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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 soudasti kultury. Od raného véku jsme tedy vychovavani v osvojenych
postojich naseho prostfedi. Kultura je soubor tradic, hodnot a postojl
kazdé spolecnosti. BEhem Zivota si osvojime mnoho véci, poznatki a
zkuSenosti, které predavame dal naSim potomkdm 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
zakazniky na trhu, jak presvédcit zaméstnance o duleZitosti firmy a jejich
vlastniho poslani ve firmé, jak vytvaret hodnoty a pravidla ve firmé, jak
motivovat zaméstnance, k co nejlepSim vykondm, kolik investovat do
materidlového vybaveniv podniku a podobné. Firemni kulturu tedy ve velké
mife formuluji pfedstavy a plany, dlouhodobé cile, hodnoty, normy, tradice,
projevujici se v charakteristickych formach zaméstnancd. Proto vztah a
chovani kzamé&stnancdm je pro firmu ddlezity faktor. Cim vice se

zaméstnanci citi byt soudasti 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 zaméstnanci az po
komunikaci se zakazniky. Jiz v samotné komunikaci se projevuji prvky
kultury. Je mnoho zpUsobU zprostfedkovavani komunikace, ale musime se
vzdycky Fidit spravnymi zasadami, aby byla spokojenost na obou stranach a

nedochazelo ke zbyte¢nym neshodam z dlvodu Spatného vyjadfeni ndzoru.

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 vytyceny jeji druhy, sméry,

az po samotny smysl a prinos pro organizaci.

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

predevsim z pohledu fyzicky pracujicich zaméstnanca.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Definice podnikové kultury

Jednotna definice, ktera by vysvétlovala komplexni a sloZity pojem
podnikové kultury neexistuje. Je v8ak mnoho autord, ktefi se snazi danému
pojmu priblizit a vysvétlit. V kazdé podniku je nastavena podnikova kultura,
at uz védomég, ¢i nevédomé. Dobre fungujici podnikova kultura mize kladné
ovlivnit rozhodovani a chovani svych zaméstnancd. Je duleZité vytvaret

povédomi o podnikové kulture zamérné, avsak plynule.

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

hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych

[’I]ll.
Atkinson: ,Co je a co neni pfijatelné, jaké chovani a jednani je vitané a

kterému je naopak branéno [2]“.

2.1.2 Vznik podnikové kultury

Podnikova kultura vznika bud jako [1]:

> 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 manazZefi a organiza¢ni teoretici. Ddvodem
nutnosti pfehodnotit efektivnost zapadnich manazerskych technik byl velky

ekonomicky rUst 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 stadle vétSi ddraz na ,behavioralni stranku”

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

2.1.3 Zdroje podnikové kultury

Nepreberné mnozstvi rdznych faktord ovliviuji jak obsah, tak i silu
firemni kultury. RGzni autoFi kvalifikuji tyto faktory jinak, ale nejc¢astéji jsou

uvadény:
» Vliv prostiedi.

Kultura je ovlivhéna predevsim domaci kulturou a jejiho mentalniho
vnimani. Posledni dobou se v trznim prostredi prosazuje globalizace ato iv
kulturach firem, nicméné prostfedi jako takové ma vétsi pusobici silu. Pro
podnikatelské subjekty je dulezité i konkuren¢ni prostredi, zvyky

obchodovani, pozadavky a sila kupuijicich.
» 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 mlZe to byt i jazyk, politicky
systém, vzdéldvani a v neposledni fadé také masmédia. Kazdy narod je
témito prvky ovlivnén jinak, proto vznikaji odliSnosti, nad kterymi se

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

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

benevolentnéji. To ma za nasledek i pohodu nebo stres u zaméstnanc(
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» Vliv velikosti a délky organizace.

Pri zakladani firmy a u malych firem prevazuji spiSe neformalni
vztahy. Ty pusobi jako spojujici prvek organizace. U velkych organizaci
mezinarodniho pusobeni pak vznikaji spiSe formdlni vztahy a tim i

subkultury pro jednotliva pracoviste.
» Vliv techniky a technologie.

Nové zpUsoby komunikace pres socialni a jiné sité mohou ovlivnit

podnikovou kulturu.
» Organizacni struktura.

Z organizacni struktury je patrné jak jsou zaméstnanci propojeni a

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

Kazda firma ma svlj informacni systém, nebo systém odmériovani,

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

VSechny tyto vyjmenované prvky maji spole¢nou 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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2.14 Vyvaoj podnikové kultury

Vyvoj firemni kultury je vytvaren v procesu uceni, kdy jsou reSeny
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 Uzkosti.

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 muze byt
fakt, Ze jedinec ma tendenci aplikovat stejné reSeni u podobnych problému
se stejnymi prvky a vznikd tak ,stereotyp”, ktery muZe v nékterych
pfipadech vyZadovat vice financnich a jinych prostfedkd, nez by bylo

zapotrebi.
» Pozitivnl posilovani.

Stejné jako u ,redukce Uzkosti” pracovnici pfedstupuji pfed problém,
ktery maji feSit. Rozdil ale je ve ,stereotypu” feSeni. Od postupu, které se
neosvédcily, se upousti a jsou hledana stale nova a efektivnéjsi reseni. Takto
vedené uceni muze fungovat pouze na zadkladé sdilené historie. VeSkeré
veédéni 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 podnikoveé kultury

Pomoci prvkd muiZeme podnikovou kulturu popsat a vysvétit.
MUzeme je také pouzit pro diagnostiku obsahu podnikové kultury. V
neposledni radé byvaji prvky vyuzivany jako nastroj k predavani a utvareni
podnikové kultury. Kulturni prvky pomahaji také nové prichozim
zaméstnanclm zjistit, jaké postoje, hodnoty, zvyky, normy, atd. jsou
pouZivany ve firmé a jaka pravidla, jednani, chovani a komunikace jsou ve

firmé vyzadovana [8].
> Artefakty.

Artefakty jsou zjevné, ¢lovékem vytvorené. Mdzeme 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 predméty apod. Artefakty majici nemateridlni podobu jsou:
organizacni Umluva, historky, myty, hrdinové, zvyky (ceremonialy a ritualy),
apod. VSechny tyto artefakty vytvareji tzv. image firmy. Image firmy je

dllezZita a je na ni kladen stale vétsi dlraz [10].
> Postoje.

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

vUuci ostatnim objektdm [11].
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» Normy.

Normy jsou nepsana neformalni pravidla, podle kterych se skupina
chova a jednd. Zaméstnanci je mezi sebou sdileji. Pokud jsou normy
poruseny, je to duvod k potrestani, naopak dodrZzovani norem byva
odménovano. Pro chovani lidi v podniku maji normy zcela zasadni vyznam.
Reguluji kaZzdodenni chovani pracovnikd a zajistuji stalost a predvidatelnost
prostredi [12]. Normy byvaji ¢asto uvedeny do pisemné podoby a vytvari se
tak vnitropodnikové smeérnice a predpisy. Mohou v nich byt uvedeny
napriklad zpusoby komunikace se zdkazniky, mezi zaméstnanci a

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

Hodnoty vyjadfuji obecné preference. Jsou v €ase 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 predméty, slova nebo gesta, kterd maji
pro prislusniky 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 mUzeme pozorovat. Uvnitf vSeho jsou nepozorovatelné hodnoty, coz
jsou vSeobecné tendence, které vedou k uprednosthovani jednoho stavu

reality pred ostatnimi [15].
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» Zakladni pfedpoklady.

Jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé povazuji za
zcela samozrejmé, pravdivé a nezpochybnitelné [16]. Funguji na
nevédomém principu zcela automaticky. Je obtizné je identifikovat a zménit.
Jejich zména muze vést k uzkosti. Zakladni pfedpoklady 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

e
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hrdinové
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|
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Obrdzek 1: Cibulovy diagram podle Hofstedeho [1].
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> Model Pfeifera a Umlaufové

Pristupy
| = Kk praci
& k spolupracovnikom
m k zakaznikom
®m k cielom organizacie

| Predstavy
= o vlastnej praci
® o uspechu organizicie
8 o0 odmenovani
| ® o korektnosti organizacie

L /

(:; Prvky organiza¢nej kultt’lry_l_ﬁ;‘:)

{ Hodnoty 1
® uyznavaneé
® reSpektované
® rozvijané

|

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

> Model Scheina

VRSTVA
KULTURY
. ot A ' e
* organ ra a procesy
ammy . jazyk
* technologie, produkty
* oslovovani a styl oblékani
* myty a historky vypravéné v organizaci
* deklarované organiza¢ni hodnoty
* viditelné ritudly a ceremonialy
Y * strategie
hOd&nOty . c‘b
* filozofie
normy chovani
Y * neuvédomované a nezpochybnitelné
zékladn( pfedstavy o fungovani reality
presvadieni o Yoiméni

* my3lenky a pocity

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

Rozdé&leni 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
na centrdlni moci, komunikaci a duavére. NejduleZit&jSi vlastnosti jsou
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 soustreduji se u stfedu (u moci) jsou za to

odménovani 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. Men3i skupinka

vedoucich pracovniktd fidi koordinaci mezi specialisty a funkénimi oblastmi.
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Tato kultura poskytuje pracovniklm pocit bezpeli a predvidatelnost, je

pFizpUsobena stabilnimu prostredi.

