘ | I ‘ ‘ ‘ Velkym
vztah zplGsobem
neovliviiuje. dokaze nas
vztah ovlivnit.
1 2 335 4 5 6
1 2 3 4 5 6

Chladny az
nepratelsky | o | 389% | 9,4% |434% | 377% | 57% | Pratelsky

Viely, velmi

V sedmé otazce jsem se zaméfila na to, jak dotazovany respondent
vnima svlj osobni vztah s kolegy. Dotazovani méli moZnost se vyjadfit na
Skale od 1 do 6, kde 6 znazornovala velmi viely a pratelsky vztah a 1 pravy

opak.

Nabizi se nam moznost porovnat tuto otazku s otazkou predchozi.
Mezi Skalou 1 az 3, tedy k chladnému vztahu se priklanélo pouze 13,2 %
respondentd, naopak k pratelskému az vielému vztahu se priklonilo 86, 8 %.
Celkovy primeér je 4,3, ktery ndm vypovida o pratelskych vztazich. D4 se
predpokladat, Ze v podniku vladdne prijemnd atmosféra, pocit divéry a
sounalezitosti mezi spolupracovniky. KdyZ uvedeny vysledek porovnam
s pfedchozim vysledkem, mizZeme zaznamenat urcity rozdil. Respondenti
maji pocit, Ze podnikova kultura nikterak neovliviiuje jejich vztah s kolegy,

naopak zasluhu pratelského vztahu prisuzuji sobé a svym kolegdm.
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8. Na pracovisti byva Vase komunikace s
kolegy:

= Pouze pracovni.
¥ Pracovni i soukroma (50/50).
= Pracovni i soukroma (25/75).

= Nejsem komunikativni typ,
pouze plnim zadany ukol.

V osmé otazce jsem zkoumala, jestli si zaméstnanci najdou i
v pracovni dobé ¢as na to, spolu vést rozhovor o jinych nez pracovnich
vécech. Pokud ano, tak v jaké mife. Jestlize dotazovanému dané odpovédi
nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky, zde nikdo tuto

moznost nevyuZil.

Celkové 67,9 % dotazovanych odpovédélo, Ze jejich komunikace na
pracovisti byva vyvazena, coz je velmi prijemné zjisténi, které svéddi o
pratelskych vztazich. Naopak pouze pracovni komunikaci vede 17 %
respondentd a pouhych 5,7 % o sobé dokazalo potvrdit, Ze komunikace neni

jejich silna stranka a radsi micky pIni zadany ukol.
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9. Dobra atmosféra v podniku dokaze kladné
ovlivnit Vas pracovni vykon.

® Ano, pokud v podniku vladne
pratelska atmosféra, dokaze mdj
pracovni vykon kladné ovlivnit.

43,4%

Dobré ¢i Spatné vztahy v podniku
muj pracovni vykon neovlivni.

Souhlasim a zaroven si myslim, Ze
nepratelské prostiedi v podniku
negativné ovlivni pracovni vykon
zaméstnance.

V devaté otazce mé zajimalo, jak moc zameéstnanci vnimaji pozitivni
atmosféru na pracovisti a v jaké mire se nechaji touto atmosférou ovlivnit.
Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit

pomoci oteviené otazky, zde tuto moznost nikdo nevyuzil.

Podle mého ocekavani 90,6 % respondentl potvrdilo, Ze dobra
atmosféra v podniku, kladné ovlivni jejich pracovni vykon. Dokonce 43,4 %
respondentd doplnilo mySlenku o dobré atmosféfre v podniku, kterd kladné
ovlivni jejich vykon, by ve stejném smyslu i nepratelska atmosféra negativné
ovlivnila jejich pracovni vykon. Je tedy dUlezZité mit na védomi, Ze vztah a
chovani kzamé&stnancim je pro firmu dualeZity faktor. Cim vice se
zameéstnanci citi byt soucasti firmy, tim spokojenéjsi v praci jsou, a tim se
utvari dobré ¢i Spatné jméno firmy. Pouhych 9,4 % respondentl se
priklonilo k varianté, Ze dobré ¢i Spatné vztahy v podniku jejich pracovni

vykon neovlivni.
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10. V nasem podniku vladne tato atmosféra:

4,4
Velmi ‘ ‘ ‘ = ‘ ‘ Velmi
nepratelska. ‘ ‘ ‘ = ‘ ‘ piatelska.
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6

Velmi Velmi

nepratelskd | 9o | 199 | 13% |396% | 415% | 57% | Pratelska

V navaznosti na predchozi otazku mé zajimalo, jak by samotni
zaméstnanci ohodnotili podnikové klima na pracovisti, které znazornili na

Skale od 1 do 6.

K velmi pratelské atmosfére se priklonilo 86,8 % dotazovanych, coz je
brilantni vysledek pro firmu a zaméstnance samotné. Kvalitni vztahové
klima je jeden z nejvétSich Uspéchl pro firmu. Zjistény fakt také potvrzuje,
Ze respondenti byli pozorni ve vyplnovani otazek, jelikoz se vysledek zcela
shoduje se sedmou otazkou. Kvelmi nepratelskému prostredi,
ohodnoceno na Skale 1 se nepfiklonil nikdo. Na zakladé zjiSténych zdroju Ize
tvrdit, Ze se zaméstnanci citi v podniku pFijemné, coz se kladné odrazi na

pracovnim vykonu a efektivité firmy.
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11. Mate okolo sebe kolegy, na které se muzete
spolehnout?

3,8%

H Ano, plné souhlasim.
= Ano, na pfevaznou ¢ast se mohu
spolehnout.

= Ano, mam par spolupracovniku,
na které se mohu spolehnout.

= Vétsina mych kolegt je
nezodpoveédna.

Vjedenacté otazce jsem zkoumala dlvéru mezi spolupracovniky.
Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit

pomoci oteviené otazky, zde nikdo tuto moznost nevyuzil.

Z vyplynulych odpovédi jsem se dozvédéla, ze 49,1 % dotazovanych
se mUZe na prevaznou ¢ast svych kolegli spolehnout, 37,7 % ma par kolegg,
kterym davéruje a dokonce 9,4 % se mUlze spolehnout na vSechny kolegy
okolo sebe. Zjistény fakt, potvrzuje Zeleznou d0véru, kterd vlddne na
pracovisti mezi zaméstnanci. Dlvéra je klicem ke spravné fungujicimu

vztahu a pratelské atmosfére. Pouze 3,8 % dotazovanych tento fakt popfrelo.
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2. hypotéza:

Mimopracovni aktivity utuZuji kolektiv.

12. Ohodnotte jednotlivé faktory podle vyznamu dilezitosti:

100,0%
80,0%
60,0%
40,0% W] =nejmén¢ dilezity
m?
20,0% - 3
0,0% . T n T = T - T - T . T = 1 4
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Ve dvanacté otazce jsem chtéla zjistit, jakou vahu respondenti
prikladaji jednotlivym bodim. Respondenti hodnotili jednotlivé faktory na
Skale od 1 do 6, kde 6 znazorrovala bod nejvice dllezZity a 1 bod nejméné

dalezity.

Vyhodnotime nejpodstatné&jsi bod na Skale 6. Ze zjisténych vysledkl
respondenti opét nejvetsi vyznam pfridélili 65,4 % financni odméné. Tento
vysledek se opét shoduje se Ctvrtou otazkou. Dale 52,8 % respondent(
prisuzuji na Skale 6 i vlastni spokojenost z odvedené prace, nasledné 43,4 %
respondentd se priklani i kjistoté stalé prace nad 358 % s kvalitou
odvedené prace. Na Skale 6 respondenti nejméné prisuzovali vyznam s 20,8

% spokojenosti nadfizeného, nasledné se stejnym vysledkem a to 11,3 %
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blizkosti prace k bydlisti a vidiny ukonceni pracovni doby a rychlého

odchodu domd. Z uvedenych vysledk( mUZeme zjistit, Ze lidé jsou opravdu
zavisly na financni odméng, ale nezapominaji na to, Ze za praci, ktera je Zivy,
chtéji odvést i dobry vysledek a odchazet dom0 s dobrym pocitem

odvedené prace.

13. Chci se setkavat s kolegy i mimo pracoviste.

4.2

o Jednoznacéné
Vibec se .. .
.. . se s nimi checi

s nimi nechci . .

, . setkavat i

setkavat mimo .
ivay mimo
pracoviste. A
pracoviste.
1 2 3 4 5 6
Vibec se 1 2 3 4 5 6 Jednoznatné
nechci se chci

setkavat. 57% | 75% | 94% | 283% | 358% | 132% setkavat.

Ve tfinacté otazce jsem zjiStovala, jestli zaméstnanci maji zajem
setkavat se i po pracovni dobé se svymi kolegy. Respondenti se vyjadfili na
Skale od 1 do 6, kde 6 znazornovala jednoznacny zajem setkavat se i mimo

pracovisté se svymi kolegy, 1 pravy opak.

