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Posouzeni urovné podnikové kultury ve vybraném
podniku

Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyvad pojmem podnikova kultura. Jejim cilem je
navrhnout konkrétni opatfeni k posileni podnikové kultury u Konferen¢niho centra
Akademie véd CR zamku Liblice a tim zvysit celkovou urovei podnikové kultury.
Bakalafskd prace je rozdélena na dvé casti. Prvni ¢ast je zpracovdna na zdkladé
sekundédrniho vyzkumu, kde jsou objasnény zakladni pojmy. Druhd ¢ast zahrnuje primérni
vyzkum, konkrétné dotaznikové Setfeni. Na zakladné tohoto Setieni je vyhodnocena troven
podnikové kultury u Konferenéniho centra Akademie véd CR zamku Liblice a jsou

navrzeny moznosti pro zlepSeni.

Klicova slova: design podniku, etika, image podniku, komunikace, podnikova kultura,

prvky podnikové kultury, typologie podnikové kultury, zamek Liblice, zamé&stnanci



Assessment of the level of corporate culture in selected

company

Abstract

This bachelor thesis deals with the concept of corporate culture. Its aim is to propose
specific measures to strengthen corporate culture at the Conference Centre Czech
Academy of Sciences — Chateau Liblice, and thereby increase the level of the corporate
culture. The bachelor thesis divided the theme into two parts. The first part based on
secondary research, which explain the main terms and concepts. The second part includes
primary research, specifically the questionnaire survey for employees of Chateau Liblice.
The evaluation determines level of the corporate culture inthe company. Based on the

outcomes of the survey the thesis offers several possibilities for an improvement.

Keywords: business design, ethic, image of the company, communication, corporate
culture, elements of corporate culture, typology of corporate culture, Chateau Liblice,

employees
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1 Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva pojmem podnikova kultura. Podnikova nebo také
organizac¢ni ¢i firemni kultura je v podniku velmi dtlezita. Kazdy podnik ma svou vlastni,
jedine¢nou kulturu. Jestlize je tato kultura kvalitn¢ nastavena, prispiva nejen
k harmonickému chodu spole¢nosti, ale také ptisobi pozitivné na zakaznika. Podnikova
kultura ma v sobé mnoho prvki, proto je obtizné ji s pfesnosti urcit. Mnozi autofi ji

charakterizuji odli$né, piesto se touto problematikou velmi zabyvaji.

Prace se bude zabyvat podnikovou kulturou v Konferenénim centru Akademie véd
CR zamku Liblice. Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout konkrétni opatieni
k posileni podnikové kultury u Konferenéniho centra Akademie véd CR zamku Liblice

a tim zvysit 1 celkovou troven podnikové kultury u tohoto podniku.

Po nastudovani odborné literatury a vysvétleni zakladnich pojmi jako je pojem
podnikova kultura, jeji typologie, podnikova identita a mnoho dalSich zakladnich pojm,
probéhne dotaznikové Setfeni. Dotaznik bude zaméfen na prvky podnikové kultury, ale
bohuzel komplexnost pojmu podnikové kultury nedovoli obsdhnout v§echny prvky. Proto
bude zamé&fen jen na nékteré z nich, predev§im na kvalitu komunikace v podniku, znalost
a sdileni podnikovych hodnot a cilt, dress code, etiku. Na zakladné dotaznikového Setfeni,

bude vyhodnocena uroven podnikové kultury.

Vystupem bakalafské prace bude skutecné posouzeni podnikové kultury
u Konferenéniho centra Akademie véd CR zamku Liblice a nasledné budou vytvoreny
doporuceni a navrhy ke zlepseni. Dle nazoru autorky bude bakalaiska prace pro firmu

velmi pfinosna, jelikoZ se o podnikovou kulturu a jeji mozné zlepSeni velice zajima.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrhnout konkrétni opatfeni k posileni
podnikové kultury u Konferenéniho centra Akademie véd CR zamku Liblice a tim zvysit

i celkovou turoven podnikové kultury u tohoto podniku.

Mezi dil¢i cile u teoretické Casti patii objasnit zékladni pojmy v oblasti podnikové
kultury, zejména jeji prvky, strukturu, typologii. Dale budou vysvétleny pojmy jako jsou

podnikova identita a etika.

Mezi dil¢i cile u praktické Casti patii charakteristika Konferen¢niho centra Akademie
véd CR zamku Liblice a stru¢né popsani jeho historie. Dalsim krokem bude sestaveni
dotazniku a na zaklad¢ dotaznikového Setfeni analyza podnikové kultury a doporuceni

moznosti zlepseni.

2.2 Metodika

Bakalatska prace se vénuje posouzeni podnikové kultury v dané organizaci. Prace se

sklada ze dvou casti — teoretické a prakticke.

Teoreticka Cast je zpracovana pomoci sekundarniho vyzkumu. Na zaklad¢ analyzy
byla vybrana nejvhodnéjsi odborna literatura. Pomoci odborné literatury byly vysvétleny

zékladni pojmy, které budou pouzity v druh¢ (praktické) casti prace.

Prakticka ¢ast zahrnuje primarni vyzkum. Pro tuto bakaldiskou praci byla zvolena
metoda dotaznikového Setfeni. Byl tedy vytvofen dotaznik a nésledné probéhlo
dotaznikové Setfeni. Vysledky byly graficky zaznamenany a okomentovany. Poté byla
provedena analyza vysledki Setfeni. Déale pomoci syntézy se zobecnély poznatky z analyz

a byly navrZeny moznosti zlepSeni trovné podnikové kultury.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola je zaméfena na vysvétleni zakladnich pojmi, jako je Kkultura,
podnikova kultura, jeji prvky a struktura. Nasledné budou vysvétleny typologie podnikové
kultury podle riuznych autor a dalsi pojmy, které pomohou pochopit komplexnost

podnikové kultury.

3.1 Pojem kultura

Puvod pojmu kultura byl prvné pouzit v oblasti zemé&délské, konktrétné v souvislosti
s obd¢lavanim pudy. Az v 16. stoleti se zacala kultura spojovat s lidmi a jejich chovanim,
predevS§im uméleckym. M. Tullius Cicero ji oznacil jako ,kulturu ducha* a diky tomu se
kultura zacala spojovat s popisem vzdélanosti lidi. Samoziejmé, ze pojem kultura se od
té doby velice vyvinul az do podoby, jaké ji zname dnes. Vime, Ze to nejsou jen materialni
hodnoty, jako jsou napftiklad rizné stavby, knihy, penize a podobné, ale i nematerialni
hodnoty, kuptikladu naboZzenské vyznani, tradice, vzdélani, vychova. Pro kazdé
spolecenstvi (organizaci, rodinu, stat) jsou materialni a nematerialni hodnoty rozdilné

a specifické a jsou dlouhodobé preddvany ve spolec¢nosti pomoci uceni.

Na kulturu se mizeme divat z vice uhlt. Kazdy obor ji chape ponékud rozdiln€. Lze
se na ni podivat z antropologického, sociologického i psychologického hlediska. Mizeme
tedy mluvit o tom, ze kultura je mezioborovy pojem, kde autofi nedosahli k jeho
totoZznému vymezeni. Obecné lze fici, Ze si tento pojem vytvofili lidé, aby mohli
charakterizovat a porozumét obdobé chovani jednotlivell v daném spoleCenstvi a vidét
rozdily v jiném spolecenstvi. Pojem kultura byl do oboru managementu ptevzat z kulturni
antropologie. Obecné je individualita, neboli osobnost ¢lovéka, piedurcena tiemi vlivy.
Prvnim z nich jsou genetické faktory. Druhym faktorem je prostfedi, ve kterém se ¢loveék
narodil a Zije, a v neposledni fad¢ vychova. UZ jen diky témto faktorim mizeme fici, ze
kazdy ¢lovék je jiny, ale najde se zde urcita podobnost s lidmi, kteti vyrGstali ve stejné
vesnici, chodili to stejné zakladni Skoly nebo pracuji ve stejné firmé. To znamena, Ze tito
jedinci podstoupili shodny proces uceni. AvSak aby se lidé naudili, jak se v téchto
skupinach chovat, aby si osvojili ur¢ité normy chovani, které jsou typické pro danou
organizaci, musi proces uceni byt dostate¢né dlouhy. V nasledujici podkapitole se

dozvime, jaké jsou druhy kultury.
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3.1.1 Druhy kultury

Kultura je v kazdém jedinci. V jeho nazorech, chovani, v postojich k ostatnim lidem
apod. ,,Kazdy jedinec je jak tviircem, tak produktem kultury. RozliSujeme ruzné druhy
kultury. Kazda spolefenska skupina je jina, proto ma i své odliSnosti. V manazerstvi se

nejvice objevuje narodni kultura a podnikova kultura.*

Dale se déli kultura na Nadnarodni kulturu, Narodni kulturu, Pracovni kulturu,

Organizaéni kulturu, Profesni kulturu a Subkulturu. 2

3.2 Pojem podnikova kultura

Pojem podnikova kultura je pouzivéan jiz v 70. a 80. letech. Tento pojem mizeme
Vv literatufe najit pod pojmy jako podnikové kultura, firemni kultura nebo organizaéni
kultura. Vysvétleni je vSak shodné. Avsak definice podnikové kultury neni dosud jednotna
a obecn¢ akceptovana. Autofi maji rizné definice, které jsou formulované podle jejich thlu
pohledu a miry zdiraziiovani urcitych aspekti kultury. Jelikoz jednotnd definice neni,

budou uvedeny ptiklady definic od riiznych autort.®

,, Firemni kultura je mnozZina vztahii ve firmé.” Ve firmé jsou tim mysleny nejen
vztahy, které jsou uvnitt firmy, ale i vztahy naptiklad zaméstnancti k vnéjSim subjektim

jako jsou investoii, zakaznici, dodavatelé a podobné.*

., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,

presvédceni, postojii a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale

urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace. “°

1LUKASOVA, R., NOVY, I. Organiza¢ni kultura. 2004, s.17-19

2BROOKS, I. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. 2003, 5.220
3 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 2010, s.15-16.