Na obrazku je zndazornéna organizacni kultura - funkéni 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.

000000000
Obrdzek 5: Funkcni kultura podle Handyho a Harrisona [5]

> Ukolova kultura.

Ukolovou kulturu ¢asto najdeme v strukturadch maticového typu, kde
se moc nachazi v pruseciku zodpovédnosti. Pracovnici pracuji pomérné
samostatné, zodpovédné. Vliv neni zalozen na postaveni, ale na
odpovédnosti. Autorita je sniZzena tim, Ze existuje individualni fizeni a
tymova prace. Organizace je pruzna, protoze pracovni rozhodnuti lIze
uskutecnit rychle. V této kulture je obtizna specializace a dosazeni Uspor z

rozsahu.
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Na obrazku je moc znazornéna v prisecicich sité.

O
©

O

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

Hlavni ukazatel osobni kultury tvorfi jednotlivec. Kultura existuje,
pokud se daji dohromady jednotlivci, protoZze vidi nasledny oboustranny
uzitek. Kultura nema formalni rizeni, prvorady cil. Pfevladaji zde individuaini

cile. Autoritu tvofi odbornost a vzajemné ohledy.

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

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

2.1.7 Pracovni prostiedi x pracovni klima

Je velmi dulleZité dané pojmy nezamérovat, jelikoZz kazdy z nich
vyjadfuje néco jiného. Pracovni prostfedi je nedilnou soudcasti 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 miZeme popsat tyto slozky [3]:
» Formalni stranka.

Vybaveni pracovist, usporfadani, barevné feSeni, 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 pracovnikli a majetku

dané organizace.

Pracovni klima utvari pohodu, klid, mirnéjsi atmosféru pracovnikd, ale
i rozboj. Je vhodné k tomuto artefaktu prikladat dilezitou vahu, nebot
pfijemna atmosféra méni ndladu pracovnikl, ktefi jsou zakladnim
kamenem podniku a mohou zlepSit vykon i zisk firmé. Jednim z uUkoll

vedoucich pracovnikU je tuto pFfijemnou naladu navodit.

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

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

Pomoci urcitych nastrojd Ize hodnotit klima (atmosféru) v organizaci
podle ukazateld, které se daji povaZovat za ukazatele a které zachycuji nebo

popisuji zplsob vnimani klimatu.
» Struktura.

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

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.
» Srdecnost.
Existence pratelskych a neformalnich spolecenskych vztahu.
» Podpora a pomoc.
Vnimani uzite¢nosti od vedoucich pracovnikd a spolupracovnikd.
» Konflikt.

Pocit, Ze vedouci pracovnikl nebo spolupracovnici chtéji slySet

odliSné nazory.
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> ldentita.

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

pracovniho tymu.

2.1.8 Sila podnikové kultury

Silu podnikové kultury miZzeme zjistit dotdzanim se zaméstnancd na
jeji dllezité znaky. Pokud ma vétSina ¢lenl stejny nebo velice podobny
nazor na poslani, cile a hodnoty organizace, kulturu v organizaci lze nazvat
silnou. Pokud by byly nazory zaméstnancut velmi nejednotné, jde o slabou
kulturu [19]. Pokud je kultura silna, stoupa spokojenost zaméstnancl a

snizuje se jejich fluktuace [20].

Silnd podnikova kultura zahrnuje tfi kritéria: jasnost a zfetelnost,
rozSifenost a zakotvenost. V podniku se silnou firemni kulturou je jasné
zfetelné, jaké normy chovani jsou Zadouci a které nezadouci, vnimaji 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 nasleduijici tabulka.
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Tabulka 1: Silnd podnikova kultura [1]

Piednost

Nedostatky

Jasny a pfehledny pohled na podnik
Bezkonfliktni komunikace

Rychlé nalezeni fedeni a rozhodnuti
Rychla implementace inovaci

Milo formalnich pfedpisi, nizdi 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
NMizkd fluktuace

Identifikace s podnikem a loajalita

2.1.9 Podnikova kultura a jedinec

VétSina novych zaméstnancl se s firemni kulturou seznamuje v
pribé&hu adaptace, nicméné vétSinu dulezitych informaci o kulture ¢lovék
ziskava mnohem drive, na zakladé kterych se pak rozmysli, zda se o misto u

spole¢nosti bude uchazet nebo nikoliv.

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

o to rychlejsi.
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V redlném Zivoté se mlzeme setkat se Ctyfmi situacemi socializace

jedince v organizacni kulture.
» Prvni pfipad.

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

loajalné a obétavé.
» Druhy pfipad.

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

bude chovat, jakoby nikdy nemél proti kulture vyhrady.
» Trieti pfipad.

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

rtzné - financni, osobni atd.
> Ctvrty pFipad.

Rozdilnost vnimani kultury jedince a organizace natolik rozdilné, Ze
zde vznikd nesoulad a pritomnost takového jedince muUZe 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 tém hlavnim patfi redukce konfliktd uvnitf
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organizace, usnadnéni koordinace a kontroly - zajiSténi kontinuity, redukce

nejistoty zaméstnancd, zvySovani jejich pracovni spokojenosti a emocionalni
pohody. Je také dUlezitym zdrojem motivace k praci. MdZzeme tak fFici, Ze
silnd a obsahové relevantni firemni kultura je vyznamnou konkurencni

vyhodou [23].

Denison vymezil 4 dllezité faktory organizacni kultury, které maiji vliv

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

Nékteré nazory, hodnoty a normy chovani jsou v organizaci Siroce

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

Stanoveni jasného smyslu existence organizace a sméru, kterym se

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

Tabulka 2:Pohled na ramec vztahu 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 efektivnhost organizace vymezili dvé

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

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

Tabulka 3: Model efektivnosti organizace [3]

Interni zamé&feni Interni procesy Lidské vztahy
Nastroje: management, Nastroje: soudrZnost,
informaci, komunikace moralka
Cile: stabilita, kontrola Cile: Rozvoj lidskych

zdroji

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]:
aktivizuijici,

kontextualné a strategicky primérena,

>

>

» adaptivni,
» v souladu s manazerskymi praktikami,
>

pfimérené 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 zpUsobem 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 vytvoreny 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

vytvorit Zzadouci image [28].

Urcitou cast Zivota travime mezi lidmi, a proto se nam hodi umét s
nimi komunikovat. Diky spravné komunikaci mizeme dostat vys3i pozici v
zaméstnani, dosahnout vyssiho platu a také si vyjasnit vztahy s druhymi

lidmi.

Cim vy33i je nade pracovni pozice, tim vice je dlleZité umét jednat s
lidmi a také je umét motivovat k lepSim pracovnim vysledkdm. Umét
druhym porozumeét a ziskat si jejich davéru je véc dllezita, ale hodné tézka.

Kromé téchto véci je dllezité Fizeni a vedeni pracovniku.

Obcas se stava, Ze pracovnik na nizsi pozici ma lepsi komunikacni
schopnosti nez vysoko postaveny manazer. Je dullezZité nebat se otevrit
pusu, i kdyZ nejsme zrovna absolventi vysoké Skoly. Musime v3ak davat

pozor na to, co fikame, kde to fikdme 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 déla velky problém. Pro efektivni komunikaci je dudlezité
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naslouchani. Je to zpétna vazba pro lidi, se kterymi komunikujeme. Musime

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

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

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

nam ani samotnému recnikovi [29].
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2.2.3 Druhy komunikace

Komunikaci mUzZeme 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 skupin€) 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 potreba dodrzovat
zasady verbalni komunikace (viz dale) a vhodné se prezentovat. Pfi osobnim

jednani ji doplfiuje komunikace neverbalni.
» Neverbalni komunikace.

Neverbalni komunikace je SirSi pojem, jenz zahrnuje mnoho oblasti
lidskych projevd a produktd. Redukci neverbalni komunikace na rec téla se
provozovatel ochuzuje o mnoho dalSich vyznamnych informacnich zdrojd.
Ret t&la tvofi jen jednu podskupinu, i kdyZ mdZeme fici, Ze tu nejzajimavé;jsi.
PFrinasi 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 stridaji se role vypravéce a

posluchace.
» Skupinova.

Kazdy mluvi s kazdym a projevuji se role jednotlivych ¢len, 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 kamunikace v organizaci

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

také strucné charakterizuiji:
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» Sestupna komunikace.