Z vyplynulych vysledkl zjiStuji, Ze zaméstnanci maji zajem potkavat se
i mimo pracovisté. Celkovy pramér vysledkd je 4,2, ktery hodnotim kladné
s chtiCem potkavani se s kolegy. Ke kladnému pristupu se pfidalo celkem
77,3 % respondentl. Naopak 17 % moc netouZi po setkavani s kolegy mimo

pracoviSté a 57 % se setkdvat vlbec nechtéji. Respondenti, ktefi se
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priklanéji k negativni varianté, nemusi mit Spatné vztahy. Nezname vék

téchto respondentl, mlZou to byt lidé ve starsi vékové kategorii, ktefi po
praci touzi po klidu a domové nebo mlady clovék, ktery chce svij volny cas
travit s rodinou a nema tak zajem se potkavat se svymi kolegy. Samozrejmé
neodsuzuji i variantu nezaclenéni se do kolektivu, ktera je spjata se

Spatnymi vztahy.

14. Rad/a se aktivné zapojim do vytvaieni
mimopracovnich aktivit?

m Ano.

= Ne.

Ve Ctrnacté otazce jsem navazala na predchozi otazku a zajimalo mé,
jestli jsou zaméstnanci ochotni aktivné se zapojit do teambuildingovych

aktivit. Na vybér byly pouze dvé jednoznacné odpovedi.

Z vyplynulych vysledkl 64,2 % respondentd oznacilo odpovéd ano, Cili
se radi aktivné zapoji do vytvareni mimopracovnich aktivit. Zbylych 35,8 %
respondentld se nechtéji aktivné zapojovat do vytvareni mimopracovnich
aktivit. Zjistény fakt je velmi pozitivni, protoZze 64,2 % respondentl je
schopno zapojit vlastni iniciativu do vytvareni mimopracovniho setkavani,

bez ohledu na podnéty a akce od vedeni podniku. V porovnani s pfedchozi
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otazkou vyplynul nepatrny rozdil. Z dotaznikového Setfeni vyplynul v 77,3 %

zajem potkavani se s kolegy i mimo pracovisté, avsak 64,2 % se nebrani i
vlastni iniciativy zorganizovat setkani. Tudiz 13,1 % respondent(l se radi

ucastni téchto aktivit, avSak bez vlastni iniciativy.

15. Pofada vedeni podniku spole€enské akce
pro utuzeni kolektivu?

® Ano, nékolikrat do roka.

57% s
Ano, 1 - 2 x za rok.
29,0% Ano, 1 za 2 roky.
42,7%
Uvital/a bych vétsi zajem od
vedeni podniku pro vytvareni
15.4% spolec¢enskych aktivit.
s (1]

Na popud vedeni podniku
jsem jest¢ zadnou
spolecenskou akci nezazil/a.
V patnacté otazce jsem zjiStovala, aktivitu vynaloZzenou od vedeni
podniku do vytvareni teambuildingovych aktivit. Pokud dotazovanému dané
odpoveédi nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky, zde

nikdo tuto moznost nevyuZil.

Ze zjisténych vysledkl vyplynulo, Ze 42,7 % respondent by uvitalo
vétsSi zajem od vedeni podniku pro vytvafeni spoleCenskych aktivit.
Nasledné 29 % respondentl uvedlo, Ze vedeni podniku vytvari spolecenské
aktivity 1 - 2 x za rok a 15,4 % uvedlo 1 za 2 roky. K varianté nékolikrat do
roka se priklonilo 5,3 % respondentl a 5,7 % respondentl uvedlo, Ze na
popud vedeni podniku jesté Zadnou spoleCenskou akci nezazilo.

Z vyplynulych faktl, bych vedeni podniku doporucila klast vétsi iniciativu do

59



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

r

vytvareni teambuildingovych aktivit, jelikoz zaméstnanci by tuto snahu

ocenili.

16. Jak moc Vas s kolegy sblizuji mimopracovni aktivity?

4.3
Mj vztah = ] Velm|v
s kolegy to vyznamne to
viibec dokaze muj
neovlivni vztah s kolegy
' ovlivnit.
1 2 3 4 5 6
Velmi
Vibec to 1 2 3 4 5 6 vyznamneé
livni. to dokéz
NEOVIVAL | 19% | 38% | 151% |245% | 39,6% | 151% ‘;w'i’v:::e

V Sestnacté otazce byl zkouman vyznam, pFisuzujici mimopracovnim
aktivitdm zlepSovani vztaht na pracovisti. Respondenti se vyjadrili na skale
od 1 do 6, kde 6 prfisuzovala mimopracovnim aktivitam velky vyznam

ovliviiovani vztah( na pracovisti a 1 pravy opak.

Z vysledku usuzuji, Ze respondenti mimopracovni aktivité pFisuzuji
pozitivni vliv na utvareni dobrych vztahu na pracovisti. Vysledny primér
sblizovani pomoci mimopracovnich aktivit je 4,3, ktery popisuje urcity
zpUsob kladného zasahovani do vztahd na pracovisti. Na Skéle od 4 - 6 se
vyjadrilo 79,2 % respondentl. Tento vysledek jednoznacné potvrzuje
spravnost tvrzeni. Je tedy na vedeni podniku, jak se ke zjisténé informaci

postavi a zda tuto skutecnost v budoucnu podpofi.
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17. Jak moc zlepsSuji mimopracovni aktivity komunikaci na

pracovisti?

4,6
Vibec ji .I Vyznamné ji
nezlepsi. o dokazi zlepsit.
1 2 3 4 5 6
Vibec j 1 2 3 4 5 6 | Vyznamne
My ji dokazi
nezlepsi. Y
1,9 % 57% 83% |200% | 434% | 207 % zlepsit.

Sedmnactd otazka je Uzce spjata s predchozi otazkou. Zde je
zkouman podil mimopracovnich aktivit na zlepSeni komunikace mezi
spolupracovniky na pracovisti. Respondenti se vyjadfili na Skale od 1 - 6,
kde 6 pfisuzuje vyznamné zlepSeni komunikace na pracovisti a 1 pravy

opak.

Z celkového praméru 4,6, respondenti zaznamenali zlepSeni
komunikace na pracovisti diky mimopracovni aktivité. Dokonce 84,1 %
respondentd potvrdili dobré az vyznamné zlepseni komunikace zasluhou
teambuildingovych aktivit. Zbylych 15,9 % respondentl se pfiklonilo
k varianté, ktera nejisté prisuzuje zasluhu zlepSovani komunikace na
pracovisti pomoci teambuildingovych aktivit. Celkové zjiSténa fakta potvrzuji

vyznam zlepSeni komunikace na pracovisti diky teambuildingu.
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18. Znate néjaky pripad lidi, ktefi k sobé nasli cestu
(dokéazali spolu komunikovat, spolupracovat, setkavat se
i mimo pracovi$té atd..) pravé diky mimopracovni

aktivité?
1,9%
= Ano, né€kolik.
7 Ano, jeden piipad jsem
zaznamenal/a.
Ano, mam s tim osobni
18,9% zkuSenost.
Neznam zadny takovy ptipad.
321% = Néco jin¢ho, co: Nevim.

V osmnacté otadzce byla zkoumana pozornost zaméstnancl vUci
teambuidingu a vztahd na pracovisti. Zaznamenali zaméstnanci podniku
pripad lidi, mezi kterymi se zlepSila komunikace, spoluprace a celkovy vztah,
diky mimopracovni aktivité? Je mozné, ze sami na sobé zaznamenali tuto
zkuSenost, kterou v dotazované otazce mohli vyjadrit. Pokud dotazovanému
dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky,

zde tuto moznost vyuZil jeden z respondentd.

Z celkového poctu dotazovanych, 34 % respondentll potvrdilo, Ze zna
nékolik pripadl, kterym se podafilo zlepSit vztahy na pracovisti diky
teambuildingu. DalSich 32,1 % respondentl zaznamenali jeden pfipad,
dokonce 18,9 % respondentl s tim ma osobni zkuSenost. Respondenti, ktefi
zadny takovy pfipad nezaznamenali, se shodli ve 13,2 %. Pomoci otevfené
otazky se vyjadfil jeden respondent/ka a uvedl/a, Ze si neni takoveho
poznatku jist/a. Z celkového vysledku Ize usoudit, Ze teambuilding dokaze
presvédcit zaméstnance a zménit jejich subjektivni pohled na jiného

zameéstnance.
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3. hypotéza:

Zaméstnanci maji snahu zlepsit fungovdni podniku, avsak jejich ndzory byvaji

nevyslyseny.

19. Ohodnotte, jak moc Vas prace bavi, naplfiuje? Jak moc v ni

vidite smysl?

Vibec mé ‘ | | ‘ ‘ Zcela mé

nenaplfiuje. ‘ | | ‘ | ‘ napliuje.
1 2 3 4 5 6
Vibec mé 1 2 3 4 5 6 Zcelamé

nenapliivje. | 199 | 38% | 94% | 170% | 358% | 321% | Papliuje.