4 PLAMINEK, J. Tymové spoluprace a hodnoceni lidi. 2009, s.27.

5 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2007, 5.257
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Nedokéazeme s piesnosti urcit objektivni formu podnikové kultury Je to v podstaté
subjektivni rovina mezilidskych vztahti dle povahy zaméstnancti v daném podniku.
spolecnym vnitropodnikovym zajmum. Podivame-li se na vzajemné plisobeni zmén uvnitt
podniku, zjistime, ze se méni nejen uvnitf, ale také vné spolecnosti. Organizacni kultura
napomaha personalu podniku K lep$i orientaci na pracovisti a sjednocuje celkovy chod
podniku. Pfinaboru novych zaméstnanci je PK dulezita, pro jejich lepsi orientaci
a zaclenéni do komunity spolecnosti. Diky uceni, vnitinim i1 vnéjSim faktorim ziskame

spravnou orientaci v PK.

,,PK je vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina nalezla ci
vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace
a vnitrni integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany jako vseobecné platné. Novi

clenové organizace je maji pokud mozno zvlddat, ztotoznit se s Nimi a jednat podle nich. “®

3.3  Prvky podnikové kultury

Autofi uvadi mnoho prvkli organizaéni kultury, v néjakych se shoduji, nékteré

vynechaji. Pro lep§i pochopeni pojmu zde budou uvedeny vsSechny.

Mezi zakladni prvky organizaéni kultury fadime:

e zakladni piedpoklady

e hodnoty, postoje

e normy chovéani

o artefakty

Zakladni predpoklady je t€Zkeé s pfesnosti urcit. Jsou to jakési upevnéné nazory, které
probihaji automaticky, jak by méla fungovat realita. Napiiklad ze lidem ve firmé se da

Vefrit.

6 SCHEIN, E., H. Organizational Culture and Leadership. 1992, p.12.
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Hodnoty v organizaci jsou zaklad podnikové kultury. Funguji také jako prostiedek
k sestavovani PK. Jsou to zptisoby chovani, které firma poklada za dualezité a spravné.
Hodnoty mtzeme posuzovat na zakladé toho, co je dobré pro firmu jako celek a co je
Spatné, a podle toho d¢lat urcitd rozhodnuti. Podnikovou hodnotou mize byt naptiklad
»stavét zakaznika na prvni misto. Postoje mizeme jednoduSe vysvétlit tim, jakou
zaujmeme pozici, jestli kladnou nebo zapornou vici néjaké zélezitosti, osobé nebo

problému.

Normy chovéni jsou jakasi nepsana pravidla chovani v organizaci, které organizace
dodrzuje, uznavé a ma pro ni hlavni vyznam. Normy chovani zaméstnancim fikaji, jak
se maji spravné chovat a co musi dodrzovat. Jaké chovani je pfijatelné a jaké ne. Tyto
normy chovéani se tykaji nejen kvality vyroby, chovéani k zdkaznikim, dodrzovani
piedepsaného obleCeni apod., ale i kcelkovému chovani ke spolupracovnikim.

Respektovani norem chovéani je v organizaci ,,odménéno*, nerespektovani ,,trestano®.
Artefakty se déli na materialni a nematerialni. Mezi artefakty materialni povahy
fadime napftiklad vzhled budovy, vyrobky, které organizace vytvari, zafizeni uvnitt budovy
apod. Nematerialni hledisko pak zahrnuje jazyk, kterym organizace mluvi, historky, myty,
hrdinové, ceremonidly, ritualy, zvyky, symboly, které budou déale podrobnéji rozebrany.

Dalsi prvky podnikové kultury:

e Historky a mvty

Piibéhy, které si zaméstnanci vypravi v podniku. Obvykle jsou to skute¢né, zajimavé
udalosti, které se staly, ale zaméstnanci si je pfikrasli podle svého, nékdy az zveli¢i. AvSak
historky jsou povazovany za dulezity ukazatel kultury. Historky napomahaji diskrétné
pochopit novym zaméstnancim, jaké chovani je ve firmé dovoleno a chvaleno a jaké je

zcela nepfipustné. Myty oproti historkdm jsou zcela smyslené.
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e Zvvyklosti, ceremonidly, ritudly

Zvyklosti a ceremonidly mulzeme oznaCit jako chovani zaméstnance
ke spolupracovnikovi, ale 1 klidem vné podniku. Jsou to napiiklad oslavy, podnikové
slavnosti, rozlu¢kové oslavy, kdyz jde zaméstnanec do dichodu. Ritualy maji oproti
zvyklostem a ceremonialim symbolickou hodnotu. Mezi Ritudly fadime rozlouceni pti
odchodu z prace nebo komunikaéni ritualy, které funguji, kdyz se setka podfizeny
s nadiizenym (dobrym ptikladem je armdada). Ritudlem také je naptiklad hlasovani

na riiznych schiizich. Ritudly pomahaji zesilovat mocenské struktury. ’

Obrazek 1: Podnikové ceremonialy

PODNIKOVE CEREMONIALY

Snizuji
nejistotu
a obavy

Posiluji
soudrZnost

Usnadnuji
socializaci

Zdroj: CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani,2., aktualizované
a rozsirené vydani. 2010, 5.257

2413

e Mocenské struktury — mocenské struktury zahrnuji ,,nejmocnéjs$i“ osoby ve firme.

Kupftikladu manaZery nebo osoby, které jsou ve firmé velmi dlouho.

e Symboly — naptiklad logo firmy nebo design celého podniku.

e Kontrolni systémy — uz z tohoto prvku vyplyva, ze jde o kontrolu a hodnoceni

systému ve firmé.

e Organiza¢ni struktury — jsou to vztahy v organizaci zalozené na nadfizenosti
8

a podfizenosti zaméstnanci.

7"LUKASOVA, R., NOVY, L. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vy3§i vykonosti podniku.2004,
5.22-25.

8 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organiza¢ni chovani,2., aktualizované a rozsitené vydani.
2010, s.256-260.
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e Hrdinové

O hrdinech jako prvku organizacni kultury se zacalo mluvit na zacatku 80. let.
Ale i dnes maji dulezitou funkci vV podnikové kultufe. Hrdinové ukazuji zaméstnanctim, ze
nic neni nemozné. Podnécuji pracovniky k lepsimu vykonu, motivuji je. Hrdiny miizeme
rozdélit na 2 skupiny, hrdinové, ktefi se ,,rodi* a hrdinové ,,situaéni“. Do prvni skupiny
patfil naptiklad Tomas Bata, ktery ovlivnil celé¢ generace. Hrdinové ,.situacni byvaji
V podnicich Casto zaméstnanci meésice, ¢i roku, nebo zaméstnanec ktery dosahl v daném
mésici nejvetsich trzeb apod. OvSem nékteti autofi se zabyvaji otazkou jestli ,,0slavovani
hrdinG*, neni pro zaméstnance spiSe demotivujici, protoze ne kazdy miize dosdhnout tak
dobrych vysledki. V podnicich, které davaji vétsi diraz na tymovou praci, nejsou hrdinové

bézni. A jestli v takovém podniku jsou, piisobi to na okolni zaméstnance velmi nevhodné.

e Firemni architektura a vybaveni

V soucasnosti, podniky ptisuzuji vzhledu podniku velmi dilezity vyznam. Na trhu se
vyskytuje velmi mnoho podnikii se stejnym zaméfenim na vyrobu ¢i zdkazniky a kazda
firma se snazi co nejvice zaujmout a odlisit se od ostatnich. Vzhled firmy tomu velmi
napomahd. Tato stranka vSak neplisobi jen na vn&j$i okoli, ale i na pracovniky uvnitf
podniku, kteti se se vzhledem firmy ztotoZzni. Podniky se mohou zaméfit kupiikladu na
luxus nebo rodinné prostiedi. A v podobé architektury a vybaveni vyzdvihnou naptiklad

svoji polohu nebo historii.

Prvky podnikové kultury jsou dilezité pro pochopeni jevl ve firm¢, které diky nim,
muzeme charakterizovat a vysvétlit. Déle tyto prvky slouzi jako prostiedky k formovani
podnikové kultury a jako ndstroje vyuzivané ke zkoumani a vyhodnoceni podnikové

kultury.®

9 LUKASOVA, R., NOVY, L. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy3si vykonosti
podniku.2004, s.25-26.
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3.4 Kulturni sit’

Obrazek 2: Kulturni sit’

Mocenske
struktury

Organizaéni
struktury

Historky
(legendy,
myty)

. . Kontrolni
Kulturni sit sggt;cr)nr\:rl

X

Ceremonialy

A\ 4@

Zdroj: CEJTHAMR, V. DEDINA, J. Management a organizacni chovani,2., aktualizované
a rozsirené vydani. 2010, 5s.256

Organiza¢ni kulturu charakterizuje mnoho prvku. Proto ji nemtizeme posuzovat jen
podle jednoho prvku, ale musime na ni pohliZet jako na komplexni celek. Kulturni sit’ ndm
znéazornuje prvky organizacni kultury a jejich propojenost. Prvky podnikové kultury, které

jsou soucasti kulturni sité, jsou vysvétleny v piedchozi kapitole.
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3.5 Struktura podnikové kultury

Nejznamé;jsi déleni struktury podnikové kultury je déleni podle Edgara Scheina. Jeho
pojeti je velmi uznavano a brano jako klasické. Z jeho prace dalsi autofi vychazeji. Edgar

Schein rozdélil podnikovou kulturu na 3 urovné.

1. Uroveti — Artefakty
2. Uroven — Hodnoty
3. Uroveti — Zakladni predpoklady

Obrazek 3: Sheintiv model organizaé¢ni kultury

artefakty I
w
hodnoty a normy I

v
zakladni prfedpoklady I

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilit k vy$si vykonosti
podniku. 2004, s.27.