Proudi od jedinci na vysSich stupnich podnikové hierarchie k
jedincdim na stupnich nizsich. VétSinou obsahuje pfipady Fidicich projevq,
jako jsou prikazy, instrukce, formy delegovani aj. Nékdy je predstavovana
rdznymi prohlasenimi, procedurami, oficidlnimi stanovisky, podnikovymi
publikacemi. Dulezitou podminkou pro efektivné pUsobici sestupnou
komunikaci je jeji adekvatnost k potfebam podfizenych pracovnikd.
Nedostatek potfebnych informaci, jejich nepfimérenost vyvolava nezadouci
reakce, stejné jako informace nadbytecné, neodraZzejici realné potfeby

7o

pFijemca.
» Vzestupna komunikace.

Je nezbytnosti pro efektivni Fizeni. Je tim, co umoznuje manazerovi
presvédcit 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 vyZaduje od manaZera spravné pochopeni, nalezeni
spole€ného 16 jmenovatele vSech, takto individualné ,Sifrovanych” zprav.
Vzestupna komunikace nemajici charakter zpétnovazebniho fidiciho vztahu
pfispiva ke spravnému rozhodovani. Vzestupna zpétna vazba, vyuzita jako
prostredek ziskani rad a ndpadd zaméstnancd, pomaha vytvaret prostredi
participativniho vedeni vSude tam, kde manaZefi navrhy zaméstnancu

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

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

pochopeni mezi rznymi oblastmi se mUZe negativné projevit v neshodach
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pfi planovani, koordinaci apod. Horizontadlni komunikace mUZe zaroven

svoji Ucelovosti pfekonat nékteré problémy vertikalnich komunikaci, které

se mohou projevit nedostate¢nou pruznosti pfenosu.
» Diagonalni komunikace.

Je zfejmé nejméné vyuzivanym komunikacnim kanalem v organizaci,
je dllezitd v kazdé situaci, kdy clen organizace nemuZe efektivné
komunikovat prostfednictvim jinych kanald. V nékterych pripadech je lepsi,
kdyZ bude komunikace probihat diagonalné, nez aby postupovala nejdrive
smérem nahoru a pak horizontalné. V nékterych pfipadech bude pourziti

diagonalniho kanalu zkracovat €as a snizovat mnozstvi prace.

2.2.5 Vyznam komunikace pro organizaci

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

v organizaci do péti klicovych bod:
> Ukolové/ pracovni funkce.

Vcasné a kvalitni spInéni Ukoll zavisi na neustdlé 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 pridélovani Ukold a problémy by mély byt
otevfené identifikovany a sdileny. Plynuld oboustranna komunikace mezi
nadrizenymi a podfizenymi zarucuje, Ze prace bude vykonavana ucelné a

e

ucinné.
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» Socialni/ udrZzovaci funkce.

V harmonickych organizacich jsou pracovnici pfatelsti a kolegové se
stavaji kamarady. Prestoze nékteré konflikty mohou mit pozitivni vliv,
zvlasté smérem k inovacim, tam, kde nejsou konflikty kontrolovany, muze
dojit k disharmonii a snizeni produkce. Pracovisté neni misto, kam chodime
pouze vykonavat svou praci, ale stava se vyznamnou a hodnotnou c&asti
naseho Zivota a pomaha formovat nas smysl| Zivota. Dobré organizace
rozviji tuto funkci prostfednictvim rlznych aktivit, nap¥. vylety pracovnikd,
spolecenské vecery, kluby, dny pro rodiny, party a zaméstnanecké ¢asopisy.
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. Zaméstnance je vétSinou tfeba povzbuzovat a
podporovat, aby pracovali naplno. Motivace mdze byt vnéjsi, tedy ve formé
viditelnych odmén (napf. finanéni odmény), nebo vnitfni (napf. pocit, Ze
délame hodnotnou a ocefiovanou praci). Tato druha forma je efektivnégjsi,
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
my3Slenkdm a nazorlm svych podfizenych. Dle vyzkumu provedeného
autory mnoho lidi méni dobre placenou praci za praci méné placenou, ale
prinasejici vétsi uspokojeni a osobni naplnéni. NejefektivnéjSi organizace
jsou ty, které maximalizuji potencidl pro vnitfni motivaci zaméstnanct k

praci.
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» Integracni funkce.

Zameéstnanci by méli citit, Ze jsou souclasti organizace, a byt hrdi na
svého zaméstnavatele. Cim vy33i je pocit sounaleZitosti k organizaci, tim je
Vetsi jejich podil na praci. Naopak, pokud se zaméstnanci 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 zaméstnancl do
definovani poslani, vytvareni loga, organizovdnim schlzek tymq,

zajisStovanim vertikalni komunikace, zapojovanim do aktivit komunit apod.
» Inovaéni funkce.

Inovace a zmény jsou v Zivoté organizace nutnosti, nebot plati staré:
inovuj nebo zemfi. A pradvé sama organizace mize byt zahonem nadéjnych
napadd. Ty je tfeba Zivit, nikoli poSlapat pomalosti, téZkopadnosti, pFiliSnou
byrokracii nebo otravit apatii nepratelského ¢i autokratického
managementu. Myslenkové mapy, krouzky kvality, focus groupy, ceny za
~.myslenku mésice” a féra reSici problém jsou metody posilujici inovace.
Nebot nikdo neznd praci tak dobre jako cloveék, ktery ji déla kazdy den.
Zameéstnanci jsou zasobarnou napadl na zlepseni viech aspektd béhu
organizace. Ale nebudou tak fungovat, pokud je omezovana jejich

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

Fiedler, Horakova [31] vysvétluji vyznam komunikace v organizaci

vvvvv

pomoci Ize dosahnout zmén, které zabezpecuji blaho organizace.

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

prostfedim.” Svdj vyklad doplfiuji schématem.

PLANOWANI ORGAMNIZOVANI PERSOMNALISTIKA VEDENI LIDi KONTROLOVAMNI

i~ | — - | - o — - | L i —

KOMUNIKACE

VNEISI PROSTREDI

*  zakaznici:

* dodavatelé;
*  akcionafi;

* vylada;

* spolecnost;

Obrdzek 8: Ucel a funkce komunikace [8]

22.6 Komunikace nebaoli distribuce znalosti

s

Kromé funkce wvytvareni prostfedi pro UspéSny znalostni
management, pfispiva 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 nadrfazeny pojem, ktery ma Sirsi
obsah nez samotnd komunikace. Komunikaci Ize rozumét jednotlivou
vzajemnou interakci komunikujicich stran, tj. samostatny proces predavani
informaci ¢i znalosti. Kdezto sdileni znalosti je cely systém komunikacnich
prostfedkd. Da se Fici, Ze komunikace je pouze soucasti celého systému

sdileni znalosti, ktera zprostrfedkovava 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 potvrzuijici existujici znalosti.

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

efektivnimu FeSeni problému.
» 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 umoZnuje predavani podkladd (myslenek, zkuSenosti) pro
tvorbu novych znalosti, navazovani vhodnych vztahl mezi pracovniky a

vytvareni ddvéry mezi nimi.
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3 PRAKTICKA CAST

3.1 Prakticky vyzkum

Pro svUj vyzkum jsem oslovila brnénskou pobocku Swietelsky, presny
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

zameéstnancl 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 vykonU ve vysi
2,129 miliard eur. Cilem spole¢nosti nicméné z(stava trvald prosperita,

nikoliv expanze [5].
Spolecnost Swietelsky stavebni s.r.o. je zaméfena na poskytovani

komplexnich sluzeb v oboru dopravnich, inZenyrskych, pozemnich a

sportovnich staveb [6].
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» Silniéni a inZenyrské stavitelstvi:
- pozemni komunikace,

- parkovisté,

- zpevnéne plochy,

- mostni objekty,

- betonové konstrukce,

- inZenyrské stavby,

- ekologické stavby.

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

- 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 az po pé&si zény. Reditelem je Ing. Mirko Zeman. V podniku

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

p. lESO‘(SKY
OBLASTNI -JmK

p. ZEMAN
REDITEL BRNO

_ p. BOHUNSKY
ZASTUPCE REDITELE

& ]
< 25

Obrdzek 9: Obecné organizacni schéma [9]

ROZPOCTARI

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 vytvorila pomoci
internetu pres aplikaci Survio, kde se mi shromazdovaly jednotlivé odpovédi

od respondentd.

Dotaznikové Setfeni jsem provadéla nerychlejSi a nejdostupné;si
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 d<asti vytvorili zaméstnanci
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muzského pohlavi pracujici manualné.Celkem jsem rozeslala 101 dotaznikd.

Vyplnénych dotaznik( se mi vratilo 58. Navratnost ¢ini zhruba 57 %, takto
vysoké cislo hodnotim velmi Uspésné. Faktor, ktery podle mého nazoru
prispél k vyssi navratnosti, je pratelsky kolektiv, diky kterému mohli znami
presvédcit ostatni zaméstnance o vyplnéni dotazniku. Dotaznik byl

anonymni.

Pomoci aplikace Survio, ktera analyzovala data, jsem se dozvédéla cas
vyplfiovani dotaznik(. Rozhodla jsem se na zakladé analyzovanych dat

sestavit graf.

