ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

Podnikov4 kultura je pojem, ktery za¢ind byt v poslednich letech velmi aktudlni i v Ceské
republice. Predstavuje normy, hodnoty a postoje, které jsou sdileny vSemi zaméstnanci
firmy a pro kazdy podnik je kultura né¢im zcela jedine¢nym. Kultura firmy hraje klicovou
roli pii uskuteCnovani posldni a strategie spolecnosti. Zahrani¢ni spole¢nosti, které
pronikaji na Cesky trh, jiz maji vytvofenou silnou podnikovou kulturu, avSak hodné
Ceskych spoleCnosti poklddd vénovéni se této problematice za ztratu Casu a penéz. Rada
bych touto bakaldifskou praci ukézala, Ze problému podnikové kultury se ceské firmy

nemuseji bat a Ze podnikova kultura mé své misto také v Ceskych spolecnostech.

Abstrakt ve svétovém jazyce

A corporate culture is an idea, which is becoming very actual in Czech Republic. A
Corporate Culture means standards, values, bearings, which share all employees and is
totally unique for every corporation. A Corporate culture has important role in realization
of mission and strategy of a company. A foreign companies, which are penetrating in a
Czech market, has a strong corporate culture, however so much Czech companies consider
corporate culture to be waste of time and money. In this bachelor thesis I would like to
show that Czech companies couldn’t be afraid of a corporate culture, because it has it’s

place in a Czech companies.



Réada bych touto cestou podékovala vSem, ktefi mi byli ndpomocni pii zpracovavani mé
bakalaiské prace, predev§Sim vedoucimu této prace doc. Ing. Josefu Kacrovi, Csc. za
odborné vedeni pii zpracovani mé bakalarské prace, cenné rady a cCas, ktery mi vénoval.
Diéle bych chtéla pod€kovat zaméstnanciim firmy S. O. K. stavebni, s. r. 0., zejména panu
Marku Brabencovi, jednateli spoleCnosti, za poznatky z praxe, ndméty a za ochotu, se

kterou se mnou spolupracoval.

ProhlaSuji, Ze jsem bakalédiskou praci zpracovala samostatné a pouZitou literaturu jsem

citovala.

Ve ZINE 7. Kvetna 2000 et e e v

Lenka Kosi¢kova

Vedeni organizace, pro kterou se zpracovavala bakalafska préce, a jejiz data byla v préci

pouzita nesouhlasi se zaptij¢enim prace tieti osob¢.

podpis odpovédného zéstupce organizace
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UvVOD

Ubéhlo celych 15 let od doby, kdy probéhly v Ceské republice velké zmény. Jednou z nich
byl pfechod z centrdlné pldnovaného hospodarstvi na trZzni systém. Zacaly vznikat
soukromé firmy, které se s postupnymi zménami ekonomiky vypoiddaly rizn¢ uspésneé.
Nékteré zanikly stejné rychle jako vznikly, jiné sice funguji, ale na svij dal$i rozvoj nemaji

finan¢ni prostfedky. A pak jsou firmy, které funguji ispésné a stdle se rozvijeji.

Vsechny firmy zamétuji své aktivity na zdkladni cile kazdého podniku, kterymi jsou trvala
maximalizace trzni hodnoty a dosahovéni zisku. Firmy, které se dlouhodob¢ tuspésné
rozvijeji, dosahuji stalého zisku a jsou konkurenceschopné, €asto zamétuji své aktivity i do

jinych oblasti nez je ta, ve které zacinaly podnikat

Velkymi zménami prochdzi eské firmy i v soulasnosti. Ceskd republika se oteviela
celosvétovému trhu a obstit neni jednoduché. Hlavni roli piestaly hrat pouze produkty a
sluzby, dileZzitéjsi je zplsob jejich poskytovani a vztah k zdkaznikovi. O tom, zda bude
podnik v budoucnu prosperovat nerozhoduje jen zisk podniku. Vyznamnou ulohu hraje
v této souvislosti fizeni lidskych zdrojii, kterému je nutno v ¢eskych podnicich vénovat

ndleZitou pozornost. S tim souvisi i problematika podnikové kultury.

Podnikova kultura je pojem, kterému ne vzdy vedeni firem pfikladd Zddouci vyznam. Po
vstupu do Evropské Unie vSak za¢alo do Ceské republiky pronikat mnoho zahraniénich
firem, které ssebou pfinesly jiz vytvorenou, a dlouhymi léty provéfenou, silnou
podnikovou kulturu.

Mnohé firmy zjevné vyznam podnikové kultury nedocenuji. Existuji vSak i takové, které

vvvvv

spole¢nosti nemaly prospéch.

Podnikovou kulturu tvoii fada dil¢ich faktorti, zejména hodnotovy systém, normy a
postoje, které sdili vSichni zamé&stnanci. Kultura kazdé firmy je zcela jedinecna. Pokud
management firmy dokaZe identifikovat existujici kulturu podniku, odhali jeji silné a slabé
stranky a vénuje pozornost jejimu trvalému zdokonalovani, ziskd vyznamny ndstroj

ovliviiujici ptiznivé jeho dalsi rozvoj
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Téma podnikové kultury jsem si neurc¢ila ndhodnym losem. Vybrala jsem si ho, protoZe m¢é
tato problematika velmi zajiméd a myslim si, Ze budovani podnikové kultury se tyka nejen
velkych nadnarodnich spolecnosti, ale i stfednich a malych ceskych firem. Cilem této
bakalafské prace je ukdzat na to, Zze i menSi firmy se nemuseji bat investovat do

vybudovani silné podnikové kultury.

Svoji bakalafskou préci jsem rozdélila na dvé Casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast se zaméfuje na objasnéni zdkladnich pojml souvisejicich s podnikovou kulturou.
Prakticka c¢ast obsahuje kritickou analyzu soucasného stavu podnikové kultury ve firmeé
S. O. K. stavebni, s. r. 0. Hlavnim metodickym néstrojem tohoto rozboru je dotaznikovy
prazkum, jehoZz smyslem bylo zjistit postoje pracovnikll firmy k vybranym otdzkdm

podnikové kultury.
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I. TEORETICKA CAST
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1 POJEM KULTURA

Je pro nds zcela bézné, ze povazujeme kulturu za velmi dilezity znak vyspé€losti celé
spolecnosti. Je pro nds odkazem minulych generaci a zdroven ji sami dédle rozvijime.
Navstivime-li jinou zemi, zcela automaticky srovndvame jeji kulturni vyspélost
s vyspélosti nasi. Jsou ndrody a staty, které povazujeme za velmi kulturni a jiné maji povést
kulturnich barbart. Podle ¢eho tak soudime? Zajimaji nds tradice a historie dané zemé, jeji
kulturni pamatky, uméni, ale i souCasnd uroven vzdé¢lanosti, vSeobecna informovanost
obyvatel, administrativni ¢lenéni stitu, Uroven zdravotnictvi a socidlni jistoty, ale
posuzujeme i to, jaké lidi potkdvdme, jak se k ndm chovaji, zda v nds vzbuzuji divéru nebo
se jim radéji vyhneme, jak pofidime na ufadech a jak jsme obslouzeni jako zdkaznici

v obchodeé.
[12, str. 229]

Slovo kultura zménilo postupem casu svij vyznam. Plvodné latinské slovo cultura
znamenalo obdélavani zemé. Dnes si Casto pod slovem kultura piedstavime divadlo, kino,
koncerty vazné hudby, dila klasik a za kulturniho ¢lovéka je pak pokldddn ten, kdo se
chova ,kultivované“. Moderni spoleCenské védy chapou kulturu jako soubor jevu, ktery
zahrnuje oblasti védéni, viry, mordlky, zvykd, vychovy, jednéni, prava, jazyka a uméni. Je

to tedy vSe, co lidem umozZznuje spolecn¢ se orientovat ve svété a spolecné svlij svet utvéaret.

1.1 Zakladni funkce kultury

(a) Funkce sebepotvrzujici

Kultura poskytuje a dédle preddvd jednotlivym pfislusnikim smysl spolecného celku
(ndroda, podniku, rodiny). Orientuje jejich chovani na ty skuteCnosti, které je tieba

zachovat nebo rozvijet pro jeho udrzeni a pieziti.

(b) Funkce zajisténi kontinuity

Respektovani svébytnosti celku, potvrzeného v kulturnim systému, znamend i jeho
respektovani ve vyvojovém procesu. Tento celek je zachovavan i v piipadé, kdy se
proménuje ,,obsazeni* daného spolecenstvi, kdy jednotlivci nebo dokonce i celé socidlni

skupiny odchdzeji a objevuji se novi a dalsi, kteii se rovnéZ musi ptizplsobit.
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(c) Funkce korekce individudlniho chovani

Kultura je definovana ptedevsim jako soubor vzorcli chovéni. Z toho divodu je kultura
zarovenn nastrojem, diky némuZz nemd chovani jedinct rozkladny, ale sjednocujici

charakter. Kultura nejen zachovava tyto vzorce, ale vytvaii téZ jejich konkrétni podobu, pro

kterou jsou vnimany, pochopeny a piijimany.

(d) Funkce identifika¢ni

Vytvoteni specifického socidlniho utvaru, ktery ma sviij vlastni historicky vyvoj a v némz
jednotlivcei respektuji specifické principy chovani, mé za nasledek moznost odliSeni tohoto
celku od jinych subjekti v daném socidlnim prostfedi. Osvojeni si téchto specifickych
principii a navic jejich zvlastni vyraz, vyraz odliSny od jinych celkl, naskytd kterémukoli
piisluSniku mozZnost ztotoznit se, identifikovat se s timto celkem a ziskat védomi skutecné

piislusnosti. [10, str. 11]

1.2 Subjekty kultury

vV,

Osobnost — Kultura je soubor vnéjSich pozadavkl a ¢lovék by je mél ve svém chovani
respektovat. Casto musi své jedndni piizptsobit tomu, které vyZaduje napiiklad chovéni ve
spolecnosti. Velkou roli zde hraje proces socializace, ktery za¢ind po narozeni ¢lovéka a je
ovlivnén piedevSim rodinou, vychovou, Skolni dochdzkou a dospivanim. V tomto procesu

si Cloveék utvaii osobnost a osvojuje rizné navyky a socidlni role. VSichni mame zaZita

pravidla chovani a kultura je vnitini slozkou kazdého ¢lovéka.

Skupina — Proces utvareni osobnosti kazdého jedince probihd v socidlnim prostiedi pro néj
typickém. Aby bylo dosaZeno odpovidajicich vysledklli, musi proces probihat v prostiedi
davérné znamém a pratelském, kde maji vztahy nejen rozumovy, ale i citovy zdklad. Mezi

nejdilezitéjsi skupiny patii pfedevsim rodina, pratelé, tiidni kolektiv a v neposledni tad¢ i

pracovni skupina.

Instituce — Instituce je v tomto smyslu chdpédna jako néstroj, promoci kterého je vStépovani
jedinci zadouci chovéani. Instituce stanovuji sméry a hranice chovani a stabilizuji postoje a
chovéni jedince. Jednou ze zdkladnich socidlnich instituci je rodina. Neméné vyznamné

jsou i Skola, umént, sport a v poslednich letech i hromadné sd€lovaci prostiedky.
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1.3 Prvky kultury

s\ s

Kazda spolecnosti ma svoji kulturu, i kdyzZ ji zdmérné nevytvéii. Kulturni prvky poklddame
za nejjednodussi strukturdlni a funk¢ni jednotky, které predstavuji zdkladni skladebni Casti
kulturniho systému. Na zdklad¢ sociologického a antropologického piistupu byly
vymezeny Ctyii zakladni prvky, které firemni kulturu tvoii - symboly, hrdinové, ritudly a

hodnoty.

SYMBOLY jsou slova, pfedméty a gesta, jejichZ vyznam je odvozen ze zvykd. Na drovni
narodni kultury symboly zahrnuji celou oblast fe¢i. Na trovni podniku zahrnuji naptiklad
ruzné zkratky, slang, zplsob oslovovéani, znaky a znacky, zplsob oblékani, symboly

postaveni, které jsou zndmé jen ¢lentim této organizace

HRDINOVE jsou skuteéni nebo imaginarni lidé, ktef{ slouZi jako model idedlniho chovéni
a jako nositelé tradice. Cilem je mit vzor ,idedlniho manazera® nebo ,ideédlniho
zaméstnance. Hrdiny jsou vétSinou zakladatelé firmy jako napf. Tomds Bata ¢i Henry

Ford.