Prvni Giroveti — artefakty jsou nejvice viditelné. Clovék tyto artefakty vidi a slysi,
nejvyraznéji, kdyz se setka s neobvyklou kulturou. Mizeme mezi né zatadit prostredi
firmy, jazyk, ve kterém firma hovofti, charakteristické chovani zaméstnanct. S touto urovni
se da nejvice manipulovat, je velmi a lehko ovlivnitelna. Artefakty utvati druhou troven,
ato jsou hodnoty. Hodnoty ve firmé nastavuji normy chovani, které maji zaméstnanci
dodrzovat v urcitych situacich, urcuji jak realizovat dané tkoly nebo jak vytesit problémy.
V ptipadég, Ze dany zpiisob vyfeSeni problému funguje, pracovnici si chovani osvoji a toto
chovani se stane sdilenou hodnotou. Podle téchto hodnot pak pracovnici jednaji. Tteti
uroven — zdkladni pfedpoklady jsou podle Scheina ,,esenci kultury. Jsou to procesy, které
Clovék déla neuamysIné, podvédomé. Nepiemysli o jejich zméné, haji si je. Jsou
to opakované sdilené hodnoty, které se osvédCily. Zameéstnanci pak ftikaji, ze takhle

to jednoduse chodi. Tyto zékladni ptedpoklady poté predavaji novym pracovnikiim.
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Dalsi autofi Sheintiv model organiza¢ni kultury dale zpracovavali, vychazeli z ngj,
nebo upiednostnili Gplné jiny pohled. Napiiklad Geert Hofstede rozliSuje jen dvé urovné
kultury, a to jsou hodnoty a praktiky. Praktiky v sob¢é zahrnuji rituly, hrdiny a symboly.
Tyto trovné zndzornil na ,,cibulovém diagramu®, kde ritualy, hrdiny a symboly pfirovnal

ke ,,slupkam cibule* podle toho &eho si pozorovatel viimne nejdiiv. 1

3.6 Typologie podnikové kultury

Charakterizovat, jaka je v podniku podnikova kultura, je velmi obtizné. Uz jen diky
tomu, Ze podnikova kultura v sobé zahrnuje mnoho prvkl a je t€zké vSechny s pfesnosti
urcit, ale také proto, Zze vétSina lidi si podnikové kultury neni védoma. Autofi se tedy
zabyvaji typologii podnikové kultury, aby ucelili tento obtizny pojem. V nasledujicich

podkapitolach budou uvedeny typologie autorti podle vztahu k organiza¢ni struktufe.
3.6.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Charles Handy pokracuje v praci R. Harrisona. RozliSuje ¢tyfi typy kultur.

e Mocenska kultura — nebo také kultura moci je typicka pro malé podniky, kde

je dilezitd vzdjemna daveéra. Moc se nachézi uprostied v jediném bodg,
obvykle u majitele firmy. Dal$imi typickymi rysy pro tuto kulturu je absence

byrokracie a neformalni styl fizeni. Tato kultura je relativné pruzna.

e Funk¢ni kultura — nebo také kultura roli je typicka pro statni organizace nebo

pro rozsahlé podniky. Zde mluvime o hierarchickém uspotadani podniku, kde
se objevuje byrokracie a formalni jednani. Zaméstnanci znaji své kompetence
a jsou dana pravidla chovani. Tato kultura se obtizn€ vyrovnava se zménami,
takzvané neni pfili§ pruzna.

o Ukolova kultura — nebo také kultura ukolu nebo kultura vykonu. Je typicka

pro tymy, kde se moc nachdzi na prasecicich matice a vliv je zalozen na

10 UKASOVA, R., NOVY, L. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cil k vyssi vykonosti podniku.
2004, 5.26-31.
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znalostech Clovéka, ne na postaveni. V této kultufe se Ipi na spravném

splnéni tkolu nez na pravidlech. Tato kultura je velmi pruzna.

e Osobni kultura — nebo také kultura osob nebo kultura podpory je typicka pro

profesni sdruzeni, napiiklad 1¢kare. Podstata moci je odbornost 1¢kait. Zde se
klade daraz na pomoc jednotliveim. Jednéani je zde neformalni. Jednotlivci

(1ékaii) maji shodné cile. 1!

Obrazek 4: CH. Handyho strukturalni model

kultura moci kultura roli kultura Ukoll (vykonu) kultura osob (podpory)

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilit k vyssi vpkonosti
podniku. 2004, s.76. (Usporddani viastni.)

3.6.2 Typologie podle F. Trompenaarse

Zéakladem typologie podle F. Trompenaarse jsou dvé dimenze. V prvni dimenzi jsou
proti sob& orientace na tkoly a orientace na vztahy. V druhé dimenzi hierarchie versus

rovnost. Spojenim téchto dvou dimenzi vznikaji ¢tyfi druhy kultur.

e Rodina — uz z nazvu plyne, Ze pro tuto kulturu jsou typické blizké vztahy.
Je zde také hierarchie, kde otec je na stupnici nejvyse a dalsi ¢lenové rodiny

zaujimaji odlisné postaveni. Autorita otce vede k dodrZzovani pravidel.

o Eiffelova v€z — pro tuto kulturu je charakteristické rozdéleni roli a funkeci.
Jde o kulturu zalozenou na hierarchii, kde kazdy ma plnit svou funkci (roli).
Pracovnici jsou povazovani za ,,zdroje*. Do hierarchie jsou zaclenéni podle

svych schopnosti.

U MULLEROVA, L., SIMEK, Z. Podnikova kultura. 2011, s.27-28.
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e Rizen4 stiela — tato kultura neni zaméfena na vztahy v organizaci, ale na
ukoly. Podstatou organizace je cil, kterého chtéji dosdhnout, dulezitost
zaméstnance se urcuje podle vykonanych ukold, které napomahaji k cili.
Pracovnici si sami musi najit cestu, jak kol vyfesit. Zaméstnanci ,,fidi

stielu“ k cili. Loajalita je zaméfena na projekty nez na samotnou organizaci.

e Inkubdtor - Kkultura inkubatoru je zaméfena na seberealizaci zamé&stnancu.
Hierarchie se zde objevuje jen ve velmi malé mife. Typické pro tuto kulturu

jsou nové napady, inovace. 2

Kultura tizené stiely se nejvice objevuje v USA a Velké Britanii, kultura rodiny
ve Spanélsku a Francii. Kultura inkubétoru pak u Svédi a kultura Eiffelovy véZe u Némci.
Avsak mensi podniky maji blize ke kultufe rodiny a inkubatoru, vétsi zase ke kultuie

Eiffelovy véze nebo fizené stely.™

Obrazek 5: Typologie organiza¢ni kultury podle Trompenaarse

rovnost
orientace na orientace na
seberealizaci projekty
Jnkubator® Jizena strela®
vztahy tkoly
Lrodina® LEiffelova véz"
orientace orientace
na moc na role
hierarchie

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vy$si vykonosti
podniku. 2004, s.79.

2 MULLEROYA, L., SIM,EK, Z. Podnikova kultura. 2011, s.28-29.
BLUKASOVA, R., NOVY, I. Organiza¢ni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonosti
podniku.2004, s.78-79.
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3.6.3 DalSi typy kultur

Kazdy Clovek uprednostiiuje néco jin¢ho, tedy jiné typy podnikovych kultur, proto

by mél upiednostnit zaméstnani, které se shoduje s jeho povahou.

Podle nésledujicich dvou faktord, byly vymezeny ¢tyfi druhy kultur:

Mira rizika spojend s podnikovymi aktivitami

jak rychle se podniky a pracovnici dozvédi o G¢innosti a uspé$nosti svych cili

Ctyfi druhy kultur:

Macho, tough-guy — neboli také drsna, chlapska kultura, je kultura kde se

pracovnici dozvidaji rychle o své ucinnosti a uspé$nosti. Kupiikladu policisté,
chirurgové, zachranafi, ale téZ finan¢ni poradci. Charakteristickd je vysokd mzda,
stresové prostiedi, opakované obmény pracovnikill, které maji za nésledek obtizné

utvareni silné kultury.

Work-hard/play-hard — také kultura tvrdé prace a zabavy. Tato kultura se vyznacuje
malou mirou rizika a rychlou zpétnou vazbou. Typ této kultury se zaméiuje
na zakaznika. Jsou to spolecnosti masové spotieby jako je MacDonald, KFC, nebo

také realitni agenti, pocitaovi specialisté.

Bet-your-company — rovnéz vsad’ sviij podnik, ¢ili hop nebo trop. Typické pro tuto

kulturu je vysokd mira rizika a pomald zpétnd vazba. Tuto kulturu najdeme
V investi¢nich bankach ¢i armadé, kde se klade duraz na budoucnost, do které

investovali.

Procesni kultura — je kultura s nizkou mirou rizika a rovnéZz s pomalou zpétnou

vazbou. Jsou to napiiklad banky nebo Gfady. Mzda ¢i plat neni dan jejich kvalitnim

vykonem ¢i ochotou zékaznikovi pomoci. Pracovnici se fidi pfedev$im psanymi

normami a témi si takzvané , kryji zada“. 14

14 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organiza¢ni chovani,2., aktualizované a rozsifené vydani.
2010, s.255-256.

24



3.7  Silna a slaba podnikova kultura

Podnikovou kulturu mazeme clenit na silnou a slabou, podle vlivu plsobeni na
chovani zaméstnance. Ve firmé jsou stanoveny hodnoty a normy, podle kterych se ma
zamestnanec chovat. Jsou-li tyto normy chovani sdileny ve velkém rozméru, mizeme
mluvit o silné podnikové kultufe. Silna podnikova kultura ve velké mife ptisobi na podnik
jako celek. Ovliviiuje dulezita rozhodnuti ve firmé. Slaba podnikova kultura ma nevelky

vyznam na fungovani organizace. Zaméstnanci nesdili hodnoty a normy dané organizace.

Silna podnikova kultura musi splitovat nasledujici kritéria:

e Jasnost, zfetelnost — zaméstnanci musi rozumét normam i nepsanym pravidlim.

e Rozsifenost — zaméstnanci se museji setkavat s podnikovou kulturou na ,,kazdém

kroku*.

e Zakotvenost — vyjadiuje propojeni podnikové kultury v kazdodenni ¢innosti

podniku.

K silné podnikové kultufe se vztahuje také diferenciace na subkultury. Subkultura
vznika napftiklad ve velkém podniku, kde jsou jednotliva oddé€leni. Kazdé odd€leni ma
svoji subkulturu, ktera se trochu 1iSi od kultury celého podniku. CoZ je pro podnik
negativni jev, kdyz chce mit jednotnou podnikovou kulturu (identitu). V tomto ptipadé by

mél podnik poradat akce, které sjednoti firmu jako celek. *°

15 MULLEROVA, L., SIMEK, Z. Podnikova kultura. 2011, s.66-67
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3.8 Podnikova identita

Silna podnikové kultura je zaklad pro podnikovou identitu. Cilem podnikl je byt

intern¢ sjednoceny a extern¢ na zakazniky ptsobit spolehlivé a pevné.

