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ABSTRAKT

Vyznam spoluprace spociva v moznosti dosahovani synergického efektu v ramci produkti-
vity, a to jak ve formalnich, tak i v neformalnich typech skupin. Cilem této diplomové prace
bylo vytvoreni projektu vedouciho ke zlepSeni interni komunikace a spoluprace mezi za-
méstnanci firmy KOMA Modular, s.r.0. V teoretické ¢asti byly na zaklad€ obsahové analyzy
literatury vymezeny zakladni pojmy, se kterymi téma diplomové prace souvisi. V praktické
¢asti byl pomoci rozhovoru se zastupkyni vzdélavaciho centra a rozvoje zaméstnanci a tak-
téz prostifednictvim dotaznikového Setieni zjistén soucasny stav spoluprace ve firm¢. Z ana-
lyz vyplynulo, Ze spoluprace mezi zaméstnanci ma své nedostatky, naptiklad v meziutvarové
oblasti nebo také v rdmci komunikace mezi nadfizenym a podfizenym. V projektové ¢asti
byly navrZzeny ¢innosti se ¢tyfmi findlnimi vystupy — vytvofené interni smérnice, vytvoreny
formulat pro zapis ohlaSenych stiznosti, realizovana manazerska Skoleni a realizované do-
taznikova Setfeni pracovni spokojenosti. Realizace téchto ¢innosti by mohla ptispét ke zvy-
Seni spokojenosti zaméstnanctll, zvySeni produktivity prace a taktéz snizeni fluktuace ve

firmé.

Klicova slova: Firemni kultura, spoluprace, komunikace, lidské zdroje.
ABSTRACT

The importance of cooperation lies in the possibility of achieving a synergistic effect in terms
of productivity, both in formal and informal types of groups. The aim of this diploma thesis
was to create the project which will lead to improvement of internal communication and co-
operation between employees in the firm KOMA Modular, s.r.o. In the theoretical part,
based on content analysis of the literature, the basic terms related to the theme of the diploma
thesis were defined. In the practical part were through the interview with the representative
of training center and staff development and also through the questionnaire survey obtained
the current level of cooperation in the firm. The analyzes showed that cooperation between
employees has its shortcomings, for example in the interdepartmental area or also
in the communication between the superior and the subordinate. In the project part were pro-
posed activities with four final outputs — created internal guidelines, created form for regis-
tration of reported complaints, implemented management trainings and conducted question-
naire surveys of job satisfaction. Realization of these activities can help increase employee

satisfaction, work productivity, and also decrease fluctuation in the firm.

Keywords: Corporate Culture, Cooperation, Communication, Human Resources.
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UvVOD

Firemni kultura se projevuje ve vSech aspektech fungovani firmy, to znamena, ze vyrazné
ovlivituje chovani a jednani zaméstnancii a manazer (Armstrong, 2007, s. 242). Pozitivné
pusobici firemni kultura napt. posiluje tymového ducha, snizuje pocéty konfliktl ¢i urychluje
a usnadiiuje komunikaci (Tureckiova, 2004, s. 139). Na druhou stranu, negativné plisobici
firemni kultura mazZe vést k nepfistupnosti novych myslenek (Rehot, 2010, s. 143), k exis-
tenci ,,valek* mezi jednotlivymi oddélenimi a utvary nebo k projeviim alibismu (Karasek,
2017, s. 96). Vzhledem k tomu, ze lidské zdroje jsou v soucasnosti povazovany za bohatstvi
firem a zdroj jejich budoucich hodnot, firmy by mély usilovat o kvalitni a silnou firemni
kulturu, s niz budou vSichni zaméstnanci v souladu, a ktera tak povede ke zvySovani hodnoty

spole¢nosti (Armstrong, 2007, s. 28).

Diplomova prace je zaméfena na zjisténi soucasného stavu a trovné kultury spoluprace ve
firm¢é¢ KOMA Modular, s.r.o. Hlavnim cilem je vytvofeni projektu, jehoz ¢innosti povedou

ke zlepSeni interni komunikace a spoluprace mezi zameéstnanci.

Teoreticka Cast je zameéfena na analyzu literarnich zdroj souvisejicich s firemni kulturou.
Jsou zde objasnény zakladni pojmy jako sila firemni kultury, jeji funkce, tvorba ¢i proces

zmény.

Prakticka cast je rozdélena na ¢ast analytickou a €ast projektovou. V tivodu analytické ¢asti
je pfedstavena firma KOMA Modular, s.r.o., pfedmét jeji ¢innosti, poslani, hodnoty, vize
a cile. Jsou zde stru¢né popsany hlavni prvky firemni kultury v€etné€ organizacni struktury
a taktéz zanalyzovany zakladni personalni ukazatele. Nasledujici rozhovor se zastupkyni
vzdé¢lavaciho centra a rozvoje zamé&stnanct se stal podkladem pro dotaznikové Setfeni, jehoz
vysledky byly podrobeny analyze. S ohledem na zjisténé slabé stranky soucasného stavu

firemni kultury byl navrzen projekt.
V projektové Casti jsou vysvétleny cile a piinosy projektu, objektivné ovétitelné ukazatele
a popsany jednotlivé klicové Cinnosti projektu. Je vytvotfena matice odpoveédnosti a prove-

dena Casova, nakladova a rizikova analyza.
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CILE A METODY ZPRACOVANIi PRACE
V této kapitole jsou popsany cile a metody zpracovani diplomové prace.

Hlavnim cilem prace je vytvorit projekt na budovani kultury spoluprace ve firmé¢ KOMA

Modular, s.r.o.

Cilem teoretické ¢asti je provést analyzu literarnich zdrojl a zpracovat literarni reSersi z ob-

lasti firemni kultury.

Cilem praktické ¢asti je pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu zanalyzovat sou-
Casny stav kultury ve firmé¢ KOMA Modular, s.r.0. Po zjisténi pfednosti a nedostatkd sou-
¢asného stavu je cilem vytvofit projekt obsahujici ¢innosti pro zleps$eni spoluprace a komu-
nikace ve firm¢ a nasledné tyto ¢innosti podrobit ¢asové, ndkladové a rizikové analyze pro

ovéfeni proveditelnosti projektu.
Ke sbéru dat jsou pouzity:

e Literdrni zdroje — Obsahova analyza celkem 40 literarnich prament z oblasti firemni
kultury a lidskych zdrojt, dale 7 internetovych prament.

o [nterni dokumenty — Analyza vnitrofiremnich dokumentti (schéma organiza¢ni struk-
tury, interni smérnice, rozhodnuti feditele).

e Rozhovor — Polostrukturovany rozhovor se zastupkyni vzdélavaciho centra a rozvoje
zaméstnanct uskutecnény v sidle spolecnosti. BliZe viz kapitola 7.

e Dotaznikové setieni — Dotaznik o 47 otazkach distribuovany v ti§té€né i elektronické

podob¢. Blize viz kapitola 8.

Pro zpracovani dat je vyuzit MS Excel. Pro vypocet persondlnich ukazatelii jsou pouZzity
matematické metody. Data ziskana dotaznikovym Setfenim jsou zanalyzovana popisnou sta-
tistikou, stanovené hypotézy otestovany pomoci y* testu. Analyza projektu obsahuje matici
odpovédnosti RACI, ¢asovou analyzu vizualizovanou prostfednictvim Ganttova diagramu
1 v programu Quantitative Methods, ndkladovou analyzu a rizikovou analyzu uskutecnénou

metodou RIPRAN.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 12

1 FIREMNIi KULTURA

Diplomové prace — projekt na budovani kultury spoluprace — je zamétena na firemni kulturu.
Pojem firemni, podnikova ¢i organizacni kultura se zacal hojné vyuzivat v 70. a 80. letech
minulého stoleti (Miillerové a Simek, 2011, s. 3). Firemni kultura je ustfedni ve viech aspek-
tech zivota firmy (Alvesson, 2012, s. 1). Je definovana jako charakter firmy, jeji celkova
atmosféra a vnitini zivot, ktery ma vliv na mysleni a chovani spolupracovniki, véetné zvyk-
losti, tradic a hodnot firmy (Vysekalova, 2009, s. 67). Urban (2008, s. 155) se s timto popi-
sem firemni kultury pomérné shoduje, oznacuje ji jako soubor zvyklosti a tradic, hodnot
a norem firmy projevujicich se v chovani jejich zaméstnanct a manazer. Armstrong (2007,
s. 257) dodéva, ze abstraktni vyrazy tykajici se firemni kultury, jako jsou naptiklad hodnoty
a normy, nemuseji byt definované, ani se o nich nemusi mluvit. Tureckiova (2004, s. 131)
zase poklada firemni kulturu za ,,svornik socialné-psychologickych faktort fizeni®, chape ji

jako vyznamovou a hodnotovou zakladnu jednani spolupracovniki.
Armstrong (2007, s. 258) uvadi oblasti, v nichZ se definice riznych autord shoduji:

e Kultura je té¢Zko definovatelna,
e kultura je slozena z mnoha dimenzi a poddimenzi,
e kultura je relativné stald, co se tyce kratkych ¢asovych obdobi,

e tvorba a zména kultury je ¢asove narocna.
S firemni kulturou souvisi nékolik pojmi, a to firemni poslani, hodnoty, vize a strategie.

o Firemni poslani vysvétluje smysl existence firmy, vztah k jejimu okoli, jeji normy,
prezentuje dlouhodob¢ uznavané hodnoty. Pro definovani posldni musi vedeni firmy
vymezit dimenze zakaznikl a jejich potieb, trhli a produkti (Jakubikova, 2008,
s. 21).

e Firemni hodnoty definuji Collins a Porras (2016, s. 248) jako zakladni a trvalé prin-
cipy, které vedou a inspiruji lidi ve firmé, a zaroven nepotiebuji Zadné vnéjsi zdi-
vodiiovani. Sedivy a Medlikova (2011, s. 134) je charakterizuji jako ,,filozoficko-
sociologické kategorie, kterych si dany ¢lovék, skupina nebo organizace ceni, vazi,
preferuje je*.

o Firemni vize ukazuji zadany smér rozvoje firmy, jeji budouci chovani. Obvykle se
tvori zhruba na dobu deseti az dvaceti let (Charvat, 2006, s. 28-29).

e Firemni strategie tikd, jak dosdhnout firemnich cilii (Bartonikova, s. 35).
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Karasek (2017, s. 96) uvadi, ze kvalitni firemni kultura je takova, ktera je v souladu s firem-
nim poslanim, hodnotami a vizemi a napomaha uskuteciiovani téchto vizi prostiednictvim

danych strategii.

Za nekvalitni firemni kulturu 1ze tedy povazovat kulturu, ktera danému poslani, hodnotam,
vizim a strategiim nepomahd nebo je s nimi dokonce v rozporu (Karasek, 2017, s. 96). Ka-
rasek (2017, s. 96) dodava, ze nejcastejSim projevem nekvalitni firemni kultury je nedosta-
tecna spoluprace lidi ve firmé. Uvadi konkrétni ptiklady — existence ,,valek* mezi jednotli-
vymi oddélenimi a utvary, projevy alibismu, nedodrzovani pravidel, zneuzivani firemnich

zdrojli, neodpovédnost apod.

1.1 Vyznam a funkce firemni kultury

Vyznam firemni kultury je dan pfimo v jeji definici — ovliviiovat chovani a jednani zamé&st-
nancl a manazeru firmy. Firemni kultura je jakysi ,,tmel*, ptisobi proti procesu diferenciace,

je zakladem komunikace a vzdjemného pochopeni (Armstrong, 2007, s. 242).
Blaha, Copikova a Horvathova (2016, s. 200) uvadi konkrétni funkce firemni kultury:

e SniZovani po¢tu konfliktd,

e usnadnovani koordinace a kontroly,

e ovlivilovani spokojenosti zaméstnanct, snizovani jejich nejistoty,
e dale se firemni kultura maze stat dilezitym motiva¢nim zdrojem,

e navic silna kultura je také konkuren¢ni vyhodou.

Sila firemni kultury vyjadiuje, v jaké mife jsou prvky firemni kultury sdileny (LukaSova,
2010, s. 32). Dle Lukésové (2010, s. 32) rozliSujeme silnou a slabou firemni kulturu. Je-li
firemni kultura slabd, coz je pravdépodobné disledkem castych zmén, nejasnych pravidel
a cild, vytvaii ve firm€ zmatek, nizkou vykonnost a také konflikty. Silnd kultura ma velky
dopad na mysleni a jednani osob spojenych s firmou, avSak nesmi posilovat negativitu, ale
naopak podporovat pozitivni chovani, aby byla pro firmu skute¢nym ptinosem (Urban, 2008,

s. 155).

Aby mohla byt firemni kultura ozna¢ena za silnou, musi spliiovat dané kritéria (Srpova, Re-

hot a kol., 2010, s. 142):

e Pregnantnost — jednotlivé ¢asti firemni kultury musi byt jasné, zfetelné, prehledné,

musi specifikovat zddouci/nezaddouci ¢i akceptovatelné/neakceptovatelné aktivity.
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Rozsirenost — firemni kultura musi byt maximalné rozsifena, zaméstnanci a manazeii
firmy jsou s jednotlivymi ¢astmi firemni kultury nejen seznameni, ale také jsou ji
ovlivnéni kdykoliv a kdekoliv.

Zakotvenost — firemni kultura jako nedilna soucast kazdodenniho zivota vSech nebo

alesponl vétSiny zaméestnancli a manazeru firmy.

Silna pozitivn€ ladénd firemni kultura dle Tureckiové (2004, s. 139):

Posiluje tymového ducha,

stabilizuje a motivuje zaméstnance,

prispiva k rychlejsi orientaci, adaptaci a integraci novych zaméstnanci,

urychluje a usnadniuje komunikaci, rozhodovani a implementaci téchto rozhodnuti,

¢imz zkracuje firemni procesy a kontrolni mechanismy.

U organizaci se silnou firemni kulturou se vSak mohou vyskytovat i negativni jevy. Dle Sr-

pové a Rehote (2010, s. 143) jsou to nap.:

Tendence k uzavienosti, kdy jsou podcenovany vlivy z vnéjsiho prostiedi firmy, pti
pfiliSném Ipéni na vlastnich normach, pravidlech a hodnotach,

fixace na tradi¢ni vzory, kdy se firma stdva neflexibilni a nepfistupna novym mys-
lenkam,

kolektivni snaha vyhnout se kritice, kdy veSkerou kritiku stavajici firemni kultury
nebereme v uvahu, pokladame ji za nelegitimni. Tento negativni jev také mnohdy
vede k vynucovani si konformity vSech zaméstnanci a manazert firmy prakticky za

jakoukoliv cenu.

1.2 Prvky firemni kultury

Lukésova (2010, s. 26) uvadi Scheinuv model organizacni kultury jako jeden z nejzname;j-

Sich a nejvyuzivané€jSich modelii soucasnosti. Rozlisuje tii stupné organizacni kultury podle

jejich miry manifestovanosti navenek firmy — jsou to artefakty, hodnoty a normy a zékladni

presvédcenti.

1.2.1

Artefakty

Artefakty jsou tvoreny fyzickym a socidlnim prostfedim a jsou nejvice viditelnou strankou

firemni kultury (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 254). Mezi artefakty materialni povahy se tadi
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architektura budov, materialni vybaveni firmy, produkty vytvofené organizaci apod., za-
timco k artefaktim nemateridlni povahy patfi tzv. firemni hrdinové (historky, myty...),

zvyky, ritudly a ceremonialy (Lukasova a Novy, 2004, s. 22-23).

Hrdinové mohou a nemusi byt skutecni lidé, ktefi jsou vzorem idealniho chovani zamést-
nance ¢i manazera (Vysekalova, 2009, s. 68). Za hrdiny jsou ¢asto povazovani zakladatelé
firmy, vyjimeéni lidé, v oblasti Ceské republiky je hrdinou napiiklad Tomas Bat’a (Johnova,
2008, s. 53). Dle Lukasové a Nového (2004, s. 25) hrdinové plni specifické funkce ve firme
—ukazuji dosazitelnost tispéchtl, jsou modelovym vzorem chovéni, pficemz nastavuji vysoké
standardy, jsou symbolem firmy pro jeji okoli, zvysuji jeji jedine¢nost a motivuji jeji za-

meéstnance.

Historkami se oznacuji ptikraslené udalosti, které se v minulosti skutecné udaly, byvaji
snadno zapamatovatelné, emocialni, a proto jsou jednim z nejvyznamnéjSich prvki firemni
kultury a nastrojem jejiho rozsifovani. Myty naopak nemaji racionélni zaklad, jsou smyslené
a vytvotené jen proto, ze lidé maji potfebu néco si objasnit, né€emu vétit (LukasSova, Novy

a kol., 2004, s. 24).

Zvyky a ritudly mohou byt formalni i neformalni, jsou zazité, cilevédomé organizované.
Patii sem napf. zplisoby motivace zaméstnancti, oslavy ¢i jiné spole¢enské aktivity (Jo-
hnova, 2008, s. 53). Rozdilem mezi zvyky a ritudly je dle LukaSové a Nového (2004, s. 24)
pouze to, zZe ritualy jsou vice symbolické (specificky ¢as, misto, chovani), typickym ptikla-

dem organizace spojené s mnoZstvim rituald je armada.

Ceremonidly jsou dilkladné zorganizované slavnostni udélosti. Ocenuji se tak uspéchy
firmy, firemnich hrdini, pisobi na emoce a tim posiluji motivaci zaméstnancli a manaZeri

a upeviuji firemni hodnoty (Lukésova, 2010, s. 24).

1.2.2 Hodnoty a normy

Dle Lukasové (2010, s. 27) maze vngjsi prostiedi firmy vnimat jeji hodnoty a normy jen
¢astecné. Hodnoty jsou to, v co firma véfi, co je pro ni diilezité, dobré, co by se mélo délat.

Lze je dale délit na (Tureckiova, 2004, s. 134-135):

o [Instrumentalni — tykajici se predevsim hygienickych faktori Maslowovy pyramidy
potieb, v rdmci firmy se jedna o mzdu/plat, potfebu bezpeci, jistoty zaméstnani atd.
e  Moralni ¢i terminalni — tykajici se potieb soundlezitosti, uznani a Ucty, ptipadné se-

berealizace, v ramci firmy jde o pocity identifikace s firmou, loajalitu atd.
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Normy, které nemusi byt vS§echny psanou formou, jsou pravidla chovani tykajici se stylu
fizeni, komunikace, etiky, moci, loajality, formality, vykonu, politiky atd. (Lukasova, Novy

akol., 2004, s. 23).

1.2.3 Zakladni presvédceni

Zakladni presvédceni predstavuji nazory a myslenky, mnohdy nevédomé, které ucastnici fi-
remni kultury poklédaji za zcela samoziejmé, tudiz jsou pro okoli firmy tézko rozpoznatelné
(Lukasova, 2010, s. 27). Zakladni pfesvédceni maji vliv na rozhodovani a chovani, tykajici

se zejména (Mazak, 2010, s. 19-21):

e Strategie firmy, dosahovani cili,
e integrace procesl uvnitf firmy,

e lidskych vztahti.

1.3 Typologie firemni kultury

Identifikace typu firemni kultury, kterd v organizaci vladne, dava pftilezitost k jejimu poro-
zumeéni a zjisténi, zda na daném pracovisti vyhovuje ¢i nikoliv (Bates a McGrath, 2015,
s. 122). V literatufe se vyskytuji riizné typologie firemni kultury, kdy vétSina autor pouziva

¢lenéni dle vztahu k jinému prvku ve firmé.
Tureckiova (2004, s. 139) vyuziva ¢lenéni dle vztahu k organizacni zméné:

o Obrannd firemni kultura — zejména u firem se stabilnim postavenim na trhu, které
preferuji nizké ceny, obménovani sortimentu prostfednictvim inovaci. VétSinou by-
vaji pomérné uzaviené viuci svému okoli.

o Akcni firemni kultura — u firem hledajici spravné programy, zdkazniky a cile. Ke
svému okoli jsou relativné oteviené, jsou dravé a dynamické.

® Analyticka firemni kultura —u firem zavad¢jicich zmény postupné a pomalu, diiraz

kladen na jistotu.

Handyho a Harrisonovo ¢lenéni (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 141) zohlediiuje strukturu

organizace a styl fizeni, ktery v ni pfevazuje:

e Kultura moci — autoritativni styl fizeni jedné osoby nebo malé skupiny, diiraz na

vztah podfizenost-nadifazenost, politikatreni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

Kultura roli — moc na zéklad¢ pozice v organizacéni struktufe, velky diiraz na dodr-
zovani norem, pravidel, procedur a postupi.

Kultura ukolu (vykonu) — participativni styl fizeni, odborna moc, diiraz na tymovou
préci.

Kultura podpory osobnosti (osobni kultura) — liberéalni styl fizeni, podpora ¢lenti or-

ganizace, dliraz na spolupraci a osobni vztahy.

Williams, Dobson a Walters pouze upravili Handyho a Harrisonovo ¢lenéni (Armstrong,

2007, s. 246-247):

Orientace na moc — zduUraznovani moci nadtizenych, ktefi maji své podiizené pod
absolutni kontrolou.

Orientace na roli — duraz kladen na hierarchii v organizacni struktufe a na odpovéd-

nost.
Orientace na ukol — zaméteni na plnéni tkoll, moc na zéklad¢ znalosti a schopnosti.

Orientace na lidi — slouzi potfebam svych ¢lent, vzdjemné ovliviiovani.

Dle Deala a Kennedyho je firemni kultura ovlivnéna mirou rizika a rychlosti zpétné vazby

ze strany trhu (Copikové, Blaha, Horvathova, s. 206-207):

Tough-Guy — Kultura drsnych hochii. Velka mira rizika a velka rychlost zpétné vazby
ze strany trhu. Vyznacuje se individualismem, soupefivosti a napétim. Zaméstnanci
jsou pod vysokym tlakem, ¢asto zde byva vysoka fluktuace.

Play Hard Culture — Kultura tvrdé prace. Mald mira rizika a velka rychlost zpétné
vazby ze strany trhu. Kladen diiraz na vysokou motivaci a moralku. Zaméstnanci se
ztotoznuji spise s ¢innosti neZ se samotnou organizaci.

The Bet-Your-Company Culture — Kultura sazky na budoucnost. Velkéa mira rizika
a mald rychlost zpétné vazby ze strany trhu. Diiraz na uvazlivost, preciznost. Pomaly
kariérni postup.

The Proces Culture — Procesni kultura. Mala mira rizika a malé rychlost zpé&tné

vazby ze strany trhu. Diiraz na procesy a postupy, pfesnost, dokonalost, detaily.

Siln¢ kultury vyuzivaji dle Deala a Kennedyho mix vSech Ctyt zminovanych typt. Nejcastéji

pak nasledovné (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 72-73):

Kultura drsnych hochti — marketingové oddélent,

kultura tvrdé prace — prodejni a vyrobni odd¢leni,
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kultura sazky na budoucnost — vyzkumna a vyvojova oddéleni,

procesni kultura — ekonomicka odd¢leni.

Plaminek (2009, s. 27-30) zase definuje tfi vyhranéné typy firemni kultury, piestoze zdlraz-

flyje, Zze ve skutecnosti zadné firemni kultury piesné vyhranéné nejsou, ale jsou kombinaci

prave téchto ti typ:

Firma rizena lidmi — nadtizeni maji velky ptehled, jsou ale mnohdy pfetizeni opera-
tivnimi zalezitostmi, jelikoz kazda nestandardni véc je jimi ihned feSena. Na uplném
vrcholu hierarchie firmy byva bud’to mala skupina lidi, nebo jen jeden Clovek, $éf,
ktery mivd nadmérné mnozstvi informaci, jez jsou vSak mnohdy zkreslené.

Firma rizena myslenkami — jako ,,myslenky* zde reprezentuji predevsim sdilené hod-
noty a cile, ze kterych vyplyvaji normy a pravidla prace a chovani. Prave diky sdile-
nym myslenkdm jsou nadfizeni méné zatizeni operativnim rozhodovanim. Pokud je
tento systém dobfe nastaven, pieje také tymové spolupraci.

Firma rizena nahodou — pozadavky na zaméstnance se zde ¢asto méni, bud'to vlivem
vnéjsiho okoli nebo ndhodnou zménou nalady nadfizenych. Neni zndmo, kam cely

systém spéje. Zaméstnanci ztraceji vztah k firmé, misto tymové jednaji individualné.

Kono a Clegg (1998, s. 13-14) dodavaji, Ze samotna firemni kultura se da dale d¢lit podle

toho, jakym zplisobem ji analyzujeme:

Celkova kultura a subkultura. Celkova kultura odkazuje na hodnoty, které jsou sdi-
leny a uznavéany vSeobecné v celé firmé. Naopak subkultury oznacuji rozdilné
aspekty identity riznych skupin lidi ve firme — a ¢im jsou rozdily mezi lidmi vétsi,
tim vétsi je zde prilezitost pro vytvotreni subkultury.

Stratifikace neboli vrstveni. Firemni kultura miZe byt analyzovéana v ramci skupin,
ve smyslu rozvrstveni lidi ve firmé. Jde tedy o rozdily v kultufe jednotlivych hierar-
chickych skupin.

Departmentalizace. Pohled na firmu a jeji kulturu v ramci jejich jednotlivych oddé-
leni. V divizich a atvarech se mohou vyskytovat subkultury projevujici se odlisSnym
jednanim a myslenim lidi v téchto oddélenich, kdy je tato diferenciace zaloZzena na

rozdilu profesi.
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o Kultura materské vs. dceriné spolecnosti. V nadnarodnich spole¢nostech, které ope-
ruji ve vice zemich, zcela ziejmé existuji rozdily v kulturach dcefinych firem. Cas-
tym problémem matefskych spolecnosti je tedy otdzka, jak dcefinym firmam pienést
zaklady své firemni kultury.

o  Subkultury podle genderovych skupin. Vyskytuji se zejména v oblastech svéta, kde
se jeste stale potykaji s diskriminaci a nerovnopravnosti.

o Subkultury podle vekovych skupin. U mladSich zaméstnancli se Casto vyskytuji

v ramci firemni kultury rozdilnosti oproti kultute star§ich zaméstnancii.