RITUALY jsou rizné spoletensky nezbytné &innosti a projevy. Jsou to jak neformdlni
aktivity (podnikové oslavy), tak i formdlni ¢innosti jako schiize, psani zprav, planovani,
informacni a kontrolni systémy, ale naptiklad i to, jakym zpiisobem manaZer udé€luje vytku

nebo pochvalu nadiizenému

HODNOTY piedstavuji nejhlubsi troven kultury. Je to obecné védomi toho, co je dobré a
co Spatné, co je normdlni a co nenormdlni. Hodnoty se promitaji i do oblasti pracovni
mordlky, soundleZitosti pracovnikl s firmou, ale i do celkové orientace firmy. Jsou sdileny

vétSinou pracovnikl nebo alespon témi, ktefi maji vedouci pozice. [12, str. 229-230]

Jiné pojeti prvkl kultury naznacil Edgar Schein, ktery rozttidil prvky kultury do ti{ skupin.
Do prvni zatadil vytvory, které jsou snadno viditelné a predstavuji vSechny zjevné projevy
kultury, napf. vyrobky, pracovni prostfedi, technologie, jazyk, oblékdni a zplsob
oslovovani. Druhou skupinu tvoii zastdvané hodnoty, kam se fadi pfedevSim nazory
prezentované vedenim spolecnosti, které ukazuji, jak reagovat v urcitych situacich. Ve tieti

skuping vidi Schein kulturu jako soustavu zdkladnich ptedpokladti.
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2 PODNIKOVA KULTURA

Hospodaiska organizace piedstavuje relativné samostatny nejen ekonomicky, ale i
spolecensky a kulturni tutvar. Cilevédomé rozviji vlastni predstavy, hodnotovy systém a
vzory jednani, které se projevuji ve shodném nebo alespon srovnatelném vystupovani
zamé&stnancl uvnité organizace i v jejim okoli. Tvoii jednotu spolecnych hodnotovych
predstav, norem a vzorcu jednani a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku
mezi zamestnanci a ve spole¢né udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim

vybaveni

Kultura je kliCovou slozkou v realizaci posldni a strategie organizace, ve zlepSovani
efektivnosti organizace a pii fizeni zmeny. Vyznam kultury vyplyva z toho, Ze kultura je

hluboce zakofenéna v zastdvaném piesvédCeni. Odrédzi to, co bylo udéldno v minulosti, je

sloZena z reakci, které byly akceptovany, protoze mély v minulosti tspéch. [6, str. 138-139]

2.1 Historie podnikové kultury

Zminky o organizacni kultuie se v literatuie objevuji uz v Sedesatych letech, ale velky
vyznam mad tento pojem predevSim od pocatku let osmdeséatych. Jednou z hlavnich pficin,
pro¢ se zejména ameriCti manaZzeii zaméfili na kulturni pojeti organizace, byl tzv. japonsky
ekonomicky zdzrak. Japonskd ekonomika se navzdory v§em problémiim stala nejispéSnéjsi
sveétovou ekonomikou, kterd pro americky primysl znamenala velkou vyzvu. Ve Spojenych

stitech rostl zdjem o filozofii japonskych firem a o jimi uplatiované metody fizeni.

Dal$im faktorem, ktery podnitil zdjem o firemni kulturu, byla publikace praci, které se
zabyvaji hleddnim cesty k dokonalosti a ucinnosti fizeni firem. V této dobé mnohondsobné
vzrostl pocet publikovanych ¢lankl na téma firemni kultury. Velky vyznam méla kniha
Deala a Kennedyho ,,Corporate Cultures® (1982), ve které autofi predstavuji

antropologicky pohled na kulturu.

2.2 Definice podnikové kultury

Zamgéstnanec, ktery ptichdzi do nového pracovniho prostiedi, se setkdava s fadou véci, které
mu piipadaji ndpadné, zvlasStni a neobvyklé. Ve firm€ panuje atmosféra, ktera je specificka
pro kazdou spolecnost. V kazdé organizaci existuji urcitd pravidla chovani, podle kterych

spolu 1idé jednaji a je pro né samoziejmé tato nepsand pravidla dodrZovat. Rada zvyklosti,
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které se v organizaci upevnily a staly se normou kazdodenniho chovéni pracovnikli se
nazyva podnikova kultura.

Pojem firemni kultura je obtiZné pfesné a upln€ vymezit. Literdrni zdroje uvadi fadu
definic od nejriznéjSich autorti. V odborné literatufe je nejcastéji citovan E. H. Shein, ktery
podnikovou kulturu definuje takto: ,, Podnikovd kultura je vzorec zdkladnich a
rozhodujicich predstav, které urcitd skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula,
v rdmci nichZ se naucila zvlddat problémy vnejsi adaptace a vnitini integrace a které se tak
osvedcily, Ze jsou chdpdny jako vSeobecné platné. Novi clenové organizace je maji pokud

moZno zvlddat, ztotoZnit se s nimi a jednat podle nich. “

Osobn¢ se priklanim k jednoduché a relativné vystizné definici Lud’ka Pfeifera uvedené
v knize Firemni kultura: , Kultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firme

v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udriovanych. [11, str. 19]
Réada bych uvedla jesté dalsi definice:

., Podnikovou kulturu lze chdpat jako systém hodnot a norem iicelového spolecenstvi

podniku. [Heinen, E., 1985, str. 987]

., Pod pojmem podnikovd kultura se chdpe typické jedndni, uvaZovdni a vystupovdni ¢lenu
firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii jedndni a projevuje
se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky a ve spolecné

udrZovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni. “
[Brose, P., Hentze, J., 1990, str. 239]

,Splnéeni iikolit, povinnost a porddek je mozZné v podniku zajistit prostrednictvim mixu
vlastnich presvédceni, podnikové ideologie, ritudlii a mytu, které spojime pod etiketu

podnikové kultury. [Pettigren, W., 1979, str. 24]

,, Pojem podnikovd kultura v souvislosti s jakoukoliv hospoddrskou organizaci vyjadiuje
vZdy urcity charakter, ducha podniku, vnitini pravidla hry, kterd ovliviiuji nejen mysleni a
jedndni spolupracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probihd veSkery

vnitropodnikovy Zivot “. [2, str. 520]
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2.3 Prameny podnikové kultury

Na podnikovou kulturu ma vliv celd fada faktord. Nejvyraznéji pusobi bezesporu
zakladatelé spolec¢nosti, ktefi stanovuji obsah kultury zejména v pocétcich existence
spolecnosti. Uz pifi vzniku maji predstavu o zdkladnich hodnotich budouci firmy.
Formovéni kultury ma sviij specificky prabéh. Vliv zakladatele jako viidce spole¢nosti neni

jako kompetentni a tspésné, maji tendenci piejimat jejich hodnoty.

Velky vliv na podnikovou kulturu ma také velikost spolecnosti a také jeji délka existence,
protoZe spolecnost prochdzi uritymi etapami vyvoje. V pocdteCni fazi, jak uZ bylo
zminéno, hraje velkou roli zakladatel spolecnosti. Vztahy uvnitf organizace jsou
neformdlni a velky daraz se klade na to, aby se firma prosadila. Ve druhé fazi si spole¢nost
potfebuje udrZet svlij rust a stabilitu. Firma se rozristd, zavadi se pevnd organizacni
struktura a jasnd a pevnd pravidla. Rist organizace s sebou piinasi velky problém v podobé
vytvafeni samostatnych jednotek, které maji vlastni cile a ty uplatiiuji na dkor cili

organizace jako takové. Posledni etapa je obdobim tzv. stagnace, kdy ma organizace sklon

branit svou kulturu a uctivat tradice.

Kli¢ovou roli pii vytvareni podnikové kultury hraje také podnikatelské a trzni prostiedi.
Pokud zaméstnanci nepiijmou hodnoty a chovani konzistentni s prostiedim, je GspeSnost a
existence jejich firmy ohroZena. Prostfedi urCuje kulturu organizace, i kdyz v urcitych
piipadech plati, Ze vliv prostiedi je zdvisly na jeho charakteristikich. Vedle vSech
uvedenych zdrojii podnikové kultury nesmime zapomenout také na organizacni strukturu,

metody fizeni a zplisoby vedenti, které také patii mezi zdkladni prameny podnikové kultury.

2.4 Silna a slaba podnikova kultura

Koncepce podnikové kultury méd vliv na vnitropodnikovou organizaci a fizeni a
vyznamnym zpusobem ovliviiuje jedndni spolupracovnikl. Zatimco vliv slabé podnikové
kultury je madlo patrny, silnd podnikova kultura ovliviluje charakter a pribéh vSech
zdsadnich podnikovych jev.

Silnou podnikovou kulturu v prvni fad¢ charakterizuje jasnost a zietelnost. V organizaci
musi byt vSem spolupracovnikiim zifejmé, jaké jedndni je po nich pozadovéano, co je

piipustné a co naopak nepfijatelné. Vyhovét tomuto pozadavku lze jen v piipade, kdy se
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podnikova kultura dostateén¢ opird o rozsdhly soubor hodnot, standardd a symbolt, které

tvofi vnitini, logicky usporddany celek.

Jednotlivé podnikové hodnoty, vzory a normy jedndni musi byt v organizaci obecné zazité.

VSichni zaméstnanci musi byt se slozZkami firemni kultury nejen sezndmeni, ale je nutné,

aby se s jejim vlivem setkdvali v kazdé situaci a na kazdém misté. Silnd podnikové kultura

je neoddélitelnou ¢asti kazdodenniho jednani vétSiny spolupracovnik.

2.4.1 Prednosti silné podnikové kultury

Silna podnikov4 kultura pfindsi vyhody zejména tim, Ze: [2, str. 491-495]

Zprostfedkovdva a usnadiiuje jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro spolupracovniky
prehledny a pomérné snadno pochopitelny. UmozZnuje rychle pochopit mnohé formalni
pfedpisy, orientovat se 1 v nestandardnich situacich, uvddét je do vzdjemnych

souvislosti a vyhodnocovat je.

Vytvaii podminky pro pfimou a jednoznacnou komunikaci. Diky jednotné cilové a
hodnotové orientaci vSech nebo alespont vétSiny pracovniki mohou probihat jednéni,
schvalovéani ¢i projednavani podstatn€ jednoduseji a pfiméji. V silné podnikové kultuie
existuje jasnd neformélni komunikacni sit, signdly jsou spolehlivéji interpretovany a

informace méné zkreslovany, nez byva typické pro formalni komunikaci

Umoznuje rychlé rozhodovani. Spole¢nd a jednotnd komunikace a vSeobecné
akceptovand predstava podnikovych cili umoZiiuje mnohem rychleji a snadnéji najit

shodu v nazorech na feSeni situace

Urychluje plynulou implementaci. VeSkera rozhodnuti, plany, projekty a programy,
které jsou postaveny na jednotném piesvédceni, maji vS§eobecnou podporu a jsou proto

akceptovany. Diky tomu se zpravidla velmi rychle a efektivné prosazuji a realizuji.

SniZuje ndaroky na kontrolu spolupracovniki. Vzhledem k pomérné snadno
dosazitelnému vSeobecnému souhlasu spolupracovnikl nejen s podnikovymi cili, ale i
zékladnimi cestami jejich dosazeni, vCetné zdsad a pravidel jejich vzdjemnych vztaht,
je mozné maximalné omezit jednotlivé prvky formdlni kontroly. Obecné Ize
konstatovat, zZe v podnicich se silnou vlastni kulturou existuje velmi malo skute¢nych

diivodt ke kontrole pracovniho jednani.
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ZvySuje motivaci a tymovy duch. Sila ztotoZnéni se s ,,vizi“ podniku pfedstavuje
soucasn¢ i velkou piipravenost a ochotu angazovat se pro podnik a jeho cilové hodnoty,
a to nikoliv izolované, ale ve spolupréci s ostatnimi spolupracovniky. Je-li podnik
dostate¢né UspéSny a méd dobry image v oCich vefejnosti, je ochota reprezentovat

podnik jednotlivymi pracovniky umocnéna i zvySenim vlastniho spolecenského statusu.

Zajistuje stabilitu socidlniho systému. Spolecné sdilené cile a hodnoty redukuji strach a
pfindSeji jistotu a sebedlvéru. Je-li navic evidentni uUspéch jednotlivych prvki
podnikové kultury ve smyslu dosaZeni dobrého postaveni podniku v trZznim prostiedi,

existuje velmi mdlo divodi k opusténi pracovniho mista.

2.4.2 Nedostatky silné podnikové kultury

Vsechny uvedené prednosti silné podnikové kultury svadéji k mySlence, Ze takova kultura

vede k vyssi efektivnosti a vyssi rentabilit¢ podniku, a proto povazuji za dalezité zminit i

zakladni nedostatky silné firemni kultury. Negativni jevy se projevuji predevS§im

v dynamickych situacich, které vyZaduji zdsadni zmény podnikové strategie.

Silné podnikova kultura mé tyto nedostatky: [2, str. 491-495]

Tendence k uzavienosti. Je-li hodnotovy systém dlouhodobé stabilizovan, pak vSechny
vnéjsi a vnitini signdly, kritika a varovani, jeZ jsou v rozporu se stdvajici podnikovou
kulturou, jsou pteslechnuty nebo zamérné odmitany. Piili§ silné zhlédnuti se v tispéchu
zaloZzeném na vlastnich normdach, pravidlech a hodnotich tak vede k uzavienosti,
podceniovani az opovrhovani informacemi a ostatnimi vlivy pfichdzejicimi z vnéjSiho

prostiedi.

Fixace na tradi¢ni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace. Silna
podnikova kultura vytvari emotivni vazbu na takové myslenkové vzory a postupy, které
v minulosti vedly k dspéchu. Naproti tomu nové myslenky jen téZko nachézeji
navaznost na dosavadni predstavy a postupy, a proto jsou odmitiany. Tendence setrvat
na tradi¢nich a osvédCenych hodnotich a normach podepiend zejména citovym

vztahem k nim vede k programovym snaham vyhybat se zméndm a novym orientacim,

které nezapadaji do kontextu stavajici podnikové kultury.

Kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktim a vynutit si konformitu. Nové

konkrétni myslenky, ndzory a ndvrhy byvaji velmi rychle stazeny pokud se prokaze, ze
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tteba jen nepatrné piekracuji rimec podnikové kultury. Kazdy spolupracovnik vétSinou
jiz sam a predem zvazuje eventualitu moZného ndzorového konfliktu s existujicimi
hodnotami a normami a diive neZ dojde k jejich zhodnoceni okolim, je sdm zavrhuje

jako nevhodné a odsouva je mezi nepfijatelné, nerealizovatelné i nespravné koncepce.