Cas vypliiovani dotazniku:

13,0%
= 2 - 5 minut.
5 - 10 minut.
14,0%
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 nichz muj vyzkum vychazi:
1. hypotéza:

V podnikové kulture hraje klicovou roli komunikace a vzdjemnd diuvéra mezi

zaméstnanci.
2. hypotéza:
Mimopracovni aktivity utuzuji kolektiv.
3. hypotéza:

Zaméstnanci maji snahu zlepsit fungovdni podniku, avsak jejich ndzory byvaji

nevyslyseny.
4. hypotéza:

V podniku dnes previddaji individualisté nad tymovymi hrddi.

3.4 Analyza a vyhodnoceni dotazniku

1. hypotéza:

V podnikové kulture hraje klicovou roli komunikace a vzdjemnd diuvéra mezi

zameéstnanci.
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1. Co si pfedstavujete pod pojmem podnikova
kultura?

® Vsichni sdileji stejné hodnoty.
7,5%

Péce o zamestnance.

32,1%

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

26,4% Architektura, materiélové
vybaveni podniku.

Vprvni otdzce jsem chtéla zjistit, jakému z uvedenych variant
prikladaji zaméstnanci nejvétsi vyznam nebo ktery bod je jim nejblizsi.
Chtéla jsem odpovéd zaznamenat i v pfipadé zaméstnancy, ktefi neznaji
pojem podnikova kultura a davaji tak prfednost sympatii odpoveédi nad
znalosti. Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se

vyjadfit pomoci oteviené otazky, zde nikdo tuto moznost nevyufzil.

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 ddlezitych situacich ovliviuji jejich rozhodovani a
mysleni. Odpovédi s péci o zaméstnance se priklonilo celkem 26,4 %
respondentl a pouhych 7,5 % v ni vidi kulturu, architekturu budovy a
materidlové vybaveni podniku. Je tedy jasné, Ze v této otazce zvitézila

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

= ANO

mNE

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

vyjadfili pomoci jednoznacnych odpovédi.

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

vice lidi bude zodpovédnéji pfihlizet 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 nadiizeného.

= Sdm/Sama pomoci internetu.

u Tato otdzka je pro m¢
nerelevanti (v pfedchozi
otazce jsem vyplnil/a odpoved’
NE).

Ve tfeti otdzce jsem navazala na predchozi otazku. Zajimalo mé, kde
se zaméstnanci se zajmem o historii firmy k informacim dostali. Pokud
dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadrit pomoci

otevrené otazky, zde nikdo tuto moznost nevyuzil.

Vysledek ndm ukazal, Ze zaméstnanci, ktefi projevili svdj zdjem o
firmu, se ve 32,1 % snazili dostupné informace zjistit na internetu, coz je
velmi pozitivni fakt. Naopak jen 1,9 % respondent( se dozvédéli informace o
historii firmy od nadrizeného. 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% 7 59% = Finan¢ni odm¢éna.
’ 0
® Vlastni spokojenost z odvedené
11,3% prace.
Spokojenost nadfizeného.
5,7%

Kvalita mé prace.

m Vidina ukonceni pracovni doby a
rychly odchod domu.

Jistota stalé prace.

Ve Ctvrté otazce, ktera je taktéz spjata s podnikovou kulturou, jsem se
zameéfila na to, co je pro zaméstnance nejvétSi odménou, cemu prikladaji
nejvétsi vahu pfi své praci. Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély,
meél mozZnost se vyjadrit pomoci otevifené otazky, zde nikdo tuto mozZnost

nevyuzil.

Vysledek mé neprekvapil, dnesni hekticky a materialisticky svét nuti
¢lovéka stavét penize do popredi zebficku svych hodnot. Tudiz pro 60,4 %
respondentl je financni odména vice, jak vlastni spokojenost z odvedené
prace, ke které se priklonilo pouze 13,2 %. Ke kvalité odvedené prace se
priklonilo 11,3 % respondentl a k jistoté stalé prace 7,5 %. Na predposledni
pricce se umistila spokojenost nadfrizeného s 5,7 %. Pozitivni fakt je ten, ze
pouhych 1,9 % respondentl se pfiklonilo k varianté rychlého odchodu
domd. Myslim, Ze zaméstnavatel muize byt stimto vysledek nadmiru
spokojen. MUze byt hrdy na to, Ze se naslo par jedincy, ktefi neoznacili, at
uz Vam to prijde logické, ¢i nikoliv variantu financ¢ni odmény nebo vidiny

ukonceni pracovni doby a rychlého odchodu dom.

48



VUT v Brn€, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

5. Vite co to je podnikova kultura?

® Ano
= Ne

= Nejsem si jisty/a

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

samotna podnikova kultura je. Na vybér 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 % respondent 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 prinasi
vysledky nejen samotnému podniku, ale i vedoucimu, ktery nese

zodpovédnost za vedeni tymu a jeho prosperité.
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6. Jak moc ovliviiuje podnikova kultura V4s vztah s kolegy?

3.7
Vlbec nas Velkym
vztah zplisobem
neovliviiuje. dokase nas
vztah ovlivnit.
1 2 335 4 5 6
Vibec nas 1 2 3 4 5 6 Voelk\’/m
vztah zplsobem
neovliviiuje. | 38% | 113% | 415% | 302% | 94% | 38% dOKaZEIPaS_tvztah
ovlivnit.

V Sesté otazce jsem se zaméfila 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 kultufe. Z nevédomosti respondentd o podnikové
kultufe, jsem v této otazce zaznamenala nasledujici vysledky. Na Skale 1
(viibec to nas vztah neovliviiuje) odpovédélo 3,8 %, na Skale 2 odpovédélo
11,3 % respondentd. Nejvice se respondenti shodli na Skale 3 se 41,5 %,
které hodnotim jako horSi primér ovlivnitelnosti vztahd podnikovou
kulturou. K lepSimu prdméru na 3kale 4 se priklanélo celkem 30,2 %
respondentl. Na 3kale 6 (velkym zpUsobem dokaze nas vztah ovlivnit) se
pFiklonilo pouze 3,8 % respondentld. Celkovy vysledek je 3,7, ktery nam

vypovida o tom, ze podnikova kultura méné ovliviuje vztah s kolegy.

50




VUT v Brn€, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

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

4,3
Vibec nas Velkym
vztah zplisobem
neovliviiuje. dokaze nas
vztah ovlivnit.
1 2 335 4 5 6
Chladnyaz | | 2 3 4 5 B | viely, velmi

nepratelsky | o | 389% | 94% |434% | 377% | 57% | Pratelsky

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 znazorniovala velmi viely a pratelsky vztah a 1 pravy

opak.

Nabizi se ndm mozZnost porovnat tuto otazku s otdzkou predchozi.
Mezi Skalou 1 az 3, tedy k chladnému vztahu se prikldnélo pouze 13,2 %
respondentd, naopak k pratelskému az vielému vztahu se pfiklonilo 86, 8 %.
Celkovy prameér je 4,3, ktery nam vypovida o pratelskych vztazich. Da se
predpokladat, Ze v podniku vlddne prijemna atmosféra, pocit divéry a
sounalezitosti mezi spolupracovniky. KdyZz uvedeny vysledek porovnam
s pfedchozim vysledkem, miZeme zaznamenat urcity rozdil. Respondenti
maji pocit, Zze podnikova kultura nikterak neovliviuje jejich vztah s kolegy,

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

® Pouze pracovni.
u Pracovni i soukroma (50/50).
m Pracovni i soukroma (25/75).

= Nejsem komunikativni typ,
pouze plnim zadany ukol.

Vosmé otazce jsem zkoumala, jestli si zaméstnanci najdou i
v pracovni dobé cas na to, spolu vést rozhovor o jinych neZ pracovnich
vécech. Pokud ano, tak v jaké mire. 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 pfijemné zjisténi, které svéddci o
pratelskych vztazich. Naopak pouze pracovni komunikaci vede 17 %
respondentl a pouhych 5,7 % o sobé dokazalo potvrdit, Ze komunikace neni

jejich silna stranka a radsi micky plni 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 muj
pracovni vykon kladn¢ ovlivnit.

43,4% Dobré &i $patné vztahy v podniku

mij pracovni vykon neovlivni.

Souhlasim a zaroveii si myslim, ze
nepiatelské prostiedi v podniku
negativn¢ ovlivni pracovni vykon
zaméstnance.