Uvedeni autofi rozliSuji riizné typy firemni kultury, které se 1isi dle vztahu k ur¢itému prvku
ve firmé (Bates a McGrath, 2015, s. 122). Typologii firemni kultury je tedy nepieberné

mnozstvi, proto Ize fici, Ze se v kazdé firm¢ prolina vice typt firemni kultury.
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2 TVORBA A FORMOVANIi FIREMNIi KULTURY

Firemni kultura je zakladnim kamenem organizace. Piedpoklada se, ze bude navrzena ma-
nagementem a bude mit silny dopad na vysledky firmy (Alvesson, 2012, s. 74). Ovliviiuje
to, jak kvalitnich vykonii budou dosahovat zaméstnanci a vedeni firmy, zda pro n¢ bude
plnéni pracovnich tkoll jen prostou povinnosti nebo zda je povede a motivuje ke stabilnimu
vysokému vykonu (Tureckiova, 2004, s. 114). I piesto, ze je znam tento silny vliv firemni
kultury, v mnoha organizacich je stale jesté tvofena samovoln¢, ndhodné, ne zdmérné (Ed-

monds, 2011, s. 37).

Pti vytvateni nové organizace se vedeni obvykle zaméfuje na tvorbu poslani a vizi, pro které
firma vznikla. At uz jsou tato rozhodnuti vykonavana védomeé ¢i nevédomé, ve stejny cas
zacne firemni kultura postupné ,,vyplouvat napovrch kvili kazdodenni potiebé ujasnit si,
jak zde mé byt vykonavana konkrétni prace. Nékterd rozhodnuti jsou tak dikladné promys-
lend, zatimco jina se stavaji pouze experimentem v dusledku intuitivni okamzité volby, jak
vyfesit momentalni problém. Po ¢ase, kdy firma celi stdle novym problémiim, miiZe dojit ke
zjisténi, Ze pivodni prvky firemni kultury jiz nejsou dostacujici nebo nevyhovuji, proto pfi-
chézi do stavu, kdy zdmérné nastolovani novych norem, principti apod. mtze byt pro firmu

efektivngj$i (Fairfield-Sonn, 2001, s. 48-49).

Brodsky, Dytrt, Kornfeldova a Stiiteska (2008, s. 21) s timto tvrzenim souhlasi. Vznik fi-

ey e

sttednictvim podnikatelského planu tvofti jiz sami zakladatelé. Mezi determinanty firemni

kultury v8ak nepatii jen zakladatelé, ale vSe, co ma na jeji tvorbu vliv, a to:

¢ nadndrodni kultura (globalni problematika, napft. rozdily mezi Evropou, Asii, Afri-
kou ¢i USA),

e narodni kultura,

e vliv trzniho prostiedi,

e vliv profesniho zaméfeni firmy,

e velikost firmy,

e d¢lka existence firmy,

e vyuzivané technologie.

Vysekalova (2009, s. 72) mezi zakladni determinanty ovliviyjici firemni kulturu zatazuje

1 napf. hmotny majetek ¢i uroven vzdélani zaméstnancu.
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Tvorba a formovani firemni kultury je dlouhodoba a naroc¢né, dle Urbana (2010, s. 157)

zejména predevsim proto, Ze:

e Vedeni firmy musi mit ur¢ity nadhled nad soucasnymi hodnotami, zvyklostmi a ti-
dicim stylem, jehoz jsou soucasti.

e Firemni kultura nemuize byt zalozena jen na psaném dokumentu.
Dle Armstronga (2007, s. 243) se firemni kultura mtze formovat Ctyfmi zptsoby:

e Kulturu formuji videi.
e Kulturu formuji kritické udalosti.
e Kultura se formuje diky potiebé efektivnich pracovnich vztaht.

e Kulturu formuje samotné prostiedi firmy, a to vnitini i vnéjsi.

2.1 Postup tvorby firemni kultury
LukéaSovéa a Novy (2004, s. 106-108) uvadi popis postupu tvorby Zadouci firemni kultury:

e Stanovit strategii firmy — jednoznacnou, dlouhodob¢ udrzitelnou.

e Formulovat ocekéavani firmy vii¢i zaméstnanclim — odborné, vykonové a osobnostni
pozadavky na pracovni chovani zaméstnancu.

e Podrobné formulovat charakteristiky Zaddouci firemni kultury — dokument obsahujici
parametry zadouci firemni kultury (eticky kodex, kodex zaméstnance, ptipadné
ISO normy), znac¢na diileZitost pfi prosazovani firemni kultury.

e Popsat a zhodnotit soucasnou firemni kulturu.

e Formulovat zéklady fizeni souvisejici s firemni kulturou.

e Informovat a motivovat vSechny zameéstnance, a to bez rozdilu pracovnich pozic,
profese ¢i vzdélani.

e Vzdélavat a rozvijet zamé&stnance — dat moznost si vyzkouset a osvojit dané firemni
hodnoty.

e Kontrolovat, sankciovat — korigovani pribéhu zmeény firemni kultury.

e Zjistovani zmén v kultufe — zjiStovani posunu, zmén a efektivnosti procesu zmény.

Urban (2010, s. 157-158) uvadi n¢kolik hlavnich zasad, o které by se vedeni firmy mélo pfi

tvorbé firemni kultury opirat:

e Trvale zdlraziiovat a pfipominat firemni hodnoty.

e Jit ptikladem, osobn¢ ztélesiiovat a prosazovat.
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e Zvysit manazerskou kontrolu danych oblasti.
e Dg¢lat spravna rozhodnuti podporujici zddanou firemni kulturu.
e Dbat na to, aby byly prvky firemni kultury zcela promitnuty 1 do personalni politiky

(pfijiméni, hodnoceni, motivovani, odmeénovani apod.).

Plaminek (2014, s. 77-78) hovoii o tzv. Pyramidé kultury, ktera popisuje celkovy postup
péce o lidské zdroje. Zakladem je definice pozadavki na zdroje a vykony, kdy nasledné musi
byt lidé ve firm¢ s témito pozadavky obezndmeni a také motivovani k tomu, aby je plnili.
Teprve poté je mozno zkoumat rozdily mezi ocekévanou a skutecnou urovni schopnosti,
které se nejCastéji fesi vzdélavanim pracovniki. Jestlize je dosaZeno dostatecnych schop-
nosti a zadoucich postoju lidi ve firm¢, zaméfujeme se na fizeni konfliktli, podnécovani spo-
luprace a rozvoj synergického efektu. Zavér, vrchol pyramidy, je nazyvan integraci, a je

zaméfen na zaclefiovani konfliktnich osobnosti do systému.

Pro systematické formovani pozitivni firemni kultury definovali Néhlovsky, Papanek a Su-

chy (2016, s. 92-93) ¢trnact zasad, kterymi by se mélo vedeni firmy fidit:

e Jednat férové, plnit své zavazky, povinnosti a sliby vcas.

e Chovat se tymové, spolupracovat.

e Byt osobnim piikladem.

e Respektovat a vazit si kazdého jedince (spolupracovnika/partnera/zakaznika).
e Mit ¢as upiimné naslouchat, povzbuzovat a pomahat.

e Optimisticky usilovat o uspéch firmy.

e Zajimat se o fakta, ne o dojmy.

e Usilovat o udrzitelny a dlouhodoby rist firmy, kvality a efektivnosti prace.

e Nedélat tspory nakladii na ukor zaméstnancti, zakaznikd ¢i budoucnosti firmy.
e Netolerovat neetické a nemoralni jednani.

e Pomahat lidem a zapojovat je do snahy o dosaZeni Gspéchu.

e Kiast diiraz na zpétnou vazbu.

e Byt pozitivni, ,,usmévava‘“ firma.

e Byt firmou, kde se staraji o skutecné potieby zakaznik.
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3 ZMENA FIREMNIi KULTURY

vewr

déle fungujicich organizaci, a je tkolem vrcholového vedeni podniku (Urban, 2008, s. 157).

Pro tspésnou zménu firemni kultury je klicové mit kompetentni vedeni (Kotter, 1992, s. 84).

Dle Tureckiové (2004, s. 146) by vedeni podniku mélo nejen zménu iniciovat, ale také si

ziskat na svou stranu vSechny spojence (tzn. liniové manazery a dulezité zaméstnance). Musi

se vSak vyhnout manipulaci, jelikoz Gispéch je mozny pouze pii zachovani naprosté divery.

Vsechny zmény v organizacich (tedy i zmény firemni kultury) se dle Jermate (2012, s. 151)

mohou uskutecnit pouze dvéma zpiisoby:

Adaptivne — dochazi k postupném zménam, ptizpiisobovani se okoli.

Planovane — vychdzi se z diive nachystanych plani a koncepti. Mnohdy vSak v pri-
béhu planovanych zmén dochazi k ne¢ekanym situacim, kdy se nasledné reakce
uskuteciiyji intuitivné (neplanovang), z ptivodnich zdmért tedy zlstava jen omezena

cast.

Ulrich (2009, s. 188-191) uvadi ptistupy k vytvaieni zmény kultury:

Shora dolu — direktivni pristup. Zména je iniciovana vrcholovou trovni a ,,tlacena‘
dolt do celé organizace. Vyuzivaji se zde rizné persondlni procesy jako programy
odmeénovani, vzdé€lavani ¢i vnitrofiremni komunikace.

Horizontadlné — reengineering procesii. Jde o zkoumani toho, jak se prace vykonava,
a nasledné zjednodusSovani a vylepSovani procesti, ¢imz jsou vytvareny nové naroky
na chovani zaméstnancii. Tento pfistup je ¢asové narocny, av§ak vyhodou je to, ze
zmény se stavaji relativné stalé.

Zdola nahoru — posilovani pravomoci. V tomto ptipad¢ je iniciativa v rukou pracov-
niki. Jde o vzdjemné propojené ¢innosti, které umoznuji pracovnikiim jednat na za-
klad¢é nové kultury, kdy se pracovnici maji zamé&fit na feSeni problému, nikoli na

obviniovani nebo stézovani si.

Pro fizenou zménu firemni kultury (ale také pro rozvoj té soucasné) je vhodné vyuzivat

vSechny kli¢ové personalni ¢innosti, pti¢emz jejich spravné vyuzivani posiluje firemni kul-

turu a také zkvalitnuje vSechny firemni procesy. Mezi tyto personalni ¢innosti se fadi (Tu-

reckiova, 2004, s. 145):

Formovani pracovni sily — hlavné ziskavani, vybér a adaptace pracovniki,
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e firemni vzd€lavani a rozvoj,
e fizeni pracovniho vykonu a jeho hodnocenti,
¢ odménovani.
Cinitelt zmén je dle Armstronga (2007, s. 251) mnoho, rozdéluje je dle:

e Vykonu — napf. fizeni pracovniho vykonu, systém odmeénovani,

e oddanosti — napt. podpora spoluprace, participace, ditvéry, nastavovani komunikace,
e kvality — napf. programy stalého zlepSovani,

e sluzby zdkazniklim — napft. péce o zédkazniky,

e tymové prace — napt. tymové vzdélavani, podpora tymi a pracovnich skupin,

e uceni — napt. zlepSovani schopnosti a dovednosti lidskych zdrojt,

e hodnot — napt. snaha porozuméni, participace pii definovani hodnot firmy apod.
Podle Jermare (2012, s. 152) mé reakce na zménu obvykle Ctyti faze:

e Popfeni zmén,
e vyjadfovani odporu vici zménam,
e zajimani se o zmény (pokud je zjisténo, Ze je odpor neefektivni),
e pijjeti zmény.
Odpor ke zméndm, ktery se mlize pfi zavadéni zmén ve firmé vyskytovat, vznika zejména

z divodu (Armstrong, 2007, s. 272-273):

wrwe

covnich metodach, postupech ¢i podminkéch, ze ztraty jistoty,
e ckonomickych obav — strach z mozZné ztraty zamé&stnani ¢i penéz,
e nepohodli — strach ze zmény, kterd mize zapficinit ztiZzeni prace nebo celkové Zivota,
e nejistoty — strach z nejistoty, ke kterym zmény vedou,
e symbolickych obav — strach z toho, Ze mala (symbolickd) zména povede k vétSim,
rozsahlym zménam,
e ohrozeni interpersondlnich vztahli — strach ze zmén tykajicich se socidlnich vztahi,
e ohrozeni postaveni nebo kvalifikace,

e obav tykajicich se schopnosti vyrovnat se se zménami.

Pro odstranéni ¢i alespont omezeni odporu vii¢i zménam lze vyuZzit nékolik metod (Jermaf,

2012, s. 153):
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e Komunikace —informovat a vysvétlovat, vést diskuse a odpovidat na v§echny dotazy,
a tak se vyhybat jednosmérné komunikaci.

e Spoluucast na zménach — zapojit zaméstnance do procesu zmén.

e Podpora — snaha usnadiiovat zmény, dbat na zvysenou pozornost a podporu zamest-
nancu pfi procesu zavadéni zmén.

¢ Odménovani — vyuzivat stimuly a odmény k motivaci na spoluucasti na zménach.

e Kooptovani — zapojit dilezité zaméstnance, kteti brani zménam, do procesu zmén.

e Donuceni — vyuziti hrozeb sankci na osoby, které brani zménam.

Eganova teorie stinovych praktik (Bates, McGrath, 2015, s. 160) vychazi z pfesvédceni, ze
v kazdé firm¢ existuji urcité stinové praktiky, struktury, skupiny ¢i jedinci, ktefi zavadéni

zmén mohou podporovat ¢i naopak narusovat. Jsou to:

e Partnefi — zménu plné podporuji.

e Spojenci — podporuji, jen pokud jsou dostatecné namotivovani.

e Spolucestujici — podporuji zménu, nemusi vSak podporovat osoby, které tuto zmeénu
zavadéji.

e Nerozhodni — nevi, zda podporovat ¢i ne.

e Korouhvicky — jsou neptedvidatelni, nelze odhadnout, zda budou nebo nebudou pod-
porovat danou zménu.

e Oponenti — nepodporuji zménu, ale proti osobam ji implementujici vyhrady nemaji.

e Protivnici — nepodporuji zménu ani osoby, které ji chtéji zavést.

e Spolunocleznici — zménu podporuji, ale osobam ji zavadéjici dostatecné neveri.

e Bezhlasi — nemaji zadnou moc (nebo ptipadné jen velmi malou) zménu podporovat

nebo nepodporovat.

Dale Bates a McGrath (2015, s. 161-162) uvadi, Ze Partnery a Spojence by se vedeni firmy
mélo snazit udrzet na své stran¢ a Nerozhodné a Bezhlasé na svou stranu ptiklonit, zatimco
u Protivnik® a Oponentt je cilem oslabenti jejich vlivu. Zamétovat by se pfitom mélo vedeni

nejvice na lidi s velkou moci.

3.1 Modely zmény firemni kultury

Je definovano nékolik modelti zmén tykajici se firemni kultury, napt. Lewintiv model, Bec-
khardtv model, Thurleyho pfistup a dalsi. Za jeden z nejvyznamnéjSich modelt je také po-

kladan Kotteriv osmibodovy model zmény (Bates, McGrath, 2015, s. 154).
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Lewiniiv model. Lewin pfi fizenych zménach klade velky diiraz na humanisticky a demo-
kraticky pfistup a také na tymovou spolupraci. Dle jeho modelu se kazdéd Gspesna zména

sklada ze tii ¢asti (Rais a Smékal, 2013, s. 63):

e Rozmrazeni — naruseni soucasného stabilniho stavu pifimo souvisejiciho se soucas-
nymi postoji a jednanim zameéstnancii ve firme.
e Prechod — tvorba novych vzorci chovani na zéklad¢é novych informaci.

e Znovuzmrazeni — zafixovani zmény.

Beckhardiiv model. Beckhard definoval Ctyfi procesy, které by mély byt obsazeny v pro-
gramu zmény (Armstrong, 2007, s. 293):

e Stanovit si cile, definovat Zadouci stav,

e definovat soucasny stav vzhledem k zadanym ciliim,

e definovat ¢innosti potiebné pro piechod ze soucasného stavu k budoucimu (zada-
nému),

e vymezit strategie a plany pro fizeni téchto ¢innosti.

Thurleyho pristup. Thurley definoval pét jednotlivych pfistupt k fizeni zmén (Armstrong,
2014, s. 293):

e Direktivni — pouzivan k fizeni zmén pfii riznych krizovych situacich nebo jakmile
selzou jiné piistupy.

e Dohodnuty — ptistup, kdy je uznavano, ze je ke zméné nutno vyjedndvat a vyuzivat
kompromisy, jelikoZ moc ve firmé je rozdélena mezi vedeni i fadové pracovniky.

e Srdcem a hlavou* — zakladem je prace vedeni, a to definice zadanych, spravnych
hodnot, chovani apod. Je vyhledavéano sdileni vizi, avSak neni vyZzadovano zapo-
jeni/spoluodpovédnost fadovych pracovniki.

e Analyticky — teoreticky pfistup, racionalni a logicky. Sklada se z jednotlivych kroki,
jako analyza, diagndza, stanoveni cild, navrhy zmén a vyhodnoceni vysledk.

e ZaloZeny na akci — zdiraziuje rozdil mezi teorii a praxi. V tomto pfistupu vsak ve-

deni jedna tak, jak mysli.

Kottertiv osmibodovy model zmény. Kotter (2015, s. 39) definoval osmibodovy proces
zmény, ktery svou podstatou odrazi Lewiniiv model. Prvni ¢tyfi body pomahaji rozmrazit
soucasnou situaci, dalsi tfi kroky zavadéji nové vzorce chovani a postupy a posledni krok

zacleniuje tyto zmeény a snazi se je zafixovat. Tyto kroky jsou (Bates, McGrath, 2015, s. 154):
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,»vyvolani védomi naléhavosti, sestaveni pottebné koalice, vytvoreni vize, komunikace vize,
odstranovani prekazek, vytvareni kratkodobych vitézstvi, vyuziti vysledkt a podpora dalSich

zmén, zakotveni zmén do organizacni kultury*.

e yvolani védomi naléhavosti. Pted implementaci jakékoliv zmény je dulezité vytvo-
fit pocit nutnosti. Je nutné najit dostatecné diilezity divod pro zménu, protoze pokud
nevnimame zadnou nutnost zmény, znamena to, Ze nevidime ani zadny problém
v soucasném stavu. Bez diivodu — nutnosti — a tudiz motivace, neni mozné uspésné
provadét zmény (Sochova, 2018, s. 122).

e Sestaveni potrebné koalice. Tym, ktery bude prosazovat zmény, je vhodné vytvofit
z pracovnikll rizného zaméieni, aby byl co nejvice rozmanity a dostatecné silny
k tomu povzbuzovat a motivovat ostatni lidi ve firmé (Holasova, 2014, s. 114).

e Vytvoreni vize. Definovat vize a strategie pro realizaci zmén, které jsme schopni
jasn& a srozumitelné prezentovat tak, aby byly ostatnimi spravné pochopeny (So-
chova, 2018, s. 123).

o Komunikace vize. M¢lo by byt vyuzivano riznych komunika¢nich prostredkt ke sta-
lému informovani o novych vizich a strategiich. Tym, tj. dana vytvotena koalice, je
zde vzorem pro ostatni lidi ve firmé, ptikladem toho, jak je ocekéavano, Ze se vSichni
budou chovat (Kotter, 2015, s. 41).

e Odstranovani prekadzek. Pro umoznéni implementace zmeén je nutno odstranit ves-
keré prekazky, které by tomuto zavadéni mohly branit. Je tedy zapotiebi zménit
vSechny stavajici systémy ¢i struktury, které transformaci znemoznuji (Bates,
McGrath, 2015, s. 154).

o ytvareni kratkodobych vitezstvi. Stanovovat si jednoduché milniky a nasledné pre-
zentovat jejich dosazeni, oslavovat tyto dil¢i cile a zvySovat tak pozitivitu a motivaci
(Sochova, 2018, s. 124).

o Vyuziti vysledkii a podpora dalsich zmen. Vyuzit rostouci divéru ke zménam po-
stupti, struktur ¢i systémil nekorespondujicich s vizi zmény. Viditelné¢ podporovat
lidi, kteti k transformaci ptispivaji (Kotter, 2015, s. 41).

e Zakotveni zmén do organizacni kultury. Sledovat a vyhodnocovat nové postupy, cho-
vani a jedndni firmy, poukazovat na souvislosti mezi nimi a uspéchy ¢i naopak neu-
spechy. Diilezité je i neustalé vzdélavani vedoucich pracovnikti (Holasova, 2014,

5. 115).
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Dalsi metody zmén. Armstrong (2007, s. 250) uvadi, ze zména kultury za¢ina vzdy analy-
zou kultury stavajici. Poté se stanovuje zadouci kultura, kdy dochézi ke zjisténi ,,mezer*,
které je tfeba odstranit. Fairfield-Sonn (2001, s. 50-51) uvadi Kilmanovych pét krokiu pro
uzavreni podnikovych mezer. Kilman se zaméfoval na normy firemni kultury, které jsou
dobrym pocateCnim bodem pro provadeéni zmén, jelikoz jsou nutné, ale zaroven relativné
poddajné. Nejdtive je nutno identifikovat soucasné kulturni normy. Nasledné by s cilovou
skupinou (vedenim) mélo byt prodiskutovano, kam organizace mifi a jak by se méla chovat,
aby se priblizovala svému cili. Na zdkladné téchto informaci miize vzniknout novy seznam
vhodnéjsich norem. Rozdily mezi souasnymi a nové stanovenymi normami poskytuji za-
klad pro analyzu kulturnich mezer. Poslednim krokem je prace cilové skupiny, kterd pouzije
analyzu kulturnich mezer jako podklad pro detailni plan ohledné¢ zmény chovani a budouc-

nosti firmy a zptisobu sledovani pokroku.

Pouziti firemnich ritualii, obradit a ceremoniali mize byt podle Trice a Beyera (Fairfield-
Sonn, 2001, s. 51-52) také efektivnim prostfedkem zmény firemni kultury. Ritudly jsou pfi-
rozenou soucasti firemniho prostfedi a mohou tak byt snadno pouZity k vyjadfeni a propa-

gaci kulturnich hodnot.
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4 DIAGNOSTIKA FIREMNI KULTURY

Poznani a pochopeni firemni kultury pomiize vedeni nejen pii rozhodovani o samotné orga-
niza¢ni kultufe a sméru, kam by se méla ubirat, ale také pfi zjistovani zpisobu uvazovani
zaméstnancd, které pfimo navazuje na vykonnost celé firmy (Vysekalova, 2009, s. 73). Pro
to, aby vedeni firmy mohlo €init ur¢ita rozhodnuti, musi nejprve obsah firemni kultury dia-
gnostikovat, piicemz dle Lukasové a Nového (2004, s. 89) jsou pouhé odhady ¢i predvidani
stavu firemni kultury v organizaci nedostacujici a nespolehlivé. Proto by provedend diagnos-

tika firemni kultury méla byt podlozena kvalitni metodologii.

V soucasnosti je uzndvan nazor, ze pii diagnostice firemni kultury je nejlepsi volbou nakom-

binovat dané metody vyzkumu (LukaSové a Novy, 2004, s. 100):

e Kvantitativni vyzkum shromazd’uje fakta, kterd jsou nasledné métena a kvantifiko-
vana. Data ziskana prostrednictvim dotaznikii, pozorovani ¢i experimentl se statis-
ticky vyhodnocuji (Armstrong a Taylor, 2015, s. 649).

e Kbvalitativni vyzkum odhaluje skute¢nosti o socialnich a socialné-psychickych je-
vech, zaméfuje se na pochopeni smyslu a souvislosti mezi jevy (Novy, Surynek,
2006, s. 256-257). Armstrong a Taylor (2015, s. 649) fadi mezi techniky kvalitativ-

niho vyzkumu rozhovory, ptipadové studie a pozorovani.

4.1 Metody sbhéru dat pri diagnostice firemni kultury

Vychozim krokem pfi diagnostice je, ze nejprve musime shromézdit data. Mezi zakladni
metody sbéru dat patii dle Armstronga a Taylora (2015, s. 649) analyza dokumentti, dotaz-

niky, pozorovani a rozhovory.

Analyza dokumentii. Jedna se o rozbor internich dokumentd firmy, napf. interni smérnice,

normy, nafizeni, organiza¢ni fad apod. (Blaha, Copikova a Horvathova, 2016, s. 210).

Dotaznikova Setfeni. Dotazniky obsahuji standardizované otazky, jejich vysledkem jsou
vysoce standardizovanad data, ktera spolu miizeme srovnavat. Vyhodou je schopnost posky-

tovat data i o velmi velkych souborech (Sedlakova, 2014, s. 158).
Pozorovani. Jedna se o sledovani jednotlivce ¢i skupiny lidi, kdy pozorovatel miize byt ne-
zucastneny — nezaclenuje se mezi sledované subjekty; i zucastnény — snazi se proniknout

mezi sledované subjekty, spolupracovat s nimi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 653).
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Rozhovory. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 650) mohou dotazniky poslouzit jak ke

kvalitativnimu, tak kvantitativnimu vyzkumu, pti¢emz rozliSujeme tii typy:

e Strukturovany rozhovor obsahujici pfedem piesné stanovené otazky.

o  Nestrukturovany rozhovor bez prichystanych otazek, kdy dochézi k volnému hovoru
na dané téma.

e Polostrukturovany rozhovor, kdy je predem stanoveno n¢kolik zédkladnich otazek, od

nichz se rozhovor mize ubirat libovolnym smérem.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Firemni kultura je tstiedni soucasti vSech aspektli Zivota firmy, je to jeji celkova atmosféra
a vnitini zivot, ma vliv na mysleni a chovani spolupracovnikt. Je jakymsi ,,tmelem*, pisobi
proti procesu diferenciace, je zakladem komunikace a vzdjemného pochopeni Firemni kul-
tura piispiva ke snizovani poctu konfliktti, usnadilovani koordinace a kontroly, rychlejsi ori-
entaci, adaptaci a integraci novych zaméstnanct a k ovliviiovani spokojenosti zaméstnanct.

Firemni kultura se také mtiZe stat diilezitym motivacnim zdrojem a konkurenéni vyhodou.

Za kvalitni firemni kulturu je povazovana takova, kterd je v souladu s firemnim poslédnim,
hodnotami a vizemi organizace a napomaha uskutec¢novani téchto vizi prosttednictvim da-
nych strategii. Nekvalitni firemni kultura naopak v souladu s t€émito prvky neni — nejcastéj-

$im projevem nekvalitni firemni kultury je nedostatecna spoluprace lidi ve firmé.