V devatenacté otazce byl zkouman vyznam nalezeni smyslu prace.
Pokud zameéstnance prace alespon zcasti bavi, odrazi se to na jeho
vysledcich, cozZ je pro podnik dilezitym faktem. Respondenti se vyjadfili na
Skale od 1 do 6, kde 6 znazorfuje jednoznacnou vidinu smysluplnosti své

prace a 1 pravy opak.

Celkovy vysledek mé prekvapil a nadchl. Respondenti smysl prace
hodnoti celkovym primérem na Skdle 5. Lze tedy vyhodnotit, Ze
respondenti vidi smysl ve své praci, prace je castecné bavi i naplnuje.
Zjistény vysledek je pro samotny podnik a vedouci velkym uspéchem,
pracovat v kolektivu motivovanych lidi, ktefi svou praci délaji radi, je pro

podnik velmi cenny faktor. Odkaz pro vedeni, vazte si svych zaméstnanc0.
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20. Kdyz potrebuji vést rozhovor s mym
nadfizenym:
19%

m Potfebu nepocit'uji, nase
12,2% komunikace je dostateéna.
Vyslechne mé obvykle na par
sekund.

20,8% Obvykle nemé ¢as, ale nékdy mé
vyslechne.

VétSinou nema ¢as semnou vést
rozhovor.

25,5% ® Néco jiného, co: Nemam potiebu
vést rozhovor.

Ve dvacaté otazce jsem se zameéfila na to, jak moc je vedeni podniku
ochotno mluvit se svymi podfizenymi, pokud podfizeni naznaci svlij zajem o
rozhovor. Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se
vyjadrit pomoci otevfené otazky, zde tuto moznost vyuzil jeden

z respondentd.

Z celkového poctu dotazovanych se 39,6 % vyjadfilo, ze potfebu
nepocituje, jelikoz je jejich komunikace dostate¢na. Dale 255 %
respondentd uvedlo, Ze vedouci je obvykle na par sekund vyslechne a 20,8
% uvedlo, Ze obvykle nema cas vést rozhovor, ale nékdy ho vyslechne.
Pouze 12,2 % respondentll ma pocit, Ze vedouci nema cas na vedeni
rozhovoru. Otevienou otazku vyuzil jeden z respondentd a uved|, Ze nema
potfebu vést s vedoucim rozhovor. Timto bych apelovala na vedouciho, aby
si Casty kontakt se svymi podFizenymi udrzel, avsak jim nechal vétsi prostor
se vyjadrit. Investovany cas do svych podfizenych neni nikdy casem

promarnénym.
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21. Uskute€éniuji se podnikové porady, kde zaméstnanci
mohou fict svlj nazor?

® Ano, 1 x za 14 dni.
Ano, 1 x za mésic.
Ano, 1 x za ¢tvrt roku.

53,1% ® Ano, 2 x za rok.

Ano, porady jsou, avSak pro

13,0% nazory zaméstnancti tam nebyva
prostor.

® Neuskutecnuji se.

V otdzce Cislo 21 jsem navazala na predchozi otazku. Pokud vedouci
v pracovnim procesu nema cas na priliSné rozhory se svymi podrizenymi,
meély by se v podniku uskutecriovat porady, které davaji prostor svym
zaméstnanclm mluvit nahlas se vSemi i s vedoucimi. Pokud dotazovanému
dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky,

zde tuto moznost nikdo nevyufzil.

Z celkového poctu dotazovanych se 53,1 % respondentl pfiklonilo
k varianté, Ze porady jsou, avSak pro jejich nazor tam nebyva prostor. Dale
33,9 % respondentt uvedlo, Ze porady jsou 1 x za 14 dni nebo i vicekrat a 13
% respondentl uvedlo, Ze porady jsou 1 x za Ctvrt roku. Poznatek castych
podnikovych porad mé pfijemné potésil, avsak pro vzneseni nazoru
zaméstnancl tam nebyva prostor. Navrhovala bych, aby se vedeni podniku
pfi poradach vice zaméfilo na své podfizené a nechalo jim prostor pro

vzneseni nazoru.
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22. Navrhoval/a jste nékdy né&jakou zménu v
podniku?

= Ano.

Ne.
64,7%

V otazce Cislo 22 jsem se zaméfila na samotné zaméstnance a jejich
snahu prinést do podniku néjaky poznatek ¢i zménu. Respondenti méli na

vybér dvé jednoznacné odpovédi.

Z celkového poctu dotazovanych se 64,7 % vyjadfilo tak, Ze nikdy
zadnou zménu v podniku nenavrhovali. Naopak 35,3 % dotazovanych
zménu navrhovali. Nabizi se moZnost k zamysleni, pro¢ nejsou zameéstnanci
vice aktivni v navrhovani podnikovych zmén? Mysli si, Ze neni co zlepSovat?
Nechtéji se aktivné zapojovat, protoZe to neni v jejich kompetenci? Maji

obavy vyjadfrit svdj nazor? To vSe se dozvime v nasledujicich otazkach.
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23. Pokud ano:
m M¢ navrhy byly brany v uvahu.

M¢ navrhy se uskutecnily.

1,9%
M¢ navrhy se vyslysely, ale byly
8,7% zamitnuty.
Navrhoval/a jsem ur€ité zmény,
9,4% ale nikdo se nad nimi
64,7% nezamyslel. . '
B Mam par ndvrht, ale nikdo si
19% neudélal ¢as, aby mé vyslechl.
It 0

Tato otazka je pro mé
nerelevantni (v pfedchozi otazce
jsem vyplnil/a odpovéd’ NE).

V otazce Cislo 23 jsem navazala na predchozi otazku, ktera se tykala
navrhovani zmén v podniku od samotnych zaméstnancl. Pokud v otazce
Cislo 22 respondenti odpovédéli ano, presli na tuto otazku. Kde byla
zkoumana Uspésnost navrhu. JestliZe dotazovanému dané odpovédi
nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky, zde tuto

moznost nikdo nevyuZil.

Celkové na tuto otazku odpovidalo 35,3 % respondentd. Z celkového
poCtu respondentd, kterych se dand otdzka tykala, odpovédélo 13,4 %
respondentd, Ze jejich navrhy byly brany v Gvahu. Déale 9,4 % respondent(
uvedlo, Ze se nad jejich navrhem nikdo nezamyslel, 8,7 % respondent(
uvedlo, Ze jejich navrhy byly vyslySeny, ale nasledné zamitnuty. K odpovédi
nevyslySeného nazoru se pfriklonil pouze 1 respondent, stejné tak jako u
odpovédi uskutecnéného navrhu. Po zjisténi skutecnosti, ma vice jak tretina
zaméstnancl snahu zlepSit chod podniku. Nicméné z vysledkl mam pocit,

Ze navrhy zaméstnancl nejsou dostate¢né ocenény. Proto navrhuiji, aby se
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pfi Castych podnikovych poradéach vice dbalo na nazory zaméstnancd,

nechaval se jim vétsi prostor pro vyjadreni a kazdy nazor se ocenil. Dale

navrhuji, aby se teambuildingu zucastnilo i vedeni podniku.

24. Pokud ne:

7,6%
® Mam obavy z reakce
nadfizeného.

Mam obavy z reakce svych
spolupracovniki.

Bojim se, ze mlj navrh neni
dostatecné dobry.

40,0%

Nemam zajem zlepsit chod
podniku.

V otazce Cislo 24 jsem navazala na otazku cislo 22. Pokud v otazce
Cislo 22 respondenti odpovédéli ne, zkoumala jsem, pro¢ se navrhl na
zménu v podniku nezucastni. Jestlize dotazovanému dané odpovédi
nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky, zde tuto

moznost nikdo nevyuZil.

Celkové na tuto otdzku odpovidalo 64,7 % respondentd. Z celkového
poCtu respondentll, kterych se dand otdzka tykala, vyjadrilo 40 %
respondentd obavy z nedostatecné dobrého navrhu a 13,3 % respondent(
vyjadrilo obavy z reakce nadfizeného. Déle 7,6 % respondentl odpovédélo,
Ze nema zajem zlepSit chod podniku a zbylych 3,8 % respondentl maiji
obavy zreakce spolupracovnik(l. Podle mého ndazoru, zaméstnanci jsou

zvykly komunikovat po pracovni strance s nadrizenym, avSak komunikace
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bude hlavné Ukolova. Zaméstnanci nebudou zvykly vyjadiovat svdj nazor,

znacné tim trpi jejich sebevédomi, které neni ze strany vedouciho
podporovdno a utuZovano. Je zcela mozné, Ze zdusledku nizkého
sebevédomi zaméstnancl, mUZe podnik pfichazet o dobré napady. Zjisténa
skute¢nost ndm muZe rozuzlit nizké procento vzneseni hlasitého navrhu na
zménu chodu v podniku. Vedeni podniku by nemélo zapominat chvalit své

podfizené za dobfe odvedenou praci.