V devaté otazce mé zajimalo, jak moc zaméstnanci vnimaji pozitivni
atmosféru na pracovisti a v jaké mife 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 %
respondentl doplnilo mySlenku o dobré atmosfére v podniku, ktera kladné
ovlivni jejich vykon, by ve stejném smyslu i nepratelska atmosféra negativné
ovlivnila jejich pracovni vykon. Je tedy dulezité mit na védomi, Ze vztah a
chovani kzamé&stnancdm je pro firmu duleZity 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 % respondentd se
pfiklonilo k varianté, Ze dobré ¢&i Spatné vztahy v podniku jejich pracovni

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

44
Velmi Velmi
nepratelska. pratelska.
1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6

Velmi Velmi

nepfatelskd | go; | 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, co? je
brilantni vysledek pro firmu a zaméstnance samotné. Kvalitni vztahové
klima je jeden z nejvétSich Uspéchd pro firmu. Zjistény fakt také potvrzuje,
Ze respondenti byli pozorni ve vyplnovani otazek, jelikoZ se vysledek zcela
shoduje se sedmou otazkou. Kvelmi nepratelskému prostred,,
ohodnoceno na Skale 1 se nepfiklonil nikdo. Na zakladé zjisténych zdrojl 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 mlzete
spolehnout?

3,8%

® Ano, pln¢ souhlasim.

Ano, na pfevaznou Cast sc mohu
37,7% spolehnout.

Ano, mam par spolupracovniku,
491% na které se mohu spolehnout.

Vétsina mych kolegu je
nezodpoveédna.

V jedenacté otazce jsem zkoumala ddvéru 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 muUZe na prevaznou ¢ast svych kolegl spolehnout, 37,7 % ma par koleg(,
kterym davéruje a dokonce 9,4 % se mUZe spolehnout na viechny kolegy
okolo sebe. ZjiStény fakt, potvrzuje Zeleznou dudvéru, kterd vladne na
pracovisti mezi zaméstnanci. Dlvéra je klicem ke spravné fungujicimu

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

Mimopracovni aktivity utuzuji kolektiv.

12. Ohodnotte jednotlivé faktory podle vyznamu diilezitosti:

100,0%
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: ) o Lo
é@&’ 3 & Q‘@*&‘o {z&@ b\\\\ S Q@c’ 5
‘\ob 064 w0 éﬁQ \;o* S & 6 = nejvice dulezity
& Mg g & & ¢ >
<> & & & oé& t@& W
X ¥ IGF &
&5 F & ¥
S :

Ve dvanacté otazce jsem chtéla zjistit, jakou vahu respondenti
prikladaji jednotlivym boddm. Respondenti hodnotili jednotlivé faktory na
Skale od 1 do 6, kde 6 znazorrfiovala bod nejvice dlleZity a 1 bod nejméné

dalezity.

Vyhodnotime nejpodstatnéjSi bod na Skale 6. Ze zjiSténych vysledku
respondenti opét nejvétsi vyznam pfridélili 65,4 % financni odméné. Tento
vysledek se opét shoduje se Ctvrtou otdzkou. Dale 52,8 % respondentu
pfisuzuji na Skale 6 i vlastni spokojenost z odvedené prace, nasledné 43,4 %
respondentl se priklani i kjistoté stalé prace nad 35,8 % 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 vysledkl 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 odchdzet domU s dobrym pocitem

odvedené prace.

13. Chci se setkavat s kolegy i mimo pracoviste.

4,2
Vibec se Jedno.zn.acne.
. . se s nimi chci
s himi nechci " _
2 i setkavat i
setkavat mimo .
iste mimo
pracoviste. o
pracovisté.
1 2 3 4 5 6
Vilbec se 1 2 3 4 5 6 Jednoznatné
nechci se checi

setkdvat. | 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 vyjadrili na
Skale od 1 do 6, kde 6 znazornovala jednoznacny zajem setkavat se i mimo

pracovisté se svymi kolegy, 1 pravy opak.

Z vyplynulych vysledkU zjiStuji, Ze zaméstnanci maji zajem potkavat se
i mimo pracovisté. Celkovy prumér vysledku je 4,2, ktery hodnotim kladné
s chticem potkavani se s kolegy. Ke kladnému pristupu se pridalo celkem
77,3 % respondentd. Naopak 17 % moc netouZi po setkavani s kolegy mimo

pracovisté a 5,7 % se setkavat vUbec nechtéji. Respondenti, ktefi se
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priklanéji k negativni varianté, nemusi mit Spatné vztahy. Nezndme vék

téchto respondentl, mlZou to byt lidé ve starSi vékové kategorii, ktefi po
praci touzi po klidu a domové nebo mlady ¢lovék, 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 vytvafeni
mimopracovnich aktivit?

® Ano.

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

aktivit. Na vybér byly pouze dvé jednoznacné odpovédi.

Z vyplynulych vysledku 64,2 % respondentt oznacilo odpovéd ano, Cili
se radi aktivné zapoji do vytvareni mimopracovnich aktivit. Zbylych 35,8 %
respondentl se nechtéji aktivnhé zapojovat do vytvareni mimopracovnich
aktivit. Zjistény fakt je velmi pozitivni, protoZze 64,2 % respondentd 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. TudiZz 13,1 % respondentd se radi

Ucastni téchto aktivit, avsak bez vlastni iniciativy.

15. Pofada vedeni podniku spoleéenské akce
pro utuzeni kolektivu?
B Ano, n¢kolikrat do roka.

5,7% 6

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

spolecenskych aktivit.
15,4% polecensky

Na popud vedeni podniku
jsem jest¢ zadnou
spolec¢enskou akci nezazil/a.
V patnacté otazce jsem zjisStovala, aktivitu vynaloZenou 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 % respondentl by uvitalo
vétsi zajem od vedeni podniku pro vytvareni spoleenskych aktivit.
Nasledné 29 % respondentd 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 % respondentt uvedlo, Ze na
popud vedeni podniku jeSté Zzadnou spolecenskou akci nezaZilo.

Z vyplynulych faktt, bych vedeni podniku doporucila klast vétsi iniciativu do
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vytvareni teambuildingovych aktivit, jelikoZz zaméstnanci by tuto snahu

ocenili.

16. Jak moc Vas s kolegy sblizuji mimopracovni aktivity?

4.3
MUj vztah _ Velmi,
vyznamne to
s kolegy to fx .o
o dokaze muaj
vibec
o vztah s kolegy
neovlivni. . .
ovlivnit.
1 2 3 4 5 6
Velmi
Vibec to 1 2 3 4 5 6 vyznamng
livni. to dokaz
NeOVIML | 19% | 38% | 151% | 245% | 39.6% | 151% ((ijl?vna;:.e

V Sestnacté otazce byl zkouman vyznam, pfisuzujici mimopracovnim
aktivitam zlepSovani vztaht na pracovisti. Respondenti se vyjadfili na Skale
od 1 do 6, kde 6 prisuzovala mimopracovnim aktivitdm velky vyznam

ovliviiovani vztaht 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 Skale od 4 - 6 se
vyjadfilo 79,2 % respondentd. Tento vysledek jednoznacné potvrzuje
spravnost tvrzeni. Je tedy na vedeni podniku, jak se ke zjiSténé informaci

postavi a zda tuto skute¢nost v budoucnu podpofi.
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17. Jak moc zlepSuji mimopracovni aktivity komunikaci na

pracovisti?

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

Sedmnacta 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 prisuzuje vyznamné zlepSeni komunikace na pracovisti a 1 pravy

opak.

Z celkového priméru 4,6, respondenti zaznamenali zlepSeni
komunikace na pracovisti diky mimopracovni aktivité. Dokonce 84,1 %
respondentl potvrdili dobré az vyznamné zlepSeni komunikace zasluhou
teambuildingovych aktivit. Zbylych 159 % respondentl se pfiklonilo
k varianté, kterd 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
(dokazali spolu komunikovat, spolupracovat, setkavat se
i mimo pracovi$té atd..) pravé diky mimopracovni
aktivité?

1,9%

13,2% ‘
18,9%

321% = Néco jiného, co: Nevim.

= Ano, n¢kolik.

Ano, jeden ptipad jsem
zaznamenal/a.

Ano, mam s tim osobni
zkusenost.

Neznam zadny takovy piipad.

V osmnacté otdzce byla zkoumdana pozornost zaméstnancl vUCi
teambuidingu a vztahd na pracovisti. Zaznamenali zaméstnanci podniku
pfipad 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 mozZznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky,

zde tuto moznost vyuZil jeden z respondentd.

Z celkového poctu dotazovanych, 34 % respondentl potvrdilo, Ze zna
nékolik pripadd, 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 pripad nezaznamenali, se shodli ve 13,2 %. Pomoci oteviené
otazky se vyjadril jeden respondent/ka a uvedl/a, Ze si neni takového
poznatku jist/a. Z celkového vysledku Ize usoudit, ze teambuilding dokaze
presvédcit zameéstnance a zmeénit jejich subjektivni pohled na jiného

zaméstnance.
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3. hypotéza:

Zaméstnanci maji snahu zlepsit fungovani podniku, avsak jejich ndzory byvaji

nevyslyseny.

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

vidite smysl?

Vibec mé | Zcela mé
nenaplfiuje. | naplfiuje.
1 2 3 4 5 6
Vibec mé 1 2 3 4 5 6 Zcela mé

nenaplfuje. | 199 | 38% | 94% | 170% | 358% | 321% | napliuje.