Nejznaméjsi model firemni kultury rozlisuje tfi slozky organizacni kultury, tj. z ¢eho se or-

ganizacni kultura sklada, a sice artefakty, hodnoty a normy a zakladni presvédceni.

Tvorba a formovani firemni kultury je dlouhodoby a naro¢ny proces, stejné tak jako jeji
zména. Pro fizenou zménu nebo pro rozvoj sou€asné firemni kultury je vhodné vyuzivat
vSechny klicové personalni ¢innosti, jako formovani pracovni sily, firemni vzdélavani a roz-
voj, fizeni pracovniho vykonu a jeho hodnoceni a odménovani. Pti zménach firemni kultury
se miiZe navic vyskytnout odpor, ktery 1ze odstranit ¢i alesponi omezit pfedevs§im zvysenou
komunikaci, participovanim zaméstnancti do procesu zmén a vyuzivanim stimuli a odmén
k motivaci na této spoluucasti, snahou usnadiiovat zmény, €1 v krajnich ptipadech vyuzitim

hrozeb sankci na osoby, které zménam brani.

Informace z ¢asti teoretické slouzi jako podklad pro praktickou ¢ast zpracovavanou na tda-
jich firmy KOMA Modular, s.r.o0. — pro analyzu firemni kultury spolupréace prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, jeho nasledného vyhodnocovani a pro tvorbu projektu na budovani

kultury spoluprace v dané firmé.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Diplomova prace je zpracovana ve firmé KOMA Modular, s.r.o., kterd byla zalozena
3. 8. 1992 odkoupenim pozemki a budov od vlastnikli zavodu piidruzené vyroby JZD Slu-
Sovice ve Vizovicich. Je zapsana a vedena u Krajského soudu v Brné pod spisovou znackou
C 6807 jako spolecnost s ru¢enim omezenym. Jedinym vlastnikem firmy, statutarnim orga-
nem a jednatelem je Ing. Stanislav Martinec. Zakladni kapitdl je tvofen castkou

11 345 000 K¢ a je zcela splacen (eJustice, ©2012-2015).

KOMA Modular je specialistou v oboru modularni vystavby a architektury. Jeji primérna
ro¢ni kapacita je okolo 2 500 kust velkoprostorovych moduli, ze kterych se az 85 % expor-
tuje — s vyjimkou Antarktidy na vSechny svétové kontinenty. Konstrukéni systém KOMA je
tvofen jednim ¢i né€kolika moduly, které se, jiz prefabrikované, osazuji na nachystany poze-
mek. Tyto stavby mohou byt zcela dle ptani zakaznika — jednopodlazni, vicepatrové, nizko-
energetické, standartni ¢i specialni. Realizace se mohou uskuteciiovat jak pro podnikéni, tak
pro stravovani, sport, bydleni, dale se mize jednat o realizace Skolské, administrativnich
budov, zafizeni stavenist nebo realizace sanitdrnich moduli (KOMA Modular,

©2015-2017).

V priibéhu let se spole¢nost postupné rozrostla o dalsi sesterské organizace, které se zamétuji
na rozvijeni tii zdkladnich oblasti — vyroby, sluZzeb a obchodni ¢innosti. Cilem je vytvofit
samostatné spolecnosti fungujici na zakladé¢ pravidel flexibilnich stfednich podniki. KOMA

FAMILY se sklada z (KOMA Modular, ©2015-2017):

e  KOMA Modular — piivodni firma zalozena roku 1992,

e KOMA Rent — zaloZzena v roce 2003, ktera ptevzala podnikéni v oblasti pron4jmii,

o  KOMA Slovakia — potieba co nejblizs§iho kontaktu se zakazniky na Slovensku a spe-
nejen na prodej ale 1 na prondjem,

o  KOMA Space — spolecnosti zalozena v roce 2012 ve Vidni zejména pro zabezpeco-
vani humanitarnich projektt, ale také pro prodej a prondjem luxusnich modult na
uzemi Rakouska,

o KOMA Facade — vznikla v roce 2016 odkoupenim spolec¢nosti Dosting, specializuje

se na provadeéni riiznych druhti fasad a specialnich vyplni otvort.
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6.1 Poslani, vize, strategie a hodnoty

Poslanim KOMY je ,,Pomahat lidem a obohatit svét®, které se utvoftilo pfiblizné pted dva-

nacti lety. Tehdy si firma uvédomila, ze svym produktem mohou byt prospé€sni, mohou pii-

naset pfidanou hodnotu, a pfitom nenicit Zivotni prostiedi (KOMA Modular, ©2015-2017).

Vize ma firma rozdé¢lené do tii pilitt (KOMA Modular, ©2015-2017):

Vize tzv. chytré stavebnice — hrat si, stavét z modulii velkou stavebnici, tvofit a uka-
zovat noveé smeéry.

Spokojenost zaméstnanctl.

Snaha popularizovat obor modulérnich staveb a prezentovat se jako firma, se kterou

se dobfe spolupracuje.

K tomu, aby firma doséahla svého poslani a vizi, vyuziva hlavni body své strategie (KOMA

Modular, ©2015-2017):

Odlisovat se od konkurence,
preferovat dodavky na klic,
inovovat,

vyuZivat nejnov¢jsi technologie,

preferovat spolupraci dlouhodobégjsiho razu.

Pravidla a hodnoty (KOMA Modular, ©2015-2017) si firma stanovila nasledovné¢:

Koncentrovat se na to, co firma umi.

Za zaklad uspéchu povazovat spolupraci jak vné, tak vevniti firmy.
Umét pfijmout zodpovédnost.

Byt obezietny vici jistoté a riziku.

Srovnavat se s témi nejlepsimi a dale zlepSovat.

Nutnosti je chtit, zacit, vydrzet, dokoncit a udrzet.

Stanovovat si naro¢né cile.

Respektovat zakazniky, kolegy 1 sami sebe.

Ptispivat vedoucimi hodnotami firmy konkuren¢nimu prosttedi.

Poslani, vize, strategie a zdkladni hodnoty firmy jsou pro vetejnost volné pfistupné na we-

bovych strankach spolecnosti (KOMA Modular, ©2015-2017). Pro zaméstnance jsou také
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k nalezeni na intranetu firmy a novacci se s témito informace blize seznamuji

i v ramci KOMA SKOLY (viz kapitola 6.3).

JelikoZ je firma stabilni a ekonomicky Gisp&sna nejen na trhu Ceské republiky, ale i na trzich
EU, snazi se svou pozici udrzovat a upeviovat prostfednictvim vyrobkl vysoké kvality
a zcela spokojenych zakaznikt. Proto patii prave kvalita vyrobki a sluzeb a ochrana Zivot-
niho prostiedi k jejim nejvys$$im hodnotam. Jsou zavedeny a certifikovany systémy integro-
vaného fizeni dle EN ISO 9001 a EN ISO 14001. V kazd¢ fazi vyrobniho procesu je garan-
tovana stoprocentni kontrola vSech provadénych postupii a ¢innosti, které jsou v souladu
s pravnimi normami a poZadavky organi statni spravy Ceské republiky (KOMA Modular,

©2015-2017).

Firma se snazi navrhovat veskeré pracovni postupy tak, aby bylo minimalizovdno mnozstvi
odpadu, pficemz veskery nevyuzity material predava k dalSimu pouziti prodejndm ve sta-
vebnim bazaru nebo k recyklacim. Vyuziva obnovitelné energie, $ifi povédomi o ochrané
zivotniho prostfedi mezi zaméstnanci a partnery, a také pravidelné kontroluje aktivni piistup

svych dodavateld k ochrané zivotniho prostiedi (KOMA Modular, ©2015-2017).

6.2 Organizacni struktura

Spole¢nost ma relativné sloZitou organizacni strukturu platnou od 2. 9. 2019 (viz Ptiloha I
a Obr. 1). Firma ma funkcionalni typ organizaéni struktury, kdy jsou organiza¢ni jednotky
vymezeny v podobé liniové organizacni struktury do jednotlivych funkénich atvart na za-

kladé specializace.

Ing. Stanislav Martinec je vlastnikem a také jedinym jednatelem a CEO celé firmy KOMA
Modular, s.r.o. Pfimo pod néj spadaji i vSechny sesterské spole¢nosti (KOMA Facade, Do-
sting, Rent, Space), zaroven je i feditelem Obchodné-technické divize. Firma ma tfi divize
(provozni, obchodné-technickou a finan¢ni), pod které se dale fadi jednotlivé utvary. Mimo
tyto divize jsou v organizac¢ni struktuie dvé centra (VIC a PI a Centrum rozvoje ¢loveka)
¢lenici se na dalsi tvary. Mimo divize a centra jsou jeSté€ v organizacni struktufe tfi samo-

statné utvary (marketingu, planovani a fizeni procesu), které taktéz spadaji ptimo pod CEO.
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Obr. 1 Organizacni struktura firmy KOMA Modular, s.r.o. (dle internich zdrojt)

6.3 Dalsi prvky firemni kultury

Krom¢ firemniho poslani, vizi, strategii a zakladnich hodnot (viz kapitola 6.1) a organizacni
struktury (viz kapitola 6.2), které jiz byly popsany, je mozné ve firmé¢ KOMA Modular, s.r.o.
identifikovat n¢kolik dalSich vyraznych prvka firemni kultury.

Inspirace Batovymi principy. Majitel a soucasné feditel spole¢nosti Ing. Stanislav Marti-
nec ma velky vzor v podnikani u Tomase Bati. Netaji se tim, Ze jeho mySlenky, ndzory a vize
jej inspiruji a ovliviji v kazdodenni préci. V roce 2017 se pan Martinec dokonce stal ¢le-
nem spravni rady Nadace TomaSe Bati. Mozna i diky tomuto povédomi, které je rozsiteno
napfi¢ celou firmou, je pan Martinec povazovan za jakéhosi ,,firemniho hrdinu®, za osob-
nost, kterou zaméstnanci obdivuji kviili jeho vizim a odhodléni, za to, Ze prestoZe je majitel
uspésné firmy, bydli stale v batovském pildomku a prezentuje se jako ,,obycejny* clovek
(KOMA 25,2017, s. 124-127). Zaméstnanci si ceni toho, ze feditel nema problém piedstou-
pit a pfiznat napf. 1 to, ze nastal néjaky problém (KOMA 25, 2017, s. 26).

Vize a predstavy vedeni o dodrZzovani batovskych principti jsou ve firmé i mimo ni vSeo-
becné zndmy. Jednd se napt. o jednotné hodnoty (Cestnost a otevienost), vybirdni si zamest-

nancl na zaklad¢ charakteru, pohodova atmosféra na pracovisti a dobré vztahy (KOMA 25,
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2017, s. 26-47). Realita se vSak mnohdy 1isi. V soucasné situaci na trhu prace, v dobé nizké
nezameéstnanosti, je ziskavani novych zaméstnanct pomalé a obtizné. Znamena to tedy, ze
si firma nemiize tolik vybirat, a pfijima mezi sebe 1 lidi, ktefi nemusi sdilet stejné hodnoty.
V nékterych situacich se stava i to, ze zaméstnanci, kterym batovské principy blizké nejsou,

byvaji z divodu nedostatku lidskych zdroji i povySovani na vedouci pozice.

Vieobecna KOMA SKOLA. Jedna se opét o inspiraci Toméasem Batou. Jednim ze ti pilifd
vize firmy je mit spokojené zaméstnance. Vedeni si uvédomuje, ze to by neslo bez vzijem-
ného pochopeni, respektu a tolerance, ¢ehoz se firma snazi dosahnout i prostfednictvim
VSK — Vieobecné KOMA SKOLY, ktera je vedena internimi lektory. Kazdy novy zamést-
nanec si musi projit touto vyukou trvajici ¢tyti odpoledne, kterd se zaméiuje na cykly: ,,.Bez
vize do krize. Od poptavky k dilu. Na§ zakaznik, na§ pan. Opakovani matka moudrosti.*
(KOMA 25, 2017, s. 83). Na konci vyuky zaméstnance ¢ekd test pro provéteni ziskanych

znalosti.

Firemni ¢asopis Koumak. Obcasnik, jehoz prvni ¢islo vyslo jiz v roce 2006, je distribuovan
pouze mezi zaméstnance. Obsahuje ¢lanky o novinkach ve firmé vcetné sesterskych spolec-
nostech, rozhovory se zamé&stnanci, kvizy a také oznameni o dulezitych Zivotnich udalostech

jako jsou pulkulaté/kulaté narozeniny, svatba, narozeni ditéte ¢i odchod do diichodu.

Interni komunikace. Ve firemni kultufe neni zakotveno tykani. Zameéstnanci si tedy kla-
sicky vykaji a tykdni se uplatiiuje pouze v ramci jednotlivych oddéleni €1 pratelstvi. Co se
ty¢e zplsobil interni komunikace, nepsanym pravidlem spole€nosti je upfednostiiovani
osobniho hovoru, ptipadné hovoru telefonického. Déle je vyuzivano i mnoho jinych nastrojii

interni komunikace:

e FE-mail a chat: Pracovni e-mail ma pfifazeno vedeni firmy vcetné vSech technicko-
hospodatskych (dale jen TH) pracovnikil, fadovi zaméstnanci ve vyrobé e-mail ne-
maji. Pracovni e-mail, jehoz soucasti je i chat, je (ihned po osobni komunikaci) jed-
nim z nejvice vyuZzivanych nastroji komunikace mezi zaméstnanci v ramci kance-
1afi.

e Informacni system: Firma pouziva IS Helios od spole¢nosti Asseco Solutions, a.s.
V tomto IS jsou k nalezeni vSechny informace potiebné k provozu firmy (ucetnictvi,
zpracovani zakazek, evidence zaméstnancti, smérnice a rozhodnuti feditele atd.). IS
Helios vyuzivaji vedouci a TH pracovnici, fadovi zaméstnanci ve vyrobé do toho

systému pfistup nemaji.
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e [ntranet: Interni web ,,i. KOMA* je pfistupny pro vSechny zaméstnance z firemniho
arealu pfi pouziti firemni sité. Nachazi se zde informace, které nejsou v IS Helios —
dochazka, jidelnicek apod., dale jsou zde zapisovany rtizné aktuality a zpravy
z firmy.

o Tabule, televize, nastenky: Ve vyrobni hale se diive pouzivaly nasténky a tabule
pro zapisovani soucasného stavu procesu dokoncovani vyrabénych modulii a jejich
odbaveni. Nyni k tomuto ucelu slouzi televizni obrazovky. Déle se v hale nachazi
jedna velkd informacni tabule, kde lze najit rozpisy smén, layout haly, informace
0 KOMA SKOLE, informace z personalniho oddéleni, dilezité novinky ve firmé,
prohlaseni feditele atd.

e [nformativni papiry na dverich: Pro rychlé informovani co nejvétSiho poctu zamest-
nancl o naléhavych aktualitich ve firmé se Casto pouzivaji papiry o velikosti A4
s kratkym textem pfilepené na dvefe, kterymi prochézi vSichni zaméstnanci
(napt. dvete do jidelny/Satny).

o Tablety: Papirova pruvodni dokumentace byla z velké Casti nahrazena jeji elektro-

nickou verzi v tabletech, které¢ maji k dispozici vSichni mistfi a part’aci ve vyrobg.

Schiize a porady. Dulezitou souc¢asti interni komunikace jsou taktéz schlize a porady. In-
terni smérnice tykajici se vedenim porad a tym0 TH pracovniki stanovuji moderatora, ktery
urcuje cil porady, dale dobu trvani porady, zapisovatele a misto v IS pro elektronicky zépis.
Smeérnice rozliSuje interni porady divizi, kontroly a porady divizi, kontrolni tymy a komise.
Stanoveny ¢as a misto jednotlivych porad se prubézné dle potieby aktualizuje. Porady ve vy-
robé se konaji témét kazdy den, rdno, kdy si vedouci pracovnici/mistii jednotlivych
utvarti/asekl svolévaji své podfizené — jedné se o informativni schiize ohledné pracovnich

ukoli daného dne, ze kterych se nepotizuje Zadny zapis.

Ctvrtletni schiize s Feditelem. Jsou specialni formou interni komunikace, ktera je ve firmé
vyuzivana. Ctvrtletni schiize jsou pro vyrobni a TH pracovniky oddélené. O konkrétnim ¢ase
schiize ve vyrobé jsou pracovnici informovani zhruba tyden doptedu. Zaméstnanci se shro-
mazd’'uji vZdy na stejném misté ve vyrobni hale kolem feditele, ktery je po ptivitani infor-
muje o vSech aktualnich informacich tykajici se chodu firmy — o soucasnych a budoucich
zakéazkach, o ziskovosti, o piipadnych platovych zménach apod. Rediteliv monolog je
dlouhy pfiblizn€ dvacet minut, na konci je dan prostor pro otazky, ktery ale vétSinou nikdo

nevyuzije. Schiize TH pracovnikil se kona v administrativni budové EXPO. Informativni
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zaklad je zde stejny, avsak je feceno vice informaci tykajici se planovani, fizeni atd. Tato

schiize tedy trva vétSinou zhruba pétactyficet minut.

Schranka na pripominky a zlepSovaci navrhy. Schranka ve vyrobni hale je urcena
pro tzv. ,,zluté listky*, na které zaméstnanci mohou psat své nadvrhy na zlepSeni a inovace ¢i
riizné pripominky tykajici se postupti a procesit vyroby. ,,Zluté listky* jsou po vybrani
schranky vyhodnocovany primyslovym inZenyrem, ktery pro kazdy navrh vyplni formulat
,»Vyjadieni ke zlepSeni nebo uspote®. Jestlize byl navrh vyhodnocen jako uZzite¢ny, ptislusi

danému zameéstnanci finan¢ni odmeéna.

Graficka uprava tiskopisi. Interni smérnice, rozhodnuti a formulafe maji jednotnou for-
malni tpravu. V hlavicce se nachazi logo firmy, Cislo a nazev dokumentu, revize, datum
zacatku platnosti a ¢islo strany. Nasleduje prosty text a v zépati se v ramci tabulky podepisuji

pracovnici, ktefi dokument vypracovali, zkontrolovali a schvalili.

Logo (Obr. 2). Autorem ptivodniho loga firmy KOMA Modular, s.r.o. byl v roce 1992 aka-
demicky sochat Boris Kozucharov. Logo obsahovalo ¢ernou, tmave a svétle zelenou barvu,
asociovalo vyrobek (modul) o tfi podlazich a taktéz pismeno ,,K*“. V pribéhu let si logo
proslo n¢kolika zménami. V soucasnosti je logo velmi zjednodusené a zmodernizované s di-
razem na design, ktery firma prosazuje ve svych vyrobcich a spolupraci s architekty. Cer-
vena barva symbolizuje konkrétni lidi, ktefi stoji za vyrobky, taktéz tato barva asociuje

chut’ — a KOMA véfi, ze asociuje prave chut’ kupovat.

KOMA

Obr. 2 Plivodni a soucasné logo firmy (KOMA Modular, ©2015-2017)

Styl oblékani. KOMA nema zadné vnitini smérnice ohledné pravidel firemniho oblékani.
TH pracovnici nosi neformélni odévy, zatimco délnici ve vyrob¢ a rezijni pracovnici (sklad,
dispecink, montéaz, drzba) dostavaji v ramci benefiti pracovni odévy — montérky (kalhoty,
tricka, vesty, mikiny a bliizy) v ¢ernych a ¢ervenych barvach s potiskem loga firmy. Vedouci

pracovnici/mistii ve vyrob¢ jsou rozliSeni tim, Ze misto klasickych tri¢ek nosi polokosile.

Architektura budov. KOMA nabizi tfi zékladni typy moduldrnich staveb — nizkoenerge-

tické moduly Comfort Line, obytné a sanitarni moduly Standard Line a viceucelové jednotky
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City moduly. ,Neptehlédnutelnou vlastnosti modularni architektury je jeji technicistni cha-
rakter, vnitini naboj, futuristicky potencidl a pfirozend hravost.” (KOMA Modular,
©2015-2017). KOMA razi tzv. ,,pop-up“ smér, ktery je zaloZzen na rychlém postaveni mo-
dulti a posléze opetovném slozeni a premisténi jinam. Klicovymi slovy modulérni vystavby
jsou tedy prostorova jednoduchost, flexibilita, rychlost, opétovna vyuzitelnost a recyklace.
Nazornym piikladem typické architektury je pavilon ocenény bronzovou medaili za archi-
tekturu z EXPO 2015 v Milén¢ (Obr. 3), ktery vznikl ve spolupréci s architektonickym ate-
liérem CHYBIK KRISTOF AA (Cesky pavilon EXPO 2015, ©2014-2017). Tento pavilon
byl po ukonceni vystavy piest¢thovan na tizemi spolecnosti ve Vizovicich a v soucasnosti
slouzi jako administrativni budova a také plni funkci mista pro kulturni a spole¢enské akce.
Dalsi polyfunkéni modulova stavba v aredlu KOMA slouZi jako jidelna a Satna pro zamést-

nance.

Obr. 3 Pavilon EXPO (KOMA Modular, ©2015-2017)

Systém odménovani. Ve firm¢ jsou vyuzivany tfi typy mezd — tikolova, hodinova a fixni.
Pti tvorbé mezd se dale vyuzivaji:
e Osobni ohodnoceni.
e Prémie — zavisi na procentudlnim plnéni planu trzeb.
e Priiplatky — napf. cestovné, pro vedouci pracovniky, pfi praci na no¢ni sménu, pii
ztizeném pracovnim prostiedi.
e Odmeény — napt. za projekty (tikol, zpracovani), za zlepSovaci/isporny navrh, pti vy-
ro¢ich firmy/zaméstnancti.

e Dalsi sloZzky — dovolend, svatky, nemocenska.

Firemni tradice. Posledni oslava vyro¢i firmy probéhla v roce 2017, kdy KOMA slavila
pétadvacet let od svého vzniku. K této ptilezitosti se konal ples pro vSechny zaméstnance

a dilezité partnery firmy, taktéz vznikla kniha ,,KOMA 25%, ktera se ohlizi 25 let do historie
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a také se diva 25 let do budoucnosti firmy i celého oboru modulérni architektury. Mezi dalsi
oslavy ve firm¢ se fadi oslavy kulatych a ptlkulatych narozenin, svatby, narozeni ditéte a
odchody do dichodu, které byvaji zaznamenany ve firemnim ¢asopisu Koumak a zamést-

nanci za né dostavaji jednorazovou penézni odménu k nastavajici vyplate.

Mezi dalsi firemni tradice patfi i pravidelné se konajici firemni akce. Jde naptiklad o Den
déti, Mikulas pro déti, Den sportu, Den architektury, Novoro¢ni béh do schodu (potadany
v budové EXPO) Véno¢ni odpoledni¢ek, Hodnoceni roku, Oskafi (kdy si zaméstnanci voli
vitéze kategoriich Obornik roku, Objev roku, Cin roku, Komak/Koma&ka roku a Tym roku)
¢i riizna sportovni utkani.

Dle uvedenych prvki firemni kultury lze fici, ze pfi vyuziti Handyho a Harrisonova ¢lenéni
muze byt kultura KOMY oznacena jako Kultura podpory osobnosti, kdy firma podporuje
¢leny své organizace a klade dliraz na spolupréci a osobni vztahy. Dle Plaminka se kultura
KOMY nachazi mezi typologii Firma rizena lidmi a Firma rizend myslenkami — je to proto,
ze teditel se snazi mit pod kontrolou uplné vSechno, coz neni redlné, a protoZe sdilen¢ hod-

noty a mySlenky se jeSté nepromitly do norem a psanych pravidel chovani.

6.4 Analyza vybranych personalnich ukazateli

Primérny eviden¢ni pocet zaméstnanct ve firmé KOMA Modular, s.r.o. je relativné staly,

za Ctyfi sledované roky doslo k poklesu o pouhé ¢tyti zaméstnance (Tab. 1).

Tab. 1 Primérny evidenéni pocet zaméestnanci v letech
2016-2019 (dle internich zdroji)

Rok 2016 2017 2018 2019
Celkem 236 235 234 232

Graf nize (Obr. 4) zobrazuje prumérné evidencni poCty zamestnanct za posledni Ctyfi roky
dle pracovniho zatfazeni. Ve vSech sledovanych letech je rozdéleni TH, vyrobnich a reZijnich
(sklad, dispecink, udrzba) pracovnikil relativné neménné, jedna se o procentualni pomér

29 % -58 % - 13 %.
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Obr. 4 Primérné evidencni poty zaméstnanct v letech 2016-2019 dle pracov-
niho zatazeni (vlastni zpracovani)

Dle internich zdroji firmy je vékova struktura zaméstnanct ve sledovanych letech taktéz
relativné stala (Obr. 5). Nejvetsi zastoupeni ve firme (témer 50 %) ma vékova kategorie

31-45 let, naopak nejmén¢ zaméstnancti (2 %) se fadi do kategorie 61 a vice let.

2%

= 18-30
= 31-45
= 46-60

61 a vic

Obr. 5 Vékova struktura zaméstnancu
(vlastni zpracovani)

Prestoze je za posledni Ctyfi roky primérny evidencni pocet zaméstnanci relativné staly,
firma KOMA Modular, s.r.0. se potyka s pomérn¢ vysokou fluktuaci. V nasledujici tabulce
(Tab. 2) jsou zobrazeny celkové piiriistky/ubytky poctu zaméstnancti za sledované roky.
Jedna se o udaje vychazejici z celkového poctu zaméstnanci ve firmée, proto se data nesho-

duji s primérnymi evidenénimi pocty zaméstnanct.

Tab. 2 PtirGstky/tbytky poctu zaméstnanct v letech 2016-2019 (vlastni zpracovani)

Rok 2016 2017 2018 2019
Odchody 99 101 67 72
Ptichody 85 70 35 40
Priristek/ibytek po¢tu zaméstnanci -14 -31 -32 -32
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V grafu nize (Obr. 6) je zobrazena fluktuace firmy KOMA Modular, s.r.o0. za sledované roky
v porovnani s doporu¢enou hodnotou fluktuace (5-10 %) a s pramérnou fluktuaci v Ceské
republice (14-16 %). Lze vidét, Ze fluktuace ve firmé piekracuje doporucenou hodnotu i pri-
mérnou hodnotu fluktuace v CR. V letech 2016 a 2017 se fluktuace ve firmé pohybovala
nad hodnotou 40 %. V roce 2018 doslo k vice jak 10% snizeni fluktuace, tato hodnota byla

v roce 2019 zvysena jen o 2 %. Niz$i hodnoty fluktuace v poslednich dvou letech Ize ptisu-

v

zovat stabiln¢jsi situaci ve firme, kdy jiz tolik nedochazi k vykyvim mnozstvi zakdzek be-
hem daného obdobi.