Pokud shrneme vSechny nedostatky, zd4 se, Ze silnd podnikova kultura méni podnik
v subjekt, ktery tspésné€ vzdoruje vSem objektivnim zméndm. VSechny jeji silné stranky
jsou 1 jejimi slabinami. Silna firemni kultura pfindsi vyhody napiiklad v tom, Ze vSichni
zamestnanci podniku védi, co se od nich pozaduje, jsou zvykli na ur¢ité normy a zasady, se
kterymi jsou ztotoZnéni a to zajiStuje podniku jejich vérnost. Na druhou stranu silna
firemni kultura brani pfilivu novych zaméstnanct, ktefi jsou zvykli na jind ,,pravidla® a je

pro né tedy problém se do takové kultury zaclenit.

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI NEDOSTATKY

Jasny a pfehledny pohled na podnik Tendence k uzavtenosti podnikového
Piim4 a jednozna¢nd komunikace systému

Rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti Trvéani na tradicich a nedostatek
Rychlé implementace inovaci flexibility

Mailo formdlnich kontrolnich postupti | Blokace novych strategii

NiZsi ndroky na kontrolu Vynucovéni konformity za kazdou cenu
Vysokad jistota a diivéra SloZita adaptace novych
spolupracovniki spolupracovniki

Vysokd motivace
Nizk4 fluktuace
Znacnd identifikace s podnikem a

loajalita

Obr. 1. Schematické zndzornéni prednosti a nedostatkii silné podnikové

kultury [2, str. 495]
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2.5 Zména podnikové kultury

Kultura kazdé organizace se vyviji dlouhou dobu, jeji kofeny jsou ve firm¢ hluboce
zakotenény a lidé se ji vzdavaji jen neradi. Zména podnikové kultury je nelehkd a cely

proces se muze protdhnout i na nékolik let.

Zastanci rychlych a relativné snadnych zmeén jsou oznaCovani jako ,kulturni inZenyfi®.
Z jejich zéasady vyplyva, ze firemni kulturu lze ménit a cilevédomé utvaret stejné¢ jako
ostatni ndstroje fizeni. Na opacné stran¢ stoji tzv. kulturalisté, ktefi vidi podnikovou
kulturu jako skute¢nost, kterd se vyviji, ma svoji historii a zdkonitosti a nelze ji tedy
svévoln¢ ménit. Kompromis mezi dvéma pifedeslymi lze oznacit jako ,.korekce stavajiciho
kurzu®. Z této teorie vyplyva, ze stavajici podnikovou kulturu nelze jednordzové odstranit

ze dne na den a okamzit€ nahradit novou.

Pfeménu podnikové kultury Ize provést na zdkladé prokazatelné a podlozené kritiky
soucasného stavu. U kazdé zmény je nezbytnou podminkou dspéchu vnitini presvédceni
spolupracovnikii. Musi byt piesvédCeni o spravnosti a nutnosti zmény, musi byt

motivovani k vyzkouSeni né¢eho nového a perspektivné i icinnéjsiho.

Kazda zména urcitého prvku podnikové kultury miiZze vyvolat nepfedvidatelnd nésledky,
ale i presto je prokdzano, 7e dil¢i tdpravy podnikové kultury jsou efektivni. Ridici
pracovnici maji povinnost prosadit vSechny nové zmény a zéarovenl jsou odpovédni za

dodrZovani vSech etickych principli pfi ovliviiovani spolupracovniki.

Co se tyce metodického postupu zmény podnikové kultury, jsou mozné v podstaté tii
ptistupy. Prvni se tykd pouze vrcholového vedeni spole¢nosti, kdy fidici pracovnici sami
stanovi firemni strategii, filozofii a hlavni zdsady firemni kultury. Zikladem druhého
piistupu je aktivni vyzkumny proces uvnitf podniku. Vyzkumny proces je planovéin a
zpracovavan tymem pracovnikil ze stfedni drovné fizeni a z riznych odbornych pracovist.
Tyto tymy o ziskanych poznatcich diskutuji s vrcholovym vedenim a na zaklad¢ toho je
stanoven platny model podnikové kultury. Tento postup je sice ¢asové naro¢ny, ale zmény
ve firemni kultufe je obvykle moZné snadnéji a rychleji zavést do praxe. Posledni piistup
feSi zménu kultury pomoci tymu, ktery je sestaveny z pracovnikili riznych profesi, a

konzultacemi se zaméstnanci.
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2.6 Typologie podnikové kultury

Podnikova kultura je jedinecnd pro kazdou organizaci a dalo by se tedy fici, Ze neni mozné
provést zjednodusené shrnuti jednotlivych znakl a na zdklad¢ nich pojmenovat jednotlivé
typy podnikovych kultur. Pfesto odbornici klasifikovali razné typologie, které identifikuji
typické znaky organiza¢ni kultury z riznych Ghli pohledu a ve vztahu k riznym aspektim

organizace. Nejzndm¢éjsi typologie, které byly v literatufe zvefejnény mizeme rozd¢lit do

tif zakladnich typologii firemni kultury.

2.6.1 Typologie R. Harrisona a CH. Handyho

Typologie Rogera Harrisona byla zfejmé& prvni, kterd byla publikovana. Harrison roz¢lenil
Ctyfi zékladni typy kultury — kulturu moci, kulturu roli, kulturu dkolti a kulturu osob. Na
Harrisona pozd¢ji navazal Charles Handy, ktery jeho myslenky rozvijel a jednotlivé typy
kultury popsal pomoci jednoduchych obrazki (Obr. 2). Pravé diky jasnosti a
srozumitelnosti téchto obrazka pfispéla Handyho typologie k popularizaci problematiky

podnikové kultury.

Kultura moci je kulturou organizaci, v nichz dominantni postaveni maji jedinci ¢i jedinec
v centru organizace. Typickou organizacni strukturu této kultury piedstavuje pavucina.
Vldkna pavuciny rozbihajici se ze stfedu, pfedstavuji ,,paprsky* sily a vlivu, navzdjem
propojené specializacemi a funk¢nimi vztahy. V kultufe tohoto typu existuje malo pravidel
a byrokracie. Kontrola je provadéna prostfednictvim klicovych jednotlivcu ¢i predvolanim
doty¢ného pracovnika do ,centra“. Organizace a pracovnici jsou hodnoceni podle
vysledkti. Kultura moci je kulturou silnou a pomérné pruznou, schopnou reagovat na

hrozby a nebezpeci.

Kultura rolf je kulturou zaloZenou na pravidlech a postupech, norméch a planech, na logice
a racionalité. Strukturou, odpovidajici takové kultute, je hierarchicka struktura zndzornéna
jako fecky chrdm. Trojuhelnikovy Stit pfedstavuje nejvysSSi management firmy. Jednotlivci

nabizi kultura roli bezpeci a pfedvidatelnost a moZnost stoupat po pilifi smérem nahoru.

Kultura tkolt je orientovand na dkoly, které maji byt splnény, a na projekty, které maji byt
realizovany. Strukturdlnim zdkladem byva obvykle sit’ nebo matice, jejiz nékterd vldkna
jsou silnéj$i nez jind a kde pravomoc, spojend spiSe s odbornosti neZz s pozici, je

lokalizovdna do jednotlivych prise¢iki. Ukolem managementu fungujiciho v této kultufe
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je soustied’ovat se na jednotlivé projekty, vybirat pro né vhodné lidi a sestavovat tymy tak,
aby byly projekty uspésné realizovany. Sitova organizace pracuje rychle, protoze kazda
zaméteni na vysledky, pfizplsobivost, dobfe fungujici vztahy zamétfené na spiSe na
schopnost a vykonnosti nez na v€ku a postaveni.

Kultura osob je kulturou, v niZ sttedem veskerého déni je jednotlivec. Schematicky mutze

byt zndzornéna jako shluk, v némz zidny jednotlivec nemd dominantni postaveni, kde

vztahy ¢lentl jsou partnerské. Jednotlivi clenové této struktury jsou samostatni, pravomoci

jsou v organizaci sdileny. Zdkladem moci je odbornost. [9, str.76-78]
@ ' '
kultura moci kultura ukolt
kultura roli kultura osob

Obr. 2. Schematické zndzorneni typologie kultury podle R. Harrisona a

Ch. Handyho [9, str. 76]
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2.6.2 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

vvvvvv

typologie R. Harrisona a Ch. Handyho, kterd vztahuje firemni kulturu ptedevS§im
k organizacni struktufe, je tato typologie ovlivnéna SirSim socidlnim a podnikatelskym
prostfedim, v némz firma funguje. Autofi Deal a Kennedy formulovali ¢tyfi typy kultur,

které jsou uvedeny na obrazku (Obr. 3).
,,VSechno nebo nic*

Podnik je svétem individualisti a hvézd s velkymi idejemi. Pozitivné hodnoceno, jde o
velmi temperamentni a mladistvé jednédni, za zajimavé se povaZuje casté a rychlé
vypadéavani z profesiondlni role. Komunikace je nekonvencni, fe¢ obsahuje velmi cCasto cizi
slova.Uspéchy jsou velmi expresivné slaveny, naopak nedspéchy rychle odloZeny a
zapomenuty. Kariéra md podobu rychlého vzestupu, popt. méné rychlého sestupu. Muzi i

Zeny maji zcela rovnopravné postaveni, jsou vSak na n€ kladeny stejné tvrdé poZadavky.
,,Chléb a hry*

Silnd extrovertni orientace, svét je plny moZnosti, jen je vyuZit. Vysokou hodnotou je
pratelstvi a sympatiemi podminéné chovéani. Nekomplikovand vzdjemnd spoluprice,
tymovéa prace a tspéch jsou na nejdilezitéjsim misté. Velmi Castd a intenzivni je verbalni
komunikace. Vertikdlni hierarchie moci neni dtlleZitd. Casté jsou oslavy, vyznamenani a
ceny, oblibené jsou rizné piibchy. PouZivd se podnikovy Zargon. PfevaZuje vyznam
socidlniho prostiedi nad fyzickymi podminkami priace a pfes nespokojenost

s odménovanim existuje znacna stabilita pracovnikd.
,Analyticky projekt*

Chybna rozhodnuti ohrozuji kaZdou firmu. Abychom se tomu vyhnuli, je tfeba se
maximalné koncentrovat. Provedeme komplexni analyzu a poté dlouhodobou prognézu.
Hlavnf{ ritudl je zasedédni; mista jsou predem urcena podle zasedaciho potfadku a podle né¢ho
se rovnéZ hovoii. Do tif let po nastupu je kazdy jesté novackem. Kariéra se uskutecituje po
krocich, rychld kariéra je nemozna. Obleceni je korektivni, stejné€ jako pouzivany slovnik

verbalnich vyrazii. Emoce se neprojevuji, o soukromych zalezitostech se nehovofi.
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,,Proces*

Vsechny aktivity se bezvyhradn¢ soustfed’uji na proces, cil sdm o sob¢ neni ni¢im a hraje
podiadnou roli. NejdileZitéj$i je mocenskd hierarchie, obleCeni, vyse piijmu. O kazdém

povyseni kazdy vi a vi rovnéz o tom, co to doty¢nému pfinese. Vlastni telefon, koberec

vvvvvv

téma rozhovoru. Emoce se neprojevuji [2, str. 502-503]
A
) ,-analyticko- E kultura ,,v§echno E
velke -projektova* i nebo nic* i
kultura : |
RIZIKO | oo AU
,,procesni* E kultura E
malé kultura i ,,chléb a hry* i
pomala DYNAMIKA rychld

Obr. 3. Schéma typologie podnikové kultury podle T. B. Deal, A. A. Kennedy
[2, str. 501]

2.6.3 Typologie podle K Vriese a D. Millera [2, str. 503]

Typologii kultur, odvozenou z psychologické terminologie a oznacujici zejména nepiiznivé
psychické stavy jednotlivce, zpracovali K. Vries a D. Miller. Uvedené typy podnikovych
kultur pfedstavuji ve vSech piipadech deformované socidlni prostiedi jako disledek
dlouhodobého nezvladani fidicich procesu a fidicich situaci. Podniky zaloZené na kulturach

tohoto zaméfeni jsou neefektivni a pomérné brzy se vnitin¢ rozpadaji. Jsou to predevSim:

(a) paranoidni kultura — stdlé obavy a strach, stdlé ohrozeni vSeho druhu, trvalé sledovani

vSech aktivit a projevli ostatnich spolupracovnikli,, permanentni pfipravenost na

cokoliv
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(b) natlakova kultura — perfektnost a detail, v§e ma sviij fad, nejvetsi ohroZeni je z chaosu,

vztahy jsou zaloZeny na piikazech, nic nelze ponechat ndhodé¢, vse je fieno a do detailu

organizovano, emoce jsou nepiipustné

(c) dramatickd kultura — vSe se soustied’uje okolo charismatické vedouci osobnosti, ktera

se sama grandi6zné usadila doprostied scény. Ostatni ji idealizuji a citi se byt na ni
siln¢ zavisli, vSechna rozhodnuti ¢ini ona. Pracovni metody se opiraji o spontdnnost a
intuici. Projevovani pozitivnich emoci je projevem loajality. Struktury a regule se Casto

rusi jako zbytec¢né, velmi se slavi tspéchy.

(d) depresivni kultura — pesimistické prognézy a strach, nic se neda stihnout, osud nds

prondsleduje, vSe mé svij béh, rutina urcuje zptisob jednéni, jen mélo zélezitosti 1ze

skute¢n€ ovlivnit, moc je Siroce rozdélend, ale bez praktického vyznamu.