., Firemni identita zahrnuje historii firmy, filozofii i vizi, lidi patrici k firmé i jeji
etické hodnoty. Je definovina riiznym zpiisobem, ale jeji podstata spociva v komplexnosti

obrazu a je tvorena Fadou ndstrojii, které onu komplexnost vytvareji. “1®

,Mezi rozhodujici elementy utvarejici podnikovou identitu patri: podnikova

«

komunikace, podnikovy design, podnikové jednani. ‘

e Podnikova komunikace — vyuzivani vSech prostiedki komunikace, které jsou v této

dobé mozné.

e Podnikovy design — do podnikového designu se fadime materialni artefakty, jakou

je vzhled budovy, barvy, obleeni, logo.

e Podnikové jedndni — jednani, které je pro podnik typické jak interné, tak externé

k zakazniktm.’

Podnikova identita je vychodiskem pro utvareni image podniku a goodwill. Goodwill
je takzvané ,,dobra povést™. Pro podnik je dilezité si budovat goodwill, protoze chce, aby
zakaznici o firm¢& premysleli jako o stabilni spole¢nosti, na kterou se miZou spolehnout.

Toto presvédCeni se pak projevi také v zisku firmy.

Je nutné rozlisit pojmy identita a image. ,, Identita je zpiisob, jimz se spolecnost snazi

identifikovat nebo positionovat sama sebe nebo sviij produkt. Image je zpiisob, jimz vnimd

spolecnost nebo jeji produkty verejnost. “*®

18 VYSEKALOVA, J., MIKES, J. Image a firemni identita. 2009, s.14.
" MULLEROVA, L., SIMEK, Z. Podnikové kultura. 2011, s. 23-24.
8 KOTLER, P., KELLER, K. L. Marketing management: 12 vydani. 2007, s. 359.
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3.9 Etika v podnikové kulture

Vyskytuje se mnoho zptisobt, jak pfistupovat k podnikové etice. Autofi ani vefejnost
nemaji stejny nazor na to, jak velkd je jeji dulezitost. Je to pomérn¢ mlada disciplina
a autofi se ji ¢im dal tim vice zabyvaji. Lze ale fici, Ze doposud neni terminologicky

uspokojiveé ukotvena.

., Etika je souhrn norem a pravidel, vyjadiujicich nazory spolecnosti na chovani
a jednani lidi z hlediska dobra a zla, spravnosti a nesprdavnosti. Je to nauka 0 mravnosti,

0 piivodu a podstaté mordlniho védomi a jedndni. “*°

., Podnikova etika se radi k nezavislym prostiedkiim koordinace lidského jednani
V ekonomické sfére. Podnik v§ak musi mit mozZnost volby, dostatecny prostor pro vlastni

Jjednani, které neni statem, trhem a konkurenci bezezbytku determinovano. ««20

., Podnikova etika zahrnuje vSechny materialni a procesudlni normy, zalozené na
dialogové formé dorozumeéni mezi lidmi, kteri jsou s podnikem spjati v jeden celek. Cilem
je, aby princip zisku, prinasejici konflikty, byl ve svych negativnich diisledcich pri vizeni

podniku maximalné omezen. “?

Kdyz se hovoti o podnikové etice, zaroven se hovoti také o etickych kodexech, které
v sobé zahrnuji napiiklad slusnost k legislativé, zdkazniklim, dodavatelim. Déale ochrana

zivotniho prostiedi, nebo diiraz na bezpecnost a kvalitu vyrobkd.

Pro firmu je dulezité pracovat na etice, protoze kdyz dodrzuje etické kodexy, ma
odpovédné jednani, stava se pro ostatni firmy diivéryhodna. Firma tak pracuje na svém

»goodwillu“, coz je povést firmy. 22

19 PUTNOVA, A., SEKNICKA, P. Etické fizeni ve firmé: nastroje a metody : eticky a socialni audit. 2007,
s.14.

20 MULLEROVA, L., SIMEK, Z. Podnikova kultura. 2011, s. 71.

2L BEDRNOVA, E., NOVY, I a kol. Psychologie a sociologie fizeni.2002, s. 525-527.

Z MULLEROVA, L., SIMEK, Z. Podnikova kultura. 2011, s. 71-72.
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3.10 Vliv sily a obsahu podnikové kultury na vykonosti organizace

Silnéd podnikova kultura ma velmi zésadni vliv na vykonnost podniku. Pfinasi velké
vyhody. Buduje harmonii v ndzorech a chovani zaméstnancli, usmériiuje jednani
zaméstnancu a diky ni zaméstnanci sdili spolecné cile a hodnoty. Jistou nevyhodou je, ze

silna podnikova kultura je odolna vii¢i zménam. 23

Vedeni (managment) je odpovédny za to, aby vybudoval prostiedi, kde chtéji lidé
pracovat. Kde jsou lidé motivovani, a proto pracuji efektivné. V tomto ohledu se mluvi
0 takzvaném ,,podnikovém klimatu®. Podnikové klima sdéluje, co si o firmé& mysli jeji
zamé&stnanci. Jaké je ve firm& ve skutecnosti klima, se velmi promita do vykonosti
zameéstnanct, a potazmo do vykonnosti celého podniku. Velka vétSina manazert tvrdi, ze
angazovanost a motivace pracovniki je z tohoto diivodu velmi dilezitd. KdyZ zaméstnanci
sdili hodnoty ve firmé&, ztotozni se s cili organizace, maji radost z prace, vice se angazuji

a tim tvoii piivétivé podnikové klima. 2

Obrazek 6: Vliv obsahu kultury na vykonost organizace

[ ]
I obsah kultury ..ll. ———————— sila kultury

b

— —— L ——

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilit k vyssi vypkonosti
podniku. 2004, s.53.

Obsah a sila kultury urCuje miru vykonnosti organizace. Zalezi na tom, jak je
podnikova kultura silna, na mife vlivu podnikové kultury a také na obsahu kultury.

Jak vidime z obrazku, vse je zaloZeno na vzjemné kombinaci. 2°

2 LUKASOVA, R., NOVY, L. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vyssi vykonosti
podniku.2004, s.52-53.

24 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organiza¢ni chovani,2., aktualizované a rozsifené vydani.
2010, 5.262-263.

% LUKASOVA, R., NOVY, L. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilt k vyssi vykonosti
podniku.2004, s. 53.
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4 Charakteristika organizace

V této kapitole bude charakterizovano Konferenéni centrum Akademie véd CR
zamek Liblice. Bude stru¢n¢ popséna struktura podniku, zatazeni zdmku do organizacni
struktury Stiediska spole¢nych ¢innosti Akademie véd CR a soudasny stav zaméstnanci.
Dale budou vymezeny benefity, které zaméstnanci dostavaji a struény popis historie
zamku.

4.1 Predstaveni organizace

Konferenéni centrum Akademie véd CR zamek Liblice se nachazi ve Stiedodeském
kraji v obci Liblice. Zamek Liblice je jednak historickou pamatkou, ale zaroven také
kongresovym a hotelovym centrem Akademie véd. Je otevien Siroké vetejnosti. Disponuje
napiiklad 53 pokoji, konferen¢nim salem, mramorovym sdlem, vindrnou, zdmeckou
restauraci, relaxaénim wellness centrem. Hlavni ¢innosti zamku je poradani svateb,
konferenci ¢i jinych firemnich akci, narozeninovych oslav, Skoleni. Dale umoziuje také

individudlni relaxacni pobyty.

Stredisko spole¢nych ¢innosti AV CR je rozdéleno na n&kolik tiseki a divizi.
e Reditel
e Sekretariat feditele
o Poradensky a spravni usek (PSU)
o Personalni asek (PU)
o Ekonomicky usek (EU)
o Divize vnéjsich vztahi (DVV)
o Divize academie nakladavatelstvi (DAN)
o Divize konferen¢nich a hotelovych zatizeni (DKHZ)
o Divize informac¢nich technologii (DIT)

o Divize spravy majetku a sluzeb (DSMS)
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Zamek Liblice je soucasti jednoho zustavi Akademie véd. Spadd do Divize
konferencnich a hotelovych zatizeni. Do této divize spada dale Zamecky hotel Tiest, Vila

Lanna, Hotel Mazanka, penzion Marna, Gastronomické sluzby Narodni (viz. Piiloha 1) %

Zamek Liblice ma né¢kolik usekt jako je naptiklad recepce, obchodni oddéleni,
technické oddéleni, restaurace atd. Podrobnd organizacni struktura je zobrazena

v Priloze 2.

4.2 Zaméstnanecké benefity

Zamek Liblice v soucasné dobé zaméstnava 28 pracovnikli na hlavnim pracovnim

poméru. Zaméstnanci maji né€kolik benefiti:

Kazdé 3 mésice si zaméstnanci mohou vybrat poukazy v hodnoté 500 K¢ z nasledujicich
moZznosti:
e poukazy na sluzby ve vlastnich zafizenich (zamek Liblice a Ttest, Hotel Mazanka,
Vila Lanna)
e poukazy do nakladatelstvi Academia

e poukazy na Ticketpro (naptiklad kultura, Iékéarna, kino)

Dalsi benefity:
e vyuka anglického a némeckého jazyka zdarma pro zaméstnance
e sleva 30 % ve vlastnich zafizenich (zamek Liblice a Tiest’, Hotel Mazanka, Vila
Lanna)
e sleva 20 % do nakladatelstvi Academia

e pokud je nékdo v odborech, dostane na konci roku poukazky v hodnoté

1 500 K¢ dle vlastniho vybéru?’

% ORGANIZACNI SCHEMA - Stiedisko spoleénych ¢innosti AV CR, v.v.i.. [online]. Copyright © [cit.
08.02.2018]. Dostupné z: http://www.ssc.cas.cz/0-nas/organizacni-schema.html
27 Interni dokumenty
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4.3 Historie organizace

Zamek Liblice je vyznamnou pamatkou c¢eského vrcholného baroka. Jeho prvni
majitel byl Arnost Josef Pachta z Rajova, ktery si nechal vybudovat zdmek jako své nové
sidlo (1699-1706). Jako architekta si vybral Itala Giovanni Battistu Alliprandiho, ktery v té
dobé¢ pusobil v Praze. Alliprandi dal zamku elipsovity zéklad, zakladnim jadrem zamku byl

(a stale je) hlavni sal.