50%
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40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

2% 43%

31%
29%

Fluktuace firmy (v %)

2016 2017

Rok

2018 2019

=@=Fluktuace KOMA Modular, s.r.o. Doporucena fluktuace

s Priimérn4 fluktuace v CR

Obr. 6 Fluktuace firmy v letech 2016-2019 (vlastni zpracovani)

Mzdova produktivita firmy byla vypocitana pro roky 2015-2018 (Tab. 3) — ukazuje, jak vy-
soky podil trzeb ptfipadd na 1 K¢ mzdovych nékladd. Lze konstatovat, Ze ve sledovanych

letech klesaji trzby z prodeje vyrobkt a sluzeb, zatimco mzdové néklady rostou.

Tab. 3 Mzdova produktivita v letech 2015-2018 (vlastni zpracovani)

Rok 2015 2016 2017 2018
Trzby z prodeje vyrobkil a sluzeb (tis. K¢) | 874290 | 845422 | 634397 | 612030
Mzdové néklady (tis. K¢) 83 345 84 576 90 061 91 765
Mzdovi produktivita (%) 10,49 10,00 7,04 6,67

Produktivita prace z trzeb ukazuje, jak vysoké by byly trzby (v tis. K¢) na 1 zamé&stnance.

Zatimco trzby z prodeje vyrobku a sluzeb ve sledovanych letech klesaji, primérny evidencni
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pocet zaméstnancli mad nejprve rostouci, posléze mirné klesajici charakter. Produktivita

prace z trzeb se tedy ve sledovanych letech snizuje (Tab. 4).

Tab. 4 Produktivita prace v letech 2015-2018 (vlastni zpracovani)

Rok 2015 2016 2017 2018
Trzby z prodeje vyrobkt a sluzeb (tis. K&) | 874290 | 845422 | 634397 | 612030
Primérny ev. pocet zaméstnanct (ks) 200 236 235 234
Produktivita prace z trzeb (tis. K¢) 4372 3 582 2700 2616
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU KULTURY SPOLUPRACE
PROSTREDNICTVIM ROZHOVORU SE ZASTUPKYNI
VZDELAVACIHO CENTRA A ROZVOJE ZAMESTNANCU

V ramci analytické casti byl uskute¢nén rozhovor se zastupkyni vzdélavaciho centra a roz-
voje zameéstnancl, kterd zajiStuje praci personalisty a ma tak ptehled o veskerém déni
ve firm¢. Rozhovor s ni probéhl dne 25. 10. 2019 v sidle spole¢nosti KOMA Modular, s.r.0.
a trval pfiblizn€ hodinu. Pfedem bylo nachystano nékolik zakladnich otazek, avSak vétSina
rozhovoru se uskutecnila formou volné diskuse na dané téma. Priibéh tohoto rozhovoru byl

zaznamenavan v podobé poznamek.

Ve firm¢ je velké mnozstvi lidi, ktefi spolu nutné¢ musi neustale tzce spolupracovat. Jsou
zde zpracovavany zakazky (atypické modularni stavby slozité na pfedvyrobni i vyrobni
fazi), jejichz jednotlivé etapy zpracovani na sebe musi bez problémi navazovat, tzv. hladce
probihat firmou. Vyroba modularnich staveb navic probiha v extrémné kratkém case (n¢kdy
1 v ramci jen né€kolika dni, dle mnoZzstvi a slozitosti). Nejdilezitéjsi je tedy spoluprace za-

méstnancil jednotlivych ttvari a divizi.

Tuto spolupraci mize komplikovat relativné sloZita organizacni struktura a dale také komu-
nikacni problémy. Ty nastavaji zeyjména v ptipadé nespoluprace jednotlivych ttvart TH pra-
covnikti. Dlouhy proces ptedvyrobni faze zpracovani zakazky je naro¢ny a pokud dochazi k
nedostate¢né komunikaci, vznikaji problémy, které (pokud se ihned nevytesi) se hromadi.
Cetnost komunika&nich chyb pak jen zvétiuje pfipadné nesympatie mezi zaméstnanci jed-
notlivych ttvart ¢i divizi a mnohdy vznikaji i osobni spory. Neshody ¢i hadky mezi pracov-
niky ve vyrobé€ jsou obcas také zaznamenavany, ale ne v takové mife jako u TH pracovnikd.
Podstatnym problémem mezi jednotlivymi tvary a divizemi je také ¢asté vzajemné neoce-

néni (z divodu nepochopeni) prace druhych.

Je zde snaha odstrafiovat nebo alesponl zmiriiovat pracovni a osobni neshody ¢i odméfenost
prostfednictvim firemnich akci — napt. pravidelné sportovni akce, Vanoc¢ni setkani, Novo-
ro¢ni beh do schodil ¢i ocefiovani zaméstnancli v ramci akce Oskafi. Je zde také apel na
firemni vzdélavani, spolecné hodnoty a spokojenost zaméstnanctli je dokonce jednim ze tii
pilift firemni vize. Zamérem je sblizeni vSech zamé&stnanct, at’ uz jsou z kancelafi ¢i vyroby.

Pravdou ale je, Ze pravdépodobné dochdzi k prohlubovani propasti mezi TH pracovniky
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a vyrobou — nékteré akce jsou totiz jen pro TH pracovniky, coz ostatni zaméstnanci nepo-
kladaji za férové. Proto mnohdy dochazi k situacim, kdy jsou jiné akce sice urCeny pro

vSechny, ale zaméstnanci z vyroby se zamérné odmitaji ucastnit.

Ve firme probehlo pred dvéma lety dotaznikové Setieni ohledné interni komunikace v ramci
bakalarské prace, kdy byly zaznamenany informace ohledné problematické spolupréce.
Firmé byly poskytnuty vysledky tohoto Setfeni a ostatnich analyz vcetné naslednych navrhti
nckolika opatieni pro zlepseni komunikace, avSak vétSina z nich nebyla implementovana,

tudiz ve firmé nedoslo k Zddnému vyznamnému zlepSeni.

Zastupkyné vzdélavaciho centra a rozvoje zaméstnanct také uvedla, ze je otazkou, zda je
tento stav zpisoben chybou v celkovém systému nebo selhdnim lidi. Zlepsit spolupraci ve
firmé by ale bylo Zadouci ne prostfednictvim zmény systému, ale praveé ovlivnénim chovani

vSech zaméstnancu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

8 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU KULTURY SPOLUPRACE
PROSTREDNICTVIM DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci firmy KOMA Modular, s.r.o.
spokojeni se soucasnym stavem spoluprace ve firme¢, a to jak se svymi kolegy, tak s jinymi
utvary/divizemi. Kromé toho dotaznik ovétoval tfi hypotézy, a sice Hi: Existuje zavislost
mezi nazorem respondenta na vSeobecnou spolupraci utvart a divizi a délkou jeho pracov-
niho poméru ve firm¢, Ho: VEk respondenta ovliviiuje jeho nazor na vSeobecnou spolupraci
utvarl a divizi ve firmé, H3: Ndzor na fungovani procesii a ¢innosti ve firmé zavisi na tom,
zda miva respondent problémy ve spolupraci s jinym utvarem/divizi. Pouzity dotaznik
(viz Ptiloha II) byl sestaven pro ucel této prace autorkou a byl zkonzultovan s personalnim
odd¢lenim firmy. Dotaznik obsahoval celkem sedmactyfticet otazek, z toho Ctyfi oteviené,
dvaactyficet uzavienych a jednu polootevienou. M¢l pét ¢asti — v 1. ¢asti respondenti ozna-
¢ovali miru souhlasu s uvedenymi vyroky, ve 2. ¢asti ohodnocovali vliv uvedenych pojmi
na firemni spolupraci a sami pak také mohli doplnit, co si pod dobrou spolupraci predstavuji.
3. ¢ast se skladala z tabulek a jedné oteviené otazky tykajici se problému ve spolupraci ve
svém utvaru/divizi a s ostatnimi utvary/divizemi, ve 4. ¢asti respondenti oznacovali sviij za-
jem o uvedené firemni akce a v 5. ¢asti se mohli vlastnimi slovy vyjadfit k sou¢asnému stavu

komunikace a spoluprace ve firmé.

Distribuce dotaznikti probihala ve dnech 30. a 31. ledna 2020, kdy zamé&stnanctim firmy bylo
rozdano sto &tyficet dotazniki. Cas na vyplnéni byl stanoven do 3. unora 2020, ale kvili
témer nulové navratnosti byl prodlouzen do konce tydne, tj. 7. tnora 2020, zaroven byl do-
taznik i dodate¢né zpracovan v elektronické verzi a distribuovan mezi zaméstnance prostied-
nictvim internetu. Ke stanovenému datu se navratilo celkem 52 vyplnénych dotazniki, coz

znamena pouze piiblizné 37% navratnost.

Je nutno podotknout, ze pti samotné distribuci dotaznikli byly zaméstnanci firmy vyjadfo-
vany obavy z jeho vypliiovani. Nékteti zaméstnanci méli strach, aby podle pisma nebo od-
poveédi nebyly rozpoznany konkrétni osoby, kdyby se dotazniky dostali k vedeni firmy. Ptes-
toze byli ujisténi, ze k dotaznikim nebude mit nikdo z vedeni firmy pfistup, méli strach
z postihu, tudiz se ostychali dotaznik vyplilovat. Vzhledem k tomuto faktu je névratnost

52 vyplnénych dotaznikit mozno povazovat za Gispéch.
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Data z dotaznikl byla zpracovana v MS Excel a nasledné statisticky vyhodnocena. Byly
spocitany absolutni a relativni ¢etnosti jednotlivych odpovédi a ve vybranych ptipadech zob-

razeny vzajemné vztahy pomoci kontingencnich tabulek.

8.1 Respondenti

Respondenti byli zaméstnanci firmy KOMA Modular, s.r.0. Vek respondentii byl rozdélen
na Ctyii kategorie: 18-30, 31-45, 46-60 a 61 a vic let. V dotaznikovém Setteni se podaftilo
oslovit zastupce vSech Ctyf kategorii, a to v absolutnim vyjadieni 15:23:13:1. Struktura re-

spondentl tedy zhruba odpovida struktuie zaméstnancti firmy (Obr. 7).

1,9%

= 18-30
= 31-45
= 46-60

61 a vic

Obr. 7 Vek respondentt (vlastni zpracovani)

Vétsina respondent pracovala ve firmé 2-10 let (Obr. 8).

58% 3,8%

o,
13.5% 15,4%
= méné nezZ 6m
= 6m-1rok
= 2-5let
6-10 let
25.0% = 11-20 let
=21 a vice let
36,5%
Obr. 8 Délka pracovniho poméru respondenti
(vlastni zpracovani)
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Jelikoz byla v dotaznikovém Setfeni zjistovana spokojenost se spolupraci, bylo zadouci roz-
déleni respondenti dle jednotlivych utvart/divizi. Kvili jiz zmiiovanému strachu z neano-
nymity v8ak témét 20 % respondentl neuvedlo své pracovni zatfazeni. Zbylych 80 % respon-
dentii své zarazeni uvedlo, avSak pro zachovani neidentifikovatelnosti byly ve vyhodnoco-
vani utvoreny tfi kategorie pracovniho zatrazeni, a to TH pracovnici, pracovnici ve vyrob¢ a

rezijni pracovnici (Obr. 9).

e TH pracovnici — ndkup (Utvar logistiky), utvar TPV, obchodné-technicka divize,
uctarna, Utvar investice a sprava majetku, utvar marketing, utvar planovani, utvar
fizeni procesu, persondlni utvar, vyvojové a inovacni centrum.

e Vyrobni pracovnici — tvar vyroby.

e Rezijni pracovnici — sklad a dispecink (tvar logistiky), Gtvar montaZze, udrzba.

19,2%

40,4% = THP
= Vyrobni délnici

17,3% ReZijni pracovnici

Neuvedeno
23,1%

Obr. 9 Pracovni pozice respondentt (vlastni zpracovani)
Pomineme-li respondenty, kteti neuvedli své pracovni zatfazeni, je ziejmé, ze struktura re-

spondentli neodpovida struktufe zaméstnanci — kterd dle idajh intranetu firmy z roku 2019

tvoii procentualni pomér 28:59:13. Zadouci by tedy bylo vétsi zapojeni vyrobnich délnika.

8.2 Vysledky dotaznikového Setieni ohledné firemni kultury

Tato kapitola je zaméfena na rozbor vysledkll dotaznikového Seteni. Veskeré vypocty jsou
uvedeny v Ptiloze III.
Prvni ¢ast:

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni tvorila tabulka o Sestatficeti vyrocich, se kterymi respon-
denti méli vyjadfovat miru souhlasu. Nebyla uvedena moznost ,,Nevim® pro eliminaci ne-

jednoznac¢nych odpoveédi.
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Znalost organiza¢ni struktury u Ur&ité ano
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Vyroky

Spokojenost ve firmé Urdité ne
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Relativni odpovédi

Obr. 10 Zékladni znalosti a celkova spokojenost (vlastni zpracovani)

Na tivod byli respondenti dotdzani na celkovou spokojenost ve firmé&. Vice jak 90 % uvedlo,
ze jsou ve firme urcité nebo spise spokojeni, coz je pro firmu velmi pozitivni. Vyroky 2. az 4.
byly do dotazniku zahrnuty kvili ovéteni zakladnich znalosti respondentti o firmé. Z grafu
(Obr. 10) jsou ziejmé kladné vysledky, kdy pouze 11,5 % dotazanych (6 respondentil) spise
nezna organiza¢ni strukturu firmy (tzn. jednotlivé utvary/divize, co a pro¢ délaji) a jen ne-
celych 6 % spiSe nezna pravidla, hodnoty, poslani, vize a cile firmy. Jeden respondent uvedl,
7e tyto znalosti nema viibec. Pozitivni vysledky mohou byt pfisuzovany KOMA SKOLE,
kdy v ramci adaptace musi kazdy novy pracovnik projit vicedennim $kolenim, kde se sezna-

muje i s témito zakladnimi fakty o organizaci.

Vice jak 80 % respondentti uvedlo, Ze jsou jejich hodnoty a cile v souladu s hodnotami a cili
organizace. Toto koresponduje s odpovéd’'mi na otazky ohledné spokojenosti, stejné jako to,
ze vice jak 90 % dotazanych povazuje svou praci za smysluplnou a zaroven je bavi. Nicméné
vice jak polovina respondentil (59,6 %, tj. 31 zaméstnancil) se domniva, Ze procesy a ¢innosti

ve firmé nejsou dobfe nastaveny a nefunguji tak, jak by mély.

Otevi‘enost jednani vedeni

Info zaméstnanec — vedeni
Info nadfizeny — zaméstnanec
Vyjadi'eni nazoru nadiizenému
Komunikace s nadfizenym

% Zpétna vazba od nadfizeného u Urdité ano
‘;% Fungujici komunikace = Spise ano
SpravedInost nad¥izeného m Spi¥e ne
Vykonavani rozhodnuti nadfizeného Urtité ne

Dobry umysl nadiizeného I—
Chovani k zaméstnanciim ]
Vedeni dodrZuje své sliby |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Relativni odpovédi

Obr. 11 Jednani nadtizenych (vlastni zpracovani)
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Dalsi ¢ast vyrokt (Obr. 11) se tykala nadzoru na jednani nadtizené¢ho/vedoucich pracov-
nikii/vedeni firmy. Vice nez 60 % respondentti si mysli, Ze celkova informovanost a vSeo-
becna komunikace ve firmée spiSe nebo viibec nefunguje (stejné vysledky byly 1 u posledniho
dotaznikového Setteni v roce 2017). To koresponduje s vysledky vyroku ohledn¢ nastaveni
procest ve firmé. Z divodu nedostatecné komunikace na sebe nemohou jednotlivé procesy
a ¢innosti plynn€ navazovat, tudiz to ve firmé ,,drhne®. Od toho se odviji vysledky vyroku
ohledné& pfedévani informaci od zaméstnanct k vedeni. Vice jak 65 % dotazovanych uvedlo,
ze se dilezité informace nedostavaji od zaméstnanci k vedeni — u posledniho dotaznikového
Setieni takto odpovédéelo 59 % respondentd. To mize vysvétlovat, pro¢ problémy s nedosta-
te¢nou komunikaci a nefungujicimi procesy nejsou vyieSeny — samo vedeni o nich totiz ani

nemusi védét.

V ostatnich ptipadech tykajicich se chovani a jednani nadfizeného, stejné tak jako jednéani

vedeni vic¢i zaméstnanctim, byly vysledky relativné pozitivni (souhlas byl vyssi nez 60 %).

Vice jak 60 % respondentl uvedlo, ze jsou spokojeni s mnozstvim a kvalitou informaci,
které dostavaji. Pfes 70 % respondentii na své otazky dostavd odpovédi. Znamena to, Ze
pfestoze nadpolovi¢ni ¢ast dotazovanych neni spokojena se v§eobecnou komunikaci a infor-
movanosti ve firmé, tak jejich osobni komunikace a informace jim ptipadaji dostacujici. Od-
povédi u vyroku ,,KdyZ upozornim na pracovni problém, mohu se spolehnout, Ze se jim bude
nekdo zabyvat.” jsou shodné (50:50). Pravdépodobné tedy zavisi na daném nadiizeném

a jeho snaze oznameny problém vyfesit.

58% 1,7%

Urcité ano

SpiSe ano
34,6% SpiSe ne

Urc¢ité ne

51,9%

Obr. 12 Firma podporuje komunikaci a spolupraci
(vlastni zpracovani)
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V3eobecna spoluprice utvari a divizi  Clenové mého itvaru/divize spolu dobie
funguje dobfre. spolupracuji.

Vyroky
Obr. 13 Spoluprace (vlastni zpracovani)

Témetr 60 % respondentll se domniva, Ze firma urcité nebo spiSe podporuje komunikaci
a spolupraci ve firm¢ (Obr. 12). Pozitivni vysledky byly zaznamenany i ohledné spoluprace
kolegli uvnitt jednotlivych utvard/divizi (Obr. 13), kdy pouze 21,2 % respondentt (11 za-
meéstnancll) uvedlo, ze ¢lenové jejich Gtvari/divizi spiSe dobte nespolupracuji. Naopak co se
tyce vSeobecné spoluprace utvarl a divizi ve firmé, celych 67,3 % respondentli nesouhlasi
s tim, Ze by fungovala dobie. To potvrzuje domnénky zastupkyné vzdélavani a rozvoje za-
meéstnanct — tj. Ze problémy ve spolupraci se vyskytuji zejména mezi jednotlivymi utvary/di-

vizemi.

Aktivity s jinymi lidmi I = Urdité ano

% = SpiSe ano

L, Pracev tymu/skupiné I

> = SpiSe ne
Samostatna prace I Uréité ne

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Relativni odpovédi

Obr. 14 Samostatnost/tymovost (vlastni zpracovani)

Dalsi vyroky byly zaméteny na rozliSeni priorit zaméstnancli — zda rad&ji pracuji samostatné
¢1 v tymu/skuping a zda se radi Gcastni aktivit s jinymi lidmi (Obr. 14). Prestoze se otdzky
ohledn¢ samostatné prace a prace v tymu/skupiné mély vylucCovat, nestalo se tomu tak. Lze
tedy jen konstatovat, Ze vice negativnich odpovédi bylo zaznamenano u individualni préce.
Aktivit s jinymi lidmi se rddo ucastni témét 70 % respondenttl, tudiz by mélo byt piinosné

konéni vhodnych firemnich akci, kde by se zaméstnanci méli moznost vice seznamit.
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Obr. 15 Piedavani informaci (vlastni zpracovani)

Nasledujici vyroky se tykaly horizontalniho sméru komunikace (Obr. 15). Respondent mél
uvést, zda on sam predava koleglim informace, a zda jsou i jemu piedavany ostatnimi kolegy
potiebné informace pro jeho praci. 25 % dotdzanych uvedlo, ze jim kolegové spiSe nebo
vibec neptedavaji potfebné informace, pouze neceld 4 % ptiznala, Ze svym kolegiim infor-
mace spiSe nepfedavaji. Lze zde tak vidét tendenci lidi hodnotit sami sebe 1épe nez ostatni,

coz je pfirozené.

Vérim svym kolegim, spoléham na né

& Vidam se se svymi kolegy i mimo pracovisté I m Ur¢ité ano
E Znam osobné i kolegy z jinych utvari/divizi = Spise ano
- S Kolegy udrZuji pratelské vztahy I m " SpiSe ne

S kolegy si vyméiuji prac. rady a tipy I Ur¢ité ne

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Relativni odpovédi

Obr. 16 Vztahy s kolegy (vlastni zpracovani)

Poslednich pét vyroki bylo zaméteno na vztahy respondenta s jeho kolegy (Obr. 16). Velmi
pozitivni je zjisténi, ze vice jak 96 % respondentl udrzuje se svymi kolegy ptatelské vztahy
a témet 80 % se dokédze na své kolegy spoléhat a miiZe jim bez obav véfit. Témet totozné
procento dotazovanych uvedlo, Ze si se svymi kolegy bézn¢€ vyménuji pracovni rady a tipy
pro efektivngjsi pribéh prace. Pres 88 % dotazanych také zna 1 kolegy z jinych atvari/divizi.
Jestlize je tedy ve firmé zéklad pratelské atmosféry, je zde velky prostor pro rozvijeni pta-
telskych vztahti i mezi jednotlivymi utvary/divizemi — kladné pracovni vztahy se tak mohou
stat odrazovym mustkem pro lepsi spolupraci. Pies 65 % respondentii uvedlo, Ze se se svymi
kolegy nevidaji mimo pracovisté, tudiz se pratelské vztahy rozvijeji predevSim pifimo ve

firmé. Je zde tedy prostor pro to délat akce i mimo pracovni dobu.
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Cast druha:

Tab. 5 Pojmy spojené se spolupraci (vlastni zpracovani)

Median

Modus

Vazeny arit.

primér
Oteviena komunikace 4 4 3,77
Spoluprace 4 5 4,10
Rivalita 3 3 3,10
SoutéZeni 3 3 2,94
Uceni se 4 4 3,50
Diivéra 4 5 3,88
Pratelstvi 4 5 3,69
Firemni tradice 3 3 2,88
Cestnost 4 3 3,54
Odpovédnost 4 5 4,02
Kvalifikovanost 4 4 3,65
Profesionalita 4 4 3,69
Respekt 3 3 3,50
Protekce 2 2 2,38
Vyse mzdy 4 4 3,65
Benefity 3 4 3,33

Ve druhé ¢asti dotazniku méli respondenti oznacit, jak moc velky vliv maji uvedené pojmy

na praci ve firmé — na Skale 1-5: velmi maly, maly, stfedni, velky a velmi velky (Tab. 5).

Dle predpokladu byla vétSina pozitivnich pojml oznacena jako vlivna. Nejvétsi procento

odpovédi ma pojem ,,spoluprace®, kterd ma dle 73 % respondentii velky vliv na praci, cemuz

odpovida i aritmeticky prumér odpovéedi. Dale byla velmi kladn¢ ohodnocena dtvéra, odpo-

védnost ¢i oteviend komunikace. 63,5 % dotazovanych také uvadi vysi mzdy jako velmi

ovliviiyjici praci ve firmé€. Nadpolovi¢ni ¢ast respondentli uvedla, Ze protekce ma ve firme

jen maly vliv.

Ptes 67 % (35 zaméstnancti) respondentt uvedlo, co si vybavi pod pojmem ,,dobra spolu-

prace*. Mezi nejcastéjs$i odpovédi se fadi:

Kvalitni, dostate¢na a pohodova komunikace.

Dobry kolektiv, pfatelska atmosféra, fungujici tym/skupina.

Pratelstvi, spolehlivost, diivéra, zodpovédnost, profesionalita.

Ochota a tolerance.

Ne¢kolikrat byla také uvedena konkrétni jména pracovnikii.
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Cast tieti:

¥ Ano, denné

Q

N

Z  Jiny dtvar/divize | B Ano, asi 1x-2x za tyden
e Ano, asi 1x za 2 tydn

S VaSitvar/divize [N . past Iy za 2 (vdny
S Jen ojedinéle

0% 20% 40% 60% 80% 100% ™ Ne

Relativni odpovédi

Obr. 17 Problémy ve spolupraci (vlastni zpracovani)

Z grafu (Obr. 17) je viditelné, Ze problémy ve spolupraci se objevuji vyznamné vice mezi
kolegy z rozdilnych utvart/divizi. 34,6 % respondentt uvedlo, ze se s takovymi problémy
setkava denné, 30,8 % asi 1x az 2x za tyden a 5,8 % jednou za dva tydny. Pouze 28,8 % do-
tazovanych (15 zaméstnanctl) uvedlo, Ze se s problémy ve spolupraci s jinymi utvary/divi-
zemi setkavaji jen ojedinéle nebo viibec. Vice nez 60 % respondentti také tvrdi, Ze ve svém
utvaru/divizi se s problémy ve spolupraci téméft nesetkavaji, pouze 11 % (6 zamé&stnanct) se

potyka s témito problémy denné¢.

5 Jiné ™

£

oy Neochota druhych naslouchat [ —
2

& Nedostatek informaci [ —
<

»

E Nadbytek informaci [y

= Nedostatek ¢asu, pracovni shon I
S

: Pracovni vztahy [ —

=

Eg Rozdilnost v povaze, nazorech, postojich [y
~

0% 20% 40% 60% 80%

Relativni odpovédi

= s jinym utvarem/divizi = s kolegy z Vaseho utvaru/divize
Obr. 18 Pti¢iny problémi ve spolupraci (vlastni zpracovani)

Co se ty€e problémil ve spolupraci s jinym utvarem/divizi (Obr. 18), respondenty byly za-
znamenavany témet vSechny uvedené priciny. Nejcastéji pak $lo o neochotu druhych lidi
naslouchat (uvedlo pfes 65 % dotazovanych). Pii poslednim dotaznikovém Setieni ve firme
provadéném v roce 2017 uvedlo tuto pfi¢inu problémil pouze 25 % tehdejSich respondentt,

coz €inilo 17 zaméstnancii. Soucasnych 65 % respondentil pfedstavuje 34 zaméstnanct. To
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znamena, Ze se situace s neochotou zaméstnanct naslouchat druhym zhors$ila. Mezi nejcas-
t&j$i pficiny problému ve spolupraci s kolegy ze stejného utvaru/divize patii nedostatek ¢asu,
pracovni shon, piipadné rozdilnost v povaze, nazorech ¢i postojich. Mezi odpovédi ,,jiné

priCiny* patii napi. neochota, rozdilné informace, neznalost.