(e) schizoidni kultura — velka distance, lepSi je drzet se zpatky, plachost, ostychavost,

mocenské vakuum, soucasné boj o moc, koalice a taktika, prestiz a kariéra jsou

rozhodujici, hnév nebo nadseni, nikdo nevi, kdy se co mtize ptihodit

2.7 Organizacni kultura a jedinec

Pted vstupem do organizace maji lidé obvykle néjaké informace o jeji kultufe. Pokud maji
lidé na vybér, je firemni kultura ¢asto jednim z parametrii, podle kterého se rozhoduji zda
se o misto v podniku budou uchdzet. Novym pracovnikiim je kultura firmy preddvana
v adapta¢nim procesu, ve kterém se uci, které ndzory, hodnoty, normy a vzory chovéni,
jsou v organizaci uznavané a oekdavané, a které jsou naopak nepftijatelné. Velké organizace
jsou zastanci pldnovaného a fizeného adaptac¢niho procesu, ktery je uskuteciovan skolicimi

programy a praxemi, malé organizace se spoléhaji na osobné&jsi procesy zalozené na

pfedavani zkuSenosti.

K. A. Golden (1992, podle Brown, 1995) identifikovala celkem ¢&tyfi varianty vztahu

jedince k organizacni kultufe: [9, str. 37]

(a) Jednoznaéné dodrzovani. Jednoznacné dodrzovani spojené s jednoznacnou vérnosti se

projevuje chovanim, které zcela koresponduje s normami odpovidajicimi dominantni
kultufe organizace. Jednotlivci stimto vztakem k organizani kultufe jsou plné

pfesvédceni o jeji ticinnosti.
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(b) Napjaté dodrzovani. Chovani pracovnikl této kategorie je ve shodé s direktivami

kultury a miiZe piisobit dojmem jednoznacné vérnosti. Zaméstnanci vSak maji vyhrady
vii€i pfiméfenosti urcitych hodnot a norem chovani a vi¢i smérovani kultury
organizace. Typickym projevem jejich vyhrad jsou vtipy na tkor organizace a zastanct

dané kultury, které pomdhaji tlumit konflikt a osvobozovat se od pocitil frustrace.

(c) Utajené nedodrzovéni. Utajené nedodrzovani organizacni kultury znamen4, Ze jedinec

vyslovuje souhlas s hodnotami a normami dominantni kultury organizace, skryté je
vSak neakceptuje a nedodrzuje. Lidé této kategorie chtéji byt organizaci (a zejména
svymi nadfizenymi) pfijimdni jako vyhovujici dané kultufe, ale v situacich, kdy pro né

neni nebezpecné jednat v nesouladu s kulturou, demonstruji svilij opozicni postoj.

(d) Oteviené nedodrzovéni. V piipad¢ otevieného nedodrZzovani pracovnici zcela oteviené

nezastavaji hodnoty a nedorzZuji normy, odpovidajici kultufe dané organizace. Chovaji
se tak tehdy, maji-li pocit dostateného bezpeci, tedy pokud védi, Ze je za jejich

chovani nepostihnou zZadné sankce.
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3 PODNIKOVA IDENTITA

Podnikova identita predstavuje cilevédomé utvéareny strategicky koncept vnitini struktury,
fungovéani a vnéjsi prezentace konkrétniho podniku v trznim prostiedi, vyjadiuje vlastni
originalitu a nezaménitelnost s jinymi podniky.

2N s o

Podnikova kultura vytvéii rozhodujici zéklad pro podnikovou identitu, vytvaii pro ni
obsahové zdzemi, plisobi stabilizujicim zplisobem a bez silné kultury l1ze jen velmi tézko
vytvoftit koncept podnikové identity. Ma-li byt celkové fungovani podniku dspéSné, pak
musi byt podnik pfedevSim vnitiné sjednoceny a navenek pusobit stabilizované a

davéryhodné.

Vytvéafeni podnikové identity je fizeny proces, ktery probihd v fidici hierarchii smérem
shora dold. Tento proces je pomérné¢ dlouhodoby a Ize jej realizovat postupné
v jednotlivych fazich. Pti vytvafeni podnikové identity je rozhodujici formulace a realizace
podnikové strategie, od které se postupné odvijeji dal$i znaky. Mezi prvky, které utvati

podnikovou identitu patii podnikovd komunikace, design a jednéni. [2]

3.1 Podnikova komunikace

Pro firmu je velice dilezité vyuzivani vSech dostupnych komunikacnich prostiedkli ve
vztahu k vlastnim zaméstnancim i vnéj$Simu okoli. Obsahem podnikové komunikace je
posilovani vnitiniho sjednoceni socidlniho systému podniku, utvafeni pocitu soundleZitost
a odpovédnosti spolupracovnikli vic¢i podniku i naopak, coZ je vyznamnou soucdsti

s s

podnikové kultury, kterd tak vytvaii zdzemi pro podnikovou identitu.

Do podnikové komunikace bezpochyby patii také komunikace s odbérateli, zdkazniky i
Sirokou veftejnosti. Patii sem zejména informace o vyrobcich, ¢innostech podniku v oblasti
sponzorovani a charitativni pomoci, hospodaiskych vysledcich, sou¢asném postaveni firmy

na trhu atd.

3.2 Podnikovy design

Dobte promysleny, disledné zpracovany a uspésné realizovany podnikovy design plisobi
v prvni fad¢ uvniti firmy. Podnikové cile a zdsady jsou touto cestou zaméstnanciim firmy

jednoznaéné zietelné¢ a srozumiteln¢ predvedeny. Velkou vyhodu piindsi také v Casto
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nepiehledném trznim prostfedi. Firma svym jedineCnym designem ziskavd jasny a
nezameénitelny profil a stdva se tak snadné&ji identifikovatelnd. V neposledni fadé pfispiva
podnikovy design k zavedeni a prodeji novych vyrobkd na trhu a k urychleni a

zefektivnéni veskeré propagace firmy.

Do podnikového designu bychom mohli zatadit architekturu budov firmy, vnitini vybavent,
zafizeni kancelafi, obleCeni zaméstnancti, logo, dopisni papiry, vizitky a formuléie, ale i
design vyrobku jejich baleni a ndvody k pouZziti. VSechny tyto ptiklady vytvaieji urcité
predstavy o podniku, které by se mély shodovat s podnikovymi cily a strategiemi, a které
jsou velmi dulezitym prostfedkem pro budovani podnikové identity. Podnikovy design

s s

odrazi podnikové cile a navazuje na skute¢nou podnikovou kulturu.

3.3 Podnikové jednani

Typicky styl chovani a vystupovani daného podniku umoZznuji vytvofit jednotnd a relativné
stdld pravidla, normy a vzory jedndni. Podnikové jednani by se mélo plné shodovat
s obsahem a formou podnikové komunikace a m¢lo by navazovat na vytvoreny podnikovy

design.

Podnikové jedndni md tdzkou vazbu na podnikovou kulturu. Sviij typicky styl jednani
uplatiiuje firma vi¢i svym zaméstnancim, ale i vi¢i svému ekonomickému a
spoleCenskému okoli. Pravé vtomto okamZziku pfestdvd byt podnikovd kultura
vnitropodnikovou zdleZitosti, ale za¢ind fungovat jako ndstroj utvafeni podnikové identity

smérem navenek.
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4 ZAVER TEORETICKE CASTI

7z vz

Po prostudovani odborné literatury jsem se v teoretické casti mé bakalarské prace pokusila
objasnit kulturu jako pojem, jeji funkce, prvky a subjekty. Jadro teoretické casti tvorii
podnikova kultura. Zminila jsem se o jeji historii, definici, objasnila jsem piednosti a
nedostatky silné a slabé podnikové kultury a uvedla jsem riizné typologie podnikovych
kultur. V zévérecné ¢asti jsem se dotkla tématu podnikové identity, protoze firemni kultura

pro ni vytvari zéklad.

Kazda spole¢nost ma svoji kulturu a jeji utvareni je dlouhodoby proces. Podnikové kultura
hraje kli¢ovou roli v realizaci strategie firmy, zahrnuje normy, hodnoty a pravidla chovani,
které se ve spoleCnosti projevuji zptisobem jedndni jejich zaméstnanct. Kultura organizace

odrdzi to, co bylo udéldno v minulosti, je sloZena z Cinnosti, které byly pfijaty, protoZe

m¢ély v dspéch.

Myslim si, Ze je nutné, aby kazda firma vénovala znanou pozornost otdzkam tykajicim se
podnikové kultury, protoze se sklddd ztady casto zdéanlivych malickosti, které se
vyznamné podileji na utvafeni celkového dojmu o firmé v povédomi vefejnosti.
Management podniku muze firemni kulturu nezanedbatelnym zplisobem ovliviiovat,
zejména promyslenou koncepci podnikdni, stylem fizeni vedoucich pracovniki,
respektovanim zdkont i etickych hodnot, pozitivnim vztahem k zdkazniklim i k vlastnim

pracovnikim apod.
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II. PRAKTICKA CAST
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1 UVOD K PRAKTICKE CASTI

Firemni kultura je velmi dlleZitou soucdsti kazdé organizace a hraje v jejim Zivote
vyznamnou roli. KaZzdd firma ma svoji osobitou kulturu, kterd je jedinecnd a
neopakovatelnd. Zakladem kazdé firemni kultury jsou hodnoty a normy chovéni zastdvané

uvnitt firmy.

Pfi analyze podnikové kultury je tfeba brat v tivahu jeji zfetelné prvky, které se projevuji
navenek. Mohou byt materidlni povahy, tzn. zpiisob oblékdni zaméstnanci, tUprava
pracovniho prostiedi nebo typické logo a barvy charakterizujici spole¢nost. Velky vyznam
maji také prvky nemateridlni povahy — zplsob komunikace zaméstnanct, styl fizeni a

mezilidské vztahy.

Cilem analyzy podnikové kultury ve firmé S. O. K. stavebni, s. r. 0. je charakterizovat
kulturu podniku a odkryt jeji silné a slabé stranky. Analyza podnikové kultury bude
provedena na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni uvnitf firmy. Dal$im duleZitym zdrojem
analyzy bude fizeny rozhovor s jednatelem spole¢nosti. Vedle téchto metodickych postupti
vyuZiji pfi hodnoceni firemni kultury vyuZila také vlastnich poznatkl ziskanych pfimym

pozorovanim a neformélnimi rozhovory s pracovniky podniku v pritbé¢hu bakaléaiské praxe.

1.1 S. O. K. stavebni, s. r. o.

1.1.1 Zakladni informace o firmé

e Logo spoleCnosti S.O.K. vzniklo v roce 1991 v souvislosti se zaloZenim firmy

Ing. Josef Netik - S.0.K.
e 1.1.1999 se pivodni firma rozdélila na dvé nové spolecnosti:
o S.O. K. stavebni, s. r. 0., ktera pokracuje v tradici generdlnich dodavek staveb

o S. O. K. mont, s. r. 0., kterd je dodavatelem atypickych nosnych ocelovych
konstrukci pro vystavbu zeméd¢€lskych, primyslovych, skladovych a sportovnich

objektl
¢ Den z4pisu firmy S. O. K. stavebni, s. r. 0. do obchodniho rejstiiku je 16. 12. 1998

e Reditelem spole¢nosti je ing. Josef Netik
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e Sidlo firmy je v Ttebi¢i, Zd'arského 196
¢ Piedmét podnikani:
o poskytovani technickych sluzeb

o provadéni staveb vcetné jejich zmén, udrzovacich praci na nich a jejich

odstranovani
o projektova ¢innost ve vystavbé
o ekonomické poradenstvi v oblasti stavebnictvi
o obchodni ¢innost - koupé zbozi za icelem jeho dalsiho prodeje a prode;j
o zprostiedkovatelska ¢innost
o prondjem bytovych a nebytovych prostor
o silni¢ni motorové doprava nakladni
o pujcovani mechanizacnich prostredkil
¢ Firma md v soucasné dobé 121 zaméstnanct
e Firma vlastn{ certifikdt ISO CSN EN 9001:2001
¢ Firma m4 dvé dcefiné spole€nosti - S. O. K. Slovakia, s. r. 0. a S. O. K. real, a. s.
e Kontakty:
o Webové stranky firmy jsou www.sok.cz
o Emailova adresa je sok@sok.cz

o Telefon: +420 568 838 811

1.1.2 Historie firmy [13]

Firma S. O. K. stavebni, s. r. 0. se jiZ od svého vzniku se zaméfila na generdlni dodavky
staveb. Krom¢ budovani objektii bytové vystavby, kterd se prolind celou historii firmy, se
firma vénuje vystavbdm i v jinych oblastech, napt. vystavba Cerpacich stanic pohonnych
hmot. Od roku 1995 je jeji ¢innost zamétfena na dodavky staveb halového typu se Sirokym
spektrem vyuZiti. Stavby realizované firmou slouzi zdkaznikiim jako objekty pro

pramyslovou a zeméd¢lskou vyrobu a pro skladovani vyrobkil a zboZi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

Vyhodou dodavek firmy S. O. K. stavebni, s. r. o je jejich komplexnost, vysokd mira
standardizace, vlastni know-how, které umoznuje jejich odbornikim nabidnout
zakaznikovi variantni feSeni jednotlivych konstrukci tak, aby realizované dilo co nejvice
vyhovovalo jeho potfebdm pii minimalizace investi¢nich a provoznich ndklada. Usp&snost
firmy spociva v tom, Ze investorovi pomahd najit optimalni feSeni ve vztahu uZitnych
vlastnosti a ceny stavby. K samoziejmostem patii dodrzovani sjednanych termind vystavby

a smluvné stanovené pevné ceny.

Firma je dodavatelem stavebnich praci jak pro bytovou vystavbu, tak i vystavbu
zemé&délskych, primyslovych, skladovych a sportovnich hal. V sou€asnosti se povazuje za

dodavatele s nejvétSim podilem na ¢eském trhu v oblasti hal pro chov dritbezich brojlerd.
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2 ANALYZA PODNIKOVE KULTURY

2.1 Pouzité metody analyzy

Ke zkoumani podnikové kultury firmy S. O. K. stavebni, s. r. 0. jsem pouZila metodu
dotaznikového prizkumu. Informace ziskané od technicko-hospodarskych a pracovnikl
d€lnickych profesi jsem doplnila rozhovorem s jednatelem spolecnosti panem Markem
Brabencem. Velkym piinosem pro m¢ byla diplomova praxe, na jejimz zdkladé¢ mohu

zhodnotit vnéjsi projevy kultury podniku.