25. Pokud jste v otazce &islo 24 vybral/a odpovéd: Mam
obavy z reakce nadfizeného. Proc¢?

1,9% 51% B Zesmesni me pred ostatnima.

| 4,4%

1,9%
Kdyz budu prilis aktivni v
navrhovani zmén v podniku,
zasedne si na mé nebo mi ptida
praci.
Bude se snazit mi praci
znepiijemnit.

B Zasedne si na mé a nedostanu
prémie.

86,7%

Tato odpovéd’ je pro mne
nerelevantni (vybral/a jsem jinou
odpovéd).

V otazce Cislo 25 jsem navazala na predchozi otazku, tykajici se obavy
z reakce nadfizeného. Zajimalo mé, pro¢ maji zaméstnanci obavy
z komunikace s vedenim pfi navrhu zmén v podniku. Jestlize dotazovanému
dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky,

zde tuto moznost nikdo nevyuzil.

Celkové na tuto otazku odpovidalo 13,3 % respondent(, ktefi se

vyjadrili nasledovné. 5,1 % respondentl si mysli, Ze pfFi aktivnim navrhovani
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zmén v podniku, je vedeni schopno si na né zasednout a popfipadé jim

pridat praci. Dale 4,4 % respondentd ma obavy, Ze jim bude prace
zneprijemnéna. Pouhych 1,9 % respondentd si mysli, Ze si vedeni na né
zasedne a nedostanou oCekavané prémie, stejné procento dotazovanych si
myslim, Ze se mlZe stat nastrojem posméskl. Celkové zaméstnanci nemaji

strach z vedeni podniku.

26. Pokud jste v otazce &islo 24 vybral/a odpovéd: Mam
obavy z reakce svych spolupracovniku. Pro¢?

1,9%_\ __19% ® Budou se mi stranit (nebudou
se semnou normalné bavit).

Budu neoblibeny/na.
Budou mé mit za hujera.
Budou na mne hledat chyby.

96,2% Tato otazka je pro mne
nerelevantni (vybral/a jsem
jinou odpoved).

V otazce Cislo 26 jsem navazala na otazku cislo 24, tykajici se obavy
reakce spolupracovnikl. Zajimalo mé, pro¢ maji zameéstnanci obavy z reakce
svych kolegl pfi navrhu zmén v podniku. Jestlize dotazovanému dané
odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadrit pomoci oteviené otazky, zde

tuto moznost nikdo nevyuZil.

Celkové na tuto otazku odpovidalo pouze 3,8 % respondentd, ktefi se
vyjadrili nasledovné. 1,9 % respondentd si mysli, Ze by ostatni
spolupracovnici na nich zacali hledat chyby, stejné procento dotazovanych

si mysli, Ze budou neoblibeni. Celkové se k varianté obavy zreakce
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spolupracovnikd priklonil velmi maly pocet zaméstnancli. D4 se tedy

predpokladat, Ze zaméstnanci, ktefi oznacili tuto odpovéd, jsou v kolektivu

novy a nestacili se zcela zaclenit do kolektivu.
4. hypotéza:
V podniku dnes previddaji individualisté nad tymovymi hraci.

27. Rad/a se spoléham pfi praci sém/sama na sebe.

4.5
Rozhodné Rozhodné
nesouhlasim. souhlasim.
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6

Rozhodné Rozhodné
nesouhlasim. 38Y% 0% 58% 396% | 396 % 13% souhlasim.

V otazce ¢islo 27 jsem zkoumala individualitu zaméstnancd.
Respondenti se vyjadrili na Skale od 1 do 6, kde 6 vyjadfuje naprostou

samostatnost pfi praci a 1 vyjadfuje spoleh na druhé.

Na Skale 4 az 6, ktera vypovida o tom, Ze se zaméstnanci pfi praci
spoléhaji sami na sebe, vypovédélo 90,3 % respondentd. Naopak na Skale 1
az 3 pouhych 9,6 % respondentd. Celkovy primér je 4,5, ktery svéd¢i o

samostatnosti a ne prilis chténému spoléhani se na druhé.
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28. Znam firemni hodnoty podniku?
3,7

Vibec je | | .I ‘ ‘ ‘ Rozhodné je

neznam. | | l ‘ ‘ ‘ znam.

1 2 3 4 5 6
Vibec je 1 2 3 4 5 B Rozhodné je
neznam. 19% | 170% | 226% | 358% | 17.0% | 57% znam.

JelikoZ hodnoty tvofi jadro podnikové kultury, v otazce cislo 28 jsem
zkoumala védomi zaméstnancl o firemnich hodnotach podniku.
Respondenti se vyjadrili na Skale od 1 do 6, kde 6 vyjadfuje naprostou

znalost firemnich hodnot a 1 vyjadfuje pravy opak.

Z vyplynulych Udajl, se na Skale 4 az 6 vyjadfilo 58,5 % respondentll a
na Skale 1 aZ 3 se vyjadfilo 41,5 % respondent(. Z toho Ize usoudit, Ze 58,5
% respondentl alesponi caste¢né zna firemni hodnoty podniku. Z ¢eho
vyplyva i urcity zajem zaméstnance o podnik. Znalost jedince firemnich

hodnoty a Castecné akceptovani ovlivni rozhodovani jedince.
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29. Seradte si svlij Zzebfi¢ek hodnot od

vvvvvv

nejdllezitéjSiho faktoru po nejméné dulezity.

8
6,8
7
6 47
5 46 44 45 .
4 H Rodina.
3 Podnik.
2 Konicky.
1 Spolupracovnici.
0 ' ' ' ' ' Kariéra.
Sl &“ & & &
o o N »
<& R RS <° x4
Qo
o®
R

V otazce cislo 29 jsem zkoumala, jak dUlezity je v ZebFicku uvedenych
hodnot pro samotné zaméstnance podnik. Respondenti sefadili uvedené
varianty podle vyznamu dUleZitosti od nejvice dUleZitého po nejméné

dllezity.

Dosazené vysledky jsou nasleduijici, 6,8 rodina, 4,7 kariéra, 4,6 podnik,
4,5 spolupracovnici a v neposledni fadé 4,4 konicky. Po zprdmérovani
vysledkl se na vrcholu Zebficku hodnot umistila rodina, tento vysledek jsem
vSak predpokladala. Hlavné mé zajimalo, jak se umisti dalSi hodnoty,
zejména podnik, kariéra a spolupracovnici. Nasledujici umisténi v Zebficku
bylo velmi tésné. Nakonec zvitézila kariéra pred podnikem. A samotny
podnik prfed spolupracovniky, i kdyz velmi tésné. Je tedy jasné, Zze
zaméstnanclm zaleZi i na podniku, ve kterém pracuji. Nejméné duleZitou
hodnotou v zebficku jsou konicky. Zameéstnanci se nejspiS fidi heslem,

nejdriv prace potom zabava.
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30. Jak moc jste oddany/a podniku?

m V podniku planuji zdstat
dlouhodobé.

Prace v soucasném podniku pro
me predstavuje odrazovy mistek
k dal§imu zaméstnani.

28,3%
Réd/a bych v podniku ziistal/a, ale
soucasna pozice mi nevyhovuje.
i V podniku ztstanu, protoze budu
6,2% povysen/a.
16,4%

V hierarchii pracovnich pozic
jsem na zakladni pozici (ne
manazerska, vedouci, dusevni
pozice), vyhovuje mi to a chci v
podniku zdstat.

V otdzce cislo 30 byla zkoumana loajalita zaméstnancl k podniku.
Jestlize dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit

pomoci otevi'ené otazky, zde tuto moznost nikdo nevyuzil.

Z celkového poctu dotazovanych se 45,3 % respondentl planuje
zGstat v podniku dlouhodobé a 28,3 % je na zakladni pozici, kterd jim
vyhovuje a v podniku chtéji zstat i nadale. Dale 22,6 % respondentl se
vyjadrila k tomu, Ze v podniku dlouhodobé zlstat nechtéji. Zbylych 3,8 %
uvedlo, Ze v podniku zlstanou a budou povyseni. Z uvedenych vysledk
vyplyva, Ze 73,6 % respondentl jsou podniku zcela oddani. Tento fakt tedy o

individualité a honbou za zbésilou kariérou bez zajmu o podnik nevypovida.
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31. Pracujete radéji vtymu nebo sam/a?

= Sam/sama.

Tym.

66,0%

V otazce Cislo 31 jsem zjiStovala, jestli se zaméstnanci pfi praci citi
|épe v kolektivnim prostfedi nebo radé&ji spoléhaji sami na sebe.

Respondenti méli na vybér dvé jednoznacné odpovédi.