V dalsi otazce méli respondenti oznacit, jak se jim osobné s uvedenymi utvary/divizemi spo-
lupracuje (pokud s nimi pracuji) a v jakém ttvaru/divizi sami pracuji. Vyskyt této tabulky
v dotazniku byl vyslovné vyzadan firmou. Zadmérem bylo zjistit, které Gtvary/divize mezi
sebou spolupracuji nejlépe a nejhiife, aby pak bylo pro personalni oddéleni jednodussi zavést
napravna opatieni (bylo by zfejmé, na kterou ¢ast zaméstnancti se zaméfit). Jak jiz bylo zmi-
néno, nejen ze byla nizka navratnost dotaznikd, ale také témeét 20 % respondentli neuvedlo
své pracovni zafazeni. Vypovidaci hodnota v ramci utvar/divize vs utvar/divize je tedy velmi

mala.

Tab. 6 Hodnoceni spoluprace utvarti (vlastni zpracovani)

Uroveii spoluprace Potet
- — — = oce iy .
Potadi | Utvar/divize Vel‘f" Splsve Splsev VV elmi hodnoticich Vazeroly ?nt'
dobi‘e | dobfe | spatné | Spatné 2 prumer
respondentil
1 2 3 4
1. Personalni utvar 33 12 1 0 46 1,304
5 thrvar vyroby: 15 14 o) 1 32 1,656
piipravna
3 Utvar vyroby: 15 22 0 1 38 1,658
elektro
59 |Utvar vyrvobyi 4 17 6 4 31 2,323
okna/dvete
30. UFV%r. vyroby: 2 31 10 4 47 2,34
mistri
31 Utvar rizeni procesu: 3 15 12 5 35 2,543
utvar IT

Dle vah a poctu hodnoticich respondentti byly piepocteny hodnoty spokojenosti se spolu-
praci se vSemi jednotlivymi divizemi/atvary (Ptiloha III, zkracené Tab. 6). Na prvnim misté
je Persondlni utvar, kdy 45 respondentii uvedlo, Ze se jim s danym utvarem spolupracuje
urcité nebo spise dobie, a pouze jednomu dotazovanému se s Persondlnim utvarem spolu-
pracuje spise $patné. Nejhtite dopadl Utvar IT, piestoze dané vysledky nejsou n&jak vyrazné
Spatné — 18 respondentl uvedlo, Ze se jim s danym Utvarem spolupracuje urcité nebo spise
dobie, zatimco uréité nebo spise $patné se s Utvarem IT spolupracuje 17 respondentim. Do

hodnoceni nebyl zafazen Provoz Brno kviili velmi nizkému poctu hodnoticich respondentt.
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Na otazku, co by mohlo dopomoci ke zlepSeni ve spolupraci mezi Gtvary/divizemi, odpove-

délo celkem témét 60 % respondentil (30 zaméstnancti). Mezi nejcastéjsi odpoveédi patii:

e Peclivy vybér novych zaméstnanct (inteligence, selsky rozum, odbornost, slusnost,

moralni zasady).
e Vice ochoty naslouchat a spolupracovat, vice informaci a lepsi komunikace
e Piistup a chovani n€kterych kolegli, mén¢ zaste, vice optimismu, lidsky ptistup.
e VEtsi otevienost starSich pracovnikl ke zménam, novinkdm a inovacim.
e Chapani potteb a vstiicnost, respektovani ostatnich, méné myslet jen na sebe.
e V kritickych divizich vyménit vedouciho (odbornici na danych pozicich).
e M:¢éné prace — lidé jsou pietiZzeni, nemaji ani Cas Cerpat dovolené.
e VyfeSeni problémi s postupy. Standardizace zakazkové vyroby. Zjednodusit systém

— mén¢ stresu, méné zbytecné prace, vic Casu délat véci poradné a vcas.

Cast &tvrta:

Den architektury
Den déti v KOME
Zavody tymi v Dracich lodich
Firemni fotbalovy zapas
Oskari
Hodnoceni roku
Novoro¢ni béh do schodii
Vano¢ni setkani
Mikulas pro déti
Pravidelné sportovni akce
Teambuilding
Skoleni — besedy se zajimavymi lidmi
Skoleni — exkurze
Skoleni — kurzy typu ,,prvni pomoc
Skoleni — jazykové kurzy
Skoleni — odborné profesni kurzy
KOMA $kola
Informativni schiize s Feditelem

m Ur¢ité ano

Firemni akce

= SpiSe ano
SpiSe ne

Ur¢ité ne

——
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Relativni odpovédi
Obr. 19 Zajem o firemni akce (vlastni zpracovani)

V posledni ¢asti dotazniku méli respondenti uvést, zda by méli zjem se zucastnit uvedenych
akci (Obr. 19). Nejpozitivngjsi vysledky byly zaznamenéany u informativnich (Etvrtletnich)
schizi s feditelem, kdy 56 % dotazovanych uvedlo, Ze by se urcité zacastnili, téméi 27 % by
se spiSe zucastnilo a pouze 17 % by se spiSe nebo urcité nezicastnili. Tyto negativni odpo-

vedi byly vysvétleny napt. tim, ze mistrim ¢i jinym vedoucim pracovnikiim se informace na
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téchto schiizich opakuji z jinych schizi nebo porad uréenych vyhradné pro nevyrobni pra-
covniky. Vano¢ni setkani jsou také velmi zadanou akci — témét 80 % dotazovanych by se
této seslosti urcité nebo spisSe zucastnilo. Mezi dalsi zadouci aktivity ve firmée se fadi prede-
vs$im Skoleni — odborné profesni kurzy a exkurze, o obé ma urcité nebo spise zdjem témet

80 % respondentl.

K velkému ptrekvapeni patii akce/aktivity, o které nebyl respondenty projeven piili§ velky
zdjem. Na poslednim misté se umistily pravidelné sportovni akce v t&locviéné v Zelechovi-

cich. Pfes 48 % dotazovanych by se nezucastnilo spiSe a 17 % urcité.

KOMA SKOLA také nemé pozitivni vysledky — pies 21 % dotazovanych by se uréité nezi-
Castnilo a ptes 42 % by se spiSe nezucastnilo. Tyto negativni vysledky Ize ptisuzovat tomu,
7e KOMA SKOLOU prochazi kazdy novy zaméstnanec firmy v ramci adaptace, tudiz re-
spondenti, ktefi jiz timto vicedennim Skolenim prosli, uz nemaji zajem tuto aktivitu znovu
podstupovat. Piestoze se v dotazniku objevil i nazor, Ze je toto Skoleni zbytecné dlouhé, méla
by KOMA SKOLA byt zachovéana — jeji pozitivni dopad na znalost zaméstnancti ohledng

firemnich cild, tradic apod. je v tomto dotaznikovém Setfeni znatelny.

Mezi dal§imi akcemi/aktivitami, o které nebyl moc z4jem, je napt. Novoro¢ni beh do schodli
nebo Zavody tymi v Dracich lodich. Mezi hlavni diivody negativnich odpovédi u téchto akci
patii zejména nedostatek Casu ¢€i nezajem o sportovni aktivity. Nékolikrat také bylo pozna-
menano, ze mnoho uvedenych akci je ureno predevsim pro pracovniky z AB (tj. TH pra-
covniky), kdy 1idé z vyrobni haly k témto akcim ani nemaji pfistup. Pokud jde o odiivodnéni
nez4jmu jinych aktivit, které nemaji vysledky vylozené $patné ¢i dobré¢, jedné se zejména o
proto se necht¢ji ucastnit akci urcenych pro déti. Neékteti bydli daleko, proto kviili dojezdové
vzdalenosti a ¢asu nemaji zdjem Ucastnit se firemnich aktivit mimo pracovni dobu. Jinym
ale také ptipada zbyte¢né pokouset se sdruzovat kolektiv pomoci teambuildingti ¢i sportov-

nich akei, kdyz spolu lidé nedokaZzi vychazet ani na pracovisti.
Cast pata:
V paté ¢asti se respondenti mohli vyjadfit vlastnimi slovy ke komunikaci a spolupraci ve
firmé. Pouze 25 % dotazovanych (13 zaméstnancit) se k dané otdzce vyjadrili. Mezi nejcas-
t&j$1 odpovédi patii:

e Poukazuje se pouze na aktualni problémy, nikoliv na problémy dlouhodobé. Vedeni

firmy o problémech (ve vyrob¢) z 80 % ani nevi.
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e Nejvétsi zlo je chovani nékterych lidi. Arogance, pifehazovani problémt na druhé,
pomlouvani, neochota vice a Iépe spolupracovat.

e Chybi tu pratelska atmosféra.

e Rozsitenost alibismu ve firmé.

e Schazi odborny pfistup, chut’ piijimat nové vyzvy, negativni piistup ke zménam.

8.3 Ovéreni hypotéz

Na zéklad¢ informaci zjisténych prostifednictvim dotaznikového Setfeni byly provedeny tfi

testy zavislosti pomoci kontingenc¢nich tabulek.

Prvni test zkoumal zavislost mezi délkou pracovniho poméru respondenta a jeho ndzorem

na vSeobecnou spolupraci Utvard a divizi ve firm¢. Byly stanoveny dvé zakladni hypotézy:

e Nulovad hypotéza — Hyp: Neexistuje zavislost mezi nazorem respondenta na vSeobec-
nou spolupraci utvari a divizi a délkou jeho pracovniho poméru ve firme.
o Alternativni hypotéza — H;: Existuje zavislost mezi nazorem respondenta na vSeo-

becnou spolupraci utvart a divizi a délkou jeho pracovniho poméru ve firmé.

Vypocet (viz Ptiloha IV) podporuje nezamitnuti nulové hypotézy. Znamena to, Ze na nazor
respondenta ohledné vSeobecné spoluprace utvari a divizi ve firmé nema statisticky vy-
znamny vliv to, jak dlouho u firmy respondent pracuje. Cili (ne)spokojenost projevuji jak

respondenti, ktefi u firmy pracuji kratce, tak 1 respondenti, ktefi u firmy pracuji jiz dlouho.

Druhy test zavislosti byl proveden mezi v€kem respondenta a jeho ndzorem na vSeobecnou

spolupréci Utvart a divizi ve firm&. Byly stanoveny dvé zakladni hypotézy:

e Nulova hypotéza — Hy: VEK respondenta neovlivituje jeho ndzor na v§eobecnou spo-
lupréci tvart a divizi ve firmé.
o Alternativni hypotéza — H;: VE&k respondenta ovliviiuje jeho ndzor na vSeobecnou

spolupréci tvart a divizi ve firmé.

Vypocet (viz Ptiloha IV) podporuje nezamitnuti nulové hypotézy. VEk respondenta nema
statisticky vyznamny vliv na jeho nazor ohledné¢ vSeobecné spoluprace divizi a tvart ve
firmé. To znamend, Ze (ne)spokojenost se spolupraci utvart/divizi nezdvisi na staii respon-

denta.
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Treti test zkoumal zavislost mezi dvéma faktory — Cetnosti problémi ve spolupraci s jinym
utvarem/divizi a ndzorem na to, zda procesy a ¢innosti ve firmé¢ jsou dobfe nastaveny (fun-

guji). Byly stanoveny dv¢ zakladni hypotézy:

e Nulova hypotéza — Hp: Nazor na fungovani procest a ¢innosti ve firm¢ nezavisi na
tom, zda miva respondent problémy ve spolupraci s jinym utvarem/divizi.
e Alternativni hypotéza — H;: Nazor na fungovani procesti a Cinnosti ve firm¢ zavisi na

tom, zda miva respondent problémy ve spolupraci s jinym utvarem/divizi.

Vypocet (viz Ptiloha IV) nepodporuje rozhodnuti o zamitnuti platnosti nulové hypotézy.
Znamena to, Ze na nazor ohledn¢ fungovani procesii a ¢innosti ve firmé nema statisticky
vyznamny vliv to, zda respondent miva problémy ve spolupréci s jinym utvarem/divizi.
Z toho vyplyva, Ze piestoze respondent nemusi mit problémy se spolupraci s jinym utva-

rem/divizi, mize byt nespokojen s nastavenim procesti a ¢innosti ve firm¢, a naopak.
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9 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V analytické ¢asti diplomové prace byla predstavena firma KOMA Modular, s.r.o., jeji or-
ganizac¢ni struktura a vybrané personalni ukazatele. Rozhovorem se zastupkyni vzdélavaciho
centra a rozvoje zaméstnancl byla nastinéna soucasna situace ohledné firemni kultury spo-

lupréce, na jejimz zékladé bylo uskute¢néno dotaznikové Setieni.

Dotaznikového Setteni se zcastnilo 22 % zaméstnancl. Z analyz vyplynulo, Ze vétSina za-
meéstnanct je ve firmé spokojend, zné organizaéni strukturu, posléni, hodnoty, vize i cile
firmy. Zaméstnanci spiSe preferuji praci ve skupiné/tymu, pfi¢emz spoluprace zaméstnanct
uvnitt jednotlivych atvarti/divizi je na dobré tirovni. Pozitivnim zjisténim je také to, Ze akce,
které firma pro své zamé&stnance pofada, jsou zadané. Firma by tak méla nadale pokracovat
v jejich konani a vyuzivat je 1 pro sblizovani zaméstnanct, které by dle ndzorti respondentil

dotaznikového Setfeni mohlo také dopomoci ke zlepSeni spoluprace.

Prostor pro zlepSeni se nachédzi zejména v komunikaci na horizontalni Grovni, a to zejména
mezi jednotlivymi Gtvary a divizemi, ale také v komunikaci vertikdlni v rdmci nadfizeny —
podiizeny. Ne vSechny informace se dostdvaji od zaméstnancii k vedeni a zaméstnanci tak-
téZ nemayji jistotu, Ze kdyz upozorni na n¢jaky pracovni problém, nékdo se jim bude zabyvat.
Zamg¢stnanci poznamenali, ze ke zlepSeni spoluprace by mohl dopomoci vstiicné;jsi piistup
a chovani nékterych pracovnikd, vice ochoty naslouchat, respektovat ostatni a také dosazo-

vani spravnych lidi (odbornikl) na vedouci pozice.

Vysledky analytické Casti jsou spolecné s teoretickou Casti podkladem pro tvorbu projektu

na budovani kultury spoluprace ve firmé KOMA Modular, s.r.o.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 62

10 PROJEKT NA BUDOVANI KULTURY SPOLUPRACE

Dle vysledki analytické asti bylo zjisténo, ze zaméstnanci firmy KOMA Modular, s.r.o. se
potykaji s problémovou spolupraci a také s nedostateCnou interni komunikaci. Nejveétsi pro-
blémy byly zaznamenany mezi jednotlivymi ttvary a divizemi a na vertikalni rovni, ¢ili ve

vztahu nadtizeny — podiizeny.

Cilem projektu je zlepsit komunikaci a spolupraci napii¢ celou firmou. Zmény soucasného
stavu firemni kultury budou probihat planovité a direktivnim pfistupem, tj. shora dolt. Jed-
notlivé aktivity, které by mély vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii v téchto oblastech,
by se mély stat nedilnou soucésti firemni kultury, aby byl efekt z nich trvaly (a doslo

k tzv. ,,zamrazeni* zmén). Pro navrh projektu byl vyuzit logicky ramec (viz Pfiloha V).

10.1 Cile a prinosy projektu

Jednim ze tii pilifi vize spole€nosti KOMA Modular, s.r.0. jsou ,,spokojeni zaméstnanci‘.
Firma véfi, Ze kdyZ je zaméstnanec spokojeny, bude praci Zit a stane se tak pro néj nedilnou
soudasti zivota. Reditel spolecnosti v roce 2017 v ramci interné vydané knihy k 25. vyroéi
zaloZeni spole¢nosti uvedl, ze je pro néj na prvnim misté vybirat si zaméstnance s podob-
nymi hodnotami tak, aby zapadl do jednotné firemni kultury. Pfi primérném eviden¢nim
poctu cca 234 zaméstnancu je vSak téméf nemozné si osobné provérovat kazdého nového
pracovnika. Stava se tak, ze zamé&stnanci firmy jsou sice schopni lidé, ale v rdmci hodnot,
postojti, nazort a chovani jiz nemusi zapadat do piivodni utvotrené kultury. Jiz se tedy nestaci
spoléhat pouze na dobrou viili a jednotné mysleni zaméestnanct — je zapotiebi zédkladni prin-
cipy a postupy interni komunikace a s ni souvisejici spolupraci zakotvit do internich doku-

mentl firmy prostfednictvim smérnic, jejichz dodrZzovani bude vyZzadovano.

Projektovym cilem je vytvofit takové vystupy, které povedou ke zlepSeni spoluprace mezi
jednotlivymi Gtvary a divizemi ve firmé¢ KOMA Modular, s.r.o. Jde tedy zejména o vytvoreni
smérnic, jeZ budou zatazeny mezi stavajici interni dokumenty. Konkrétné se jedna o smér-
nice tykajici se:

e Principi interni komunikace mezi jednotlivymi Gtvary/divizemi.

e Postupu feSeni ohlasenych problémii/stiznosti.

e Manazerského Skoleni.

e Pravidelného Setieni pracovni spokojenosti.
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Zaroven je cilem projektu urcit aktivity potfebné pro uskuteénéni manazerského Skoleni

a pro uskute¢néni Setfeni pracovni spokojenosti se spolupraci a interni komunikaci.

Sir§im piinosem projektu je zvyseni celkové spokojenosti zaméstnanctl a s ni spojené zvy-
Seni produktivity prace a snizeni fluktuace. ZlepSeni spoluprace ve firm¢ miize vést ke sni-
zeni konfliktl a nejistoty, k posileni tymového ducha, ke stabilizaci a motivaci zaméstnanct.
To usnadniuje a urychluje komunikaci a taktéz zkracuje interni procesy. Diky spokojenéjSim
zaméstnanciim firma dosédhne vétsi produktivity prace, zaroveil dojde ke sniZzeni fluktuace

zpisobené dobrovolnymi odchody pracovnikd.

10.2 Objektivné ovéritelné ukazatele

DosaZeni cili projektu musi byt mozno ovéfit, k ¢emuz se pouZzivaji objektivné ovéfitelné
ukazatele. Tyto ukazatele by mély byt v nejlepSim piipad¢ popsany metodou SMART (spe-

cifické, méfitelné, dosazitelné, realistické/relevantni, casoveé ohranicené).

Objektivné ovetitelny ukazatel projektového cile — tedy zlepSeni spoluprace mezi jednotli-
vymi utvary a divizemi — je index spokojenosti zameéstnanctli se spolupraci a komunikaci ve
firmé. Snahou projektu je zvysit tento index o minimalné 10 % do konce roku 2021. Zdrojem
informaci k ovéfeni tohoto ukazatele budou statisticky zpracovana data dotaznikli spokoje-

nosti se spolupraci a komunikaci mezi utvary/divizemi.

Objektivné oveétitelnym ukazatelem Sir§iho pfinosu projektu je mira fluktuace, konkrétné jeji
pokles o minimalné 5 % do konce roku 2021, a zvySeni ukazatele produktivity prace o mi-
nimalné 10 % do konce roku 2021. Produktivita prace bude ovétena mzdovou produktivitou
a produktivitou préace z trzeb. Zdrojem informaci k ovéteni bude IS firmy (evidence zamést-

nancll) a VZZ.
Objektivné ovéritelné ukazatele jednotlivych vystupt a jejich zdroje k ovéfeni:

o  Smérnice: Zatazeni v IS firmy do konce roku 2020. Ovéteni v IS, ptipadné ve zpra-
vach z porad.

o Formular pro zapis ohlasenych stiznosti: Zatazeni do IS do konce roku 2020. Ov¢-
feni v IS, ve zpravach z porad.

e Manazerské skoleni: Ukonceno Skoleni pro minimalné 80 % vedoucich pracovnikil
do konce roku 2021. Ovéteni v IS, dale v systému evidence zaméstnancl (zdznamy

jednotlivych Skoleni), faktury od skolici firmy, popft. fotografie priabehu skoleni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

o Setieni pracovni spokojenosti: Vytvoten dotaznik spokojenosti béhem ledna 2021,
prvni dotaznikové Setfeni realizovano v tnoru 2021 se zapojenim min. 60 % zamést-
nanci. Druhé dotaznikové Setfeni realizovano v iijnu 2021 se zapojenim
min. 60 % zamé&stnanct. Ovéteni v IS, konkrétn€ v zdznamech vysledkt dotazniko-

vého Setfeni a statisticky zpracovanych dat.

10.3 Kli¢ové ¢innosti

V této kapitole jsou rozebrany jednotlivé vystupy projektu a jednotlivé klicové aktivity po-
ttebné k jejich dosazeni. Ke zlepSeni spoluprace mezi Gtvary a divizemi ve firmé byly sta-

noveny aktivity s nasledujicimi vystupy:

1. Vytvofené interni smérnice

2. Vytvoteny formulaf pro zapis ohlaSenych stiznosti
3. Realizovand manazerské Skoleni
4

Realizovana Setfeni pracovni spokojenosti
Jednotlivé aktivity nutné k vytvoteni danych vystupt jsou nasledujici:

1.1 Vytvoreni internich smérnic

1.2 Schvaleni internich smérnic

1.3 Zavedeni internich smérnic do IS firmy

2.1 Vytvoteni formulafe pro zapis ohlasenych stiznosti
2.2 Zavedeni formulate do IS firmy

3.1 Vytvoreni navrhu na manazerské skoleni

3.2 Schvaleni navrhu na manazerské skoleni

3.3 Vybér zaSkolovaci firmy

3.4 Podepsani smlouvy se zaskolovaci firmou

3.5 Vytvoreni seznamu ucastnikli skoleni

3.6 Zajisténi prvniho a druhého manazerského skoleni
4.1 Vytvoteni dotazniku

4.2 Provedeni prvniho a druhého dotaznikového Setfeni spokojenosti
4.3 Vyhodnoceni dotaznikovych Setieni spokojenosti

4.4 Prezentace vysledkl Setfeni zaméstnanciim

Dle Lewinova modelu zmény firemni kultury Ize povazovat ,,rozmrazeni soucasného stavu

za splnéné jiz v ptedprojektové fazi — spolecnost ma vizi spokojenych zaméstnanci, dobrych
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vztahll na pracovisti, spolupraci poklada za diilezitou. Vedeni i zaméstnanci si uvédomuji
existenci prostoru pro zlepseni a naléhavost zmény ve spolupréci a komunikaci. ,,Pfechod*,
tedy tvorba novych vzorcii chovani, zahrnuje vSechny aktivity projektu. ,,Znovuzmrazeni‘
(zafixovani zmén) souvisi jak se zafazenim novych smérnic do internich dokumentt firmy,
taktéz se sledovanim a vyhodnocovanim vysledkt jak dotaznikového Setieni, tak i ostatnich
objektivné ovéritelnych ukazatell a upozoriiovani na vysledky (ispéchy i neuspéchy) sou-

visejici se zavedenymi zménami.

10.3.1 Klicové aktivity pro vytvoreni internich smérnic

Cilem je vytvofeni ¢tyf internich smérnic, jejichz dodrzovani se po oficidlnim zatazeni mezi

interni dokumenty v IS firmy bude vyzadovat.
Vytvoreni smérnic:

K vytvoteni smérnice ohledné interni komunikace mezi utvary/divizemi je zapotfebi mit zna-
losti o podnikovém prostiedi firmy. Tuto smérnici bude vypracovavat personalni oddéleni
ve spolupraci s internimi prednasejicimi KOMA SKOLY, ktefi dobfe znaji podrobné po-
stupy pfedvyrobni i vyrobni faze zpracovani zakazky. Lidé spolu v ramci jednotlivych etap
musi Uzce spolupracovat a v€as si predavat informace pottebné pro praci. Nejcastéji pro-
blémy vznikaji pii neocekavanych zménach/komplikacich v zakazce (napf. zména inicio-
vana zakaznikem, chybé&jici material, chybna TPV), kdy se o dané zméné/komplikaci dozvi
pouze piislusny utvar/divize, ale jiz tuto informaci nepteda dal. Na problém se tak vétSinou
pfijde az v pribc¢hu vyroby — délnici tak mnohdy musi pracovat presc€as, zatimco piislusny
utvar/divize v ramci TH pracovnikili za svou chybu nijak neplati. Tento fakt vyvolava zby-
te¢né spory mezi zaméstnanci. Smérnice ohledné interni komunikace mezi utvary/divizemi
ma byt hlavné prostiedkem ,,pfinuceni zaméestnanct pfedavat potiebné informace pro praci
dal ptislusnym ttvartim/divizim. Zarovent musi informovat i o postihu pfi nedodrzeni. Jeli-
koz se v té€chto ptipadech jedna o chybu konkrétniho ¢loveka, po dvou napomenutich bude
nalezet postih (napf. snizeni variabilni slozky mzdy ¢i jiny postih). Napomenuti budou fe-
Sena na poradach vedoucich pracovnikti, postih pak vyfesi pfimy nadiizeny daného zamést-
nance dle vlastniho uvédzeni (dle rozsahu skody zplisobené komplikaci ¢i zpozdénim za-

kazky), ptipadné ptimo feditel firmy.