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

prace a 1 pravy opak.

Celkovy vysledek mé prekvapil a nadchl. Respondenti smys| prace
hodnoti celkovym primérem na 3kdle 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 uUspéchem,
pracovat v kolektivu motivovanych lidi, ktefi svou praci délaji radi, je pro

podnik velmi cenny faktor. Odkaz pro vedeni, vazte si svych zaméstnancd.
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20. Kdyz potiebuji vést rozhovor s mym

nadfizenym:
1,9%
u Potiebu nepocit'uji, nase
12,2% komunikace je dostate¢na.
Vyslechne m¢ obvykle na par
sekund.

20,8% Obvykle nema4 ¢as, ale nékdy mé

vyslechne.

Veétsinou nema ¢as semnou vest
rozhovor.

25,5%

® Néco jiného, co: Nemam potiebu
vést rozhovor.

Ve dvacaté otazce jsem se zamérila na to, jak moc je vedeni podniku
ochotno mluvit se svymi podfizenymi, pokud podFizeni naznaci svdj zajem o
rozhovor. Pokud dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se
vyjadrit pomoci otevifené otazky, zde tuto moZnost vyuZil jeden

z respondentd.

Z celkového poctu dotazovanych se 39,6 % vyjadrilo, Ze potfebu
nepocituje, jelikoz je jejich komunikace dostate¢na. Dale 255 %
respondentl uvedlo, Ze vedouci je obvykle na par sekund vyslechne a 20,8
% uvedlo, Zze obvykle nema cas vést rozhovor, ale nékdy ho vyslechne.
Pouze 12,2 % respondentdl ma pocit, Ze vedouci nema ¢as 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.

64



VUT v Brn€, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

21. Uskutecnuji se podnikové porady, kde zaméstnanci
mohou fict svlj nazor?

H Ano, 1 x za 14 dni.
Ano, 1 x za mésic.
Ano, 1 x za Ctvrt roku.

® Ano, 2 X za rok.

531%

Ano, porady jsou, avsak pro

13,0% nazory zaméstnancti tam nebyva
prostor.

® NeuskuteCiiuji se.

V otazce Cislo 21 jsem navazala na predchozi otazku. Pokud vedouci
Vv pracovnim procesu nema cas na pfiliSné rozhory se svymi podrizenymi,
mely by se v podniku uskutecnovat 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 nevyuzil.

Z celkového poctu dotazovanych se 53,1 % respondentt priklonilo
k variant€, ze porady jsou, avSak pro jejich ndzor tam nebyva prostor. Dale
33,9 % respondentl 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 ¢astych
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 n&jakou zménu v
podniku?

= Ano.

64,7%

V otazce Cislo 22 jsem se zamérila na samotné zaméstnance a jejich
snahu pfinést do podniku néjaky poznatek ¢ zmé&nu. Respondenti méli na

vybér dvé jednoznacné odpovédi.

Z celkového poctu dotazovanych se 64,7 % vyjadrilo tak, Ze nikdy
zadnou zménu v podniku nenavrhovali. Naopak 35,3 % dotazovanych
zménu navrhovali. Nabizi se moznost k zamysleni, pro¢ nejsou zaméstnanci
vice aktivni v navrhovani podnikovych zmén? Mysli si, ze neni co zlepSovat?
Necht€ji se aktivhé zapojovat, protoZze to neni v jejich kompetenci? Maji

obavy vyjadFit svdj ndzor? To vSe se dozvime v nasledujicich otazkach.
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23. Pokud ano:
® M¢ navrhy byly brany v tivahu.

Me¢ navrhy se uskutecnily.

1,9%
ME¢ ndvrhy se vyslysely, ale byly
8,7% zamitnuty.
Navrhoval/a jsem ur€ité zmény,
9,4% ale nikdo se nad nimi
64,7% nezamyslel. o . .
® Mam par navrhu, ale nikdo si
19% neudglal ¢as, aby mé vyslechl.
’ 0

Tato otdzka je pro mé
nerelevantni (v piedchozi otdzce
jsem vyplnil/a odpovéd’ NE).

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

moznost nikdo nevyuzil.

Celkové na tuto otdzku odpovidalo 35,3 % respondentt. Z celkového
poctu respondentll, kterych se dana otazka tykala, odpovédélo 13,4 %
respondentd, Ze jejich navrhy byly brany v ivahu. Dale 9,4 % respondentl
uvedlo, Ze se nad jejich ndvrhem nikdo nezamyslel, 8,7 % respondentd
uvedlo, Ze jejich navrhy byly vyslySeny, ale nasledné zamitnuty. K odpovédi
nevyslySeného nazoru se priklonil pouze 1 respondent, stejné tak jako u
odpovédi uskutecnéného navrhu. Po zjiSténi skutecnosti, ma vice jak tretina
zaméstnancl snahu zlepSit chod podniku. Nicméné z vysledkd mam pocit,

Ze navrhy zaméstnancd nejsou dostatecné ocenény. Proto navrhuiji, aby se
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pfi Castych podnikovych poradach vice dbalo na ndazory 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%
B Mam obavy z reakce
nadfizeného.

Mam obavy z reakce svych
spolupracovniki.

Bojim se, Ze mij navrh neni
dostate¢né dobry.

40,0%

Nemdam zgjem 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 navrhd na
zménu v podniku nezucastni. Jestlize dotazovanému dané odpovédi
nesedély, mél mozZnost se vyjadfit pomoci otevfené otazky, zde tuto

moznost nikdo nevyuzil.

Celkové na tuto otazku odpovidalo 64,7 % respondentt. Z celkového
poctu respondentl, kterych se dand otdzka tykala, vyjadfilo 40 %
respondentl obavy z nedostatecné dobrého navrhu a 13,3 % respondentd
vyjadrilo obavy z reakce nadfizeného. Dale 7,6 % respondent odpovédélo,
Ze nema zajem zlepsit chod podniku a zbylych 3,8 % respondentl maji
obavy zreakce spolupracovniki. Podle mého nazoru, zaméstnanci jsou

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

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

podfizené za dobre odvedenou praci.

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

1,9% 51% H ZesmeSni me pied ostatnima.

| 4,4%

1,9%
Kdyz budu pfili§ aktivni v
navrhovani zmén v podniku,
zasedne si na m¢ nebo mi piida
praci.
Bude se snazit mi praci
znepiijemnit.

m Zasedne si na m¢ a nedostanu
prémie.

86,7%

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

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 pri navrhu zmén v podniku. Jestlize dotazovanému
dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadfit pomoci oteviené otazky,

zde tuto moznost nikdo nevyuzil.

Celkové na tuto otdzku odpovidalo 13,3 % respondentd, ktefi se

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

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

strach z vedeni podniku.

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

1,9% N 19% ® Budou se mi sUapitv(nebl}dou
se semnou normalné bavit).

Budu neoblibeny/na.
Budou m¢ 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 spolupracovniku. Zajimalo mé, pro¢ maji zaméstnanci obavy z reakce
svych kolegl pfi navrhu zmén v podniku. JestliZe dotazovanému dané
odpoveédi nesedély, mél moznost se vyjadfit 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, Zze budou neoblibeni. Celkové se k varianté obavy zreakce
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spolupracovnikli pfiklonil velmi maly pocet zaméstnanci. Da 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 hrdci.

27. Rad/a se spoléham pfi praci sém/sama na sebe.
4,5

Rozhodné Rozhodné
nesouhlasim. souhlasim.

Rozhodné Rozhodné
nesouhlasim. 3,8 % 0% 5,8 % 39,8 9% 39,6 % 11'3 % souhlasim.

Votazce ¢&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 a7z 6, ktera vypovida o tom, Ze se zaméstnanci pri praci
spoléhaji sami na sebe, vypovédélo 90,3 % respondentl. Naopak na Skale 1
az 3 pouhych 9,6 % respondentd. Celkovy pramér 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 Rozhodné je
neznam. Zznam.
1 2 3 4 5 6
Viibec je 1 2 3 4 5 6 Rozhodné je
neznam. 19% | 17.0% | 226% | 358% | 17.0% | 57% znam.

JelikoZ hodnoty tvori jadro podnikové kultury, v otdzce 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 Udajud, se na Skale 4 az 6 vyjadrilo 58,5 % respondent( a
na Skale 1 az 3 se vyjadrilo 41,5 % respondentu. Z toho Ize usoudit, Ze 58,5
% respondentl alespori ¢astecné zna firemni hodnoty podniku. Z ¢eho
vyplyva i urcity zadjem zaméstnance o podnik. Znalost jedince firemnich

hodnoty a ¢astecné akceptovani ovlivni rozhodovani jedince.
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29. Sefadte si svtj Zzebficek hodnot od
nejdalezitéjsiho faktoru po nejméné dilezity.