Z celkového poctu dotazovanych se 66 % shodlo na praci vtymu a
naopak zbylych 34 % sazi na individualitu. Z vysledku lze usoudit, Ze
respondenti se k individualismu nepfiklani a radéji prosazuji tymovou praci,

kolektivni moudra a kolektivni zodpovédnost.
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32. Chcete v praci vynikat?

= Ano, jsem soutézivy typ a rad/a
vynikam nad ostatnimi.

25,5%

Réd/a pracuji v kolektivu, kde
se prosazuje tymovy duch.

Rad/a pracuji sam/sama, ale
nemusim za kazdou cenu

66,0% vynikat.

Votazce Cislo 32 jsem zjisStovala soutézivost a ambici6znost
zaméstnancl. Jestlize dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost

se vyjadrit pomoci oteviené otazky, zde tuto moznost nikdo nevyuzil.

Prace v kolektivu a prosazovani tymoveého ducha zvolilo 66 %
dotazovanych, naopak prosazovani samostatnosti bez prehnané
soutézivosti zvolilo 25,5 % dotazovanych. Zbylych 8,5 % dotazovanych se
oznadili za soutézivy typ, ktery rad vynikd nad ostatnimi. Z vysledkl lze
usoudit, Ze silné individualnimi osobnostmi v podniku je pouhych 8,5 %.
Celkové v podniku prevladaji tymovy hraci nad individualisty, coz je pro
podnik pfijemné zjiSténi. Tymovy hrac neprosazuje jen vlastni touhy a
ambice, zalezi mu na kolektivizaci, tymové hfe a na prosperité celého

podniku.
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Posledni etapa otazek, mi poslouzila jako kontrola a uvédomeéni si

zjisténych poznatkd k lepsimu pochopeni vysledk.

Pracujete ve stavebni firmé?
= Ano.
Ne.
Jste muz ¢i zena?
H Muz.
Zena.
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Kolik let pracujete v podniku?

" 14,0%
22,0%

Pocet zaméstnanc( v podniku?

m Mén¢ nez 1 rok.
1-5Ilet.

15-10 let.

110 - 15 let.

15 - 20 let.

m Vice jak 20 let.

= Méné nez 20 zamé&stnanc.
= 20 - 50 zaméstnancii.
50 - 100 zamgstnanci.
m 100 - 500 zaméstnanci.
= 500 - 1 000 zamé&stnancu.

= Vice jak 1 000 zaméstnancti.
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Vase profese?

Dusevni.

m Fyzicka.

3.5 Rizené rozhovory

3.5.1 Rozhovor 1s manualnim pracovnikem

Prvni Clovék, se kterym jsem provedla fizeny rozhovor, je dlouholety
zaméstnanec firmy Swietelsky pan Roman Burian. Pan Burian je vérnym
zaméstnancem, ktery firmé vénoval témér cely svij profesni Zivot. Zcela
jednoznacné lze konstatovat, Ze pan Roman Burian ma velké zkuSenosti

s firmou Swietelsky a dlouholetou praxi.

1. Mate v podniku nastavena pravidla, kterymi se Fidi kazdy
zaméstnanec? Pokud ano, mate dojem, Ze dana pravidla fungu;ji?
»Rozpis ukoli md kaZdé odvétvi z oboru zvldst vyvéSené na ndsténce,

takZe ano. Myslim, Ze to je v podniku zaZité a funguje to.”

2. Mate stanoveny druh obleceni, ktery musite v praci nosit?

+Ano, mame stanoveny druh obleceni, ktery dodrZujeme.”
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5.

Jste spokojeny se svou praci?
.Celkem ano, akorat nejsem spokojeny s pracovni dobou, kterou

nemdme pevné stanovenou a je to tedy velmi variabilni.”

Mate pocit, Ze se mUZete na své kolegy spolehnout?

.Je to sice hodné individudlni, ale ano, mam ten pocit.”

Jisté jste za ta léta v praci, kterou vykonavate, velky profesional.

Setkavate se i ve Vasem pripadé s dennodennim zadavanim ukold od svého

nadrizeného? Dostavaji ostatni kazdodenni pokyny od vedouciho?

., KaZdy den je na pracovisti mistr, ktery dohliZzi na vykondvanou praci.

Jestli je to v mém pfipadé néjak jinak, nad tim jsem se nikdy nezamyslel.”

Provadite s vedoucim b&hem dne ¢i nékolika dni pribézné kontrolu
splnénych ukol(?

,Pribéznad kontrola se provddi témér kaZdy den.”

Jak casto komunikujete s nadfizenym? Jak byste ohodnotil Vasi
komunikaci?
Jd osobné komunikuji s vedoucim skoro kaZdy den a nemdm s nim

problém.”

Mate pocit, Ze by se mélo v podniku néco zménit?

»~Radsi ne, ale kazdopadné by to mohlo byt financni ohodnoceni.”
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9. Jakym zplisobem vnima verejnost firmu Swietelsky?
.V priiméru jsem se setkal s kladné hodnoticimi lidmi, co se tyce prdce

firmy Swietelsky.”

3.5.2 Rozhovor 2 s manudlné pracujicim

Druhy clovék, ktery mi poskytl Fizeny rozhovor, se jmenuje Petr Bures.
Pan Bure$ je témeér o generaci mladsSi a nema tak bohaté pracovni
zkuSenosti jako Clovék, se kterym jsem vedla pfechozi Fizeny rozhovor.
Skutec¢nost, Ze pan BureS nema tak bohaté pracovni zkuSenosti nepovazuiji
za slabinu. Zdmérné jsem volila vybér dvou odliSnych vzork( lidi s
rozdilnymi zkuSenostmi a vékem. Porovnané vysledky budou o to mnohem

zajimaveéjsi.

1. Mate v podniku nastavena pravidla, kterymi se Fidi kazdy
zaméstnanec? Pokud ano, mate dojem, zZe dana pravidla funguji?
~Rozpis Ukoli mdme na ndsténce v podniku. Myslim, Ze se tim snaZime

vseci ridit.”

2. Mate stanoveny druh obleceni, ktery musite v praci nosit?

~Ano, mdme jednotny ubor Swietelsky.”

3. Jste spokojeny se svou praci?

»~Mohlo by to byt asi lepsi, ale nic jiného nehleddm.”
4, Mate pocit, Ze se mUZete na své kolegy spolehnout?

~Mezi kolegy jsem si nasel kamaraddy, Cili kdybych néco potreboval, urcité

bych nevdhal se na né obratit.”
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5. Zacind Vas pracovni den vyslechnutim Ukold od nadfizeného?

Dostavaji i ostatni kazdodenni pokyny od vedouciho?
,Ostatni i j& jsme pod kontrolou vedouciho. Ukoly dostdvdme, ale je to

vétsinou porad to stejné dokola, takZe nds spise kontroluje.”

6. Provadite s vedoucim bé&hem dne ¢i nékolika dni pribézné kontrolu
splnénych dkold?

,Da se fict, Ze provadime. Ano provadime.”

7. Jak casto komunikujete s nadfizenym? Jak byste ohodnotil Vasi
komunikaci?
LVidim ho kaZdy den, obvykle béhem pracovni doby prijde, zkontroluje

nasi prdci, fekne par pfipominek a odejde.”

8. Mate pocit, Ze by se mélo v podniku néco zmeénit?
.Nikdy jsem nad tim asi nepfemyslel, jen jediné co mé napada a to by

semnou souhlasila velkd ¢dst kolegi je nizky plat.”

9. Jakym zplsobem vnima verejnost firmu Swietelsky?

LLidi v mém okoli na firmu Swietelsky negativni postoj nemaji, takZe ho

vnimaji spiSe kladné nebo neutrdlné.”

3.5.3 Rozhovor 3 s mistrem

V neposledni fadé se mi povedlo provést rozhovor s panem Bc.
Pavlem St&panovskym. V brnénské pobocce zaujima funkci mistra. Jeho

napln prace spociva v kontrole a fizeni délnik( az po manualné vykonavajici
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praci. Rozhovor s panem St&panovskym ndm pfinese zavan pohledu o¢ima

vedeni.

1. Jak byste ohodnotil celkovou atmosféru v podniku a vztahy na

pracovisti?

.Myslim, Ze na pracovisti i vzhledem k prostfedi viadne klidna a prdtelskd

atmosféra. Snad to nezni jako klisé, ale ja to tak vnimam.”

2. Z vysledk( dotaznikového Setfeni vyplynul nedostatek prostoru pro

vyjadreni nazoru podfizenych, resp. déinikd. Co si o tom myslite?

.Takové tvrzeni mne docela zaskocilo. Nikdy jsem nepocitil ten dojem, Ze
by mezi mnou a kolegy, resp. podrizenymi i nadrizenymi byl komunikacni blok.
MozZna to zaméstnanci smérovali na vyssi sloZky organizacni struktury. Nicméné

mé to zaskocilo a jisté se na to na pracovisti zamérim.”