Vytvoteni smérnice ohledné postupu reseni ohldasenych stiznosti/problémii bude stanovovat

jednotny postup feSeni kazdého nahldSeného problému ¢i stiznosti. V soucasné dob¢ je ve
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firmé vseobecné rozsifeno, ze veskeré stiznosti poddva zaméstnanec svému nadfizenému
a ten by je m¢l fesit na porad¢, piipadné jinym individuélnim zptisobem. Avsak v internich
dokumentech firmy zadnd smérnice ¢i jiny dokument tykajici se tohoto tématu neni. Z do-
taznikového Setieni vyplyva, ze to, zda a jak se stiznost bude fesit, zalezi na daném vedou-
cim, kterému je problém ohlaSen. Nékteti vedouci tyto stiznosti fesi a nasledné poskytuji
svému podiizenému zpétnou vazbu. Nekteti vedouci vSak feseni stiznosti odbyvaji, tzn. bud’
se dany problém viibec nesnazi vytesit (oni sami, pokud je to v jejich kompetenci, nebo to
nenahlaSuji na poradéch ¢i svym piimym nadtizenym), nebo se o vyfeSeni pokusi, ale uz se
nestaraji o zpétnou vazbu. Tato smérnice by tedy méla ujasnit konkrétni postup vedoucich
pracovniki, ¢imz se vylou¢i moznost nefeSeni nahlasenych problému ¢i nedostate¢na zpétna

vazba. Instrukce jsou nasledujici:

e Ohlédseny problém musi dany vedouci pracovnik oznadmit na porad¢.

e Zapisovatel na poradé vytvofi zdznam do piislusného formuléie, véetné vysledku
feSeni tohoto problému ¢i ptipadného dalSiho postupu. Tyto formulare se budou evi-
dovat na personalnim oddéleni.

e Kopie tohoto formuléte je vedoucim pracovnikem predédna zameéstnanci, jenz stiznost

podaval.

Tvorba smérnice 1 formulafe pro zaznamenani stiZznosti na poradach je v plné kompetenci
personalniho oddéleni. Jelikoz je tato smérnice snahou ,,ptinutit” vedouci pracovniky k zod-
povédnému jednani ohledné nahlaSenych stiznosti, bylo by vhodné zaradit zde 1 informaci
o nasledcich pfi nedodrZeni téchto zasad. Zde je nutna aktivita zaméstnanct, ktefi problém
nahlaSuji — pokud o feSeni svych stiZznosti nebudou mit ani po del$im ¢ase Zadné informace
a jejich vedouci pracovnik se k tomuto problému nevyjadiuje, je vhodné jit se informovat
pfimo na persondlni odd¢leni. Pfi pochybeni daného vedouciho pracovnika mu bude udéleno
napomenuti, po dvou napomenutich bude nasledovat postih — penézni (napf. nizsi variabilni

slozka mzdy) ¢i jiny, dle uvaZeni jeho ptfimého nadiizeného ¢i feditele firmy.

Vytvoteni smeérnice ohledné manazerského skoleni je ve firmé dilezité proto, Ze jsou zde na
vedouci pozice obsazovani i lidé, ktefi nemaji potfebné mékké dovednosti. Vedouci pracov-
nik tedy miize byt specialista ve své profesi, ale nemusi umét efektivné vést své podiizené,
motivovat je ¢i i jen s nimi spravné komunikovat. Tato smérnice, kterou vytvoii personalni
odd¢leni, bude specifikovat nutnost manazerského Skoleni (¢i dovzd€lavani) vSech vedou-

cich pracovnikl ve firme (v€etné mistra ve vyrobe¢). V soucasné dobé si vedouci pracovnici
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jednou za tfi roky prochazi skolenim s externim bezpecnostnim pracovnikem, kdy se jedna
zejména o prava a povinnosti dané zdkonem. Manazerské dovednosti se vSak fesi individu-
aln¢. To znamena, ze ne vSichni vedouci pracovnici si prosli (¢i projdou) stejnym typem
Skoleni. Néktefi se mohli zajimat o manazerské dovednosti hloubéji, jini tuto stranku své
prace nemuseli pokladat za tak dilezitou a Skoleni, kterym prosli, pro né nemuselo byt do-
state¢né. Cilem je tedy ukotvit nutnost jednotného manazerského Skoleni pro vSechny ve-
douci pracovniky do internich dokumentt firmy. Tato smérnice se tak stane podkladem pro

samotny navrh manazerského Skoleni.

Vytvoteni smérnice ohledné pravidelného setieni pracovni spokojenosti je zakladnim kame-
nem pro tvorbu dalsi ¢asti projektu, a to samotného dotazniku, jeho vyhodnocovani a pre-
zentace vysledku. V této smérnici budou ukotvena pravidla a zasady, jakymi se ma dotazni-
kové Setfeni pracovni spokojenosti a jeho nasledné vyhodnocovani a prezentovani vysledki
ridit.

e Dotaznikové Setfeni bude v rdmci testovaci faze provedeno 2x za rok (jaro, podzim),
poté bude provadéno 1x za rok.

e Vsechny cinnosti spojené s dotaznikovym Setfenim (tvorba a distribuce dotaznikd,
jejich sbér, vyhodnocovani a prezentace vysledkll) ma na starosti personalni odd¢-
leni.

e Prezentace vysledki probéhne vZdy na prvni nejblizsi porad€ vedoucich pracovnikd.

e Prezentace vysledkl fadovym zaméstnanclim probéhne jak na pravidelnych ctvrtlet-
nich schiizich s feditelem, tak prostfednictvim tisténych dokumentii umisténych na
informacnich tabulich, pfipadné na jinych frekventovanych mistech (napfi. na dvetich

do jidelny/Satny, u dochazkového terminélu).
Provadéni pravidelného dotaznikového Setfeni spokojenosti je dalezité proto, aby firma zjis-
tila, zda uskutecnéna opatteni maji zadany efekt, tzn. maji pozitivni vliv na spokojenost za-
méstnanci se spolupraci a interni komunikaci. Pravidelnost tohoto Setfeni umoziuje vyjadfit
spokojenost zameéstnancii v ¢ase — lze sledovat jednotlivé zmény ve spokojenosti zamé&st-

nanci a vysvétlovat je danymi situacemi ve firm¢. Jednotlivé vysledky dotaznikovych Set-

feni se tedy musi archivovat.
Schvaleni smérnic:

Smérnice tykajici se vSech zaméstnanct schvaluje feditel firmy.
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Zavedeni smérnic do IS:

Zavedeni schvalenych smérnic do IS firmy (IS Helios) ma na starosti personalni oddéleni.
Nasledovat by mélo rozeslani informacni zpravy o novych smérnicich vS§em zaméstnanciim
firmy, ktefi maji ptidélené e-maily. Smérnice budou také vytistény a umistény na informacni
tabule ¢i jina frekventovana mista (napf. na dvete do jidelny/Satny, k dochazkovému termi-
nalu), aby byli informovani i zaméstnanci bez firemniho e-mailu a bez ptistupu do IS. O no-
vych smérnicich by také méla zaznit zminka na poradach a na Ctvrtletni schiizi s feditelem,

vSichni vedouci zaméstnanci by méli poucit o smérnicich své podiizené.

10.3.2 Klicové aktivity pro vytvoreni formuldre pro zapis ohlaSenych stiZnosti

Podkladem pro tvorbu formulate pro zapis ohlaSenych stiznosti je smérnice ohledn¢ postupu

feSeni ohlasenych stiznosti/problémii.
Vytvoreni formulare:

Tvorbu formuléte pro zapis ohlaSenych stiZznosti ma v plné kompetenci personalni oddéleni.

Tento formulaf musi byt stru¢ny a jasny, avSak musi zahrnovat vSechny diilezité informace:

e Ciselné oznageni dokumentu,

e typ porady, datum konani porady,

e vedouci porady (moderator), zapisovatel,

e jméno vedouciho pracovnika, ktery oznamuje ohlaSenou stiznost, a jeho tutvar/divize,
e popis problému,

e rozhodnuti,

e datum, podpis zapisovatele.
Zavedeni formulare do IS:

Ma na starosti persondlni oddé€leni. V IS bude umistén se vzajemnym odkazem na ptislusnou
smérnici ohledné postupu feSeni ohlaSenych stiznosti/problému. Tento dokument by mél byt

piistupny pro vSechny zaméstnance.

10.3.3 Klicové aktivity pro realizovani manaZerskych Skoleni

Realizace manazerskych Skoleni se opira o smérnici ohledné manazerského vzdélavani za-

vedené do internich dokumenti firmy.
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Vytvoreni navrhu na manaZerské Skoleni:

Névrh na manazerské Skoleni se odkazuje na smérnici, tudiz je zamérem vytvofit ndvrh na
jednotné pravidelné vzdélavani vSech vedoucich pracovnikt ve firmé. Tento navrh bude vy-
pracovavat personalni odd¢€leni. Idealni by bylo vybrat Skolici organizaci tak, aby bylo
mozné uskutectovat jednotliva skoleni dle individualnich potfeb firmy. Prvni rok je nutno
provadét skoleni intenzivnéji — vSichni soucasni vedouci pracovnici (véetné€ mistrii ve vy-
rob¢) by si méli projit zdkladnim manazerskym Skolenim co nejdiive. V dalSich letech by
mohlo byt manazerské dovzdélavani pozvolngjsi, kdy by se jednotlivych Skoleni zaméte-
nych na prohlubovani mékkych dovednosti ucastnili vedouci pracovnici postupné, dle dile-

Zitosti, a soucasné by byli Skoleni i vSichni novi vedouci pracovnici.

Skoleni by se mé&lo v nejlepsim p¥ipadé uskuteéiiovat v sidle firmy ve Vizovicich, v jedné
ze zasedacich mistnosti. Budou tak uSetfeny néklady na cestovné zaméstnanci, jejich cas
a potencialn€ by mohla byt zvySena i jejich motivace k dalSimu vzdélavani (z divodu ne-
nutnosti jezdit do ciziho prostfedi). Mimo prostory tedy bude jesté na firmé obstarat pro-
stiedky potiebné pro §koleni — projektor, kancelaiské potfeby apod. Skoleni by se také mélo
provadét v pracovni dobé — jedna se totiZ o Skoleni nad poZadavky zakona, zarovei je vSak
firma povede jako povinnd. Bylo by tedy férové nepozadovat po zaméstnancich, aby se mu-

seli Skolit mimo pracovni dobu.

Schvaleni navrhu:

Névrh na manazerské skoleni schvaluje feditel firmy.

Vybér zaskolovaci firmy a podepsani smlouvy se zaSkolovaci firmou:

Personalni odd€leni ma na starosti najit potencidlni firmy pro manazZerska skoleni. Dle vlast-
niho uvazeni by mélo vybrat nékolik nejvhodnéjSich firem a nasledné je projednat s fedite-
lem firmy, s nimZ by spolecné mélo rozhodnout o vybéru nejlepsiho kandidata. Firmy budou

vyhledavany pouze v rdmci Moravy. Do vybéru se mohou dostat napt. nésledujici firmy:

e Ceské vzdélavaci centrum, s.r.o. (dale jen CVC) je spoleénost, se kterou ma firma jiz
zkuSenost a jejich Skoleni bylo kladné ohodnoceno. Nabizi Siroky vybér seminait
nejen ohledné manazerskych dovednosti. Vyhodou je moznost vytvoreni tzv. ,,semi-
natt na miru®, kdy po stanoveni si zadouci oblasti a délky $koleni CVC vytvoii navrh

vyhovujici véem pozadavkim firmy (©2020, Ceské Vzdélavaci Centrum).
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e GrowJOB, s.r.o0. je vzd¢€lavaci institut, se kterym ma firma jiz také pozitivni zkuse-
nosti. Jejich vzdélavani mize probihat jak formou prednasek, workshopu, akademie,
webinare nebo 1 osobni konzultace. Je nutno si v§ak vybrat oblast $koleni pouze z na-
bizeného seznamu, a také jednu z danych forem pritbéhu skoleni, coz nemusi piesné
odpovidat pozadavkim firmy (©2018-2020, GrowJob).

e PROFIMA EFFECTIVE, s.r.o0. je poradensko-vzd¢lavaci spolec¢nost, ktera se zame-
fuje na vzdelavani mimo jiné 1 v Siroké oblasti managementu a HR. Nabizi jednak
oteviené kurzy v pfedem danych terminech v sidle spole¢nosti, tak i vzdélavaci pro-

gramy na miru (©2020, PROFIMA).

Pti vybéru nejvhodnéjsi spolecnosti je dilezité hodnotit zejména obsah jednotlivych Skoleni,
vybrat to, které nejvice vyhovuje pozadavklim — tj. zaméfeni hlavné na softskills (zejména
na komunikaci, vedeni tymu, motivovani, asertivni jednani, kooperaci atd.). Dale je nutno
srovnavat formy Skoleni, moznd mista a ¢asy Skoleni. V ramci této faze je vhodné se s po-
tencidlnimi Skolitelskymi firmami zkontaktovat, informovat se 0 moZnostech, zeyména pak
1 0 ndkladech. Po rozhodnuti o vybéru Skolitelské firmy je nutno domluvit se na vSech pod-

minkach a podepsat smlouvu.
Vytvoieni seznamu ucastniki $koleni:

Persondlni oddéleni vytvoti seznam Ucastnik jednotlivych Skoleni a veSkeré informace zve-
fejni jednak na poradé, tak individualné danym vedoucim pracovnikiim. Seznamy bude vy-

tvaret dle evidence zaméstnanct, v ivahu musi byt brat i dvousménny provoz.
Zajisténi prvniho a druhého manazerského Skoleni:

Pro zajisténi prvniho a druhého manazerského Skoleni musi byt splnény podminky pro jeho
uskutecnéni. Tzn. podepsand smlouva se skolici firmou, domluven datum a ¢as Skoleni, pro-
story pro Skoleni a lidé. Jakmile ma personalni oddéleni pfesné stanoveny datum a ¢as Sko-
leni, mtze si ve svém sidle zarezervovat dostatecn¢ velkou zasedaci mistnost (dle poctu
ucastnikli — dle formy Skoleni). Déle je nutno zajistit, ze lid¢, kteti se podle seznamu mayji
daného skoleni ztcastnit, opravdu budou v danou chvili k dispozici. Je potieba také zajistit
kancelatské potieby (bloky/papiry na poznadmky, propisky/tuzky), dle domluvy se skolici
firmou pocitac, projektor, flipchart (firma jiz vlastni, zapotiebi je jen zajistit jejich dostup-
nost). Dle délky Skoleni se bude také zajiStovat obcCerstveni (minerdlni voda, kdva a Caj
v ramci firemnich kuchynék), v ptipadé¢ delSich skoleni bude dodrzena bézné doba piestavek

na obé&d ¢i veceti, kdy je jidlo zajisStovano ve firemni jidelné.
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10.3.4 Klicové aktivity pro dotaznikové Setieni pracovni spokojenosti

Podkladem pro pravidelné Setfeni pracovni spokojenosti zaméstnanci je smérnice zavedena

v internich dokumentech IS firmy.
Vytvoreni dotazniku:

Anonymni dotaznik pracovni spokojenosti zaméstnancii se bude tykat zejména spokojenosti
se spolupraci a interni komunikaci, jednak mezi jednotlivymi ttvary/divizemi a taktéz v ho-
rizontdlnim i vertikalnim sméru, tzn. mezi kolegy a mezi nadtizenymi a podfizenymi. Jelikoz
bude dotaznikové Setfeni realizovano v testovaci fazi 2x za rok (poté pouze 1x za rok), je
zadouci, aby byl dotaznik stru¢ny, jednoduchy a kratky — v opa¢ném ptipad¢ by svou slozi-

tosti ¢i délkou mohl zaméstnance odrazovat od vyplnéni.

Vhodné je pouziti grafickych hodnoticich $kal, kdy respondent vyjadiuje sviij ndzor volbou
urc¢itého bodu na graficky vyznacené stupnici mezi dvéma protipdly. Nejefektivnési je zvo-
lit skélu o ¢tyt bodech (urcité ano — spiSe ano — spiSe ne — urcité ne), ¢imz bude vyloucena
moznost zvoleni neutralniho postoje, ktery by ve vysledcich Setfeni nebyl Zadouci. Ke gra-

fickému znazornéni mohou byt dle uvazeni personalisty zvoleni napt. smajlici, teploméer aj.

Tvorbu a formalni Gpravu dotazniku ma na starosti persondlni oddéleni. M¢l by byt pie-
hledny a psan dostate¢né velkym pismem. Otazky by se mély tykat spokojenosti zamést-

nance:

e Se vSeobecnou spolupraci a komunikaci ve firmé,
e se spolupraci s jinym utvarem/divizi,

e se spolupraci s kolegy z vlastniho Utvaru/divize,
e s komunikaci se svym nadfizenym

e s komunikaci se svymi podfizenymi (pokud dany zamé&stnanec né¢jaké ma).

Me¢l by byt také poskytnut prostor pro vyjadieni jakychkoliv pfipominek. V zavéru musi byt
uveden deadline, tj. termin odevzdani vyplnénych dotazniki, ktery bude dle potieby 3-5 dni
(dle toho, jaky den v tydnu se dotazniky budou rozdavat). Chybét nebude ani informace
o tom, kam vyplnéné dotazniky odevzdat — na recepci v budové EXPO nebo na vratnici.

Cely dotaznik bude vytvaren v textovém dokumentu, idealn¢ o velikosti 1AS.
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Provedeni prvniho a druhého dotaznikového Seti‘eni spokojenosti:

Personalni odd¢leni bude dotaznik tisknout ¢ernobile a jednostranné, dva dotazniky na jednu
A4 bézného papiru s gramazi 80 g, na své vlastni firemni tiskarné€. Pfi primérném evidenc-

nim poctu 240 zaméstnancti vytiskne stejny pocet dotaznik, tj. 120 listl A4.

Distribuce tisténych dotaznikli bude také v plné kompetenci personalniho oddéleni. Dotaz-
niky se v budové EXPO rozdaji do jednotlivych kancelari, ve vyrobni hale se budou obchazet
jednotlivé useky a predavat lidem potiebné pocty dotaznikl. Dotazniky, které se nerozdaji,
se ponechaji na stolech v jideln€ (spolu s psacimi potiebami), poptipad€é u dochazkového
terminalu. Bude kladen diiraz na vedouci pracovniky k apelovéani na své podfizené, aby do-

tazniky ve svém vlastnim zajmu vyplnili.

Naésledujici den po deadlinu si personalni oddé€leni vyzvedne vyplnéné dotazniky na recepci
ana vratnici. Minimalné u prvniho dotaznikového Setfeni by bylo vhodné s vyhodnocovanim
pockat alespon tyden ¢i dva — dle zkuSenosti spousta zaméstnancii rdda odevzdava dotazniky
1 n€¢kolik dni po terminu. V zajmu firmy je vysbirat co nejvetsi pocet dotaznikl, aby me¢l

vysledek jeho vyhodnocovani dostatecné velkou vypovidajici hodnotu.
Vyhodnoceni dotaznikového Setieni spokojenosti:

Data z vyplnénych dotaznikii je vhodné pievést do elektronické formy. Pro tic¢ely vyhodno-
covani je nejvhodnéjsi pouziti MS Excel, aby byla ziskana strukturovana data. Pomoci pou-
ziti filtrt bude personalni odd¢leni dotaznikové Setfeni vyhodnocovat. Je vhodné neztstat
pouze v absolutnich ¢islech, ale zndzornovat i relativni hodnoty, vyuZivat tabulky, barevné
grafy apod.

U prvniho dotaznikového Setfeni se bude jednat Cisté jen o jeho vyhodnoceni, u vSech dalSich
Setfeni by jiz m¢lo probihat i porovnévani s pfedchozimi vysledky.

Prezentace vysledkii dotaznikového Setieni spokojenosti:

Vysledky dotaznikového Setfeni budou prezentovany ¢tyifmi zptlisoby, a to na poradach ve-

doucich pracovniki, na Ctvrtletnich schtizich s feditelem, vyvéskami a ve firemnim Casopisu

Koumak.

Na poradé vedoucich pracovnikii budou personalnim oddélenim prezentovany vysledky do-
taznikového Setfeni v elektronicka verzi, kdy budou vyuzity televize/projektory. Veskera

data a grafy musi byt dikladné vysvétleny. U prezentace prvniho dotaznikového Setieni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 73

pujde predev§im o informovani o souasném stavu. U vSech prezentaci dalSich dotazniko-

vych Setfeni se budou data jiz porovnavat s predchozimi vysledky.

Na ¢tvrtletnich schiizich s feditelem by mélo byt alespont zminéno o dotaznikovém Setieni
spokojenosti zaméstnancti. Prvné by feditel mél vysvétlit ditvod tohoto pravidelného Setfent,
uvést struéné vysledky a cile. Na dal$ich schtizich, kdy firma bude mit dvé a vice dotazni-
kovych Setfenich za sebou, by mély byt fe€eny nejen posledni vysledky, ale také to, zda se
firma blizi ke svému vytycené cili, tj. zda doslo ke zlepSeni ¢i zhorSeni spokojenosti zamést-

nancu se spolupraci a interni komunikaci.

Radovi zaméstnanci by se sice mé&li Giastnit kazdé ¢tvrtletni schiize s feditelem, bézné se
vsak stava, ze na této schiizi hodné zaméstnanct schézi (z divodu dovolenych, nemoci, pfi-
lisSného pracovniho vytiZeni apod.) Proto by méla existovat 1 jind cesta, jak fadové pracov-
niky o vysledcich dotaznikového Setfeni informovat — tim by mély byt vyvésky. Vysledky
dotaznikového Setfeni budou zestru¢nény nejlépe do prehlednych, barevnych grafii, pfi-
padné do tabulek, vloZeny do textového dokumentu o velikosti A4 a ten vytiStén. M¢l by byt
vyti§tén alespon ve Ctyfech kopiich, které by se mély umistit na informacni tabuli a k do-
chazkovému termindlu ve vyrobni hale, na dvefe do jidelny/Saten a na recepci v budové
EXPO. Dokument prvniho dotaznikového Setfeni bude Cisté€ informativni, u vSech nasledu-
jicich dokumentd oznamujicich vysledky dalSich dotaznikovych Setfeni by mélo byt znazor-

néno i porovnani v case.

Vysledky dotaznikového Setfeni spokojenosti je vhodné zvetejnit 1 ve firemnim casopise
Koumadk, ktery ¢tou nejen zaméstnanci, ale i jejich rodiny, pfipadné navstévnici firmy. Do-
chazi tak k informovani lidi 1 mimo firmu, ¢imz se bude rozSifovat povédomi vetejnosti
o tom, Ze firm¢ zalezi na svych zaméstnancich. Na toto by m¢la byt vyhrazena jedna strana,

ktera bude obsahovat stejné informace jako vyvésky.

10.4 Matice odpovédnosti

Pro piehledné zobrazeni ptitazenych odpovédnosti jednotlivych osob za jednotlivé ¢innosti

projektu je vyuzita matice odpovédnosti RACI (viz Tab. 7). Zkratky v matici znamenaji:

e R =responsibility: osoba je odpovédna za fyzické vykonani dan¢ Cinnosti.
e A =accountable: osoba je odpovédna za kol jako celek.
e C = consult: osoba, se kterou musi byt dana ¢innost konzultovéana.

e [ =informed: osoba, kterd musi byt o ¢innosti informovana.
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Tab. 7 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

< > - i3]
= z = 32 g
g = 3= Zz £
E g S | B2 | %
22 z = > = E
= K = S

1. | Vytvoriené interni smérnice A

1.1 | Vytvofteni internich smérnic R

1.2 | Schvaleni internich smérnic | R

1.3 | Zavedeni internich smérnic do IS R I I I

2. | Vytvoreny formular pro zapis ohl. stiZnosti A

2.1 | Vytvoreni formulaie R C

2.2 | Zavedeni formulaie do IS R I I |

3. | Realizovand manaZerska Skoleni A

3.1 | Vytvoreni navrhu na manazerska Skoleni R C

3.2 | Schvaleni navrhu na manazerska skoleni | R

3.3 | Vybér zaskolovaci firmy R C

3.4 | Podepsani smlouvy se zaskolovaci firmou I R

3.5 | Vytvoreni seznamu ucastnik skoleni R | I

3.6 | Zajisténi 1. a 2. manaZerského Skoleni R I 1 I

4. | Realizovana Setifeni pracovni spokojenosti A

4.1 | Vytvoreni dotazniku R I

4.2 | Provedeni dotaznikovych Setfeni R | 1 |

4.3 | Vyhodnoceni dotaznikovych Setfeni R

4.4 | Prezentace vysledki Setfeni zaméstnancim R | I I

5. | Celkové zhodnoceni projektu A

5.1 | Vyhodnoceni indikatord R |

Odpovédnost za vSechny vystupy projektu jako celek mé personalistka. S feditelem firmy
personalistka konzultuje vytvotfeni formulare pro zapis ohlaSenych stiznosti a také vybér za-
Skolovaci firmy. S vedoucimi pracovniky personalistka konzultuje ndvrh na manaZzerské Sko-
leni. Reditel firmy je odpovédny za fyzické vykonani schvéleni internich smérnic a ndvrhu
na manazerské $koleni, dale také podepisuje se $kolitelskou firmou smlouvu. Radovi za-
méstnanci zde nenesou za zadny tikol zodpovédnost, o jednotlivych (zejména finalnich) ¢in-

nostech by méli byt pouze informovani.

10.5 Casovy plan

Jednotlivym aktivitam projektu byla dana urcita ¢asova rozpéti, ve kterych by mély probéh-
nout. Vzdy se jedné o rozpéti minimalné jednoho mésice, a to z divodu, ze vétSina ¢innosti
je v plné kompetenci personalistky (pouze jediného ¢lovéka), kterd ma na starosti mnoho
jinych ¢innosti ve firmé, a proto nelze urcit piesny den ¢i tyden, kdy se bude projektovym

aktivitam vénovat.
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Realna pracnost jednotlivych ¢innosti se vSak pohybuje v ramci pouze nékolika hodin — cel-

kove¢ se redlna pracnost projektu pohybuje do osmdesati hodin.