Rod Pachti zamek prodal v 1. poloviné 19. stoleti Bediichu Deymovi ze Stiiteze.
Tento rod zamek prodal v roce 1863 hrabénce Antonii z ValdStejna. Zasluhou Antonie
z Valdstejna byly na zamku provedeny zna¢né rekonstrukce v modernim novorenesancnim
stylu.  Poslednim  drzitelem zamku byla jeji dcera Christiana, provdana
Thun Hohenstainova, ktera zamek vlastnila do roku 1945. Poté se stal majetkem statu.
V zahradach zamku Liblice se nachdzi rodinnd hrobka, kde je Christiana

Thun Hohenstainova pohibena.

Roku 1952 byl zamek a jeho pozemky propijéeny Ceskoslovenské akademii véd,
nyni Akademii véd CR, kter je vlastnikem dodnes. V roce 2001-2007 probihala rozsahl4
rekonstrukce zamku, 6.9.2007 probé¢hlo slavnosti otevieni Konferenéniho centra Akademie
véd CR. %

28 HISTORIE ZAMKU. Zimek Liblice - ubytovéni a restaurace v zameckém baroknim hotelu [online]. [cit.
08.02.2018]. Dostupné z: http://www.zamek-liblice.cz/historie-zamku.html
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5 Vlastni prace

Prakticka cast bakalaiské prace se zabyva primarnim vyzkumem. Konkrétné byla
vybrana metoda dotaznikového Setieni, jako jedna z kvantitativnich metod. Dale bude
provedena analyza vysledkli Setfeni a nasledné zobecnéni poznatki. Nakonec budou

uvedeny navrhy a doporuceni, které by mély vést ke zlepSeni podnikové kultury.

5.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové $etfeni U zaméstnancti Konferenéniho centra Akademie véd CR zamku
Liblice probihalo v rozmezi jednoho tydne z divodu zastizeni co nejvétsiho poctu
respondentli. Zaméstnancim byl rozdan v papirové podobé dotaznik, ktery mohli
anonymn¢ vyplnit. Po vyplnéni dotazniku zaméstnanci odevzdali dotaznik na piedem
uréené misto, které bylo v prib¢hu tydne kontrolovano a vybirano. Dotaznik byl slozen
z 18. otazek. VétSina otazek byla uzavienych s moznosti se dale dobrovolné k odpovédi
vyjadiit. Dotaznik dale zahrnoval otazky, které testuji znalosti zaméstnanct, co se tyce
podnikovych hodnot a cild. Dale vybizel zaméstnance k vyjadieni jejich navrhti ohledné
zamé&stnaneckych benefitt a daval prostor pro jejich napady na zlepSeni podnikové kultury
(viz Priloha 3.).

Liblicky zamek v soucasné dobé& disponuje 28 pracovniky v hlavnim pracovnim

poméru. Dotaznikového Setfeni se zi¢astnilo 24 zaméstnanci, coz je 85,7 %.
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5.2 Vlastni vyzkum

V nasledujici podkapitole, budou detailné¢ analyzovany vysledky dotaznikového
Setfeni. Vyzkum bude obsahovat rozbor odpovédi, které byly ziskany z dotazniku. Z téchto
odpovédi budou nasledné vytvofeny grafy, které obsahuji procentni udaje. Graf bude déle

slovné okomentovan.

Nasledujici grafy jsou vlastni praci autorky.

Otazka ¢.1: Pohlavi

Graf 1: Pohlavi

Pohlavi

= Mu? = Zena

Z grafu je zfejmé, ze véEtsi pocet v podniku tvoii zeny. Konkrétné 62,5 % z celkového

poctu zaméstnancu. Muzu je 37,5 %.
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Otazka ¢.2: NejvysSi dosaZené vzdélani

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

4%

0%

0%

m Zakladni vzdélani = Stfedni vzdélani (bez vyucniho listu)
= Stfedni vzdélani s vyucnim listem m Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
= \/yssi odborné vzdélani = Vysokoskolské vzdélani

Nejcastéji maji zaméstnanci stiedoskolské vzdélani s maturitni zkouskou, to predstavuje
63 %. Dale 25 % tvoifi zaméstnanci se stiednim vzdélanim s vyucnim listem, 8 % tvofi
zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélani. To v pfepoctu znamena 2 zaméstnance. Jeden
zaméstnanec do této kolonky uvedl, Ze na vysokoskolském vzdélani pracuje. Nakonec 4 %

ma zakladni vzdélani (v pfepoctu 1 zaméstnanec).
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Otazka ¢.3: Vék

Graf 3: Vék

Vek

-

4,17%

8,33%

m 18-25let m26-35let = 36-45let m46-55let = 56a vice

Jak lze z grafu vy¢ist, nejvétsi procento tvoii zaméstnanci ve véku 26-35 let, ktefi tvoii
41,67 %. Druha nejpocetnéjsi skupina zameéstnanci je ve véku 46-55 let, coz je 25 %. Dale
potom zaméstnanci ve véku 36-45 let, 20,83 %. Kategorii 18-25 let tvoti pouze 8,33 %
coz jsou 2 zaméstnanci. V podniku je zaméstnany 1 zaméstnanec, kterému je 56 let a vice.

Ten tvoii 4,17 %.
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Otazka ¢. 4: Pocet odpracovanych let v podniku

Graf 4: Podet odpracovanych let v podniku

Pocet odpracovanych let v podniku

17% M| 12% ),

17%

= Méné jak rok = 1-2 roky 3-5let m6-8let m9avicelet

Dle nasledujiciho grafu, lze odvodit obmény pracovnikli v ¢ase. Zaméstnanct, ktefi
Vv podniku pracuji jiz 3-5 let je 29 %. Dale pak zaméstnanci, ktefi jsou v podniku 6-8 let,
tvoii 25 %. Devét a vice let zde pracuje 17 % zaméstnancu. Dle nazoru autorky jsou tyto
hodnoty pozitivni, vzhledem k tomu, ze 71 % tvoii zamé&stnanci kteti setrvavaji v podniku

3 a vice let. Zbyvajicich 12 % a 17 % zahrnuji zaméstnance, kteti jsou v podniku méné jak
rok nebo 1-2 roky.

Otazka €. 5: Shledavate design (napfr.: vzhled budovy, barvy logo) Vaseho podniku

pro zakazniky atraktivni?

Graf 5: Design podniku

Shledavate design (napf.: vzhled budovy, barvy logo) Vaseho
podniku pro zakazniky atraktivni?

0%

= Ano = Ne

V této otazce zaméstnanci zvolili jednomyslnou shodu. VSichni zaméstnanci odpovédéli na

tuto otazku ano. Logo podniku a vzhled budovy viz ptilohy 4 a 5.
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Otazka ¢. 6: Jste spokojeni S atmosférou na pracovisti?

Graf 6: Atmosféra na pracovisti

Jste spokojeni s atmosférou na pracovisti?

m Ano ®= Ne = Nevim

Z tohoto grafu je zfejmé, ze zde k jednomyslné shodé nedoslo. Avsak 67 % zaméstnanct
na otazku, zda jsou spokojeni s atmosférou na pracovisti odpovédé€li ano. Zbyvajicich 25 %

zaméstnancl odpovedélo ne. U této otazky byl mozny prostor pro vyjadieni.

Zameéstnanci se zapornou odpoveédi napiiklad uvadéji davody:

e Je zde pftili§ mnoho ,,Zabomysich valek*.

e Ne na vSechny plati stejny metr.

e Ne vsichni dodrzuji dana pravidla a nehrozi jim za to Zadny postih.
e Absence sankci za poruSeni pravidel.

e Pracovni moralka kufaka versus nekuraka.

Zbylych 8 % zaméstnancti odpovédeli na otazku nevim.

Dle nazoru autorky 25 % nespokojenych zaméstnanci je problém. Zatim se jedna
o relativné malou skupinu nespokojenych zaméstnanct, avSak uvedené¢ problémy

se mohou prohlubovat a poc¢et nespokojenych zaméstnanct narustat.
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Otazka ¢. 7 Jaké jsou hodnoty a cile Vaseho podniku?

Graf 7: Hodnoty a cile podniku

Jaké jsou hodnoty a cile Vaseho podniku?

= Slovni komentar = Nevim, jaké jsou hodnoty a cile podniku

Hodnoty v organizaci jsou zaklad podnikové kultury. Jsou to zpisoby chovani, které firma
poklada za dulezité a spravné. Hodnoty miizeme posuzovat na zaklad¢ toho, co je dobré
pro firmu jako celek a co je Spatné, a podle toho dé€lat urcitd rozhodnuti. Na zdmku
v Liblicich je na kazdém useku vyvéSen plakat sposlanim a hodnotami Stfediska
spoleénych ¢innosti Akademie véd CR, pod které zamek Liblice spad4. Na tomto plakétu
je uvedeno, ze hlavnim poslanim je zajistovani infrastruktury vyzkumu pro Akademii véd

CR.

Hodnoty SSC
e nové pristupy o efektivnost
e dodrzovani pravidel o |oajalita
e odbornost a profesionalita e tymovost a komunikace

Na otazku €. 7, odpovédé€lo 67 % zaméstnancl slovnim komentafem a 33 % zaméstnancii
nevi, jaké jsou hodnoty a cile podniku, piesto ze tyto plakaty jsou v podniku vyvéSeny.
Jeden zaméstnanec uvedl, Ze na zaklad¢ tohoto dotazniku si hodnoty a cile vyhleda. Slovni

komentate budou rozebrany nize.
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Graf 8: Slovni komentar

Slovni komentar

= Spravny slovni komentar = Jiny slovni komentar

Dotaznik vybizel zaméstnance k tomu, aby napsali hodnoty a cile podniku. Pfesto, Ze tyto

hodnoty a cile jsou vyv&Seny v organizaci pouze 12 % zaméstnancu (v piepoctu

2 zaméstnanci) odpovédéli na tuto otazku spravné podle skute¢nosti.?® Ostatni zaméstnanci

méli rozdilné komentare. Tyto komentate tvotily 88 %.

Priklady komentait:

Vzdy uspokojit zakaznika, aby se vracel, poptipad¢ nas doporucil dal.
Byt obsazenym hotelem.

Spokojeny host, navratnost.

Velka obsazenost, spokojenost hostu.

Spokojeny host, kvalitni sluzby.

Aby byli nejvice spokojeni hosté z Grand Restaurant Festivalu.
Nas zakaznik nas pan!

Kvalita sluzeb, kvalitni gastronomie.

Zvysovani celkové tirovné.

Co nejlépe uspokojit zakaznika.