3. Zaméstnanci nejsou spokojeni s finan¢nim ohodnocenim. Myslite si,
Ze by vedeni kuvedenému poznatku mohlo zaujmout aktivni postoj?
Minimalné by vSak mohlo dojit k podpofe zaméstnancl formou benefitd, co

tomu rikate?

.Kdybych mél tu pravomoc, jisté bych jim bez problému plat zved|, ale na
tuto problematiku, jsem moc maly pdn. Co se tyce benefitl, zkusim to na poradé

prednést svym nadfizenym.”

4. Z vysledk dotaznikového Setfeni vyplynula neznalost pojmu
podnikové kultury. Myslite si, ze by vedeni svolilo pfi podnikovych poradach
vnést zajimavou myslenku, informaci, historku, zkuSenost spojenou s
podnikem, kterd by dokazala zaujmout a priblizila by tak zaméstnanciim

samotny pojem podnikové kultury?
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.Tomuto vysledku se nedivim, i ja samotny se nad tim moc nezamyslim.

Podnikové porady vétsiho rozsahu nevedu, kolegové, ktefi ji vedou, se nad tim

problémem snad zamyslIi.”

5. Jaky je Va3 nazor na nizké sebevédomi zaméstnanc(i? Budete se spolu

s vedenim snaZit tento fakt podpofrit?

.Dalsi poznatek, ktery mne zaskoCil a prekvapil. Jak jsem jiZ uvedl,
komunikace mezi mnou a kolegy je zmé strany naprosto v porddku, nemaji
problém semnou vést rozhovor, tzn. neboji se mé. Jisté chvalou, kterd padne na

drodnou pldu, Setrit nebudu.”

6. Zaméstnanci chtéji z velké ¢asti v podniku zlstat i nadale. Vidite to

jako velky uspéch? Jaké faktory danému vysledku dopomohly?

. Takovy vysledek je podle mne pro kazdy podnik velkym uspéchem.
Pokud jsou to zaméstnanci, kteri podniku pfindsi uspéch, mél by se podnik
snaZit si je udrZet co nejdéle. Jaké faktory tomu dopomohly? To nevim, snad to

budou dobri lidé, ktefi tvorfi dany kolektiv a prdce kterd je bavi.”

3.6 Diléi zavéry a vyhodnoceni

Prvni hypotéza tvrdi, Ze v podnikové kultufe hraje klicovou roli
komunikace a vzajemna ddvéra mezi zaméstnanci. Podle vysledki
dotaznikového Setfeni se z vétsi Casti potvrdilo slabé povédomi o podnikové
kultuFe. Ziskany fakt ovlivnil a ¢aste¢né mou hypotézu vyvratil. Celkové 56,6
% respondentl nejsou presvédceni o podilu ovlivnitelnosti vztah(
podnikovou kulturou na pracovisti, pficemz k pfatelskému aZ vielému
vztahu mezi zaméstnanci se priklonilo 86,8 % respondent(. Z vysledk( dale

vyplynula velmi pozitivni atmosféra a jednotna dlivéra mezi zaméstnanci.
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Druha hypotéza tvrdi, Ze mimopracovni aktivity utuzuji kolektiv. Podle

vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva spravnost mého tvrzeni. Celkové
79,2 % respondentd potvrdilo, Ze mimopracovni aktivity utuzuji kolektiv a
dokdzZi kladné ovlivnit jejich vztah s kolegy. Dokonce 84,1 % respondentd
potvrdilo dobré az vyznamné zlepSeni komunikace zasluhou

teambuildingovych aktivit.

Treti hypotéza hovofi o tom, Ze zaméstnanci maji snahu zlepsit
fungovani podniku, avsak jejich nazory byvaji nevyslySeny. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze 53,1 % respondentl mélo potrebu se vyjadfrit k otadzce o
Cetnosti podnikovych porad odpovédi o dostate€ném uskutecnovani
podnikovych porad, avSak nedostatku prostoru pro vyjadfeni osobniho
nazoru. Déle 35,3 % respondent( se jiZ pokusilo o navrh zmény v podniku,
z nichz se 13,4 % vyjadfilo, Ze jejich navrh byl bran v dvahu. O navrh zmény
v podniku se nikdy nepokusilo 64,7 % respondentd, z nichZ se dokonce 40
% priklonilo k varianté dUsledku nizkého sebevédomi a 13,3 % respondentu
z dlisledku obavy z reakce nadfizeného. Je zcela patrny dostatecny kontakt s
nadrizenym, avsSak komunikace bude vyvijena ze strany nadfizeného
predevsim ukolovou formou. Zaméstnanci nebudou zvykly vyjadfovat svUj
nazor, znacné tim trpi jejich sebevédomi, které neni ze strany vedouciho
podporovano a utuZovano. Je zcela mozZné, Ze zdUsledku nizkého
sebevédomi zaméstnancl, mUZe podnik pfichazet o dobré napady. Zjisténa
skute¢nost ndm muZe rozuzlit nizké procento vzneseni hlasitého navrhu na
zménu chodu v podniku. Vedeni podniku by nemélo zapominat chvalit své
podfizené za dobre odvedenou praci. Zvysledkl Setfeni Ize hypotézu

vyvratit.
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Ctvrta hypotéza tvrdi, Ze v sou¢asné spolecnosti i v podniku pFevladaji

individualisté nad tymovymi hraci. Z vysledd Setreni vyplyva, Ze 90,3 %
respondentl se pfi praci radi spoléhaji sami na sebe, tato skutec¢nost hovori
za individualisty, avSak nasledujici ziskané odpovédi mluvi jinak. Firemni
hodnoty, at uz castecné nebo zcela zna 58,5 % respondentd. V Zebficku
hodnot jednoznacné zvitézila rodina, 45,3 % respondentl planuje v podniku
zUstat dlouhodobé, pouze 22,6 % respondentl je v podniku nespokojena
nebo v podniku dlouhodobé z(stat nechce. Ziskana skute¢nost, kterad v 66 %
potvrdila prosazovani tymového ducha a praci v kolektivu, vyvratila moje

tvrzeni.

Cilem mé prace bylo zaméfit se a prozkoumat pohled fyzicky
pracujicich zaméstnancl v podniku. Uvedeny cil se mi podafilo splnit, jelikoz
se na dotazniku podilelo 88,7 % respondentd pracujici fyzicky. Byl zkouman
pohled téchto zaméstnancl na situaci v podniku, vztah zaméstnanc(
k podniku, komunikace a vztahy v rliznych Urovnich organizacni struktury.
Z vysledku Setfeni vyplynula pratelska atmosféra, vrelé vztahy a divéra
mezi zaméstnanci, avsak vice jako polovina respondentl nepfisuzuje podil
uspésnosti podnikové kulture. Nabizi se ndm otazka k zamysleni, pro¢ tomu
tak je. Hlavnim faktorem je malé povédomi respondentl o podnikové
kultufe, které vyplynulo z paté otazky, v niz jsem se zameéfila pfimo na
znalost tohoto pojmu. Myslim si, Ze neznalost podnikové kultury vyplyva
z prostiedi, kde respondenti pracuji. Velkd ¢ast respondentl pracuje
v rusném, hektickém prostfedi ¢asto ve ztizenych pracovnich podminkach.
Je tedy jasné, Ze se pfi praci musi zamyslet nad zcela jinymi vécmi nez nad
pojmem podnikové kultury. Beru i v Uvahu, Ze jsem danou otazku poloZila
pfilis neosobné&, respondenty tak mohla zaskolit a ovlivnit vysledek.

Nicméné podnikova kultura zahrnuje prostredi prace, kolektiv, vztahy mezi
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zaméstnanci, sdilené nazory, dodrzovani formalnich i neformalnich pravidel.

Uvedené skutecnosti v podniku funguiji, Cili nelze mou hypotézu vyvratit.
AvSak vedouci by neméli opomijet vztah mezi zaméstnanci a podnikem.
Firemni kultura by méla byt védomé nastavena v kazdé firmé, jelikoz ma
velky podil k Uspésnosti firmy. Je dlleZité vytvaret povédomi o podnikové
kultufe zamérné, avsak plynule. Pfi podnikovych poradach bych vedeni
podniku doporucila nezabyvat se jen otazkou Ukolu pro dnesni den, ale
obfas vnést zajimavou informaci, historku, pribéh a zkuSenost spojenou
s podnikem, ktera dokaZe upoutat, pobavit. Dale bych vedeni doporucila
nastudovat si hrdiny podniku, ktefi v minulosti vyznamné pfispéli
k Uspéchlm firmy. Symbol hrdiny vyvolava pocit dosazitelnosti Uspéchu,
motivace a modelové chovani zaméstnancd. Uvedenymi doporucenimi by
mélo vedeni podniku minimalné docilit hlubsi povédomosti o pojmu

podnikové kultury svych zaméstnanca.