2.1.1 Dotaznikovy prizkum

Pomoci dotazniku jsem zjiStovala postoje zaméstnancl, jejich spokojenost se
zaméestnanim, mzdovym ohodnocenim a jejich celkovy nazor na firmu. Dotaznik jsem
sestavila ve dvou verzich — pro zaméstnance délnickych profesi a pro
technickohospodaiské pracovniky. Oba dotazniky se 1i$i jen velmi mélo; bylo vSak zadouci
nckteré otazky s prihlédnutim k charakteru prace respondentl formulovat ponékud odlisné,

resp. je v prisluSném dotazniku vypustit.

Dotazniky byly rozddny na konci mésice biezna roku 2005 a jesté tyZ ten den byly zpétné
vybrany. Ucelem tohoto jedndni bylo zamezit nizké ndvratnosti dotaznik®, &fmZ by
prizkum mohl byt znehodnocen. Dotaznik vyplnilo celkem 41 zaméstnancii, z toho 30
zaméstnanc délnickych profesi a 11 technicko-hospodarskych pracovnikli. Zhodnoceni

s Mz

vysledkti dotaznikového Setieni je uvedeno v ndsledujici ¢asti bakalarské prace.

Spokojenost se soucasnym zaméstndnim

P4

Pro potieby analyzy odpovédi na tuto otdzku jsem pouzila pétistupiiovou hodnotici Skdlu
jako prostiedek kvantifikace ndzorii a postojii zaméstnancii. U technicko-hospodatskych
pracovniki znéla ve vét§ing piipadi odpovéd’ ,,spide spokojen®. Zadny z nich neuvedl, Ze
by byl vzaméstnani spiSe nebo velmi nespokojen. Mnohem rtiznorodé€ji odpovidali
zamestnanci d€lnickych profesi, kteii v priméru uvedli, Ze jsou spiSe spokojeni, nebo méli
nevyhranény nizor. K mému ptekvapeni, oproti THP, Cast&ji odpovidali, Ze jsou se svym

soucasnym zaméstnanim velmi spokojeni a ani jeden neuvedl, Ze by byl velmi nespokojen.

Vev s
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zpétné, zatimco zaméstnanci dé€lnickych profesi hodnoti momentélni stav. To se odrazi i

v rozdilnosti jejich odpoveédi.

Faktory ovlivitujici spokojenost v zaméstndani

Pii zjiStovani, které faktory maji vliv na spokojenost pracovnikli v zamé&stndni jsem
pouzila Skédlu konstantni sumy, kterd 1épe umoznuje diferencovat preference piipisované
jednotlivym faktorim. V nésledujicim grafu je uvedeno, jak odpovidaly obé skupiny
zaméstnancl. Pivodné jsem si myslela, Ze zaméstnanci d€lnickych profesi uptfednostiiuji
hmotné zabezpeceni, zatimco THP vztahy s nadfizenymi a s ostatnimi zaméstnanci. Proto
m¢ piekvapila odpovéd’ stavebnich délnik1, jejichZ spokojenost v zaméstnani v prvni fadé
ovliviiuji vztahy na pracovisti. Pro THP je nejdileZitéj$i chovani nadfizenych a znacny vliv

ma také napln jejich prace. Ob¢ skupiny dotdzanych uvedly vysi mzdy az na druhém misté.

100%
900/ 14’3 L7 vz -
o 247 O chovani nadfizenych
6,9
80% - O pracovni prostiedi
7,9
70% 1 1,5 8.5 O zaméstnanecké
’ vyhody
60% - 5.0 o e o
0O doba dojizdéni do
20,3 zaméstnani
50% - 19.5 -
’ 0O vySe mzdy
40% H
11,0 O napli prace
30% - 18,1
10,1 O pracovni doba
20% A 65 o
O vztahy na pracovisti
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THP D

Graf 1. Faktory ovliviujici spokojenost v zaméstndni

[viastni]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

Spokojenost se mzdovym hodnocenim

Pro tuto otdzku byla také pouZita hodnotici $kdla a ob¢é skupiny zaméstnanct odpovidaly
obdobné¢ jako u predchdzejici otazky. THP se témét vSichni shodli, Ze jsou se svou mzdou
spiSe spokojeni a nikdo neodpovédél, Ze by byl se svou mzdou spiSe nebo velmi
nespokojen. Zameéstnanci délnickych profesi jsou v priméru se mzdou spiSe spokojeni.
Pouze jeden pracovnik oznacil, Ze je velmi nespokojen. V souvislosti se zménou
organizacni struktury v roce 2004 se ve firmé¢ S. O. K. stavebni, s. r. 0. zménil mzdovy
systém. Hodnoti opravdu odvedenou prici a tim mnohem vice motivuje zaméstnance
k lepSim vykonim. Novad organizacni struktura podle vedeni spole¢nosti podporuje
tymovou praci, protoZe kazdy provoz ma jednoho vedouciho a vSichni zaméstnanci jsou si
v podstaté rovni (v pfedchozi organizacni struktute byl prakticky kazdy druhy zaméstnanec

vedoucim s jednim podifizenym).

Které faktory by méli ovliviiovat vysi mzdy?

Ve firm¢ S. O. K stavebni, s. r. 0. je zaveden tento systém odménovani: zaméstnanci
délnickych profesi obdrzi zdkladni slozku mzdy plus prémie a odmény. Prémie rozdéluje
jejich pfimy nadfizeny, odmény jsou za vyjimeCnou prici piimo pro firmu — napf. za
zlepsovaci ndvrh nebo usporu finan¢nich prostfedkil. V podstaté tedy jde o ¢asovou formu
mzdy kombinovanou prémiemi, event. odménami. Vedeni firmy zvaZuje mozZnost
pfechodu na dkolovou mzdu u té€ch praci, u nichZ Ize stanovit vykonové normy. Tim by se
vytvotily G¢innéj$i podminky pro zvySeni produktivity price a pro pracovniky lepsi

vydélkové moznosti.

V podstaté¢ podobnym zplisobem jako d€lnické profese jsou odménovani i THP. Zéaklad
jejich platu tvoii mésicni tarif, k némuz se pfipocitdvaji viceméné symbolické prémie,
popt. odmény za piinos pro firmu. Kazdoro¢né se provadi zhodnoceni provozu za uplynuly
rok, pticemz se posuzuje vykon pracovnikil a droven plnéni jednotlivych dkoli. Odmény
rozdéluje vedouci provozu a jsou vyplaceny ctvrtletné. (V dotazniku ur¢eném pro
zaméstnance délnickych profesi nebyla uvedena moZnost ,,obrat firmy*, protoZe timto

zpusobem jsou motivovani pouze THP).
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Graf 2. Faktory ovlivijici vysi mzdy [vlastni]

Motivujici faktory

Ob¢ skupiny zaméstnancti se shodly v tom, Ze nejvice motivujici jsou pro n¢ odmeény a
prémie. Vysokou hodnotu u THP mély 1 podily na zisku. Ty firma zavedla v minulém roce
v souvislosti se zménou organizacni struktury. I kdyZ je vykonnost THP tézko méfitelna,
jednatel spolecnosti uvedl, Ze podily na zisku nezvysily vykonnost zaméstnancii, zvysily
pouze jejich ochotu pracovat. Zaméstnance d€lnickych profesi kromé odmén a prémii
znacéné motivuji piispévky na stravu a pravidelné zvySovéani platu. Vedeni spoleCnosti
uvedlo, Ze piispévky na stravu nejsou pro THP motivujici, protoZe je berou jako
samoziejmost. V dotazniku pro zaméstnance délnickych profesi nebyla uvedena moZnost
,podily na zisku*; firma tuto formu odménovani pracovniklim nenabizi, zfejmé proto, Ze je
jen obtiZn¢ mozno stanovit piimou zdsluhu téchto pracovnikii na tvorbé vysledku

hospodafteni.
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Graf 3. Motivujicich faktory [vlastni]

Vybaveni pro plnéni pracovnich tikoli

Postoje pracovnikt hodnotici péci firmy o vybaveni pomiickami potfebnymi k plnéni

pracovnich tkolll jsou pfevazné pozitivni. Pouze 6 pracovnikli z 41 dotdzanych uvedlo, Ze

postrdda vybaveni pro plnéni pracovnich ukold. Jde o stavebni délniky, ktefi postradaji

stavebni nafadi. Naproti tomu vSichni TPH uvedli, Ze maji vSe, bez ceho se v praci

neobejdou. Vedeni firmy si je védomo vyznamu vybaveni pracovist¢ pracovnimi

pomuckami. Pokud 6 uvedenych stavebnich délniki hodnotilo tuto problematiku zdporné,

je to podle mého ndzoru spiSe ojedinély piipad, pravdépodobné zpilisobeni Spatnou

komunikaci, nebo jinymi nahodilymi faktory.
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Graf 4. Vybaveni pro plnéni pracovnich iikoli [vlastni]

Zmény ve spolecnosti

Firma své zaméstnance informuje pfedevsim prostfednictvim piimych nadiizenych. V sidle
spole€nosti je také firemni nasténka, které ale téméf nikdo nevénuje pozornost. AZ na dva
THP vSichni respondenti uvedli, Ze se o zméndch ve spolecnosti dozvidaji od svého
nadiizeného. Hors{ situace je u pracovnikl délnickych profesi: tfetina z nich se o zménach
uvnitt firmy se dozvidd aZ od svych kolegli. Sedm z nich si dokonce mysli, Ze se o
zméndch nedozvi vibec. Vedeni spolecnosti si je nedostatkli v komunikaci uvnitt firmy
védomo a hodl4 tuto situaci zménit. (Zaméstnanci délnickych profesi nevyuzivaji pracovni

email, takZe jsem tuto mozZnost v jejich verzi dotazniku vynechala.)
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Graf 5. Zdroje, ze kterych se zaméstnanci dozvidaji o

zmendch ve spolecnosti [viastni]
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Prohiesky na pracovisti

Hodnoceni situace v této problematice neni pifiznivé. Na kvalit¢ podnikové kultury se
vyznamné podili vztahy mezi zaméstnanci, které zdaleka nejsou optimélni, o ¢emzZ sveéd¢i
odpovédi vétsiho poctu respondentll. Vedeni firmy by se mélo vazné zabyvat pii¢inami
tohoto stavu a moznostmi jeho zlepSeni. Pfedmétem casté kritiky zaméstnancl jsou
mezilidské vztahy. Z grafu je patrné, Ze na pomluvy uvnitf firmy upozornilo 27 z 41
dotdzanych zaméstnancli a dva zaméstnanci dokonce poukdzali na existenci Sikany
zaméstnancl. Vedeni spolecnosti zminka o Sikané uvnitt firmy hodné zaskocila je
rozhodnuta tuto situaci feSit (nelze vSak vyloucit, Ze tato odpovéd byla zaSkrtnuta
nevazne).

Alarmujici je, Ze dva zaméstnanci, ktefi pracuji na stavbé, uvedli jako jeden z prohieskl
alkohol na pracovisti. Vedeni spole¢nosti o tomto problému vi; neni omluvou, Ze se tento
vazny prestupek vyskytuje i na stavbach jinych podnikt. I v tomto piipad¢ je vedeni
spolecnosti rozhodnuto ucinit rdznd opatieni k odstranéni tohoto neSvaru. O drobnych
provinénich, jako uzivani majetku pro osobni potfebu nebo vyfizovani soukromych

telefonnich hovort v pracovni dob¢ je firma informovéna a do urcité miry je toleruje.
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10 | O uzivani majetku firmy pro os.
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0 |_| o jiné
THP D

Graf 6. Prehled prohreskii, které se vyskytuji na pracovisti [viastni]
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Moznost vysloveni kritiky

Na tuto otdzku odpovidaly obé skupiny zameéstnancii velmi rozdiln€. PotéSujici jsou
odpovédi THP, protoze se do jednoho shodli na tom, Ze mohou kdykoli vyslovit kritiku.
Hufe odpovidali zaméstnanci délnickych profesi. 60% z nich si mysli, Ze kritiku vyslovit
nemohou. U stavebnich délnikli panuje strach a nejistota. THP maji ke svému nadiizenému

bliZe a jsou navic zvykli o problémech vice diskutovat a probirat je do hloubky.
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Graf 7. MoZnost vysloveni kritiky zaméstnanci firmy

[viastni]

Co rozhoduje o kariérnim ristu zaméstnance?

Tuto otdzku jsem poloZila pouze technicko-hospodaiskym pracovnikiim a vétSina z nich se
shodla s tvrzenim jednatele spole¢nosti, ktery uvedl, Ze o rstu v kariéfe rozhoduje pouze

préce, prace a zase prace.
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Graf 8. Prehled faktoru, které rozhoduji o kariérnim riistu

zameéstnancii [viastni]

Zména organizacni struktury

Firma m4 od roku 2004 novou organiza¢ni strukturu (Piiloha II). Podle vedeni spolecnosti
pfinesla tato zména lepsi komunikaci, lidé maji k sobé bliZ, protoZe odstranila bariéry mezi
pracovniky, které byly zpiisobeny slozitou hierarchii uvnitf firmy. Nova organizacni
struktura podporuje tymovou praci, kazdy provoz mé jednoho vedouciho, takZe neexistuje
povysSovani se nad ostatnimi a vSichni jsou tzv. na stejné lodi. Velkou zménou k lepSimu je
také zavedeni nového systému odménovéni, ktery hodnoti pouze odvedenou praci, je

spravedlivéjsi a mnohem vice motivuje zaméstnance.