Dat hostiim nejlepsi servis pro maximalni spokojenost.

Naplnit kapacitu hotelu.

Makat, makat, makat!

2 Interni dokumenty
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Prestoze zaméstnanci nevypsali hodnoty a cile podle skute¢nosti, Z komentati je ziejmé, ze
zameéstnanci jsou velmi orientovani na zdkaznika. Coz vSeobecné u hotelt je velmi zZadany
stav. Pfesto dle nazoru autorky, by bylo zadouci sjednotit vSeobecné podvédomi
0 hodnotéch a cilech v podniku, jelikoz hodnoty a cile jsou zdkladnim prvkem podnikové
kultury. To by pfispélo k tomu, ze budou zaméstnanci brat tyto hodnoty a cile vSeobecné
pro cely hotel a nestane se, Ze by byli orientovani jen napiiklad na hosty z Grand

Restaurant Festivalu.

Otazka ¢. 8: Sdilite hodnoty a cile VaSeho podniku?

Graf 9: Sdilené hodnoty a cile

Sdilite hodnoty a cile Vaseho podniku?

m Ano, ztotoznuji se s cili a hodnotami v podniku
= Ne, jaké ma podnik cile a hodnoty pro mé neni dllezité

= Nevim

Na otazku ¢. 8, odpoveédélo 67 % zaméstnancl,, ze se ztotoznuji s cili a hodnotami
v podniku. AvSak 12 % zaméstnancii odpovédélo, Ze cile a hodnoty pro né nejsou dilezité.
Dalsich 21 % zaméstnancti odpoveédelo na otazku nevim. I kdyz je 67 % zaméstnanct
ztotoznéno s cili a hodnotami, coz je vétsi polovina, dle nazoru autorky by méli vSichni

zaméstnanci tyto hodnoty a cile sdilet.
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Otazka ¢. 9: Dostavate piesné a jasné informace od Vaseho nadrizeného?

Graf 10: Informace od nad¥izeného

Dostavate presné a jasné informace od Vaseho
nadrizeného?

0%

= Ano = VétSinouano = Ne = VétSinou ne

Z grafu je patrné, Ze 67 % zaméstnancli odpovédélo vétSinou ano. Dale 25 % zamé&stnanct

odpovédéli kladnou odpovédi ano. Zbyvajicich 8 % zaméstnancti odpovédélo, ze vétSinou

nedostavaji od svého nadtizeného presné a jasné informace. AvSak nikdo ze zaméstnancti

neodpovédel na tuto otazku ne. Idedlni stav by nastal, kdyby zaméstnanci odpovidali

ve vétsim procentu odpovédi ano, ne vétSinou ano.
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Otazka ¢. 10: Jste spokojeny s komunikaci na pracovisti?

Graf 11: Komunikace na pracovisti

Jste spokojeny s komunikaci na pracovisti?

33%
-
67%

= Ano = Ne

Na otazku, zda jsou zameéstnanci spokojeni s komunikaci na pracovisti, jich 67 %

odpovédélo ano. Zbylych 33 % zaméstnanct odpovédélo ne.

Tato otdzka méla opét prostor pro vyjadieni zaméstnancl se zapornou odpovédi.

Priklady komentaiti:

Nezéjem zaméstnancii komunikovat.

Komunikace neni dostacujici.

Komunikace mezi Gseky neni dostacujici, ta vede k rozeptim mezi kolegy a k dusné
atmosféie na pracovisti. Zameéstnanci zde jesté nepochopili, ze jsme vSichni na sobé
zavisli a pokud vse funguje, teprve potom host odjizdi spokojeny.

Komunikace na pracovisti je slaba, Spatné ptedavani informaci. To zplsobuje
Spatnou atmosféru mezi kolegy.

Nékdy jsou dany neptesné informace.

Informace jsou vétSinou opozdeéné.

Z uvedenych piikladl vyplyva, ze komunikace na pracovisti by se méla zlepsit. Je nutné

Zkvalitnit predavani informaci, aby se ptredeslo dusné atmosféfe na pracovisti, ktera by

mohla negativné dopadnout na zakaznika.
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Otazka ¢. 11: Vite, na koho se obratit v pripadé problému?

Graf 12: Problémy

Vite, na koho se obratit v pripadé problému?

4%

= Ano = Ne

Z grafu je zfejmé, ze 96 % zaméstnancu vi, na koho se obratit, kdyz maji néjaky problém.
V piepoctu 1 zaméstnanec (zbylé 4 %) odpoveédél na otdzku zaporné. Tento zamé&stnanec
nevi, na koho se obratit. BohuZel neuved! v dotazniku Zadny vysvétlujici komentar 1 kdyz
k tomu mél prostor. Zaméstnanci s kladnou odpovédi vétsinou uvadeéli, feditele hotelu nebo

provozniho hotelu (zastupce feditele).
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Otazka €. 12: Pripada Vam komunikace mezi useky dostacujici?

Graf 13: Komunikace mezi useky

Pfipada Vam komunikace mezi Useky dostacujici?

29%
29%)

mAno = Ne = Jezde prostor pro zlepseni

Tato otazka tizce souvisi s otazkou ¢. 10. Ob¢ jsou zaméfené na komunikaci v podniku.
U této otazky se vice prokdzala nespokojenost zaméstnancii. Na otazku, zda jim piipada
komunikace mezi Gseky dostacujici 50 % zaméstnanct odpovédélo, Ze je zde prostor pro
zlepseni. Kladnou odpovéd’ zvolilo 29 % zaméstnanct a zapornou 21 %. Z grafu je patrné,
ze zamestnanci nedostateCnou komunikaci velmi pocituji a déale ptiznavaji, ze v této

oblasti je potteba zlepSeni.
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Otazka ¢. 13: Souhlasite s dress codem, ktery je ve Vasi firmé zaveden?

Graf 14: Dress code

Souhlasite s dress codem, ktery je ve Vasi firmé zaveden?

® Ano, jsem spokojeny se svym dress codem

= Ne, nejsem spokojeny se svym dress codem a uvital bych néjakou zménu

Dress code, jako jeden z prvkt podnikového designu, je pro firmu dilezity. Dress code by

méli minimélné dodrzovat zaméstnanci, kteti pfijdou do pfimého kontaktu se zdkaznikem.

Sjednoceny dress code pusobi pozitivné na zdkaznika. Na otazku, jestli zaméstnanci

souhlasi se svym dress codem 62 % zaméstnanci odpovédélo ano. Zbylych 38 %

odpovédélo, ze nejsou spokojeni se svym dress codem a uvitali by néjakou zménu.

Tato otdzka méla opét prostor pro vyjadieni zaméstnanct.

JOA)

Priklady komentait:

Zadny dress code nemam a jsem rada.

Bil¢ kosile jsou velmi nepraktickeé.

Barevné jsme sice stejni, ale kazdy si obleceni nakoupil sam, bylo by p&kné,
kdybychom m¢li vSichni stejné (Cernou vestu a kalhoty, bilou kosili, motylka nebo
kravatu).

Po vystiidani personélu nejsou jednotné uniformy.

Chtél bych nové, sjednocené obleceni.
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e Dress code neni pevné stanoveny, bylo by tfeba jej sjednotit a popfemyslet, aby
stejné¢ prvky/barvy nesly napfic useky, ktefi ptfijdou do piimého styku
se zdkaznikem.

e Se svym dress codem souhlasim, ale bylo by hezké sjednotit barvu dress codu.

e Chtél bych kompletni ubor pro kazdy usek.

e Kompletni stejnokroj pro kazdy usek.

e Dokézala bych si pfedstavit celistvejsi oble€eni v pestiejSich barvach.

e Sjednoceni dress codu a jeho dodrzovani.

Z uvedenych odpovédi je ziejmé, ze by bylo potieba dress code, pfece jen zménit. I kdyz
vetsi procento zaméstnancti se svym dress codem souhlasi, je o¢ividné, ze dress code

na zamku v Liblicich neni celistvy.

Otazka ¢. 14: Je pro Vas prirozené etické chovani takzvané ,etické kodexy* pri

vykonu Vaseho zaméstnani?

Graf 15: Etické kodexy

Je pro Vas prirozené etické chovani takzvané "etické kodexy"
pfi vykonu Vaseho zameéstnani?

0%

= Ano = Ne Nevim

Z grafu je patrné, ze 92 % zaméstnanct odpovédélo na otazku €. 15 odpovédi ano. Zbylych
8 % zaméstnancli odpovédélo nevim. Autorka prace pfisuzuje tuto hodnotu spise

neznalosti pojmu nez umyslnému nedodrzovani etického chovani.
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Otazka ¢. 15: ZaleZzi Vam na povésti takzvané ,,goodwillu® kterou Vas podnik ma?

Graf 16: Goodwill

Zalezi Vam na povésti takzvané "goodwillu", kterou Vas
podnik ma?

0%

= Ano = Ne

Zde se opét, jak uz to bylo u otazky ¢. 5, 100 % zaméstnancii rozhodlo pro odpovéd’ ano.

Zaméstnanciim zalezi na povésti jejich firmy.
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Otazka ¢. 16: Jste spokojeni s benefity, které od svého zaméstnavatele dostavate?

Graf 17: Benefity

Jste spokojeni s benefity, které od svého zameéstnavatele
dostavate?

m Ano, s benefity jsem spokojeny/a a jiné bych nechtél/a

= Ne, s benefity nejsem spokojeny/a, rad/a bych dostaval/a jiné

Z grafu je ziejmé, ze 50 % zaméstnancl je spokojeno se svymi benefity a 50 %

zaméstnancl neni a radi by dostavali jiné. Zaméstnanecké benefity jsou vypsany v kapitole

4.2.

Tato otdzka méla opét prostor pro vyjadieni zaméstnancu.

Priklady komentait:

Moc benefitli nedostavame.

Chtél bych sluzebni telefon.

V porovnani s komer¢ni sférou nemame tak zajimavé benefity, a to z pohledu
druhu, vyse, poctu vyuzitelnosti v bézném Zivoté.

Oproti jinym firmam jich mame malo a za malo penéz.

Rada bych méla o trochu vic benefitl + §irsi vyuziti v obchodnim systému.

Oproti soukromému sektoru jich mdme mélo a za malou cenu.

Radéji bych dostéavala stravenky na jidlo.