Z vySetfeného prlzkumu se podafila zjistit dostacujici komunikace
mezi podfizenym a nadfizenym. AvSak zjistény vysledek nam poukazuje na
sestupnou komunikaci. Uvedeny fakt mlZze & nemusi zaporné ovlivnit
budovany vztah mezi podfizenym a nadfizenym, zaleZi na povaze
podfizeného. Komunikace mezi introvertem a nadfizenym se vSak pfilis
rozvijet nebude. Uzavfeny Cclovék vétSinou sam od sebe nepfijde a
nedoZaduje se komunikace, i kdyZ mdze mit hlavu plnou dobrych myslenek.
Vzhledem k prostfedi, kde byl vyzkum vykonan, mdzeme predpokladat maly
pocet extrovertl. Vztah mezi nadfizenym a podfizenym se neodviji jen od
otazek kladenych na jeho osobu. Kazdy dobry S$éf by mél se svymi
podfizenymi komunikovat, ptat se jich, radit a obohacovat je o své vlastni
poznatky a necekat jen na jejich zpétnou vazbu. Utvareni dobrych vztah(

nemusi zaviset jen na komunikaci. Stat za svymi lidmi, kdyZ se néco
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nepodafri, respektovat pravo svych lidi na chybu a vzit ji i ¢aste¢né za svou.

DodrZovat sliby, motivovat a podporovat své zameéstnance a profesionalné
vystupovat. Uvedené skutecnosti a mnoho jinych vedou k uznani a respektu
nadfizeného, coz se kladné odrazi na budovani vzajemného vrelého vztahu.
Vedeni podniku bych doporucila, aby mélo na paméti, Zze nadfizeny by se
mél ke svym lidem chovat tak, jak chce, aby se oni pak chovali k zakaznik{m.
Daldi ma doporuceni sméruji k vedeni podniku a zplsobu komunikace se
svym podfizenymi. O navrh zmén v podniku se nepokusilo vice jak 60 %
respondentd. Nabizi se moZnost kzamysleni, pro¢ tomu tak je?
Komunikace, kterad je vyvijena hlavné jen z jedné strany neni efektivni. Je
Zadouci, aby vedeni podniku zpomalilo a v komunikaci vytvofilo prostor pro

7

druhou stranu, jelikoZz zaméstnanci s nizSim sebevédomim a uzavienou
povahou se o svUj prostor nepfihlasi. DalSim slibnym faktorem k vyreseni
problému nizkého sebevédomi, je uméni chvalit, vnaseni pocitu duleZitosti,
uznani svych zaméstnancl. Pravé podnikové porady, jsou klicem pro
ponechani prostoru a vyjadieni nazoru zaméstnancu. DalSi mé doporuceni
se zameéruje na introverty pri podnikovych poradach. Na zacatku rozvijeni
komunikace by nejspis ocenili, kdyby méli k dispozici tuzku a papir pro
vyjadreni svého nazoru. Alespon 1 x za mésic bych podnikové porady
ukoncila uvedenou metodou, bez sebemensiho natlaku na zameéstnance. Je

nutné postupovat po malych krocich, jediné tak se dosahne pozadovaného

vysledku.

Podle mého nazoru ve 21. stoleti prevlada individualismus nad
kolektivismem. Individualismus vSak nemusi pro firmu predstavovat
hrozbu. Individualista, ktery dokaze pochopit nutnost tolerance, spoluprace,
vzajemnosti, zachovava si vlastni mysleni a neboji se obohatit podnik o své

nové napady, je pro podnik prinosem. Existuje vsak i jiny druh individualisty,
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ktery je sobeckym spotrebitelem, vykofistovatelem danych pfrileZitosti,

egoistou, ktery se Zene za vlastnim uUspéchem bez ohledu na kolegy di
podnik. Vramci kolektivismu, je obvyklé, Ze zaméstnanci sleduji skupinové
zajmy a cile zaméstnavatele. Prosazuji tymového ducha, spolecné
rozhodovani a odpovédnost se prenasi na celou skupinu. Dlouhodoba
prace u firmy neni pro kolektivné smyslejiciho ¢lovéka cizi. V posledni ¢asti
dotaznikového Setreni byl tedy zkouman spolecensky postoj v podniku. Vice
jako 90 % respondentll oznacilo, Ze se pfi praci radé&ji spoléhaji sami na
sebe, coZ hovofi spiSe za individualisty. Zaméstnanci znaji firemni hodnoty,
v podniku chtéji zUstat dlouhodobé a 54 % respondentl pracuje v podniku
déle jak 10 let. SoutéZzivost a touha vynikat nad ostatnimi zaméstnancim
v podniku jisté neprevlada. Vice jak 60 % respondentl se pfriklonilo k praci
vtymu a prosazovani tymového ducha. Uvedené skute¢nosti se priklani ke
kolektivismu. NedokaZi vSak vyloucit zdravé smysSlejici individualisty, ktefi
pochopili, Ze pfi své praci potfebuji spolehlivy tym lidi, aby své vysledky

odvadéli co nejlépe.

3.7 Zavér

Na zakladé teoretickych poznatkl i analyzy provedeného prizkumu
vidim celkové zjiSténi o zaméstnancich ve firmé velmi pozitivné. PFijemnym
zjisténim je, Ze i zaméstnanci pracujici manualné v ruSném prostredi, si
udélaji ¢as na své kolegy a zajimaji se o firemni hodnoty. | pres zjiSténou
pratelskou atmosféru na pracovisti, by zaméstnavatel nemél otalet
v otazkach komunikace, tymové spoluprace a celkové péce o své
zaméstnance. Jsem presvédcCena, Ze zameéstnanci svym Usilim dokaZou
odmeénit jakoukoliv pédi, kterou ze strany zaméstnavatele pociti. JelikoZ se

zameéstnanci citi malo financné ohodnoceni, mély by padnout na Urodnou
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pldu podplrné benefity. Jednd se o podporu volnocasovych aktivit,

v 7

poskytovani prispévkll na bydleni, prispévkl na pojiSténi, ¢i poradenské

sluZby tykajici se mimopracovnich zaleZitosti, napfiklad pravni poradenstvi.

Dalsim aspektem, na ktery by se mélo vedeni zamérit, je zlepSeni
komunikace mezi podnikem a managementem v{c¢i zaméstnanclim. Praveé
rozvoj interni komunikace prispiva k otevienosti pracovniho prostredia
jasnéjSimu vnimani a chapani vlastni role ve firmé na strané jednotlivych
zaméstnancl. Prvnim krokem k Uspéchu jsou podnikové porady, v nichZ je
ponechan vétsi prostor pro pronikdni prvkl podnikové kultury, coZ
dopomaha k rozvoji komunikace a naslednému odstranéni nizkého
sebevédomi u samotnych zaméstnancu. Je dUlezZité, aby vedeni dokazalo
vytvorit oteviené prostfedi, v némZ se zaméstnanci nebudou obavat
projevit iniciativu, komunikovat a vyjadfovat své myslenky nadfizenému.
Mnohem snadnéji a svobodnégji se tak dokazou zaméstnanci ve firmé
realizovat. V neposledni fadé se naudi firmu vnimat jako prostredi, kde
mohou co nejlépe uplatnit své schopnosti. Jsem presvédcena, Ze za podpory
vedeni si zameéstnanci uvédomi silné prvky podnikové kultury, a nejvice si
dany pojem zapamatuji, pfi samotném pusobeni podnikové kultury a
formovani jejich osobnosti. Na zavér bych rada dodala posledni odkaz
vedeni firmy: Cim spokojené&jsi Vasi zaméstnanci jsou, tim lepsi maji vztah

k firmé a utvareji tak jeji dobré jméno.

90



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

4 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

4.1 Seznam citovanych zdroji

[1] PFEIFER, Lud&k; UMLAUFOVA, Miroslava. Firemni kultura: sila sdilenych cil(,
hodnot a priorit. 1. vyd. Praha : Grada, 1993. 130 s. ISBN 80-7169-018-X

[2] DEDINA, Jifi; CEJTHAMR, Vaclav. Management a organizaéni chovani: 2.
aktualizované a rozsifené vydani. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 265. ISBN 978
80 247 33487.

[3] LUKASOVA, RGzena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot
a cild k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str.20)

[4] LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména. (2010, str.15) [5]

[5] LUKASOVA, RGzena. Organizaéni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
238 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2951-0, str. 33-37.

[6] SIGUT, Zdené&k. Firemni kultura a lidské zdroje. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2004, 87 s.
ISBN 80-735-7046-7, str. 54-56

[71 LUKASOVA, RGzena. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy$si
vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 37.