Nové organizani struktura md podle vedeni 1 slabé stranky. ZlepSila se sice komunikace
mezi zaméestnanci, ale stdle zaostdvd komunikace mezi provozy. Nejhorsi je u provozu

Podpora. Je to nevyrobni provoz, ktery se snazi zavést a udrZovat systém.

Do dotazniku pro THP jsem zatadila otdzku, ve které jsem se jich ptala, jaké zmény
k lepSimu, poptipadé k horSimu pfinesla zména organizacni struktury. Hodné dotazanych
ma stejny ndzor jako vedeni spoleCnosti, Ze se zlepSila komunikace i systém odménovani
ve firm¢€. Jako zmény k horSimu uvadéli vznik provozu Podpora. Zamé&stnanci si mysli, ze

je tento provoz zbyte¢ny a pouze ubira firmé finance.
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Bezpecnost prdace

Zaméstnancim délnickych profesi jsem polozila dvé otazky, které se tykaji bezpecnosti
prace. Firma pro své zaméstnance zajist'uje kompletni zabezpeceni a n¢které dokonce i nad
rdmec pozadavkll bezpecnostni normy. Firma ma také stanoveny plan kontrol, ktery urcuje
vedouci provozu. Minimélné jedenkrat za mésic navstivi stavbu pracovnik firmy povéreny
kontrolou a provede revizi kvality praci a kompletni bezpecnost pracovnikd podle
bezpecnostni normy. Téméi vSichni zaméstnanci se shodli v tom, Ze firma vychazi vstiic
pozadavkiim na bezpecnost price, ale jiZ menSi pocet z nich je piesvédceno, Ze jsou

predpisy bezpecnosti prace kontrolovany.
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Graf 9. Odpovédi na otdzky tykajici se bezpecnosti prdce

[viastni]

Typ podnikové kultury

Do dotazniku THP jsem zatadila jednu otdzku, kterd se tykd piimo typologie podnikové
kultury ve firmé S. O. K. stavebni, s. r. 0. Pro tuto otdzku jsem pouZila typologii podle
T. E. Deala a A. A. Kennedyho, protoze je odbornou literaturou povazovana za
nejvystiznéjSi. Témeér vSichni zaméstnanci oznacili charakteristiky, které odpovidaji typu
kultury oznacované jako ,,Chléb a hry“. Tato kultura se vyznacuje Castymi oslavami,
vyznamendnimi a cenami, ve firmé se pouZziva se podnikovy Zargon a nosi se neformalni

obleceni. Vysokou hodnotou je ptatelstvi a za nejdilezitéjsi se v takové firmé povazuje

nekomplikovand vzdjemna spoluprice, tymova préce a tspéch.
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Nelze vSak fici, Ze by byla pro firmu charakteristickd jedna typologie. Dva zaméstnanci
zaskrtli vlastnosti, které odpovidaji typu ,Proces”. Sama jsem méla moZnost béhem
diplomové praxe ¢astecné posoudit, do kterého typu kultury bych firmu zatfadila a myslim
si, ze firma ve vétSiné piipadi odpovidd typu ,,Chléb a hry. Ve firmé se sice nosi
neformélni obleCeni, zaznamenala jsem také podnikovy Zargon a novd organizacni
struktura podporuje také tymovou prici. Ale jiz diive jsem uvedla, Ze firma se potykd
s problémy v mezilidskych vztazich, takZze bych nesouhlasila s tim, Ze pratelstvi méd pro
firmu vysokou hodnotu. Typ kultury ,,Proces* ziistal v zaméstnancich firmy, podle mého
nazoru, Castecné zakofencén diky staré organizacni struktuie, kde byl témét kazdy druhy

vedoucim, dulezitd byla hierarchie a moznd, Ze sdim proces byl dilezit&jsi, nez cil.

Pozice firmy na trhu a perspektivy v dalsich letech

THP jsem polozila dvé otdzky zaméfené na to, zda ma firma vybudovanou dobrou pozici
na trhu a jaké ma perspektivy v dalSich letech. VSichni zaméstnanci, az na jednoho, si
mysli, Ze firma ma na trhu v soucasné dobé vybudovanou dobou pozici. Pfesto byl jednatel
spolecnosti odpovéd'mi piekvapen, protoze ocekdval kladné odpovédi od vSech 11
zaméstnancl. Mysli si, Ze vSichni zifejm¢ nemaji dostatecné informace o tom, jaké je
pozice firmy na trhu. Firma S. O. K. stavebni, s. r. 0. je v souCasné dob¢ na ¢eském trhu
dodavatelem s nejvétSim podilem v oblasti vystavby hal pro chov driibeZich brojlerti. Za 13

let své existence dosdhla firma pozice tetiho nejvetsitho podniku na Vysocing.

Co se tycCe perspektiv v dalSich letech, d4 se fici, Ze jsou vSichni optimisté. Z nasledujiciho
grafu je patrné, Ze devét zaméstnancti z jedendcti ocekdva podstatné zlepSeni situace nebo

spiSe zlepSeni nez zhorSeni soucasného stavu.
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Graf 10. Ndzory zaméstnanci na perspektivy firmy

v dalsich letech [viastni]

Obavy

,Ceho se vsoulasné dob& nejvice obdvite?* Tuto otizku jsem poloZila viem
zaméestnancim a v ndsledujicim grafu je vidét, jak odpovidali. Zatimco zaméstnanci
dé€lnickych profesi se nejvice boji ztraty zaméstnani nebo sniZeni platu, pouze dva THP
maji strach, Ze ztrati svoji préci. Ostatni oznacili poloZku ,,jiné*“ a uvedli, Ze nejvétsi obavy
maji ze zhorSovani mezilidskych vztaht a pfibyvani administrativni prace. NaneStésti vstup

do EU nuti firmy pracujici v tomto oboru navySovat administrativu.
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Graf 11. Obavy zaméstnancii firmy [vlastni]
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Zmény ve spolecnosti

Vsem zaméstnanciim jsem dala moznost vyjadfit se k tomu, jakou zménu ve spolecnosti by
uvitali. BohuZzel Zadny z d€lnika tuto moznost nevyuzil. O to sdiln¢jsi byli THP. Velka

vétSina z nich by zlepsila mezilidské vztahy a vztahy s vedoucimi.

SloZeni zaméstnancii

V poslednich tfech grafech je zobrazeno sloZeni zaméstnancii z hlediska jejich vzdélani,
délky zaméstnani v podniku a jejich véku. VétSina dotdzanych pracovnikii délnickych
profesi je vyuceno v oboru. Pfi ndboru zaméstnancti na misto stavebniho délnika pozaduje
firma miniméln¢ vyucni list v oboru. Zaméstnanci se zdkladnim vzdélanim pracuji pouze
jako pomocni délnici na stavbé. U THP prevlada tplné stiedni vzdelani. VEtsina z nich ma
stiedni primyslovou stavebni $kolu. Pfi hleddni novych zaméstnancii upfednostiiuje firma

obecné pracovniky s praxi v oboru.
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Graf 12. DosaZené vzdeldni u zaméstnancit [viastni]

Firma plsobi na trhu 15 let. Z nasledujiciho grafu (Graf 13.) vyplyva, Ze pies 50%
zamestnancl pracuje ve firmé méné nez 5 let. Jeden z diivodu je, Ze se firma neustéle
roz§ifuje svoji pusobnost a pfijimd nové pracovniky. Dalsi piic¢inou to, Ze firma klade
vysoké naroky na své zameéstnance a ncktefi se témto poZadavkiim nejsou schopni

pfizpusobit.
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Vékova kategorie ve firmé€ je rozloZzena rovnomérné. Firma dav4 prileZitost tomu, kdo ma
zdjem o préci a je ochoten pracovat. Ve firm¢ je velky podil zaméstnanct do 30 let. Firma
dava prilezitost také mladym lidem, ktefi sice nastoupi na niz§i pozici, ale maji Sanci na

postup.

@ do 5 let
m6-10

0O 11 avice

Graf 13. Délka zaméstnani ve firmé [vlastni]

O do 30 let
m 31-40
0 41-50
051 avice

Graf 14. Vek zaméstnancii [viastni]
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Test zdvislosti [7]

Pfi dotaznikovém prizkumu byli pracovnici dotdzani, jak jsou spokojeni se svym
mzdovym ohodnocenim a mimo jiné také jak dlouho pracuji ve firmé. Na zdklad¢
prazkumu chci ovéfit, zda spokojenost se mzdovym ohodnocenim zdvisi na délce

zaméstnani v podniku. Udaje zji§téné u 41 dotdzanych jsou uvedeny v tabulce (Tab. 1)

Tab. 1. Kombinacni tabulka.

Délka Spokojenost se mzdovym ohodnocenim Soucty
zameéstnani n;
ve firmé Velmi Spise Ani Spise Velmi
spokojen | spokojen | spokojen, | nespokojen | nespokojen
ani
nespokojen
Do 5 let 2 6 9 6 0 23
6 — 10 let 0 6 4 1 1 12
11 a vice let 1 5 0 0 0 6
X 0 17 13 7 1 41

Tab. 2. Tabulka hypotetickych cetnosti

Délka Spokojenost se mzdovym ohodnocenim Soucty
zaméstnani n;
ve firm& Velmi Spise Ani SpiSe Velmi
spokojen | spokojen | spokojen, | nespokojen | nespokojen
ani
nespokojen
Do 5 let 1,68 9,54 7,29 3,93 0,56 23
6 — 10 let 0,88 4,98 3.8 2,05 0,29 12
11 avicelet| 0,44 2,49 1,9 1,02 0,15 5
z 3 17 13 7 1 41
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Tab. 3. Tabulka pro vypocet charakteristiky ;(2

njj n;;* njj-n;;* (n5-ny;*)? (nig-ny*) /gy
2 1,68 0,32 0,10 0,06
6 9,54 -3,54 12,51 1,31
9 7,29 1,71 2,91 0,40
6 3,93 2,07 4,30 1,09
0 0,56 -0,56 0,31 0,56
0 0,88 -0,88 0,77 0,88
6 4,98 1,02 1,05 0,21
4 3,8 0,20 0,04 0,01
1 2,05 -1,05 1,10 0,54
1 0,29 0,71 0,50 1,71
1 0,44 0,56 0,31 0,72
5 2,49 2,51 6,31 2,54
0 1,9 -1,90 3,62 1,90
0 1,02 -1,02 1,05 1,02
0 0,15 -0,15 0,02 0,15
44 41,00 0,00 13,10

Zvolim obvyklou hladinu vyznamnosti o = 0,05, kritickou hodnotou bude kvantil
x> — rozdéleni o (5-1)*(3-1) = 8 stupnich volnosti. Tento kvantil je rovny 15,5. Kriticky
obor bude tedy vymezen nerovnosti x2 > 15,5. V tomto ptipadé byla vypoctena hodnota
testového kritéria % = 13,10. Tato hodnota neni v kritickém oborou, takZe test pfijima na
5% hladin€¢ vyznamnosti hypotézu o nezdvislosti. S 5% rizikem omylu muzu fici, Ze

spokojenost se mzdovym ohodnocenim nezavisi na délce zaméstnani ve firmé.
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2.1.2 Rozhovor s jednatelem spole¢nosti

Rozhovor s jednatelem spole¢nosti, panem Markem Brabencem, jsem do analyzy zatadila,
protoZe management spoleCnosti se také velkou ¢4sti podili na utvédfreni a dal$im rozvoji
podnikové kultury. Nejvyraznéji pusobi na vznik podnikové kultury zakladatelé
spolecnosti, ktefi maji v pocatku existence firmy predstavu o zdkladnich hodnotach jejich

firmy. Jednatel spolec¢nosti, pan Marek Brabenec, pracuje ve firmée jiZ od jejiho vzniku.

Jednatel spolecnosti se k nékterym otdzkdm vyjadiil uz pii vyhodnocovéani dotaznikového
prazkumu, takZe jsem se pii rozhovoru ptala na otdzky, které dotaznikovy prazkum
dopliuji. Prvni dvé otdzky jsou zaméfeny na podnikovou kulturu pifimo. Dalsi otdzky jsem
zamg¢ftila na mezilidské vztahy, protoze m¢e zajimalo, zda ma vedeni spolecnosti na vztahy

2 M2

ve firmé stejny ndzor jako zaméstnanci. Posledni otdzka se tykd fizeni lidskych zdroji.

Co si predstavujete pod pojmem podnikovad kultura?
Jednatel spole¢nosti rozdélil podnikovou kulturu tfemi sméry:

-k zaméstnanciim, protoZe péfe o zaméstnance je velmi duleZitd a spokojeny

zamestnanec je schopen podat vyssi vykon

-k zdkaznikim — sem fadi kulturu jedndni a nabidkové ¢innosti a jak firma vystupuje
zvnéjsi (jednotné logo). Patii sem také prezentace na vystavach a veletrzich a

prezentace v tisku

-k obchodnim partnerim, ktefi sice zakdzku nepfinesou, ale pomdhaji zajistit
zakazky. Pfi zhodnoceni ro¢ni spoluprdce je firma navStivi a nabizi jim dalsi

spolupraci

Co je na vasi podnikové kultuie zvldstni a jak Vy sdm se ji snaZite ovliviiovat?

Od zacétku, kdy firma S. O. K. vznikla a byla jesté fyzickou osobou méla jiz své logo,
kterym se uz v té chvili vryvala do paméti lidi a Sirokd vefejnost ma firmu v podvédomi.
., Tim, Ze spolecnost navenek vystupuje pod jednotnou image, je patrné, Ze je usporddand,

md systém a pravidla*.
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Zkratka S. O. K. znamena:
- S jako stavba, protoZe je to stavebni firma
- O jako obchod, protoZe firma se zabyva obchodni ¢innosti

- K jako kontakt, protoZe se firma snazi kontaktovat zdkazniky jak ze strany klientt,

tak i obchodnich partnert.