8
6,8

7
6 47
5 46 4.4 4,5 .
4 ¥ Rodina.
3 Podnik.
2 Konicky.
1 Spolupracovnici.
0 ' ' ' ] ' ' Kariéra.

g 4 N 3 R (l\‘ D ﬂ(b

o&o Qo&\ °<'\‘$ 040\ é\e
<& XK & +
o
R

V otdzce Cislo 29 jsem zkoumala, jak dulleZity je v ZebFicku uvedenych
hodnot pro samotné zaméstnance podnik. Respondenti sefadili uvedené
varianty podle vyznamu dulezitosti od nejvice dUleZitého po nejméné

dalezity.

DosaZené vysledky jsou nasleduijici, 6,8 rodina, 4,7 kariéra, 4,6 podnik,
4,5 spolupracovnici a v neposledni fadé 4,4 koni¢ky. Po zprdmérovani
vysledkd se na vrcholu Zebricku hodnot umistila rodina, tento vysledek jsem
vSak predpoklddala. 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 pred spolupracovniky, i kdyz velmi tésné. Je tedy jasné, ze
zaméstnanclm zalezi i na podniku, ve kterém pracuji. Nejméné duleZitou
hodnotou v Zebficku jsou konicky. Zaméstnanci se nejspiS fidi heslem,

nejdrfiv prace potom zabava.
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30. Jak moc jste oddany/4 podniku?

= V podniku planuji ztstat
dlouhodobg.

Prace v sou¢asném podniku pro
m¢ predstavuje odrazovy mustek

k dal$imu zaméstnani.
28,3%
Rad/a bych v podniku zustal/a, ale
soucasna pozice mi nevyhovuje.
0,
e V podniku ziistanu, 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 zistat.

V otazce cislo 30 byla zkoumana loajalita zaméstnancd k podniku.
Jestlize dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost se vyjadrit

pomoci oteviené otazky, zde tuto moznost nikdo nevyuzil.

Z celkového poctu dotazovanych se 45,3 % respondentd planuje
zUstat v podniku dlouhodobé a 28,3 % je na zakladni pozici, ktera jim
vyhovuje a v podniku chtéji zdstat i nadale. Dale 22,6 % respondentd se
vyjadrila k tomu, Ze v podniku dlouhodobé zlstat nechtéji. Zbylych 3,8 %
uvedlo, Ze v podniku zlstanou a budou povySeni. Z uvedenych vysledku
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 v tymu nebo sém/a?

® Sam/sama.

Tym.

66,0%

V otazce cislo 31 jsem zjistovala, jestli se zaméstnanci pfi praci citi
lépe v kolektivnim prostfedi nebo radéji 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 sout¢zivy typ a rad/a
vynikdm nad ostatnimi.

25,5%

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

R4ad/a pracuji sam/sama, ale
nemusim za kazdou cenu

66,0% vynikat.

Votazce Cislo 32 jsem zjiStovala soutéZivost a ambicidznost
zaméstnancy. Jestlize dotazovanému dané odpovédi nesedély, mél moznost

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

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

podniku.
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Posledni etapa otazek, mi poslouZila jako kontrola a uvédoméni si

zjiSténych poznatkd k lepSimu pochopeni vysledkd.

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

" 14,0%
22,0%

Pocéet zaméstnanc( v podniku?

= Méné nez 1 rok.

1-5let.

m5-10 let.

10 - 15 let.

15 - 20 let.

m Vice jak 20 let.

= Méné nez 20 zaméstnancu.
= 20 - 50 zamé&stnancu.
50 - 100 zaméstnancu.
® 100 - 500 zaméstnancii.
= 500 - 1 000 zam&stnanci.

= Vice jak 1 000 zaméstnancu.
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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 rizeny rozhovor, je dlouholety
zaméstnanec firmy Swietelsky pan Roman Burian. Pan Burian je vérnym
zaméstnancem, ktery firmé vénoval témér cely svUj 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 funguji?
~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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3.

4.

5.

Jste spokojeny se svou praci?
.Celkem ano, akordt 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, mdm 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?

. KazZdy den je na pracovisti mistr, ktery dohliZi na vykondvanou prdci.

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

Provadite s vedoucim béhem dne ¢&i nékolika dni pribézné kontrolu
splnénych ukold?

,PribézZnd 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 zmeénit?

~Radsi ne, ale kaZzdopdadné by to mohlo byt finan¢ni ohodnoceni.”
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0. Jakym zpldsobem vnima verejnost firmu Swietelsky?
.V priméru 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 fFizeny rozhovor, se jmenuje Petr Bures.
Pan BureS je témér o generaci mladsSi a nema tak bohaté pracovni
zkuSenosti jako Clovék, se kterym jsem vedla prechozi fizeny rozhovor.
Skutecnost, Ze pan BureS nema tak bohaté pracovni zkusenosti nepovazuiji
za slabinu. Zamérné jsem volila vybér dvou odliSnych vzorkd lidi s
rozdilnymi zkuSenostmi a vékem. Porovnané vysledky budou o to mnohem

zajimavéjsi.

1. Mate v podniku nastavena pravidla, kterymi se fidi kazdy
zaméstnanec? Pokud ano, mate dojem, Ze dana pravidla funguji?
,Rozpis dkolii 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 nehledam.”
4. Mate pocit, Ze se mUZete na své kolegy spolehnout?

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

bych nevahal se na né obratit.”
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5. Zacind Va3 pracovni den vyslechnutim ukold od nadfizeného?

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

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

6. Provadite s vedoucim béhem dne ¢i nékolika dni pribézné kontrolu
splnénych ukold?

,Dd se rict, Ze provddime. 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, rekne pdr pripominek a odejde.”

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

.Nikdy jsem nad tim asi nepfemyslel, jen jediné co mé napadd a to by

s v 7

semnou souhlasila velkd Edst kolegu je nizky plat.”

0. Jakym zpldsobem vnima verejnost firmu Swietelsky?

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

vhimaji 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 pobolce 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 nam 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 viddne klidnd a pfatelskd

atmosféra. Snad to nezni jako klisé, ale jd to tak vnimdm.”

2. Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplynul nedostatek prostoru pro

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

.Takové tvrzeni mne docela zaskocilo. Nikdy jsem nepocitil ten dojem, Ze
by mezi mnou a kolegy, resp. podfizenymi i nadfizenymi byl komunikacni blok.
MoZna 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,
Zze by vedeni kuvedenému poznatku mohlo zaujmout aktivni postoj?
Minimalné by vSak mohlo dojit k podpore 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 benefitt, zkusim to na poradé

pfednést svym nadrizenym.”

4. Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplynula neznalost pojmu
podnikové kultury. Myslite si, Zze by vedeni svolilo pfi podnikovych poradach
vhést zajimavou myslenku, informaci, historku, zkuSenost spojenou s
podnikem, kterd by dokazala zaujmout a pribliZzila by tak zamé&stnanciim

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 zamysli.”

5. Jaky je Va3 nazor na nizké sebevédomi zaméstnancl? Budete se spolu

s vedenim snazit tento fakt podpofit?

,Dalsi poznatek, ktery mne zaskoCil a prekvapil. jak jsem jiz uvedl,
komunikace mezi mnou a kolegy je z mé strany naprosto v poradku, nemaji
problém semnou vést rozhovor, tzn. neboji se mé. Jisté chvdlou, kterd padne na

urodnou pidu, setfit nebudu.”

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

jako velky Uuspéch? Jaké faktory danému vysledku dopomohly?

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

budou dobfi lidé, kteri tvofi 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 vzdjemna ddvéra mezi zaméstnanci. Podle vysledkl
dotaznikového Setfeni se z vét3i Casti potvrdilo slabé povédomi o podnikové
kultufe. Ziskany fakt ovlivnil a ¢dste€né mou hypotézu vyvratil. Celkové 56,6
% respondentl nejsou presvédceni o podilu ovlivnitelnosti vztahd
podnikovou kulturou na pracovisti, pficemZ k pratelskému aZ vielému
vztahu mezi zaméstnanci se priklonilo 86,8 % respondentd. Z vysledk( dale

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

vysledkd dotaznikového Setfeni vyplyva spravnost mého tvrzeni. Celkové
79,2 % respondentl potvrdilo, Ze mimopracovni aktivity utuzuji kolektiv a
dokazi kladné ovlivnit jejich vztah s kolegy. Dokonce 84,1 % respondent(
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 % respondentd mélo potfebu se vyjadfit k otazce o
Cetnosti podnikovych porad odpovédi o dostate¢ném uskutecriovani
podnikovych porad, avSak nedostatku prostoru pro vyjadfeni osobniho
nazoru. Dale 35,3 % respondentl se jiz pokusilo o ndvrh 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 % respondentt
z dUsledku obavy z reakce nadfizeného. Je zcela patrny dostatecny kontakt s
nadfizenym, avSak komunikace bude vyvijena ze strany nadfizeného
predevsim udkolovou formou. Zaméstnanci nebudou zvykly vyjadfovat svij
nazor, znacné tim trpi jejich sebevédomi, které neni ze strany vedouciho
podporovano a utuzovano. Je zcela mozné, Ze zdusledku nizkého
sebevédomi zaméstnanct, miZe 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. Zvysledkd 3etfeni lze hypotézu

vyvratit.
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Ctvrta hypotéza tvrdi, Ze v sou€asné spole¢nosti i v podniku pFevladaji

individualisté nad tymovymi hraci. Z vysledd Setrfeni vyplyva, Ze 90,3 %
respondentl se pfi praci radi spoléhaji sami na sebe, tato skute¢nost hovori
za individualisty, av3ak nasledujici ziskané odpovédi mluvi jinak. Firemni
hodnoty, at uz castecné nebo zcela zna 58,5 % respondentud. V Zebricku
hodnot jednoznacné zvitézila rodina, 45,3 % respondentl planuje v podniku
zGstat dlouhodobé, pouze 22,6 % respondentd je v podniku nespokojena
nebo v podniku dlouhodobé zistat nechce. Ziskana skutecnost, ktera v 66 %
potvrdila prosazovani tymového ducha a praci v kolektivu, vyvratila moje

tvrzeni.