Jelikoz zamek Liblice spadd pod SSC Akademie véd CR, je t&zké pro zaméstnavatele

zménit ithned benefity. Benefity jsou pevné dany Akademii véd. Presto tato informace

je zasadni vtom, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svymi benefity a uvédomuji si,

ze soukromy sektor by jim mohl nabidnou vice kvalitnéjSich benefita.
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Otazka ¢. 17: VyuZivate Casto tyto benefity?

Graf 18: Vyuzivani benefita

Vyuzivate Casto tyto benefity?

m Ano, vyuzivdm benefity Casto  m VyuZivam benefity jen zfidka Ne, viibec benefity nevyuzivam

Tato otazka souvisi s piedeslou otazkou ¢.16, 59 % zaméstnanct vyuzivaji benefity ¢asto.

DalSich 33 % vyuziva benefity jen zfidka. Dokonce 8 % zaméstnancii nevyuZziva benefity

vubec.

Otazka €. 18: Uved’te jakékoliv naméty a doporuceni na zlepSeni podnikové kultury
v podniku:

Na tuto otazku bohuzel odpovédélo jen 33,3 % dotazovanych. Piesto se zaméfili podle

v

Priklady komentait:

Vice teambuildingi, pro zlepSeni atmosféry a komunikace mezi kolegy.

Vice motivace pro zaméstnance.

Vice teambuildingg.

Vice komunikace, vice pochopeni, vice vysvétlovani.

Bylo by lepsi, kdyby si kazdy vSimal kvality svého stfediska a nefesSil problémy
V jiném stiedisku.

ZlepSeni komunikace mezi useky.

Je potieba zlepsit komunikace a sjednotit podnik jako celek, aby vSichni kopali za
jeden tym.

Je potieba opravdu zlepsit komunikaci mezi Gseky.
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6 Vysledky a diskuse

Prakticka cast bakalaiské prace zahrnovala primarni vyzkum, konktrétné dotaznikové

Setfeni. Dotaznik byl zaméten na nékteré prvky podnikové kultury.

V podniku pracuje 28 zaméstnanct, dotaznikového Setfeni se zucastnilo
24 zaméstnanci, coz tvoii 85,7 %. Dle ndzoru autorky jsou vysledky dotaznikového Setieni
uzitecné, nebot se dotaznikového Setfeni zucastnilo velké procento zaméstnanc.
V podniku tvoii vétsi procento Zeny. Nejcastéji maji zaméstnanci stiedni vzdélani
zakoncené maturitni zkouskou. V podniku je nejvétsi procento zaméstnancu ve vékoveé
kategorii 26-35 let, z ¢ehoz vyplyva, Ze firma ma k dispozici mlady kolektiv, ktery byva
flexibilni. Déle firma disponuje zaméstnanci, kteii jsou ve firm¢ dlouho dobu, 17 %
zaméstnancu jsou ve firmé 9 a vice let, dale 25 % zaméstnanct jsou ve firmé 6-8 let, 29 %
3-5 let, nejmensi procento tvoii zaméstnanci, ktefi jsou v podniku méné jak rok.
To vypovida o tom, ze firma si dokdze udrzet své zaméstnance. Dale to vypovida, Ze
podnik disponuje stabilnim kolektivem. Na otdzku, jestli zaméstnanci shledavaji design
svého podniku pro zdkazniky pfitazlivy, odpovédélo 100 % zaméstnanci ano. Design
podniku jako jeden z prvkd podnikové identity i podnikové kultury samotné je ve firmé
velmi uceleny. JelikoZ se jednd o zdmek pifevladd ve vnitfnich prostorach barokni styl,
ktery je pro zékazniky pfitazlivy a zajimavy. Ne na vSechny otdzky odpovidali
zameéstnanci kladné, dotaznikové Setfeni poukazalo na nékolik nedostatki ve firmé.
Naptiklad 25 % zaméstnanci neni spokojeno s atmosférou na pracovisti. Jako odiivodnéni
svych odpovédi udavaji pomérné zavazné divody, jako je napiiklad absence sankci
za nedodrZovani pravidel, pracovni moralka kufdka a nekufdka. Dalsi otazka poukdzala
na neznalost podnikovych hodnot a cilti. Pfesto, Ze tyto hodnoty a cile jsou vyvéSeny
na zamku, 33 % zaméstnancti odpovédelo, ze nevédi, jaké jsou hodnoty a cile v podniku.
Dalsi zaméstnanci se snazili, tyto hodnoty a cile vypsat, avSak jen 12 % z nich mélo
spravnou odpovéd’. Zbylych 88 % nem¢éli spravnou odpovéd’. Z odpovédi vyslo najevo,
Ze zamé&stnanci jsou velmi orientovani na zdkaznika, coZ je samoziejmé pozitivni faktor.
Nicmén¢ znalost podnikovych hodnot a cili je zdkladem podnikové kultury. Usnadiiuje
novému zameéstnanci prechod do nového zaméstnani. Pomtize mu pochopit jaké hodnoty
jsou v podniku cenéné. Znalost téchto hodnot a cilit pomaha podniku a jeho zaméstnancim

fungovat jako celek, proto by znalost téchto hodnot a cili méla byt stoprocentni.
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Na otdzku, jestli zaméstnanci tyto hodnoty a cile sdili (ztotoznuji se s nimi), zodpovédélo
67 % pracovnikli ze ano, 12 % zaméstnancii odpoveédélo, ze jaké ma podnik a cile
a hodnoty pro né neni dilezité. DalSich 21 % zaméstnancl odpovédéEli na otdzku nevim.
Na dalsi otazku, jestli zaméstnanci dostavaji pfesné a jasné informace od svého vedouciho,
odpovédélo 67 % zaméstnancti ze vétSinou ano. Dalsi nedostatek, ktery se zjistil diky
dotaznikovému Setfeni, je komunikace. S komunikaci na pracovisti, neni spokojeno 33 %
zaméstnancl. Opét uvadi pomérné zavazné divody. Napiiklad uvadi, ze informace, které
dostavaji jsou opozdéné nebo nepiesné, existuje zde nezdjem zaméstnancti komunikovat,
komunikace mezi tseky neni dostacujici, coz vede k rozepiim mezi kolegy a Spatné
atmosféie na pracovisti. Na otazku, zda jim komunikace mezi seky ptipada dostacujici
50 % zaméstnancli odpovédelo, ze je zde prostor pro zlepSeni a 21 % odpovédélo, Ze
komunikace mezi Gseky neni dostacujici. JelikoZ zamek Liblice disponuje se stabilnim
kolektivem, zaméstnanci v tomto podniku setrvavaji dlouho dobu, obména zaméstnancii
neni tak Casta, je potfeba dle ndzoru autorky vytesit tuto situaci s komunikaci. Dale 96 %
zaméstnancl vi, na koho se obratit, v ptipadé problému. AvSak 38 % zaméstnancii
nesouhlasi se svym dress codem, ktery je ve firm& zaveden. Radi by méli jednotné
obleceni. Jelikoz si kazdy oble¢eni kupoval sam, jsou zde velké rozdily. Dress code neni
pevné stanoveny, a radi by ho sjednotili napf#i¢ useky. Zaméstnanci chtéji byt barevné
sladéni a byli by radi, kdyby byl dress code dodrzovan. To samoziejmé souvisi s absenci
sankci za nedodrzovani pravidel, které jsou v podniku nastaveny. Pro 92 % zamé&stnanct je
etické chovani pifi vykonu zaméstnani pfirozené. VSem zaméstnancim zalezi na povésti
firmy, na tuto otazku odpovédélo 100 % zaméstnancti kladné€. S benefity neni spokojeno
50 % zaméstnancti. Podle jejich ndzoru jich dostavaji malo, za malou cenu, a nejsou tolik
vyuzitelné v obchodni sféfe. Uvédomuji si rozdily v benefitech mezi soukromym sektorem
a jejich sektorem (statnim). Presto 59 % zaméstnancti benefity vyuZiva Casto. Na posledni
otazku v dotazniku, jestli maji zaméstnanci néjaké naméty a doporuceni na zlepSeni
podnikové kultury se vétSina zaméfila na zlepSeni komunikace. V tomto ohledu
si zaméstnanci uvédomuji nedostatky v komunikaci a navrhuji, aby se pofadalo vic

teambuildingt, pro zkvalitnéni komunikace a zlepSeni atmosféry mezi kolegy.
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6.1 Navrhy a doporuceni

Dle nazort autorky je potfeba nastavit jasné a presné sankce za porusovani pravidel.
Z dotaznikového Setieni je ziejmé, Ze zaméstnanci pocituji nespravedlnost. Hodné se
Vv dotazniku objevovalo odpovédi ,,ne na vSechny plati stejny metr®, ,,za poruseni pravidel
neceka zaméstnance zadny postih®. Toto je zasadni problém, ktery se milize casem
prohlubovat. Autorka doporucuje tyto sankce zavést, aby se kolektiv zaméstnancu citil, ze
kazdy je roven tomu druhému. Ddle s existenci sankci budou zaméstnanci vice poctivejsi
at’ uz pii vykonu své prace nebo naptiklad v dodrzovani dress codu. Informace o sankcich
by mé&l kazdy usek k dispozici. Sankce za porusovani pravidel si napfiklad mizou vytvorit

sami zameéstnanci.

Dalsim doporuc¢enim autorky je znalost podnikovych hodnot a cili. I kdyz tyto
hodnoty a cile maji zamé&stnanci vyvéSeny vyskytuje se v podniku jejich minimalni znalost.
Zamek Liblice by mél naptiklad své zaméstnance podrobné sezndmit s hodnotami a cili
SSC Akademie véd CR. To by piispélo k tomu, Ze budou zaméstnanci brat tyto hodnoty
a cile vSeobecné pro cely hotel a nestane se, Ze by byli orientovani jen naptiklad na hosty
z Grand Restaurant Festivalu. Dale si management mize stanovit dil¢i cile a hodnoty, které
budou zcela orientovani na zdkaznika. Napftiklad ziskat vysoké hodnoceni od zékazniki.

Poté tyto hodnoty a cile zaméstnanctim na poradach predstavovat a opakovat.