Jednatel spole¢nosti uvedl, Ze se firma snazi zdokonalovat svoji podnikovou kulturu.
Vedeni spolecnosti absolvuje Skoleni o vystupovani a jednédni se zdkazniky, protoZe firma
chce ,,... aby klient vedel, Ze si vybral odborniky a Ze o néj bude dobre postardno“. Déle se
zucastiiuji odbornych Skoleni, protoZe na trhu se objevuji stile nové postupy a technologie

a ty firma musi znat.

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze rada zaméstnancit hodnoti mezilidské vztahy

ve firmé negativné. Jak vy osobné vnimadte tuto situaci?

Jednatel spolecnosti si uvédomuje, Ze vztahy uvnitf firmy nejsou korektni a takové jaké by
m¢ély byt. Ve firmé pracuji zaméstnanci, ktefi se umi s problémy vyrovnat a umi je sami
vyfesit, potom dalsi, ktefi kdyZ dojdou k problému, musi mit tzv. , krytd zada®, i kdyZ maji
pravomoci se rozhodnout a jsou i zameéstnanci, ktefi se snazi pomoci jeden druhému. Mezi

zameéstnanci je velkd nerovnovdha, kterd byva pfi¢inou mnoha konfliktd.

Rozpory zptisobuje i to, Ze ve firmé pracuji pifbuzni a zniami. Re$i se problémy mezi
provozy a rivalita roste. Z dotaznikového Setteni (viz vyse) vyplynulo, Ze mezi zamé&stnanci
dé€lnickych profesi se Casto objevuji pomluvy. Jednatel spolenosti je presvédcen, ze
,»-..pomluvy plynou od technickych pracovnikii, kteri svoji nespokojenost prezentuji mezi
stavebnimi delniky*“. Jakési zlepSeni se objevi vzdy po vyplaceni odmén, kdy ochota

zaméstnanct rychle vzroste.

Mezilidské vztahy maji negativni vliv na vykon zaméstnanct. Kdyz se objevi né&jaky
nefeSitelny problém, kvalita prace zhorSi. Néktefi zaméstnanci jsou takové problémy

schopni pfejit, ale nékterych se to dotyka vice.
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Chystdte néjaké kroky, které by napomohly ke zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci?

Ve firmé maji pravo fici svlij ndzor vSichni a budou ho mit vSichni, ale firma chysta kroky,
které zabrani diskuzi o nékterych problémech. U zaméstnancii d€lnickych profesi bude
kladen diraz na kdzen, firma zavadi systémové kroky, které zabrani piipadnému lhani a
pozmeénovani nejrazngjsich udaju.

Firma se také snaZila posilit tymovou praci tim, Ze loni uspotfddala vikendové soustfedéni
n¢kterych svych THP, ale jednatel spolec¢nosti si neni jist, zda je toto ta nejspravnéjsi cesta.

V soucasné dob¢ hleda firma feSeni, které by mohlo vztahy uvnitf firmy zlepsit.

Jak probiha zajisténi jednotlivych persondlnich innosti ve vasi firmé?

(a) Vyhleddvani a vybér zameéstnancii — pii vyhleddvani zaméstnancti vyuZziva firma
S. O. K. stavebni, s. r. 0. pfevdzné tisk a www stranky spole¢nosti, kam podd inzerét.
Déle podd pozadavek na ufad prace, nebo vybirda z pracovniki, kteii se sami pfijdou
informovat o moZné prici. Pii vybéru novych zaméstnancii je kladen dlraz predevsim

na kvalifikaci a déle je dilezitd moznost vyjezdl na jind pracovisté.

(b) Piijem zaméstnancii — Pfi pfijimdni novych zaméstnanct se jsou pro firmu dilezité
reference a doporuceni. Nov¢ piijaty pracovnik je odkdzan na personalistu, ktery s nim
sepiSe pracovni smlouvu. Povéteny pracovnik spolecnosti, ktery ma na starost BOZP a
PO ho sezndmi s chodem firmy. Novému THP jsou piedstaveni vSichni kolegové
vcetné jejich pracovniho zatazeni. Zamé&stnanci délnickych profesi se se svymi kolegy

sezndmi aZ za provozu.

(¢) Hodnoceni zaméstnancii — zaméstnanci jsou hodnoceni vzdy individudlné svym
piimym nadfizenym
(d) Odménovani zaméstnancii (viz vyse)

(e) Vzdelavani zaméstnancti — pro vzdelavani vSech svych zaméstnancti ma firma S. O. K.
stavebni, s. r. 0. zpracovany vzd¢ldvaci plan. Kazdy THP méa sestaven sviij osobni
plan, ktery je pro n¢j tzv. ,,Sity na miru“ a pro délnické profese je uspoiddan podle
oborll a zafazeni. Firma pro své zaméstnance zajiStuje odbornd Skoleni, kurzy na

zvySovani kvalifikace i jazykové kurzy
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(f) Propousténi zaméstnancti — Pii propousténi zaméstnanci se firma drZi béZnych
postupil dle zakoniku prace. Nékolikrat se jiz stalo, Ze musel byt zaméstnanec délnické
profese propustén na hodinu za hrubé poruSeni pracovnich ptfedpisti. Pokud chce

zameéstnanec firmy odejit dobrovolné, firma se mu vzdy snazi vyjit vstfic.

2.1.3 Vnéjsi projevy podnikové kultury

Pfi hodnoceni podnikové kultury je diilezité brat v tivahu to, jak firma piisobi navenek. Jak
se firma projevuje je patrné pro vSechny, ktefi se s firmou jakkoli setkaji. Jsou to
predevsim zdkaznici, obchodni partnefi i nové ptichozi zaméstnanci. Mezi zietelné projevy
podnikové kultury patii zejména logo, firemni barvy, styl jedndni zamé&stnancti, oblékani a

komunikace uvnitt firmy a celkové pracovni prostiedi viibec. Vnéjsi projevy kultury jsem

hodnotila béhem diplomové praxe.

Firma S. O. K. stavebni, s. r. o. sidli v primyslové ¢tvrti na konci TiebiCe ve vlastni
budové. Soucdsti budovy jsou kanceldfe, jednaci mistnost, pij¢ovna nafadi a mald jidelna.
Budova spole¢nosti je viditelné oznacena logem. Za povSimnuti stoji firemni auta, kterd
jsou vSechna bilé barvy s malym logem firmy. Na zdech v budové firmy jsou fotky
realizovanych staveb a certifikaty, které firma vlastni. Kanceladfe maji shodnd oznaceni se
jmény zaméstnancli a jejich pracovniho zafazeni. Vnitfek firmy pisobi celkové velmi

upraveng.

Krom¢ vzhledu budovy a pracoviste, patii k objektivné popsatelnym projevii kultury
podniku také pracovni odévy. Vedeni spolecnosti nosi formdlni obleceni, zatimco
technicko-hospodaisSti pracovnici nosi pfevdzné neformdlni obleceni. Pracovnici

dé€lnickych profesi maji jednotné pracovni odévy s logem spolecnosti.

I kdyZz z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze vztahy mezi zaméstnanci nejsou takové,
jaké by mély byt, panuje na prvni pohled ve firmé pratelska atmosféra. Béhem bakalarské
praxe jsem nezaznamenala néjaké vazngjSi konflikty mezi zaméstnanci. VSichni
zaméstnanci se chovaji velmi profesiondln€é. Samoziejmosti je jednotné predstavovani

vSech zaméstnanct pfi telefonickém jednani.
Do podnikové kultury se fadi také komunikace — styl feci, jazyk. Ve firm¢ si pfevazna Cast
zamg&stnancl navzdjem tykdni. Jedndni uvniti firmy je neformdlni a v rozhovorech se ¢asto

objevuji odborné vyrazy ze stavebnictvi.
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2.2  Navrhy a doporuceni

Firma S. O. K. stavebni, s. r. 0. buduje svoji kulturu uZz od svého zaloZeni. Podnik
provozuje svoji ¢innost jiz 15 let a jeho podil na trhu stile roste. Nejvyraznéji na
podnikovou kultur piisobi zakladatel spole¢nosti ing. Josef Netik, ktery mél jiz v pocatcich

existence spolec¢nosti predstavu o zdkladnich hodnotéach své firmy.

Analyza podnikové kultury ve zminované firmé¢ vede k zdvéru, zZe kultura dané firmy je
spiSe silnd, m4 hluboce zakotfenény hodnoty, vzory a normy jedndni ve spole¢nosti, které
jsou sdileny vétSinou pracovnikti firmy. VSichni zaméstnanci by méli byt se sloZkami
firemni kultury sezndmeni a méli by se s jejim vlivem setkavat v kazdé situaci a na kazdém
misté¢. Chtéla bych upozornit, Ze opravdu silnd podnikova kultura je sdilena vSemi
zaméstnanci firmy. Zatimco THP se s nékterymi vizemi a plany spoleCnosti setkavaji
behem své kazdodenni préace, pozornost je tieba zaméfit hlavné na pracovniky délnickych

profesi, ktefi jsou také nedilnou soucésti firmy.

Vedeni spolec¢nosti by mélo astéji informovat vSechny zaméstnance, v jaké pozici se firma
nachdzi a ¢aste¢n¢ informovat o jejich planech do budoucnosti, protoZe ztotoZnéni se s vizi
spolecnosti zvySuje ochotu angazovat se pro podnik a jeho cilové hodnoty. Dile by mélo
byt kazdému zaméstnanci jasné, jaké jednani je od nich poZadovdno a co je naopak
nepfijatelné. Vedeni spoleCnosti by meélo podporovat ztotoZnéni svych zaméstnanct

s firmou.

Nedostatky byly zjiStény pievdzné v oblasti mezilidskych vztahti. Na zhorSujici se vztahy
mezi zaméstnanci upozornili pracovnici firmy v dotaznikovém prazkumu a jednatel
spolecnosti potvrdil, Ze vztahy uvniti firmy nejsou zcela korektni. Z dotaznikového
prazkumu vyplynulo, Ze problémy mezi lidmi se tykaji spiSe THP. Otdzka mezilidskych
vztahl je velmi citlivd a md vyrazny vliv na pracovni vykon vSech pracovnikli. Vim, Ze

tento problém je velmi tézké vytesit.

Mozné teSeni nabizi rizné kurzy a Skoleni, napt. asertivniho chovéni, ale fekla bych, Ze
problémy mezi lidmi ve firmé jsou spiSe osobni, coZ feSeni problému jesté zhorSuje,
protoZe je spiSe otdzka kazdé osobnosti. Firma by mohla vyuZit néktery z programi na

posileni tymu napt. néjakou formu outdoorového tréninku. Tyto tréninky se nejcastéji
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pouzivaji u manaZeri a vrcholového managementu, ale myslim si, Ze by mohli svijj ucel
splnit také u THP firmy. Outdoorové tréninky se nejcastéji odehravaji nékde mimo firmu,
nejcastéji v piirodé. Dllezité je se zaméfit na potlaceni nedlivéry mezi zaméstnanci, kazdy

pracovnik by m¢l védét, Ze se na svého kolegu miiZze vzdy spolehnout.

Vedeni firmy se v lonském roce rozhodlo posilit tymovou praci tim, Ze usporadalo
vikendové soustfedéni svych THP. BohuZel se ukdazalo, Ze tudy cesta nevede. Kazdy
zameéstnanec je ojedinéla osobnost, kterd ma také své zdjmy. Pro vedeni firmy je tézké urcit
¢innost, kterd by zaujala vSechny zaméstnance. Jistym feSenim jsou zaméstnanecké
vyhody, které mize firma rozc¢lenit na n¢kolik oblasti napt. sportovni nebo kulturni. Tyto
¢innosti by sdruzovaly zaméstnance s podobnymi zajmy, kteii by mohli piekonat osobni

prekazky a tim by mohlo, alespon ¢astecné, dojit k utuzeni kolektivu.

Zameéstnanecké vyhody, neboli benefity, pfedstavuji vyznamnou slozku motivacniho
systému firmy. Jako celek jsou zaméstnanecké vyhody jednim z indikatort firemni kultury.
Cafeteria system, neboli systém zaméstnaneckych vyhod, tesi otdzky udrzeni kliCovych
zaméstnancl, zaujeti zaméstnanct tak, aby nebyli odkdzani jen na pravidelné navySovani
zékladniho platu, odménovani zvlastnich vykond, tak aby to zaméstnanec opravdu vnimal

jako odménu, a aby ho tato odména motivovala do budoucna.

Zameéstnanecké vyhody by také mohly vyfesit problém s motivaci zaméstnancu. Firma své
pracovniky motivuje prostiednictvim prémii a odmén a v lonském roce zavedla podily na
zisku. Jednatel spolecnosti vSak uvedl, Ze podily zvysili pouze ochotu zaméstnancti. Jejich
vykonnost by mohl zvysit pravé systém zaméstnaneckych vyhod. Pokud firma spravé urci,

které benefity jeji zaméstnance motivuji, mize se jejich produktivita vyrazné zvysit.