Tab. 8 Cinnosti projektu (vlastni zpracovani)

Z Datum Datum Doba | by dchs-
= Pobis & ] Pracnost 26 S trvani At
= opis cinnosti zahajeni ukonceni T . zejici
O (h) &innosti ¢innosti cinnosti ¢innost
= (kal. dny)
A | Vytvoreni internich smérnic 4 01.07.2020 | 31.08.2020 62 -
g | Yytvofenindvrhu na manazerské 1 01.09.2020 | 30.03.2020 30 A
Skoleni
C | Schvaleni internich smérnic 0,5 01.09.2020 | 31.10.2020 61 A
p | Vytvofeni formuldfe pro zépis 1 01.09.2020 | 31.10.2020 61 A
ohlasenych stiznosti
g | Schvaleni ndvrhu na manaZerské 0,5 01.10.2020 | 31.10.2020 31 B
Skoleni
F | Zavedeni internich smérnic do IS 1 01.11.2020 | 31.12.2020 61 C
G | Zavedeni formulafe do IS 0,5 01.11.2020 | 31.12.2020 61 C,D
H | Vybér zaskolovaci firmy 8 01.11.2020 | 31.12.2020 61 E
;| Podepsini smiouvy se zaskolo- 0,5 01.01.2021 | 31.01.2021 31 H
vaci firmou
J | Vytvoteni dotazniku 1 01.01.2021 | 31.01.2021 31 C
K f;‘l’lv edeni prvniho dotaznik. Set- 3 01.02.2021 | 28.02.2021 28 J
L | Vytvofeni seznamu (Castniki 2 01.02.2021 | 31.03.2021 59 E
Skoleni
M | Vyhodnoceni dotaznik. Setfeni 8 01.03.2021 | 31.03.2021 31 K
N | Prezentace vysledkii dotaznik. 1 01.04.2021 | 30.04.2021 30 M
Setrent
o | Zaiisténi prvniho manazerského 4-8 01.04.2021 | 30.04.2021 30 LL
Skoleni
P | Druhé manazerské Skoleni 4-8 01.08.2021 | 31.08.2021 31 LL, O
q | Provedeni druhého dotazniko- 3 01.10.2021 | 31.10.2021 31 N
vého Setieni
R | Vyhodnoceni dotaznik. Setfeni 8 01.11.2021 | 30.11.2021 30 Q
s | Prezentace visledki dotaznik. 1 01.12.2021 | 31.12.2021 31 R
setrent
T | Celkové zhodnoceni projektu 16 01.01.2022 | 28.02.2022 59 F,G,P,S

Interni smérnice 1 formulaf pro zapis ohlaSenych stiznosti budou zavedeny v IS firmy do

konce roku 2020. Navrh na manazerské Skoleni bude schvalen taktéz do konce roku 2020,

prvni manazerské Skoleni by se mélo uskutecnit béhem dubna, druhé béhem srpna 2021. Na

dotazniku se za¢ne pracovat az v roce 2021, prvni Setfeni by mélo probéhnout v tinoru, druhé

v fijnu 2021. Celkovému zhodnoceni projektu piedchéazi vSechny jednotlivé ukoncené akti-

vity, tj. zavedeni smérnic a formulafe pro zapis ohlaSenych stiznosti do IS, provedeni dru-

hého manazerského Skoleni a odprezentovani vysledkti druhého dotaznikového Setfeni spo-

kojenosti zaméstnancti se spolupraci.
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Pro zobrazeni ¢asového pritbéhu projektu a kritické cesty (na niz se jednotlivé aktivity nesmi
opozdit, jinak by se zpozdil cely projekt) byla dale v programu Quantitative Methods zpra-
covana metoda CPM (viz Piiloha VI). Kriticka cesta je nasledujici: A - C - J - K —
M— N —->Q—>R — S — T. Doba od zacatku do konce projektu by méla trvat celkem
394 dni.

Tab. 9 Harmonogram projektu (vlastni zpracovani)

2020 2021 2022
(5] (3] (3 (5]
.y . o B 2 sl 2| = = 2 =11
Popis ¢innosti 5 szl 5| 8 £ 5| 5| g g & ° 5 8 szl 5| & =l 5| =
> R = o 2 =g = O 2 o & | & wl = o 2 -v =
= o o= O @ 3| = S > 3| & S N| & = © 9 =
3 @2 = = o =T X 0| o @« L = =
>9 — =3 > p— =3

Vytvoteni internich
smérnic

Vytvoteni navrhu
na man. Skoleni
Schvaleni internich
smérnic

Vytvoreni
formulare
Schvaleni navrhu
na man. $koleni
Zavedeni internich
smérnic do IS
Zavedeni formulare
do IS

Vybér zaskolovaci
firmy

Podepsani smlouvy
se Skolici firmou
Vytvoteni
dotazniku
Provedeni prvniho
dot. Setieni
Vytvofeni seznamu
ucastniki Skoleni
Vyhodnoceni dot.
Setfeni

Prezentace vy-
sledki dot. Setieni
Prvni manazerské
Skoleni

Druhé manazerské
Skoleni

Provedeni druhého
dot. Sefeni
Vyhodnoceni dot.
Setfeni

Prezentace vy-
sledki dot. Setfeni
Vyhodnoceni
projektu
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10.6 Nakladova analyza

Hlavnim ukolem nédkladové analyzy je zjistit finan¢ni narocnost projektu pro firmu KOMA
Modular, s.r.0. Celkové naklady byly propocteny pomoci vypoctu néklada jednotlivych vy-
stupll projektu, pficemz byly rozliSovany naklady obétované ptilezitosti (Nop) a néklady

skute¢n¢ vynalozené (Nsv).
Vytvorené interni smérnice:

Néklady na aktivity potfebné pro vytvoteni internich smérnic se tykaji pouze mzdovych na-
kladi personalistky (viz Tab. 10). Mzda personalistky je uréena na 185 K¢/hod. Schvaleni
smérnic feditelem firmy je zalezitosti né¢kolika minut, ndklady této aktivity jsou tedy zane-

dbatelné.

Tab. 10 Naklady na vytvofeni internich smérnic (vlastni zpracovani)

Aktivita Druh nakladi | Cas (h) | Naklady (K&)
Vytvoreni internich smérnic Nop 4 740
Schvaleni internich smérnic Nop - -
Zavedeni internich smérnic do IS firmy Nop 1 185

Celkem - - 925

Vytvoreni formulire pro zapis ohliaSenych stiZnosti:

Aktivity pro vyhotoveni formulafe pro zapis ohlaSenych stiznosti jsou taktéz v plné kompe-
tenci personalniho oddé€leni, v ndkladech na tyto aktivity je tedy zahrnuta pouze mzda per-

sonalistky (viz Tab. 11).

Tab. 11 Naklady na vytvoreni formulafe (vlastni zpracovani)

Aktivita Druh naklada | Cas (h) Naklady (K¢)
Vytvoteni formuléie Nop 1 185
Zavedeni formulafe do IS Nor 0.5 93

Celkem - - 278

Realizovana manazerska Skoleni:

Prvni ¢ast ndkladu, které jsou nutné vynalozit pro realizovani manazerskych Skoleni, jsou
mzdové néklady personalistky (viz Tab. 12), které jsou jednorazové. Vytvoireni navrhu na
manazerské Skoleni, prizkum trhu zakoncen vybérem zaSkolovaci firmy a vytvofeni se-

znamu Ucastnikl S$koleni by mélo personalistce zabrat cca 10 h.
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Tab. 12 Jednorazové néklady pro realizaci manazerského Skoleni (vlastni zpracovani)

Aktivita Druh nakladi | Cas (h) | Naklady (K&)
Vytvoreni navrhu na manazerské skoleni Nop 1 185
Vybér zaskolovaci firmy (prizkum) Nop 8 1480
Vytvoreni seznamu ucastnikl Skoleni Nop 1 185

Celkem - - 1 850

Druhou ¢ast ndkladi tvoii penézni Castky vynalozené piimo na realizaci manazerského Sko-
leni. Naklady jsou vypocteny na uskutecnéni jednoho Skoleni (viz Tab. 13). Mzdové na-
klady personalistky byly uréeny na 185 K¢, tj. 1 hodina pro piipravu zasedaci mistnosti pro
Skoleni, jejiho nasledného uklidu a pro ptipadnou komunikaci se Skolitelem. Cenik Skoleni
je vazéan na pocet osob v kurzu. Dle prizkumu se néklady na 4-8 hodin Skoleni pohybuji
v rozpéti 3000-5900 K¢ bez DPH na jednu osobu v kurzu. Mzdové ndklady na jednoho ve-
douciho zaméstnance se pohybuji v rozmezi 175-196 K¢&/h, v analyze je poc€itano s prumé-

rem 186 K¢/h. V plénu je proskolit celkem 45 vedoucich pracovnikd.

Dale jsou vycisleny naklady na kancelaiské potieby a obcerstveni. Do kancelatskych potieb
jsou zapocteny jen poznamkové bloky a propisky, jelikoz pocitag, projektor a flipchart jiz
firma vlastni a neni tak nutné je kupovat. VSem tcastnikiim Skoleni bude k dispozici osobni
blok na poznamky, jehoZ nakupni cena je 11 Kc&/ks, dale pak propisky s ndkupni cenou
8 K¢/ks. U obcerstveni se jedna pouze o napoje, tedy o vodu, ¢aj ¢i kdvu z firemni ku-
chyiiky — instantni kdva 200 g za ndkupni cenu 130 K¢ (1 porce = 0,2 g) a ¢aj 20 sackl za

nakupni cenu 37 K¢.

Tab. 13 Naklady na jedno manaZerské Skoleni (vlastni zpracovani)

Polozka n;)l:l';gﬁ Pocet ji\g;‘:t‘ﬁa Niklady (K¢)
Mzdové naklady personalistky Nop 1 h 185
Néklady na Skoleni Nsv 4-8/45 | h/osob | 135000 —265 500
gi‘i’bm naklady tcastniku Sko- Nor | 45/4-8 | osob/h | 3348066960
Kancelai'ské potieby: 855
Poznamkové bloky Nsv 45 ks 495
Propisky Nsv 45 ks 360
Obcerstveni: ks 142
Kava Nsv 45 ks 59
Caj Nsv 45 ks 83
Celkem - - - 169 662 — 333 642
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Realizované Setfeni pracovni spokojenosti:

Mzdové néklady personalistky jsou jednordzovym ndkladem pro vytvoreni dotazniku. For-

mulace otazek a uprava formalni stranky dotazniku zabere personalistce maximaln¢ dvé ho-

diny.
Tab. 14 Naklady na vytvoteni dotazniku (vlastni zpracovani)
Aktivita Druh nikladia | Cas (h) | Niklady (K¢)
Vytvoreni dotazniku Nop 2 370

V nasledujici tabulce (Tab. 15) jsou znazornény naklady na jedno provedeni dotaznikového
Setieni. Mzdové naklady personalistky jsou zde uvedeny tiikrat. V prvnim ptipadé se jedna
o tisk a distribuci dotazniki, coz dle zkuSenosti ve firm¢ bude trvat pfiblizné tfi hodiny. Déle
jde o vyhodnocovéni Setfeni, Cemuz by personalistka méla vénovat maximalné jeden cely
pracovni den. V poslednim ptipad¢ se jednd o prezentaci vysledkii — jsou zde zahrnuty na-

klady na Cas pottebny k tisku a zvetfejnéni vysledki dotaznikového Setfeni (cca 1 hodina).

Tab. 15 Néklady na provedeni jednoho dotaznikového Setfeni (vlastni zpracovani)

v Druh . Mérna Naklady
Polozka nakladi Pocet jednotka (K¢)
Mzdové naklady personalistky
(tisk, distribucc) Nor 3 h 253
Papir Nsv 120 ks 18
Mzdové naklady personalistky
(vyhodnocovani Setieni) Nor 8 h 1480
Mzdové naklady personalistky
(prezentace vysledki) Nor ! h 185
Papir Nsv 4 ks 1
Celkem - - - 2239
Naklady celkem:

Celkové naklady za 1 rok byly zjistény jako soucet nakladii na jednotlivé vystupy projektu:

e Vytvofené interni smérnice: 925 K¢
e Vytvoteny formulaf pro zapis ohlaSenych stiznosti: 278 K¢
e Realizovand manazerska skoleni:
o Cinnosti pfedchazejici samotnému $koleni: 1850 K&
o Samotné Skoleni (2x za rok): 339 324 - 667 284 K¢

e Realizované Setfeni pracovni spokojenosti:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 80

o Cinnost piedchdzejici dotaznikovému Setteni: 370 K¢

o Samotné dotaznikové Setieni (2x za rok): 4478 K¢

Celkové naklady na prvni obdobi zavedeného projektu ¢ini celkem 347 225 - 675 185 K¢,
z toho 72 140 — 142 153 K¢ jsou ndklady obétované prilezitosti (mzda personalistky, mzda
vedoucich pracovnikii v dobé skoleni). Jedna se o pomérné Siroké cenové rozpéti, koneéné
naklady budou siln¢ ovlivnény vybérem Skolitelské firmy. V zasadé se ale pocita s ndklady
pohybujicimi se u spodni hranice tohoto rozpéti, jelikoz Skolitelské firmy nabizeji firmédm

vyhodnéjsi ceny pii dlouhodobé spolupréci.

10.7 Rizikova analyza

cvwr

pravdépodobnost a ,,5* znaci pravdépodobnost nejvyssi. Dopad tohoto rizika je taktéz v roz-

mezi 1-5 (1 =nejnizsi, 5 = nejvyssi), kdy hodnota ,,5° znamena, ze vysledky projektu by pfti

uskutecnéni tohoto rizika byly jiZ nepouzitelné.

Tab. 16 Rizikova analyza (vlastni zpracovani)

LN Hodnota
Cislo Riziko podobnost | Dopad - Scénar
. rizika
vyskytu
. . Zamgéstnanci nechapou smér-
Vyhotoveni nedostateéné . . pou $
1. S, L 1 4 4 nice, proto je nedodrzuji tak,
srozumitelnych smérnic . o
jak by méli.
) Nedodrzovani smérnic ze 4 5 Zamgstnanci zamérné nedodr-
) strany zaméstnanct zuji dané smérnice.
. Vedouci zaméstnanci odmitaji
Odpor vedoucich pracov- . . ,
o . R chodit na dané Skoleni. Ve-
3. nikd k manazerskému $ko- 1 4 4 , . . ,
. douci zaméstnanci chodi na
leni . ,
dané Skoleni s odporem.
Vedeni firmy nesouhlasi se
Neochota podporovat on ,
4. < . 2 5 10 zavadénim navrhovanych
zmény ze strany vedeni N
zmén.
Skoleni nevyhovuje pozadav-
5 Vybér nevyhovujici skoli- ) 3 6 kiim firmy. Skoleni se neza-
) telské firmy mlouva Skolenym zaméstnan-
cum.
Zamgéstnanci nejsou ochotni
C s s o vyplilovat dotazniky. Navrat-
6. Nizké navratnost dotaznikii 4 3 12 oo o
nost dotaznikll je mensi nez
30 %.
Firma nema dost finan¢nich
7. Ekonomicka krize 5 4 prostredkii na uskutecnéni
vSech Skoleni.
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Nejvétsi hrozbou projektu je riziko, Ze zaméstnanci nebudou zamérné dodrzovat nové zave-
dené smérnice. Pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je ve firm¢ pomérné velka, hlavné
co se ty¢e smeérnice ohledn¢ interni komunikace. Dopad na projekt by byl zadsadni. Opatieni
proti tomuto riziku je zejména vysvétleni piinosu a presvédceni o smysluplnosti. Soucasné
vSak dojde i k zakomponovani postihu pfi nedodrzovani do samotnych smérnic — jestlize by

tedy doslo k porusovani zasad danych smérnic, musi bezpodmineéné dochazet k postihovani.

Druhou nejvétsi hrozbou projektu je riziko, ze nastane ekonomicka krize. Na jate roku 2020
firma funguje kviili nouzovému stavu (vyhlageném pro izemi CR z divodu ohroZeni zdravi)
v omezeném rezimu, pouze v jednosménném provozu, ¢ast TH pracovnikli vyuziva homeo-
ffice. Jelikoz vice nez 80 % zakéazek mifi do zahrani¢i, vyrabi firma momentalné pouze na
sklad a nefakturuje se. Velkou hrozbou je riziko snizeni poctu zakdzek a tim snizeni zisku.
Nejnakladnéjsi ¢asti projektu jsou manazerska Skoleni, kterd by si firma nemusela moci do-
volit. V tomto piipadé by mélo dojit ke snizeni poctu Skoleni za rok ze dvou na jedno, pfi-

padné manazerska Skoleni docasn¢ uplné zrusit.

wvewr

pomérné velka pravdépodobnost, Ze zamé&stnanci nebudou ochotni vypliiovat dotazniky
a navratnost tak bude nizkd (mén¢ nez 30 %). Piedchdzet se tomuto riziku bude verbalnim
presvédcovanim (vysvétleni nutnosti vypliovat dotazniky, odiivodnéni dilezitosti). Pokud

by 1 piesto navratnost dotaznikl byla nizkd, musela by se tato verbalni motivace zvysit.

Mezi stiedné rizikovou hrozbu s velmi zdsadnim dopadem na projekt patii neochota podpo-
rovat zmény ze strany vedeni. Snahou je toto riziko snizit dikladnym vysvétlenim dileZitosti
zmén a prospéchu plynouciho ze zavedeni projektu. Jestlize by 1 pfesto mélo vedeni firmy
vyhrady k planovanym zménam, je zapotiebi cely projekt zkonzultovat a upravit do akcep-

tovatelné podoby.

Mezi méné zavazna rizika projektu se fadi vyhotoveni nedostate¢né srozumitelnych smérnic,
odpor vedoucich pracovniki k manazerskému Skoleni a vybér nevyhovujici Skolitelské

firmy. Pravdépodobnosti rizik jsou zde velmi nizké, proto jsou malé i hodnoty rizik.
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Tab. 17 Rizikova analyza — opatieni a napravné akce (vlastni zpracovani)

Cislo Stratt.:g.l ¢ proti Opatieni proti riziku Néapravna akce
riziku
. Pfi schvalovani ovéfuje feditel i , .
1. Snizeni . N Uprava smérnic.
srozumitelnost smérnic.
2. Snizeni Do smémic zakomponovany 10d- | b ot vamstnanch.
sledky (postih) pti nedodrzovani.
Zjisténi divodi odporu ke skoleni.
T A8 TN gt ¥ , Népravna opatfeni:
Vysvétleni dilezitosti skoleni. pravna opatreiil . ,
i AR Lot X110 , - zvySeni motivace ke Skoleni,
3. Snizeni Vybér nejvhodnéjsi skolitelské w1
- konzultace se Skolitelskou firmou,
firmy. o P “ ]
a pripadna uprava formy Skoleni,
- zména $kolitelské firmy.
Vysvétleni dalezitosti zmén. . o o,
Y ]t « , Uprava smérnic do vyhovujici po-
4. Snizeni Vysvétleni prospéchu plynouciho dob
z uskute¢néni projektu. Y
o - konéeni spolupréa skoli-
Diisledny priizkum trhu. Ukonceni spoluprace s danou skoli
. f . telskou firmou.
5. Akceptace Dusledna komunikace s vybranou 9 .o
Skolitelskou firmou Opétovny prilzkum trhu.
) Vybér vhodnéjsi Skolitelské firmy.
Motivace k odevzdavani vyplné-
N nych dotaznikii (verbalni pobizeni | ZvySeni motivace k vypliiovani do-
6. SniZeni , . 1o
ze strany vedeni a vedoucich pra- | taznikd.
covniki)
Snizeni poctu Skoleni ze dvou rocné
7 Akceptace Drzeni finan¢nich rezerv. na jedno. Piipadn¢ uplné docasné

preruseni manazerského skoleni.
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11 SHRNUTIi PROJEKTU

Cilem projektu bylo zlepsit komunikaci a spolupraci napfi¢ celou firmou KOMA Modu-
lar, s.r.0. Jednotlivé aktivity pro zvySeni spokojenosti zaméstnancti v téchto oblastech byly

vytvoreny tak, aby se staly nedilnou soucasti firemni kultury.

Projekt byl rozdélen do Ctyt Casti s jednotlivymi aktivitami a vystupy. Prvni ¢ast projektu
zahrnuje tvorbu internich smérnic, které se stavaji podkladem pro vSechny ostatni ¢innosti.
V druhé ¢asti projektu jde o vytvoreni formuléie pro zapis ohlaSenych stiznosti, teti Cast se
zabyva oblasti $koleni vedoucich pracovnikii a posledni ¢ast je do projektu zakomponovana
z diivodu pravidelného zjistovani pracovni spokojenosti zaméstnanci pomoci dotazniko-

vych Setfeni. Projekt byl také podroben jednotlivym analyzam.

Pro analyzu odpovédnosti byla pouzita matice RACI pro zndzornéni zodpovédnosti jednot-

livych osob za jednotlivé ¢innosti projektu.

V rdmci ¢asové analyzy byl vytvofen harmonogram projektu, ktery byl také graficky zna-

zornén v MS Excel a v modulu CPM v programu Quantitative Methods.

Pomoci nékladové analyzy byla pro firmu zjisténa finan¢ni narocnost projektu, kdy celkové
naklady byly propocteny pomoci vypoctu nakladt jednotlivych vystupti. Finanéni naro¢nost
celého projektu se pohybuje v rozmezi 347 225 - 675 185 K&, v zavislosti na vybéru Skoli-
telské firmy.

V ramci rizikové analyzy bylo zachyceno sedm rizik, které by readln€ mohly projekt ohrozit.
U kazdého z rizik byla vypoctena jeho hodnota a zobrazen scénaf, ktery by nastal, pokud by
se dané riziko stalo skuteCnosti. Proti v§em rizikim byly vytvotfeny urcité strategie a opat-

feni, dale také napravné akce.
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ZAVER

Firemni kultura je ustfedni ve vSech aspektech zivota firmy, pfispiva ke snizovéani poctu
konfliktti, usnadiovani koordinace a kontroly, rychlejsi orientaci, adaptaci a integraci no-
vych zaméstnanct a k ovlivilovani spokojenosti zaméstnancii. Firma KOMA Modular, s.r.o.

si uvédomuje vyznamnost spokojenosti zaméstnanci, ,,spokojeni zaméstnanci® jsou do-

konce jednim ze tii piliit vize spolecnosti.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo vytvofit projekt na budovani kultury spoluprace, ktery

dopomtze k lepsi komunikaci, spolupraci a tim i spokojenosti zaméstnanct ve firme.

V teoretické Casti byla zpracovana literarni reSerSe na téma firemni kultury. Byly ziskany

poznatky slouzici jako podklad pro analytickou ¢ast 1 pro ¢ast projektovou.

V analytické ¢asti byla predstavena firma KOMA Modular, s.r.o. a zanalyzovan jeji sou-
Casny stav firemni kultury spoluprace pomoci rozhovoru se zastupkyni vzdélavaciho centra
a rozvoje zaméstnancii a také pomoci dotaznikového Setfeni. VétSina zaméstnanct je ve
firmé spokojena, kolegové mezi sebou udrzuji pratelské vztahy a firemni akce jsou Zadané.
Byl vSak odhalen i prostor pro zlepSeni — jedna se zejména o spolupraci mezi jednotlivymi

utvary/divizemi a o komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym.

Teoretickd a analyticka Cast se staly podkladem pro tvorbu projektu zaméteného na zlepSeni
interni komunikace a spoluprace jak na horizontalni, tak na vertikalni arovni. Projekt ma
Ctyfi vystupy, a to vytvorené interni smérnice, vytvoreny formulaf pro zapis ohlasenych stiz-
nosti, realizovana manazerska Skoleni a realizovana Setfeni pracovni spokojenosti. VSechny
¢innosti byly podrobeny ¢asové, ndkladové a rizikové analyze, byla stanovena matice odpo-
védnosti. Zahdjeni realizace projektu je stanoveno na cervenec 2020, jeho ukonceni véetné
zhodnoceni projektu je predpokladano v inoru 2022. Celkové néklady projektu se pohybuji
v rozmezi 347 225 - 675 185 K¢. Mezi hlavni rizika projektu patii nedodrzovani smérnic ze

strany zamé&stnanct, ale také ekonomicka krize.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

WaZend pani, vaZeny pane,

jako studentka obomu Marketing a manazement na Univerzitd Tomage Batl ve Zling se v rdmal své diplomove prace na
téma Projekt na budovani kultury spoluprace ve firmé KOMA Modular, s.r.o. zabjvam tim, jak u Vas ve firmé
zlepiit spolupraci. Prote Vas chel poZidat o zapojeni se do dotamnikového fetfeni. Vyplnéni tohoto anomymniho

dotzmilm Vam nezabere vice net 10 minut a mitFete tek dopomeoci ke zlepieni procesn spoluprice ve fimmé.
Pro piipadné dotazy &1 piipominky mne prosim kontaldujte na e-mail: v_gallasova@uth.cz
Délomi

Be. Vendula Gallasova

Oznacte miru souhlasn s vivokem: Uneile | Spe | Bpec | Uredc
i ano ano ne ne

1. | Ve firmé jzem celkové spokojen(a).

Y. | Zndm poslam vize a cile fimy.

3. | Znam pravidlz a hodnoty firmy.

4. | Znam organizacni strukium fimmy (Gtvary, divize, co a proc delaji).

5. | Moje hodnoty a cile jzou v souladu s hodnotami & cili firmy.

6. | M3 prace mé bavi.

7. | Prace, lterou délam_ je smryvsluplng.

8. | Procesv a2 émmosti ve firmé jzou dobfe nastaveny (funguji).

9. | Vedeni finmy a vedoucd pracowvnici dodrimi své sliby.

10. | Vyhovuje mi, jak e firma chova ke svim zamésmancimm.

11. | M nadfizeny vEdyv jedna s dobrim tmyslem

12, | Pfijimam a vykondvam rozhodmati svéhe nadiizeného, prestoZe na
danou véc mobn mit jiny nézor.

13. | My nadifzeny se chova spravedivé ke viem clenimm nadeho

14. | Celkova informovanost a kernmikace ve firmé fimauje dobie.

15. | Jsem spokojenia) ze zpémou varbou od meého nadiizenéha.

16. | Jsem spokojenia) s tim, jak se mmou mij nadfizeny komumbone.

17. | Svému nadiizenému nmiu bez obav vwjadiit svin nazor.

18. | Miy nadfizeny mi prediva potfebné informace pro mou praci véas.

19. | Drilefifé informace od zamésmanch se dostavaji k vedeni.

20. | Vedeni firmy se mnou jedna oteviend.

21. | 5 mnoZstvitn a kovalton informaci, keré dostavam, jsem spokojen(a).

2. | MNasvé otdzhy dostavam odpovedi.

2 Edyz upozomim na pracovni problém, mohu se spolehnout, 22 se jim
bude nékdo zabyvat.

24. | Fuma podporuye komnmikac a spoluprac men zameéstnanct.

25. | Vieobecna spoluprace ttvan a divizi ve firm# fiunsnje dobie.

26. | Clenove meho ubvarn/divize spolu dobrz spolupracigi.

27. | Prefenyi pracovat samostamé pied praci v tymow'slupmé.