[8] LUKASOVA, RGzena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot
a cild k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str.22)

[9] MCSHANE, Steven; VON GLINOW, Mary. Organizational Behavior. (2000, str.
489)

[10] LUKASOVA, Riizena;NO VY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot
a cild k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str. 25)

[11] NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie. (1999, str.131)

91



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

r

[12] LUKASOVA, Riizena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot

a cild k vy$si vykonnosti podniku. (2004, str. 24) 27

[13] BLAZEK, Ladislav. Management — Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani (2011,
str.52)

[14] LUKASOVA, Rizena. Organizaéni kultura a jeji zména. (2010, str.19)
[15] MICHLIK, David. Podnikova kultura. (2010, str.10-11)

[16] LUKASOVA, Riizena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot
a cili k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str.20)

[17] LUKASOVA, Rizena. Organizaéni kultura a jeji zména. (2010, str.20-21)

[18] BROOKS, lan; LOVINGSSON Fredrik Helin. Firemnf kultura: jedinci, skupiny,
organizace a jejich chovani. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 700 s. ISBN 80-
722- 6763-9.

[19] LUKASOVA, Riizena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot
a cili k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str.32-33)

[20] ROBBINS,S.P.;,JUDGE,T.A. Essentials of Organizational Behavior. (2010, str.
225-235)

[21] BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni (1998, str. 489-
490)

[22] LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilt k vy$si
vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 37-
38.

[23] LUKASOVA, RGizena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: 0d sdilenych hodnot
a cil k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str.40)

92



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

r

[24] DENISON,D.R. Corporate Culture and Organizational Effectiveness. (1990).
Citovano dle: Michalik, David. Podnikova kultura (2010, str. 18)

[25] MICHLIK, David. Podnikova kultura (2010, str. 20)

[26] LUKASOVA, RGizena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot
a cild k vy$8i vykonnosti podniku. (2004, str. 45)

[27] PhDr. Inf. POKORNY, J. CSc Manu4l tvofivé komunikace. 2. pieprac. a dopl. vyd.,
Brno: Akademické nakladatelstvi CERM, 2004. 300 s. ISBN 80-7204-330-7 (broZ.),
s. 35

[28] doc. PhDr. VYSEKALQVA, J. Ph.D;; Ing. MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vyd.,
Praha: Grada Publishing a.s., 2009. 190 s. ISBN: 978-80-247-2790-5 (vaz.), s. 63

[29] DEDINA, Jiii: CEJTHAMR, Vaclav. Management a organizacni chovanf: 2.
aktualizované a rozsirené vydani. Praha: GRADA Publishing, 2007, s. 144. ISBN 978
80247 33487.

[30] TEGZE, O. Neverbaini komunikace. 1. vyd., Praha: Computer Press, 2003. 482 s.
ISBN: 80-7226-429-X (vaz.), s.17

[31] FIEDLER, J.; HORAKOVA, J.: Komunikace v fizeni. 2. vyd. Praha: CZU v Praze, PEF,
2005. ISBN 80-213-1295-5.

[32] HARGIE, 0., DICKSON, D., TOURISH, D.: Communication Skills for Effective
Management. 1. vyd. New York: Palgrave Macmillan, 2004. ISBN 0-333-96575-2.

[33] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, viii, 100 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

[34] VON KROGH, G., ICHIJO, K., NONAKA, |.: Enabling Knowledge Creation. 1. vyd.
Oxford: Oxford University Press, 2000. ISBN 0-19-512616-5.

93



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

4.2 Webové zdroje
]

www.newtoncenter.cz/domain/newtoncenter/files/Firemni%20kultura_prezentace
pdf

[2] Verbalni komunikace [online], 2011, posledni aktualizace neni znama [cit. 2011-

28-12], Dostupné z <http://www.softskills.wz.cz/html/komunikacni.html|>
[3] www.mvcr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx

[4] https://www.swietelsky.com/cz/koncern/historie/

[5] https://www.swietelsky.com/cz/koncern/spolecnost/

[6] https://www.swietelsky.com/cz/swietelsky-cz/swietelsky-stavebni-sro/

5 SEZNAM TABULEK, OBRAZKU A GRAFU

[1] Obrazek 1- Cibulovy diagram podle Hofstedeho. Michalik, David. Podnikova
kultura. (2010, str.10)

[2] Obrazek 2 - KACHANAKOVA, Anna. Organizaéna kultura. 1. vyd. Bratislava: lura
Edition, spol. s.r.o., 2010.137 s. ISBN 978-80-8078-304-4, s. 24

[3] Obrazek 3 -JANCIKOVA, Alexandra.Organizaéni kultura a Fizeni kvality.Brno,

2008. Dizertaéni prace. Masarykova univerzita, Ekonomicko-spravni fakulta.(Str.19)

[4] Obrazek 4 - Mocenska kultura podle Handyho a Harrisona. BROOKS, lan a
Fredrik Helin LOVINGSSON. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich
chovani. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 223 s.

[5] Obrazek 5 - Funkéni kultura podle Handyho a Harrisona. BROOKS, lan a Fredrik
Helin LOVINGSSON. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani.

Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 223 s.

94



VUT v Brné, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

r

[6] Obrazek 6 - Osobni kultura podle Handyho a Harrisona. BROOKS, lan a Fredrik

Helin LOVINGSSON. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani.
Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 223 s.

[7] Obrazek 7 - Osobni kultura podle Handyho a Harrisona. BROOKS, lan a Fredrik
Helin LOVINGSSON. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani.
Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 223 s.

[8] Obrazek 10 - Ugel a funkce komunikace. FIEDLER, J., HORAKOVA, J.: Komunikace
v fizeni. 2. vyd. Praha: CZUv Praze, PEF, 2005. ISBN 80-213-1295-5.

[9] Obrazek 11: Obecné organizaéni schéma

[1] Tabulka 1: Silna podnikova kultura. Novy, lvan. Podnikova kultura a identita.

(1993, str. 29)

[2] Tabulka 2: Pohled na ramec vztah( kultury a vykonnosti firmy. Michalik, David.
Podnikové kultura (2010, str. 20) dle : Denison,D.R. Corporate Culture and

Organizational Effectiveness. (1990).

[3] Tabulka 4: Model efektivnosti organizace. Michalik, David. Podnikova kultura
(2010, str. 20)
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Graf 2: Je pro Vas diilezita historie firmy?
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Graf 6: Jak moc ovliviiuje podnikova kultura Vas vztah s kolegy?

Graf 7: Jak byste ohodnotil/a V4§ vztah s kolegy?

Graf 8: Na pracovisti byva Vase komunikace s kolegy:

Graf 9: Dobra atmosféra v podniku dokaze kladné ovlivnit Vas pracovni vykon.
Graf 10: V nasem podniku vladne tato atmosféra:

Graf 11: Mate okolo sebe kolegy, na které se miiZzete spolehnout?

Graf 12: Ohodnotte jednotlivé faktory podle vyznamu dlezZitosti:

Graf 13: Chci se setkavat s kolegy i mimo pracoviste.

Graf 14: Rad/a se aktivné zapojim do vytvaieni mimopracovnich aktivit?
Graf 15: Porada vedeni podniku spolecenské akce pro utuzeni kolektivu?
Graf 16: Jak moc Vas s kolegy sbliZzuji mimopracovni aktivity?

Graf 17: Jak moc zlepsSuji mimopracovni aktivity komunikaci na pracovisti?

Graf 18: Znate néjaky pfipad lidi, ktefi ksob& nasli cestu (dokézali spolu
komunikovat, spolupracovat, setkdvat se i mimo pracoviété atd..) pravé diky

mimopracovni aktivite?

Graf 19: Ohodnotte, jak moc Vas prace bavi, napliiuje? Jak moc v ni vidite smysl|?
Graf 20: Kdyz potiebuji vést rozhovor s mym nadfizenym:

Graf 21: Uskuteéiiuji se podnikové porady, kde zaméstnanci mohou fict svlij nazor?
Graf 22: Navrhoval/a jste nékdy néjakou zménu v podniku?

Graf 23: Pokud ano:

Graf 24: Pokud ne:
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Graf 25: Pokud jste votazce &islo 24 vybral/a odpovéd: Mam obavy zreakce

nadfizeného. Pro¢?

Graf 26: Pokud jste v otazce &islo 24 vybral/a odpovéd: M4m obavy z reakce svych

spolupracovnik(i. Pro¢?

Graf 27: Rad/a se spoléham pfi praci sém/sama na sebe.
Graf 28: Znam firemni hodnoty podniku?
dulezity.

Graf 30: Jak moc jste oddany/a podniku?
Graf 31: Pracujete radé&ji vtymu nebo sam/a?
Graf 31: Pracujete radé&ji vtymu nebo sam/a?
Graf 32: Chcete v praci vynikat?

Dopliujici otazky:

Cas vypliiovani dotazniku:

Pracujete ve stavebni firmé?

Jste muz €i Zena?

Kolik let pracujete v podniku?

Pocet zaméstnanct v podniku?

Vase profese?
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6 SEZNAM PRILOH

Pfiloha €1  Vzor dotazniku
Pfiloha .2  Rizené rozhovory

Pfiloha €.3 Charakteristika brnénské pobocky Swietelsky
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