Zaveérem bych se zaméfila na podnikovou identitu a jeji tfi sloZky — komunikace, design a
jednéni. Firma S. O. K. stavebni, s. r. 0o vyuzivd mnoho komunikaénich prostfedkli ve
vztahu k vlastnim zameéstnancim i k vnéjSimu okoli. Komunikace se zaméstnanci je
prevazné neformélni. Z dotaznikového priizkumu (viz vyse) vyplynulo, Ze nejcastéjsi zdroj
informaci pro zameéstnance je jejich nadiizeny. Myslim si, Ze by firma méla pouzivat
jednotny zdroj informaci, ze kterého by se vSichni zaméstnanci dozvidali o zménach ve

spolecnosti. Vhodny by byl napiiklad informacni letdk nebo Casopis vydavany pravideln¢,

nebo jiz zminénd nésténka. Do podnikové komunikace patii bezpochyby také komunikace



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

s odbérateli, zdkazniky 1 Sirokou vefejnosti, kde firma zcela spravné vyuZzivd dostupné
prostiedky. Spole¢nost vyddva obcasnik, ktery informuje obchodni partnery o zménéach
v legislativé v oblasti zemé&délstvi, moZnostech dotac¢nich programli a o pfipravovanych

vystavach firmy S. O. K. stavebni s. r. o.

.....

svého zalozeni. Svym designem je jasn¢ identifikovatelnd mezi zdkazniky, ale i
obchodnimi partnery. Jednotny design reprezentovany predev§im logem spole€nosti a
firemnimi barvami zefektiviiuje podnikovou propagaci. Kladn¢ hodnotim i www stranky
firmy, které jsou jednoduché a prehledné. Posledni ¢4sti podnikové identity je podnikové
jednani. I v této oblasti nemohu firm¢ vytknout nic zdsadniho. Jednotnd pravidla a vzory

chovani umoznili vytvofit typicky styl jednéani ve spolecnosti.
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ZAVER
Vsechny podniky maji svoji kulturu, kterd mtZze vzniknout spontdnnég, ale velkou mérou se

na jejim vzniku podili zakladatel firmy, ktery ma nasledné s vedenim spole€nosti mozZnost

ovlivitovat kulturu tak, aby se vyvijela vhodnym smérem.

Jednou z podminek udspéSnosti firmy je uvédoméni si a vyznam lidskych zdroji. Lidské
zdroje piedstavuji bohatstvi podniku a jejich fizeni rozhoduje o tom, zda bude podnik
uspeésSny. Podnikové kultura je tvofena predevSim lidmi, hodnotami a normami chovéni.

Ptistup k fizeni lidskych zdroji ur¢itym zptisobem urcuje podnikovou kulturu.

Kultura podniku vyjadfuje urcity charakter podniku, ktery ovliviiuje jedndni vSech
pracovnikii firmy. Pokud chce byt podnik dspéSny, mél by byt vnitiné integrovany a
navenek by m¢l pasobit diveéryhodné. Silnd a hluboce zakofenénd kultura firmy je jeden z

vhodnych ndstroju k utvareni uspésného podniku.

Kazd4 organizace by si méla uvédomit, Ze silnd podnikové kultura netkvi ve vytvoreni
uzaviené spolecnosti, kterd je fixovand na tradi¢ni vzory, normy a hodnoty. Vedeni by
mélo mit na paméti, Ze pokud tzv. ,usne na vaviinech® povede i siln¢ vytvofend a
zakofenénd podnikova kultura k upadku firmy. Podnik by mél byt dostate¢né flexibilni a
m¢él by vychézet vstiic novym mySlenkdm a podnétim piichdzejicim z vnéjsiho prostiedi.
Jen tak se stane podnikova kultura vyznamnym néstrojem, ktery ptiznivé ovliviiuje rozvoj

kazdé organizace.

Cilem této bakaldiské prace bylo analyzovat podnikovou kulturu ve firm¢ S. O. K.
stavebni, s. r. 0. V teoretické Casti jsem se zabyvala studiem dosud zpracovanych
literarnich zdroji z oblasti podnikové kultury. Popsala jsem kulturu obecné, jeji funkce,
prvky a subjekty, zaméfila jsem se na podnikovou kulturu, pfednosti a nedostatky silné
podnikové kultury, zminila jsem typologie podnikovych kultur a zdvérem i podnikovou

z w2z

identitu. Tyto poznatky pro mé byly vychodiskem pro zpracovdvani praktické ¢asti.

V praktické casti jsem na zdkladé dotaznikového Setfeni, rozhovoru s jednatelem
spolecnosti a nakonec i vlastnich poznatkii z diplomové praxe zjiStovala specifika
podnikové kultury ve firm¢ S. O. K. stavebni, s. r. 0. a navrhla doporu¢eni pro dalsi

pfiznivy vyvoj kultury ve zminéné firmé¢.
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PRILOHA PI: LOGO SPOLECNOSTI.
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S.I.0.
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PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO THP.

Vézeni zamé&stnanci spolecnosti S. O. K. stavebni, s. r. 0.,

dovoluji si Vs oslovit a pozadat o spoluprici. Jsem studentkou Fakulty managementu a
ekonomiky Univerzity TomaSe Bati ve Zliné a v souCasné dobé se pfipravuji na statni
bakalafskou zkousku. Soucésti této zkousky je mimo jiné také obhajoba bakaléafské prace,
jejiz téma je zaméfeno na analyzu firemni kultury konkrétniho podniku. Analyzu tohoto

typu bych nemohla provést bez vérohodnych informaci ptimo ,,z terénu*.

Obracim se proto na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. ZakrouZkujte, prosim, tu
predtisSténou odpoveéd’, kterd vyjadiuje nejlépe Vase minéni. U nekterych otazek je uveden

ndvod, jak jinym zpisobem vyjadfit svlij ndzor.

Nepodepisujte se, prosim, prizkum je anonymni. Chtéla bych Vs ujistit, Ze vSechny
informace, které mi poskytnete, budou slouzit jen k analytickym udcelim mé bakalarské

prace a nebudou nijak zneuZity.

Lenka Kosickova

1. S Vasim sou€asnym zamé&stninim jste:

velmi spokojen (a)

spiSe spokojen (a)

ani spokojen (a), ani nespokojen (a)
spiSe nespokojen (a)

velmi nespokojen (a)

2. Rozdélte libovolnym zptisobem 100 bodl mezi nasledujici faktory podle toho, jaky
maji vliv na Vasi osobni spokojenost v zam&stnini:

vztahy na pracovisti

pracovni doba

napln prace

vySe mzdy

doba dojizdéni do zamé&stnani
zaméstnanecké vyhody
pracovni prostredi

chovéni nadfizenych



3. S mzdovym ohodnocenim Vasi préce jste:

velmi spokojen (a)

spiSe spokojen (a)

ani spokojen (a) ani nespokojen (a)
spiSe nespokojen (a)

velmi nespokojen (a)

4. Které faktory by mély, podle Vaseho nazoru, ovliviiovat vysi Vasi mzdy? (oznacte
libovolny pocet moZnosti)

vzd€lani
narocnost prace
pracovni vykon
doba praxe
obrat firmy

5. Rozdé€lte mezi nasledujici faktory 100 bodt podle toho, jak Vas ve Vasi praci motivuji:
odmény a prémie

projevovani davéry

udélovani pochval a uznani

poskytovani bezirocnych ptjcek

podily na zisku

pravidelné zvySovani platu

moZznosti dal§tho vzdélavani

dobré pracovni podminky (vCetné pracovnich
pomiicek a prostiedi pracoviste)

prispevek na stravu

6. Mate k dispozici dostatecné vybaveni pro plnéni Vasi prace?

Ano
Ne

7. Jakym zptusobem se dozvidate o zménach ve spolecnosti? (oznacte libovolny pocet
mozZnosti)

z firemni ndsténky

z emailu

od nadfizeného

od spolupracovnikl
nedozvidam se viibec



8. Které nésledujicich prohfesku jste zaznamenali ve VaSem podniku? (oznacte libovolny
pocet mozZnosti)

protekce

pomluvy

Sikana

nedodrzovani piedpist

uzivani majetkl firmy pro osobni potfebu (automobil, telefon, tiskédrna...)
vyfizovani soukromych telefonnich hovora v pracovni dobé

alkohol na pracovisti

9. Mate moznost bez obav vyslovit kritiku?

Ano
Ne

10. Co rozhoduje o kariérnim rtistu zaméstnance v podniku? (oznacte libovolny pocet
mozZnosti)

protekce

podlézani

usilovnd prace

jednordzovy dspéch pfti splnéni tkolu

11. Jaké zmény k lepsimu, popiipad¢ k horSimu, ptinesla, podle vaseho nidzoru, zména
organizacni struktury, kterd prob¢hla v uplynulém roce?

12. Které tvrzeni nejlépe charakterizuje vasi spole¢nost?

nekonven¢ni komunikace; osobni svéfovani s problémy je nepiipustné; uspéchy jsou
slaveny

tymova prace a dspéch jsou nejdulezitéjsi; vysokou hodnotou je pratelstvi; pouziva se
podnikovy Zargon, neformdlni obleceni; Casté jsou oslavy

hlavni ritudl je zasedani; rychla kariéra je nemoZn4; oble¢eni je formalni; o soukromi se
nehovoii

nejdulezitéjsi je mocenska hierarchie, obleceni, vySe piijmu; vlastni kancelaf, telefon a
lampicka na stole jsou diilezitéjSi neZ penize; emoce se neprojevuji



13. M4 podle vaseho ndzoru spole¢nost vybudovanou dobrou pozici na trhu?

Ano
Ne

14. Jaké ma vase firma perspektivy v dalsich letech?
podstatné zlepSeni situace
znacné zhorsen{ situace
spiSe zlepSeni nez zhorSeni
spiSe zhorSeni neZ zlepSeni
nezménény stav

15. Ceho se v sou¢asné dobé nejvice obavite?
ztrata zaméstnani
pietazeni na jinou, hor$i a mén¢ kvalifikovanou praci
snizeni platu
pridani administrativni prace

17. Jaké je Vase vzdelani?
zékladni
vyuceni, stfedni odborné
vyuceni s maturitou
uplné stfedni odborné
uplné stfedni vSeobecné
vysokoskolské

Pohlavi
Muz
Zena



PRILOHA PIV: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE DELNICKYCH
PROFESI.

Viézeni zaméstnanci spolecnosti S. O. K. stavebni, s. r. 0.,

dovoluji si Vas oslovit a pozadat o spoluprici. Jsem studentkou Fakulty managementu a
ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ a v soucasné dob¢ se piipravuji na statni
bakalafskou zkousku. Soucésti této zkousky je mimo jiné také obhajoba bakaléiské prace,
jejiz téma je zaméfeno na analyzu firemni kultury konkrétniho podniku. Analyzu tohoto

typu bych nemohla provést bez vérohodnych informaci ptimo ,,z terénu*.

Obracim se proto na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. ZakrouZkujte, prosim, tu
predtisténou odpovéd’, kterd vyjadiuje nejlépe Vase minéni. U nékterych otdzek je uveden

navod, jak jinym zptusobem vyjadfit sviij nazor.

Nepodepisujte se, prosim, pruzkum je anonymni. Chtéla bych Vis ujistit, Ze vSechny
informace, které mi poskytnete, budou slouZzit jen k analytickym ucelim mé bakalafské

prace a nebudou nijak zneuZity.

Lenka Kosi¢kova

1. S Vasim souCasnym zaméstnanim jste:

velmi spokojen

spiSe spokojen

ani spokojen, ani nespokojen
spiSe nespokojen

velmi nespokojen

2. Rozd¢lte libovolnym zptsobem 100 bodi mezi nasledujici faktory podle toho, jaky
maji vliv na Vasi osobni spokojenost v zaméestnani:

vztahy na pracovisti

pracovni doba

napln prace

vyse mzdy

doba dojizdéni do zamé&stnani
zaméstnanecké vyhody
pracovni prostiedi

chovani nadfizenych



3. S mzdovym ohodnocenim Vasi préce jste:

velmi spokojen

spiSe spokojen

ani spokojen, ani nespokojen
spiSe nespokojen

velmi nespokojen

4. Které faktory by mély, podle Vaseho nazoru, ovlivitovat vysi Vasi mzdy? (oznacte
libovolny pocet moZnosti)

vzdé€lani
narocnost prace
pracovni vykon
doba praxe

5. Rozdélte mezi nasledujici faktory 100 bodt podle toho, jak Vas ve Vasi praci motivuji:

odmény a prémie

projevovani davéry

udélovani pochval a uznani

poskytovani bezirocnych ptjcek

pravidelné zvySovani platu

moZnosti dal§tho vzdélavani

dobré pracovni podminky (v€etné pracovnich
pomiicek a prostiedi pracoviste)

prispevek na stravu

6. Mate k dispozici dostate¢né vybaveni pro plnéni Vasi prace?

Ano
Ne

7. Jakym zptusobem se dozvidate o zméndch ve spolecnosti (oznacte libovolny pocet
mozZnosti)

z firemni ndsténky
od nadfizeného

od spolupracovnikl
nedozviddam se viibec



8. Které nésledujicich prohfesku jste zaznamenali ve VaSem podniku? (oznacte libovolny
pocet mozZnosti)

protekce

pomluvy

Sikana

nedodrzovani piedpist

uzivani majetku firmy pro osobni potfebu (ru¢ni naradi, telefon...)
vyfizovani soukromych telefonnich hovora v pracovni dobé
alkohol na pracovisti

9. Mate moznost bez obav vyslovit kritiku?

Ano
Ne

10. Vychézi firma vstiic poZadavklim na bezpec¢nost prace?

vzdy
spise ano
spiS ne
nikdy

11. Je dodrZzovani vSech ptedpist bezpecnosti prace kontrolovano?

vzdy
spise ano
spiS ne
nikdy

12. Ceho se v soucasné dobé& nejvice obavate?
ztrata zaméstnani

piefazeni na jinou, horsi a mén¢ kvalifikovanou praci
sniZzeni platu



13. Jakou zménu ve fungovani spolecnosti by jste uvital?

14. Jaké je Vase vzdelani?

zékladni

vyuceni, stfedni odborné
vyuceni s maturitou
uplné stfedni odborné
uplné stfedni vSeobecné
vysokoskolské