Cilem mé prace bylo zaméfit se a prozkoumat pohled fyzicky
pracujicich zaméstnanct v podniku. Uvedeny cil se mi podafilo splnit, jelikoZ
se na dotazniku podilelo 88,7 % respondentl pracujici fyzicky. Byl zkouman
pohled téchto zaméstnancl na situaci v podniku, vztah zaméstnanci
k podniku, komunikace a vztahy v rliznych drovnich organizac¢ni struktury.
Z vysledku Setfeni vyplynula pratelska atmosféra, vrelé vztahy a davéra
mezi zaméstnanci, av3ak vice jako polovina respondentl nepfisuzuje podil
uspésnosti podnikové kulture. Nabizi se ndm otazka k zamysleni, pro¢ tomu
tak je. Hlavnim faktorem je malé povédomi respondentd o podnikové
kulture, které vyplynulo z paté otazky, v niz jsem se zaméfila pfimo na
znalost tohoto pojmu. Myslim si, Ze neznalost podnikové kultury vyplyva
z prostfedi, kde respondenti pracuji. Velka ¢ast respondentd pracuje
v rusném, hektickém prostfedi casto 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
prilis neosobné, respondenty tak mohla zaskodit 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 funguji, 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, jelikoZz ma
velky podil k Uspésnosti firmy. Je duleZité vytvaret povédomi o podnikové
kultufe zamérné, av3ak plynule. Pfi podnikovych poradach bych vedeni
podniku doporucila nezabyvat se jen otazkou uUkolu pro dnesSni den, ale
obdas vnést zajimavou informaci, historku, pfibéh a zkuSenost spojenou
s podnikem, ktera dokaZe upoutat, pobavit. Dale bych vedeni doporucila
nastudovat si hrdiny podniku, ktefi v minulosti vyznamné pfispéli
k Uspéchim firmy. Symbol hrdiny vyvolava pocit dosazitelnosti Uspéchu,
motivace a modelové chovani zaméstnancd. Uvedenymi doporucenimi by
meélo vedeni podniku minimalné docilit hlubsi povédomosti o pojmu

podnikové kultury svych zaméstnancd.

Z vySetfeného prlzkumu se podarila zjistit dostacujici komunikace
mezi podfizenym a nadfizenym. Avsak zjistény vysledek ndm poukazuje na
sestupnou komunikaci. Uvedeny fakt muZe ¢i nemusi zaporné ovlivnit
budovany vztah mezi podfizenym a nadfizenym, zaleZzi na povaze
podfizeného. Komunikace mezi introvertem a nadfizenym se v3ak pfilis
rozvijet nebude. Uzavfeny clovék vétSinou sam od sebe nepfijde a
nedoZaduje se komunikace, i kdyZ mdze mit hlavu plnou dobrych myslenek.
Vzhledem k prostredi, kde byl vyzkum vykonan, midzeme predpokladat maly
pocet extrovertl. Vztah mezi nadfizenym a podfizenym se neodviji jen od
otdzek kladenych na jeho osobu. Kazdy dobry Séf 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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nepodari, respektovat pravo svych lidi na chybu a vzit ji i ¢dste¢né za svou.

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

. z

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

nutné postupovat po malych krocich, jediné tak se dosahne pozadovaného

vysledku.

Podle mého nazoru ve 21. stoleti pfevlada 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 v3ak i jiny druh individualisty,
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ktery je sobeckym spotrebitelem, vykofistovatelem danych pfrilezZitosti,

egoistou, ktery se Zene za vlastnim Uspéchem bez ohledu na kolegy di
podnik. V ramci kolektivismu, je obvyklé, Ze zaméstnanci sleduji skupinové
zajmy a cile zaméstnavatele. Prosazuji tymového ducha, spolecné
rozhodovani a odpovédnost se prendsi na celou skupinu. Dlouhodoba
prace u firmy neni pro kolektivhé smyslejiciho ¢lovéka cizi. V posledni ¢asti
dotaznikového Setreni byl tedy zkouman spolecensky postoj v podniku. Vice
jako 90 % respondentl oznacilo, Ze se pfi praci radéji spoléhaji sami na
sebe, coz hovofi spiSe za individualisty. Zaméstnanci znaji firemni hodnoty,
v podniku chtéji z0stat dlouhodobé a 54 % respondentl pracuje v podniku
dale jak 10 let. SoutéZivost a touha vynikat nad ostatnimi zaméstnancim
v podniku jisté neprevlada. Vice jak 60 % respondentl se pfriklonilo k praci
v tymu a prosazovani tymového ducha. Uvedené skute€nosti se pfiklani ke
kolektivismu. NedokaZi vSak vyloucit zdravé smyslejici individualisty, ktefi
pochopili, Ze pfi své praci potfebuji spolehlivy tym lidi, aby své vysledky

odvadéli co nejlépe.

3.7 Zaver

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 vrusném 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 presvédcena, Ze zaméstnanci svym uUsilim dokazou
odmeénit jakoukoliv pédi, kterou ze strany zaméstnavatele pociti. JelikoZ se

zameéstnanci citi malo financ¢né ohodnoceni, mély by padnout na Urodnou
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padu podplrné benefity. Jedna se o podporu volnoasovych aktivit,

w

poskytovani prispévkl na bydleni, prispévkl na pojisténi, ¢i poradenské

sluZby tykajici se mimopracovnich zaleZitosti, napfiklad pravni poradenstvi.

DalSim aspektem, na ktery by se mélo vedeni zaméfit, je zlepSeni
komunikace mezi podnikem a managementem vici zaméstnancim. Pravé
rozvoj interni komunikace pfispiva k otevrfenosti pracovniho prostredia
jasnéjSimu vnimani a chapani vlastni role ve firmé na strané jednotlivych
zaméstnancU. Prvnim krokem k Uspéchu jsou podnikové porady, v nichZ je
ponechadn vétsi prostor pro pronikani prvkd podnikové kultury, coz
dopomaha k rozvoji komunikace a naslednému odstranéni nizkého
sebevédomi u samotnych zaméstnancu. Je dulezité, aby vedeni dokazalo
vytvofit oteviené prostfedi, v némZ se zaméstnanci nebudou obavat
projevit iniciativu, komunikovat a vyjadfovat své myS3lenky nadfizenému.
Mnohem snadnéji a svobodnéji se tak dokazou zaméstnanci ve firmé
realizovat. V neposledni fadé se naudi firmu vnimat jako prostfedi, kde
mohou co nejlépe uplatnit své schopnosti. Jsem presvédcena, ze za podpory
vedeni si zaméstnanci uvédomi silné prvky podnikové kultury, a nejvice si
dany pojem zapamatuji, pfi samotném pusobeni podnikové kultury a
formovani jejich osobnosti. Na zavér bych radda dodala posledni odkaz
vedeni firmy: Cim spokojené&j$i Va$i zaméstnanci jsou, tim lep3f majf vztah

k firmé a utvareji tak jeji dobré jméno.
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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 kladne ovlivnit Va$ pracovni vykon.
Graf 10: V nasem podniku vladne tato atmosféra:

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

Graf 12: Ohodnotte jednotlivé faktory podle vyznamu dileZitosti:

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

Graf 14: Rad/a se aktivné zapojim do vytvafeni mimopracovnich aktivit?
Graf 15: Pofada vedeni podniku spoleéenské akce pro utuzeni kolektivu?
Graf 16: Jak moc Vas s kolegy sblizuji mimopracovni aktivity?

Graf 17: Jak moc zleps$uji 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 aktiviteé?

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

Graf 21: Uskutecériuji se podnikové porady, kde zaméstnanci mohou fict svij nazor?
Graf 22: Navrhoval/a jste nékdy né&jakou zménu v podniku?

Graf 23: Pokud ano:

Graf 24: Pokud ne:

96



VUT v Brn€, Fakulta stavebni
Ustav stavebni ekonomiky a fizeni

r

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