Nejvétsim problémem v podniku je dle ndzoru autorky komunikace. Jednim z feSeni
by bylo vyuzit moderngjsi technologie napiiklad pfes mobilni aplikace, tablet nebo
notebook. Na kazdy usek pofidit jedno z téchto zafizeni a vytvofit takzvany intranet pro
vnitini komunikaci. Umoznit zaméstnancim nahlédnout a vkladat prispévky, postiehy
a poptipadé zmény, které vyplynou z danych situaci na kazdém useku. V soucasné dobé
na zamku v Liblicich existuje komunikace jen pfes email. A to pouze mezi vedoucimi
pracovniky a recepci. Naptiklad ¢iSnici, kuchafi a pokojské na zdmku nemaji pfistup
do tohoto emailu. Samoziejmé kazdé stiedisko ma u sebe pevnou linku, av§ak moznost pro
kazdého zaméstnance nahlédnout do intranetu a moci se také vyjadrit, popiipadé pridat
néjakou zménu napiiklad v programu zékaznika je efektivnéjSi zpiisob komunikace mezi

sttedisky neZ kazdému stiedisku volat kviili zméné pies pevnou linku. Diky tomuto feSeni,

by se predeSlo nepfesnym nebo neaktualnim informacim, které jsou podavané takzvané
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Z ,,druhé ruky“. Déle jak jiz uvedli sami zaméstnanci, by bylo pfinosné zvysit pocet
teambuildingli. Zaméstnanci by se 1€pe poznali, kopali za jeden tym a 1épe by mezi sebou

komunikovali. Tim by se i zlepSila atmosféra na pracovisti.

Dotaznikové Setieni dale prokdzalo nespokojenost zaméstnancii se svym dress
codem. Doporuceni autorky je kompletni obména obleCeni na pracovisti. Zajistit ucelené
obleceni pro kazdy usek. Zaméstnanci chtéji byt barevné sladéni a byli by radi, kdyby byl

dress code dodrzovan.

Co se tyCe benefitl, je urcit¢ uzitend informace pro vedeni zamku, Ze jejich
zaméstnanci s benefity nejsou spokojeni. Autorka doporucuje zabyvat se touto
problematikou. Napiiklad jestli SSC Akademie véd CR je schopné nabidnout jiné benefity,

nebo alespon za vyssi ceny.
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[ Zavér

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo navrhnout konkrétni opatieni k posileni
podnikové kultury u Konferenéniho centra Akademie véd CR zamku Liblice a tim zvysit
i celkovou uroven podnikové kultury u tohoto podniku. Pomoci dotaznikového Setfeni byl

proveden primarni vyzkum, ktery mél za ukol zjistit soucasny stav podnikové kultury

v podniku a navrhnout pfipadné moznosti zlepseni.

Teoreticka Cast se zabyvala studiem odborné literatury, kde byly objasnény zakladni
pojmy V oblasti podnikové kultury. Nejvice se teoreticka ¢ast zabyvala pojmy jako
je kultura, prvky podnikové kultury, typologie podnikové kultury, etika v podnikové

kultute. Vysvétleni téchto pojmil pattilo k dil¢im ciliim teoretické ¢asti.

V praktické &asti bylo nejprve predstaveno Konferenéni centrum Akademie véd CR
zamek Liblice. Tento podnik byl obecné charakterizovan, byla stru¢né¢ popséana historie
zamku a definovany benefity, které zaméstnanci dostavaji. Nasledné byl proveden vlastni
vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni. Na zavér praktické ¢asti byly navrzeny moznosti

zlepSeni. Tyto ukony patfily k dil¢im cilim praktické ¢asti.

Dotaznikové Setieni poukazalo na nékolik nedostatkli ve firmé¢. Nejvétsi problém, dle
nazoru autorky, je komunikace. Dale nespokojenost zaméstnancti se svym dress codem,
benefity, minimalni znalost podnikovych hodnot a cili, absence sankci za poruSeni
pravidel. Tato zjiSténi pfinasi firm& praktické informace, se kterymi muize déle pracovat,

jelikoz se o zlepSeni urovné podnikové kultury velice zajima.
V zavéru praktické Casti je zahrnut osobni pifinos autorky ve formé konkrétnich

navrhi a doporuceni na zvyseni podnikové kultury ve firmé. Tato prace je piinosna pro

autorku, ale pfedevsim pro Konferenéni centrum Akademie véd CR zamek Liblice.
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Piiloha 1: Organizaéni struktura SSC
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Organizaéni schéma SS€ AV €R
Reditel

Poradensky a spravni usek

Zdroj: ORGANIZACNI SCHEMA - Stiedisko spole¢nych &innosti AV CR, v.v.i.. [online].
Copyright © [cit. 12.02.2018]. Dostupné z: http://www.ssc.cas.cz/0-nas/organizacni-

schema.html
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P¥iloha 2: Organiza¢ni schéma — Konferenéni centrum Akademie véd CR zamek Liblice

Organiza¢ni schéma — Konferenéni centrum Akademie véd CR —zadmek Liblice

[ zastupcereditele/ ]
vedouci restaurace/
l provozni vedouci
—— Financniucetni l |
[Vedouu’recepce ] [ Vedouciudriby | Kisdovaiizatar [ Séfkuchar ]
[ Obchodni Ciznik
manaZerka
—{ Recepéni [ obchodni I Kuchaf Servirka
manaZerka
— Recepéni H Kuchaf Servirka
- Recepéni Udribar - Kuchaf Servirka
3 Snidafiova
Recepéni Udrzbar I Kuchaf servirka
o Snidanovy
Pokojska kuchaf
= Pokojska
— Pokojskd

Zdroj: interni informace, zpravovani: vlastni
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Priloha 3: Dotaznik

Dotaznik
Vézeni kolegové,

rdda bych Vas touto formou pozadala o spolupréaci s vyplnénim tohoto dotazniku. Na
zaklad¢ vaSich odpovédi bude vyhodnocena podnikova kultura ve Vasem podniku.
Dotaznik bude slouzit ke zlepSeni urovné podnikové kultury v podniku, coz je cilem mé
bakalarské prace.

v

Tento dotaznik je zcela anonymni, proto prosim o co nejkonkrétnéj$i a nejsvédomitéjsi
vyplnéni. Prosim zaskrtnéte vzdy jednu odpovéd'.

1) Pohlavi
a. Muz
b. Zena

2) Nejvyssi dosazené vzdélani

a. Zakladni vzdélani
Stfedni vzdélani (bez vyucniho listu)
Stfedni vzdélani s vyucnim listem
Stiedni vzdélani s maturitni zkouskou
Vyssi odborné vzdélani
Vysokoskolské

~ooo0oT

3) Vek

18-25 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let
56 a vice

® o0 o

4) Pocet odpracovanych let v podniku
a. Méné jak rok

b. 1-2roky
c. 3-5let

d. 6-8let

e. 9avice let
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5) Shledavate design (napi.: vzhled budovy, barvy, logo) Vaseho podniku pro
zakazniky atraktivni?
a. Ano
b. Ne
Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ne, zde je mozny prostor pro zdivodnéni:

6) Jste spokojeni s atmosférou na pracovisti?
a. Ano
b. Ne
c. Nevim
Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ne, zde je mozny prostor pro zdiivodnéni:

7) Jaké jsou hodnoty a cile Vaseho podniku?
a. Vypiste

b. Nevim, jaké jsou hodnoty a cile podniku

8) Sdilite hodnoty a cile Vaseho podniku?
a. Ano, ztotoznuji se s cili a hodnotami v podniku
b. Ne, jaké ma podnik cile a hodnoty pro mé neni dilezité
c. Nevim
Pokud jste na tuto otdzku odpovédéli ne, zde je mozny prostor pro zdivodnéni:
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9) Dostavate piesné a jasné informace od Vaseho nadfizeného?

a. Ano

b. VétSinou ano
c. Ne

d. Vétsinou ne

10) Jste spokojeny s komunikaci na pracovisti?
a. Ano
b. Ne

Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ne, zde je mozny prostor pro zdivodnéni:

11) Vite, na koho se obratit v ptipad¢ problému?

a. Ano
b. Ne
Pokud jste odpovedéli ,,Ano®, uved’te prosim jeho/jeji poZici: .....ccocvevvrvereeininnnnn.

Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ne, zde je mozny prostor pro zdiivodnéni:

12) Piipada Vam komunikace mezi useky dostacujici?
a. Ano
b. Ne

c. Je zde prostor pro zlepSeni
13) Souhlasite s dress codem, ktery je ve Vasi firm¢ zaveden?

a. Ano, jsem spokojeny se svym dress codem
b. Ne, nejsem spokojeny se svym dress codem a uvital bych n&jakou zménu

Pokud jste na tuto otdzku odpovedéli ne, zde je mozny prostor pro zdlivodnéni, eventudlné
pro navrhy na pfipadnou zménu:

62



14) Je pro Vas piirozené etické chovani takzvané ,,etické kodexy* pii vykonu Vaseho
zaméstnani?
a. Ano
b. Ne
Cc. Nevim

15) Zalezi Vam na povésti takzvané ,,goodwillu kterou Vas podnik ma?
a. Ano
b. Ne
Pokud jste na tuto otazku odpovédéli ne, zde je mozny prostor pro zdivodnéni:

16) Jste spokojeni s benefity, které od svého zaméstnavatele dostavate?
a. Ano, s benefity jsem spokojeny/a jiné bych nechtél/a
b. Ne, s benefity nejsem spokojeny/a, rad/a bych dostaval/a jiné
Zde je mozny prostor pro zdiivodnéni, popiipad¢ jaké benefity byste dostavat chtéli:

17) Vyuzivate Casto tyto benefity?
a. Ano, vyuzivam benefity casto
b. Vyuzivam benefity jen zfidka
c. Ne, vibec benefity nevyuzivam

18) Uved'te jakékoliv naméty a doporuceni na zlepseni podnikové kultury v podniku:

Dé&kuji za Vas cas a pieji krasny den. :)
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Piiloha 4: Logo zamek Liblice

blice

Zamecky hotel

Zdroj: Zamek Liblice - konferen¢ni centrum. Zdmek Liblice - ubytovani a restaurace
Vv zameckém baroknim hotelu [online]. Copyright © [cit. 16.02.2018]. Dostupné

Z: http://www.zamek-liblice.cz/zamek-liblice-konferencni-centrum.html

Priloha 5: Zamek Liblice

Zdroj: Zamek Liblice - konferen¢ni centrum. Zdmek Liblice - ubytovani a restaurace

V zameckém baroknim hotelu [online]. Copyright © [cit. 16.02.2018]. Dostupné

z: http://www.zamek-liblice.cz/zamek-liblice-konferencni-centrum.html
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