28. | Jsem radia) Elenem pracovnithe timu & pracovid skupiny.

29. | Bad(a) se itastnim aktivit, které zahrmui spolupraei s jinymi lidmi.

0. | Eolegove mi predavajl potfebné informace pro mou praci vias.

31. | Eolemim pfedivim potfebné informace pro jejich prac vias.

32. | 8 kolepy si bémé vwméfii rady a tipy pro efeltiméiE pribéh prace.

33. | § kolegy ze svého dubvany'divize wdrij pratelske vatahy.

3. | Znam osobné 1 kolegy z jinych atvanydiviz.

35. | Vidam se ze vy kolegy 1 mimo pracovisté.

36. | Na své kolegy se mohu spolehnout, vEfim jim.




37, U nasledujicich pojmi oznacte, jak moc velky vliv maji
podle Vis na praci ve firmé:
Apro kaZdy radek je moind jedna odpovéd',

Velmi
maly

Velmi

Stiedni = Velky velky

Oteviena komunikace

Spoluprace

Fivalita

Soutézeni

teni ze

Diivéra

Pratelstvi

Firemni tradice (firemmni akce)

Cestnost

Odpovédnost

Evalifikovanost

Profesionalita

Respelt

Protekce

Wde mzdy

Benefity

J8. Co se Vam vybavi pod pojmem .,dobra spoluprice®?

Apro kaZdy sloupec oznadte jednu odpoveéd’”

39, Stava se Vam, Ze mate problémy ve spolupraci? 5 kolegy z Vaieho
utvarn/divize

s jinym titv fivizi

Ano, denné

Ano, asi 1x - 2x za tyden

Ano, asi 1x za dva tidny

Jen ojedingle

e |

40. Jake jsou podle Vas nejéastéjsi priciny probléma

/pro kaidy sloupce [ze aznadit vice odpovédi’

‘ 5 kolegy z Vaseho
P stvarn/divize

5 jinym utvarem/divizi

Fozdilnost v povaze, nazorech, postojich

Pracovni vztahy

INedostatek: £asu. pracovni shon

Nadbytek informaci (. pretizeni  hlava to nebere™)

Medostatek: informact

Meochota drubiych naslouchat

Jiné
‘prosim dopliite’




"41. Ohodnotte na fkale 14, jak se Vam sdanym

ttvarem/diviz spolupracuje.
1 = velmi dobie
2= spife dobi'e
3 = spife fpamé S danym V daném
i;mm Fidek je moZnd jedna odpovéd’ AR :;:dupncuji w::lt:l
“Pokud s }hmw,m
?Phhi :uimﬂwuﬁ pmmyh,aau&mpdm
¥ VI
» pitshuindm sloupei.
Provoz divize - utvar logistiky - naloup
- sklad
- doprava (dispecink)
= litvar viroby - pripravna
- svafovna
- stoldma
- panely
- stiechy
- izolace
- fasady
- lakovna/natés rdmi
- eleldro
- okma/dvefe
- ikhid/ listovani
- misti
—utvar TPV
— litvar montids

Obchodné-technicks divize - némecley mluviel obchod

- icky mluvici obchod
-mzem%um

—{itvar projekce a kalllace
LUttama
Udrzba
Utvar investice a sprava majethu
Utvar marketing
Utvar planovani
Utvar g’im procesu — utvar jakost
—utvar [T

Personalm utvar
Vivolove a inovadni centrum
Provoz Bmo - obchod

- planovini

— administrativa

= projekce

- logistika

e

- realizace

42, Co by podle Vis mohlo zlepéit spolupraci mezi dtvarv/divizemi?




Apro kaZdy Fddek je moind jedna odpovéd’s

43. Oznacte, zda mate zajem zucastnit se nasledujicich aktivit/akei:

Urcite

Urcite
ne

Informatival schiize s feditelem (Ctvrtletnd)

KOMA skola

Skolent — odbome profesm burzy

—jazvkove bawzy

— burzy tvpu _primi pomoc”

— exburze

— besedy se zajimavymi lidemi

Teambuildmg

Pravidelne sportovnd abce v telocvicng v Zelechovicich

hibulas pro dét

Vanoini seticini

Novoroén béh do schodi

Hodnoeeni roku — vikendove vwijezdnl zasedani

Oskeari

Firemni fotbalovy zapas

Zavody tymi v Dragich lodich

Den déti v KOME

Dien architeliury

[

[

44, Jestlize jste v predchozi otazee odpovedéli alespoi jednou negativng, uved'te prosim hlavnd divody proé:

45. Jak dlouho pracujete ve firmé KOMA Modular, s.r.0.7

3. méné nek § mésich
b. & mésich - 1 rok
¢, 2-5let
d. 6-10let
e 11-20 et
f 21 avice let
46, Vas vek:
a. 1830
b, 3145
¢, 46-60
d. 61avic

47. Cheete-li cokoliv dalitho ohledné komunikace a spoluprice ve firmé poznamenat, zde maite moZnost:




PRILOHA P III: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

(vlastni zpracovani)

Absolutni Relativni
CELKEM CELKEM
Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Ur¢ité ne Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
1. 11 36 4 1 52 21,2% 69,2% 7,7% 1,9% 100%
2. 24 24 3 1 52 46,2% 46,2% 5,8% 1,9% 100%
3. 21 27 3 1 52 40,4% 51,9% 5,8% 1,9% 100%
4. 24 22 6 0 52 46,2% 42,3% 11,5% 0,0% 100%
5. 10 32 9 1 52 19,2% 61,5% 17,3% 1,9% 100%
6. 23 24 5 0 52 44,2% 46,2% 9,6% 0,0% 100%
7. 32 15 4 1 52 61,5% 28,8% 7,7% 1,9% 100%
8. 0 21 26 5 52 0,0% 40,4% 50,0% 9,6% 100%
9. 3 31 15 3 52 5,8% 59,6% 28,8% 5,8% 100%
10. 5 29 12 6 52 9,6% 55,8% 23,1% 11,5% 100%
11. 17 28 7 0 52 32,7% 53,8% 13,5% 0,0% 100%
12. 21 29 2 0 52 40,4% 55,8% 3,8% 0,0% 100%
13. 18 20 11 3 52 34,6% 38,5% 21,2% 5,8% 100%
14. 0 19 25 8 52 0,0% 36,5% 48,1% 15,4% 100%
15. 8 34 10 0 52 15,4% 65,4% 19,2% 0,0% 100%
16. 16 26 9 1 52 30,8% 50,0% 17,3% 1,9% 100%
17. 27 19 4 2 52 51,9% 36,5% 7,7% 3,8% 100%
18. 14 28 9 1 52 26,9% 53,8% 17,3% 1,9% 100%
19. 1 17 29 5 52 1,9% 32,7% 55,8% 9,6% 100%
20. 6 29 14 3 52 11,5% 55,8% 26,9% 5,8% 100%
21. 0 32 19 1 52 0,0% 61,5% 36,5% 1,9% 100%
22. 4 33 15 0 52 7,7% 63,5% 28,8% 0,0% 100%
23. 3 23 21 5 52 5,8% 44,2% 40,4% 9,6% 100%
24. 4 27 18 3 52 7,7% 51,9% 34,6% 5,8% 100%
25. 0 17 27 8 52 0,0% 32,7% 51,9% 15,4% 100%
26. 12 29 11 0 52 23,1% 55,8% 21,2% 0,0% 100%
27. 7 22 20 3 52 13,5% 42,3% 38,5% 5,8% 100%
28. 7 33 11 1 52 13,5% 63,5% 21,2% 1,9% 100%
29. 6 30 16 0 52 11,5% 57,7% 30,8% 0,0% 100%
30. 7 32 12 1 52 13,5% 61,5% 23,1% 1,9% 100%
31. 13 37 2 0 52 25,0% 71,2% 3,8% 0,0% 100%
32. 20 21 10 1 52 38,5% 40,4% 19,2% 1,9% 100%
33. 24 26 2 0 52 46,2% 50,0% 3,8% 0,0% 100%
34. 19 27 5 1 52 36,5% 51,9% 9,6% 1,9% 100%
35. 8 10 31 3 52 15,4% 19,2% 59,6% 5,8% 100%
36. 11 29 11 1 52 21,2% 55,8% 21,2% 1,9% 100%




Absolutni

Ur¢ité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Ur¢ité ne | CELKEM Median Modus Vazeny arit. pramér
1 2 3 4
1. 11 36 4 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,90
2. 24 24 3 1 52 2 Spiseano | 1;2 Usrgigee i‘;"/ 1,64
3. 21 27 3 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,69
4. 24 22 6 0 52 2 Spise ano 1 Ur¢ité ano 1,65
5. 10 32 9 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,02
6. 23 24 5 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,65
7. 32 15 4 1 52 1 Urcité ano 1 Urcité ano 1,50
8. 0 21 26 5 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,69
9. 3 31 15 3 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,35
10. 5 29 12 6 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,37
11. 17 28 7 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,81
12. 21 29 2 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,64
13. 18 20 11 3 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,98
14. 0 19 25 8 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,79
15. 8 34 10 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,04
16. 16 26 9 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,90
17. 27 19 4 2 52 1 Ur¢ité ano 1 Ur¢ité ano 1,64
18. 14 28 9 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,94
19. 1 17 29 5 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,73
20. 6 29 14 3 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,27
21. 0 32 19 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,40
22. 4 33 15 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,21
23. 3 23 21 5 52 1,5 Usgcllst: ::1‘(‘)’/ 2 | Spigeano 2,54
24. 4 27 18 3 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,39
25. 0 17 27 8 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,83
26. 12 29 11 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,98
27. 7 22 20 3 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,67
28. 7 33 11 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,12
29. 6 30 16 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,19
30. 7 32 12 1 52 2 SpiSe ano 2 SpiSe ano 2,14
31. 13 37 2 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,37
32. 20 21 10 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,85
33. 24 26 2 0 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,58
34. 19 27 5 1 52 2 SpiSe ano 2 SpiSe ano 1,77
35. 8 10 31 3 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,56
36. 11 29 11 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,04




Absolutni Relativni
37 ‘;f;‘;‘ Maly | Stiedni | Velky ‘V’eelll‘:;‘ CELKEM ‘;f;’l‘;‘ Maly | Stiedni | Velky ‘;:lll‘:‘; CELKEM
E;:;’Fené komuni- | 5 3 11 21 14 52 5.8% | 5.8% | 21.2% |40,4% |26,9% | 100,0%
Spoluprace 0 3 11 16 | 22 52 0,0% | 5.8% | 21,2% |30,8% |42,3% | 100,0%
Rivalita 0 14 22 13 3 52 0,0% |26,9% | 423% |250% | 5.8% | 100,0%
Soutézeni 2 13 24 12 1 52 3,8% |25.0% | 462% |23,1% | 1,9% | 100,0%
Ukeni se 3 5 15 21 8 52 5.8% | 9,6% | 28.8% |40,4% | 15.4% | 100,0%
Diivéra 4 3 8 17 | 20 52 7,7% | 5.8% | 154% |32,7% |38,5% | 100,0%
Piatelstvi 1 7 16 11 17 52 1.9% | 13,5% | 30,8% |21,2% |32,7% | 100,0%
fgzﬁrjktcr:)dice -1 3 14 23 10 2 52 5.8% |26,9% | 442% |192% | 3.8% | 100,0%
Cestnost 3 6 16 14 | 13 52 5.8% | 11,5% | 30,8% |26,9% |25,0% | 100,0%
Odpovédnost 2 4 10 11 25 52 3,8% | 7.7% | 192% |21,2% | 48,1% | 100,0%
Kvalifikovanost 1 7 11 23 10 52 1.9% | 13,5% | 212% |44,2% | 19.2% | 100,0%
Profesionalita 0 5 15 23 9 52 0,0% | 9.6% | 28,8% |44,2% | 17.3% | 100,0%
Respekt 5 5 17 9 16 52 9,6% | 9,6% | 32,7% |17,3% | 30,8% | 100,0%
Protekee 12 | 17 15 7 1 52 23,1% | 32,7% | 28,8% |13,5% | 1,9% | 100,0%
Vyse mzdy 3 6 10 20 | 13 52 58% | 11,5% | 19.2% |38,5% | 25,0% | 100,0%
Benefity 4 7 16 18 7 52 7,7% | 13,5% | 30,8% |34,6% | 13,5% | 100,0%
Absolutni

37. Velmi | | dni .| Velmi | CELKEM | Medisn Modus Vézeny aritme-

e aly | Stfedni | Velky velk{ ticky primér

1 2 3 4 5
l?;:fené komuni-| 5 3 1 21 | 14 52 4 | Velky | 4 | Velky 3,77
Spoluprace 0 3 11 16 22 52 4 | Velky | 5 | Velmi velky 4,10
Rivalita 0 14 22 13 3 52 3 | Stiedni | 3 | Stiedni 3,10
Soutézeni 2 13 24 12 1 52 3 | Stiedni | 3 | Stiedni 2,94
Ukent se 3 5 15 21 8 52 4 | velky | 4 Velky 3,50
Divéra 4 3 8 17 20 52 4 | Velky | 5 | Velmi velky 3,88
Pratelstvi 1 7 16 11 17 52 4 | Velky | 5 | Velmi velky 3,69
Firemni tradice 3 14 23 10 2 52 3 | Stiedni | 3 | Stfedni 2,88
(firemni akce)
Cestnost 3 6 16 14 13 52 4 | Velky | 3 Stredni 3,54
Odpovédnost 2 4 10 11 25 52 4 | Velky | 5 | Velmi velky 4,02
Kvalifikovanost 1 11 23 10 52 4 | Velkky | 4 Velky 3,65
Profesionalita 0 5 15 23 9 52 4 | Velky | 4 Velky 3,69
Respekt 5 5 17 9 16 52 3 | Stiedni | 3 | Stiedni 3,50
Protekce 12 17 15 7 1 52 2 Maly 2 Maly 2,38
Vyse mzdy 3 6 10 20 | 13 52 4 | velky | 4 Velky 3,65
Benefity 4 7 16 18 7 52 3 | Stedni | 4 Velky 3,33




39. S kolegy z vaseho utvaru/divize S jinym utvarem/divizi
Ano, denné 6 18
Ano, asi 1x-2x za tyden 6 16
ABSOLUTNI{ Ano, asi 1x za 2 tydny 7 3
Jen ojedinéle 26 13
Ne 7 2
CELKEM 52 52
Ano, denné 11,5% 34,6%
Ano, asi 1x-2x za tyden 11,5% 30,8%
RELATIVNi Ano, asi 1x za 2 tydny 13,5% 5,8%
Jen ojedinéle 50,0% 25,0%
Ne 13,5% 3,.8%
CELKEM 100,0% 100,0%
39. S kolegy z vaseho utvaru/divize S jinym utvarem/divizi
Ano, denné : 6 18
Ano, asi 1x-2x za tyden 4 6 16
ABSOLUTNI Ano, asi 1x za 2 tydny 3 7 3
Jen ojedinéle . 26 13
Ne 1 7 2
CELKEM 52 52
Median Jen ojedinéle 4 Ano, asi 1x-2x za tyden
Modus 2 Jen ojedinéle 5 Ano, denné
Vazeny aritmeticky pramér 2,58 3,67
ABSOLUTNI RELATIVNI
40. s kolegy z Vaseho | s jinym ttva- | CELKEM | s Kkolegy z Vaseho s jinym utva- | CELKEM
utvaru/divize rem/divizi utvaru/divize rem/divizi
Rozdilnost v povaze, 25 30 52 48,1% 57,7% 100%
nazorech, postojich
Pracovni vztahy 12 29 52 23,1% 55,8% 100%
Nedostatek Casu, 32 29 52 61,5% 55,8% 100%
pracovni shon
Nadbytek informaci 12 19 52 23,1% 36,5% 100%
Nedostatek informaci 20 31 52 38,5% 59,6% 100%
Neochota druhych na- 14 34 52 26.9% 65.4% 100%
slouchat
Jiné 1 4 52 1,9% 7,7% 100%




ABSOLUTNI RELATIVNI

41. nepra- | pracuji nepra- | pracuji

l 2 = . cuji s... zde . 2 . . cuji s... zde

Provozni divize 01 s |ol| 13 2| 19.2% ] 36.5% | 15.4% | 0.0% | 250% | 3.8%
— utvar logistiky - ndkup

- sklad 14 21 7 1 3 6 26,9% | 40,4% | 13,5% | 1,9% 5,8% 11,5%
- doprava (dispecink) 9 15 1 8 16 3 17,3% | 28,8% | 1,9% | 15,4% | 30,8% 5,8%
— Gtvar vyroby - pfipravna 15 14 2 1 18 2 28,8% | 26,9% | 3,8% | 1,9% 34,6% 3,8%
- svafovna 10 20 2 0 19 1 19,2% | 38,5% | 3,8% | 0,0% 36,5% 1,9%
- stolarna 10 | 20 1 0 21 0 19,2% | 38,5% | 1,9% | 0,0% | 40,4% 0,0%
- podlahy 8 15 2 1 26 0 15,4% | 28,8% | 3,8% | 1,9% | 50,0% 0,0%
- panely 8 16 3 2 23 0 15,4% | 30,8% | 5,8% | 3.,8% | 44,2% 0,0%
- stfechy 9 14 1 1 26 1 17,3% | 26,9% | 1,9% | 1,9% 50,0% 1,9%
- izolace 7 16 3 0 25 1 13,5% | 30,8% | 5,8% | 0,0% | 48,1% 1,9%
- fasady 9 17 1 1 23 1 17,3% | 32,7% | 1,9% | 1,9% | 44,2% 1,9%
- lakovna/natér ramu 11 14 4 2 21 0 21,2% | 26,9% | 7,7% | 3,8% | 40,4% 0,0%
- elektro 15 22 0 1 11 3 28,8% | 42,3% | 0,0% | 1,9% | 21,2% 5,8%
- okna/dvefe 4 17 6 4 20 1 7,7% | 32,7% | 11,5% | 7,7% | 38,5% 1,9%
- uklid/listovani 8 19 1 3 20 1 15,4% | 36,5% | 1,9% | 5.8% | 38,5% 1,9%
- mistii 2 31 10 4 4 1 3,8% | 59,6% | 19,2% | 7,7% 7,7% 1,9%
—atvar TPV 10 20 8 3 10 1 19,2% | 38,5% | 15,4% | 5.,8% 19,2% 1,9%
— Gtvar montaze 4 22 8 1 17 0 7,7% | 42,3% | 15,4% | 1,9% | 32,7% 0,0%
Obchodné-technickd divize | ¢ | 15 | 4 | 3 20 1 [ 154%(30.8% | 7,7% | 5.8% | 38,5% | 1.9%

— némecky mluvici obchod

— anglicky mluviciobchod | 6 | 18 | 6 | 0 20 2 11,5% | 34,6% | 11,5% | 0,0% | 38,5% | 3.8%
— tuzemsky obchod 319710 20 3 5.8% | 36,5% | 13,5% | 0,0% | 38,5% | 5.8%
—utvar projekce a kalkulace 3 16 9 1 18 5 5,8% |30,8% | 17,3% | 1,9% | 34,6% 9,6%
Utarna 1m 271012 12 0 |212%|51.9% | 00% | 3.8% | 231% | 00%
Udrzba 12 123] 212 13 0 |23,1% | 442% | 3.8% | 3.8% | 250% | 00%
Utvar investice a spréva 6 |10 8|0 27 1 11,5% | 192% | 154% | 00% | 51.9% | 1,9%
majetku

Utvar marketing 1m|17]3 1o 20 1 212% | 32,7% | 5.8% | 0,0% | 38,5% | 19%
Utvar planovani 9 | 18] 4 | o0 21 0 173% | 34,6% | 7.7% | 00% | 404% | 0,0%
?;V;;fijfgsft’“’cesu 6 | 19| 5 | 4 18 0 | 11,5%(36,5% | 9.6% | 7.7% | 346% | 00%
—tGtvar IT 315|125 17 0 5.8% | 28,8% | 23,1% | 9,6% | 32,7% | 00%
Persondlni ttvar B2 1|0 5 1 63,5% | 23,1% | 1,9% | 0,0% | 9.6% | 19%
Vyvoj. a inovaéni centrum 3 10 2 0 33 4 5,8% | 19,2% | 3,8% | 0,0% 63,5% 7,7%
Provoz Brno — obchod 0 |10] 4 |1 37 0 0,0% | 192% | 7,7% | 1,9% | 712% | 0,0%
— pléanovani o | 5|01 o 47 0 0,0% | 9.6% | 0,0% | 0,0% | 90.4% | 0,0%
— administrativa 331210 44 0 58% | 5.8% | 3.8% | 0,0% | 84,6% | 00%
— projekce 06| 1|1 44 0 0,0% | 11,5% | 1,9% | 1,9% | 84,6% | 0,0%
— logistika 0| 8|12 41 0 0,0% | 154% | 1,9% | 3.8% | 78.8% | 0,0%
— vjroba 2 31| 45 0 38% | 5.8% | 1.9% | 1,9% | 86,5% | 0,0%
— realizace o | 4 1|1 46 0 00% | 7,7% | 1.9% | 1,9% | 885% | 0,0%




41. 1 2 3 4 CELKEM | Vazeny aritmeticky priumér
Provozni divize — utvar logistiky - ndkup 10 | 19 8 0 37 1,946
- sklad 14 | 21 7 1 43 1,884
- doprava (dispecink) 9 15 1 8 33 2,242
—utvar vyroby - pfipravna 15 | 14 2 1 32 1,656
- svafovna 10 | 20 2 0 32 1,750
- stolarna 10 20 1 0 31 1,710
- podlahy 8 15 2 1 26 1,846
- panely 8 16 3 2 29 1,966
- stiechy 9 14 1 1 25 1,760
- izolace 7 16 3 0 26 1,846
- fasady 9 17 1 1 28 1,786
- lakovna/natér rami 11 14 4 2 31 1,903
- elektro 15 | 22 0 1 38 1,658
- okna/dvete 4 17 6 4 31 2,323
- tklid/listovani 8 19 1 3 31 1,968
- mistfi 2 31 | 10 4 47 2,340
—atvar TPV 10 | 20 8 3 41 2,098
— utvar montaze 4 22 8 1 35 2,171
Obchodné-technicka divize — némecky mluvici obchod 8 16 4 3 31 2,065
— anglicky mluvici obchod 6 18 6 0 30 2,000
— tuzemsky obchod 3 19 7 0 29 2,138
—utvar projekce a kalkulace 3 16 9 1 29 2,276
Uttérna 1n|27]0 |2 40 1,825
Udrzba 12 | 23 2 2 39 1,846
Utvar investice a sprava majetku 6 10 8 0 24 2,083
Utvar marketing 1|17 | 3 0 31 1,742
Utvar planovani 9 18 4 0 31 1,839
Utvar fizeni procesu — ttvar jakost 6 19 5 4 34 2,206
—utvar IT 3 15 ] 12 5 35 2,543
Personalni Gtvar 33 12 1 0 46 1,304
Vyvojové a inovacni centrum 3 10 2 0 15 1,933
Provoz Brno — obchod 0 10 4 1 15 2,400
— planovani 0 5 0 0 2,000
— administrativa 3 3 2 0 1,875
— projekce 0 6 1 1 2,375
— logistika 0 8 1 2 11 2,455
— vyroba 2 3 1 1 7 2,143
— realizace 0 4 1 1 6 2,500




44 Urdité | Spise | Spise | Urcité CELKEM Urcité | Spise | Spise | Urcité CELKEM
: ano ano ne ne ano ano ne ne
Informativni schiize s feditelem 29 14 3 6 52 55,8% | 26,9% | 5,8% | 11,5% 100%
KOMA skola 6 13 22 11 52 11,5% | 25,0% | 42,3% | 21,2% 100%
Eﬁf;;m ~ odbomé profesni 20 | 21 | 7 3 52 404% | 40.4% | 13.5% | 5.8% | 100%
Skoleni — jazykové kurzy 20 16 14 2 52 38,5% | 30,8% | 26,9% | 3.8% 100%
Isnkooclfm —hurzy typuprvnipo- |y g0 | g7 3 52 23,1% | 38,5% | 32,7% | 5,8% 100%
Skoleni — exkurze 18 23 10 1 52 34,6% | 44,2% | 19,2% | 1,9% 100%
ﬁﬁfﬂf”‘ ~ besedy se zajimavymi | g 15 16 5 52 30,8% | 28,8% | 30,8% | 9,6% 100%
Teambuilding 13 15 18 6 52 25,0% | 28,8% | 34,6% | 11,5% 100%
Pravidelné sportovni akce 5 13 25 9 52 9,6% | 25,0% | 48,1% | 17,3% 100%
Mikulas pro déti 14 12 23 3 52 26,9% | 23,1% | 44.2% | 5.8% 100%
Vano¢ni setkani 24 17 8 3 52 46,2% | 32,7% | 15,4% | 5,8% 100%
Novoroéni b&h do schodt 12 7 21 12 52 23,1% | 13,5% | 40,4% | 23,1% 100%
Hodnoceni roku 11 14 17 10 52 21,2% | 26,9% | 32,7% | 19,2% 100%
Oskafi 16 14 14 8 52 30,8% | 26,9% | 26,9% | 15,4% 100%
Firemni fotbalovy zapas 18 12 17 5 52 34,6% | 23,1% | 32,7% | 9,6% 100%
Zavody tymi v Dracich lodich 7 14 19 12 52 13,5% | 26,9% | 36,5% | 23,1% 100%
Den déti v KOME 14 19 16 3 52 26,9% | 36,5% | 30,8% | 5,8% 100%
Den architektury 11 18 16 7 52 21,2% | 34,6% | 30,8% | 13,5% 100%
44 Ur¢ité | Spise | SpiSe | Urcité Vazeny
: ano | ano ne ne | CELKEM Median Modus arit. pru-
1 2 3 4 mer
Informativni schiize s feditelem 29 14 3 6 52 1 Urc¢ité ano 1 Urc¢ité ano 1,73
KOMA skola 6 13 22 11 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,73
Skoleni — odborné profesni 11 11 7 3 52 2 | Spiseano | 152 UrC}vte ano/ 1.85
kurzy Spise ano
Skoleni — jazykové kurzy 20 16 14 2 52 2 Spise ano 1 Ur¢ité ano 1,96
rsn‘;"clf“‘ ~kurzy typuprvnipo- |y | g | g 3 52 2 | Spiseano | 2 | Spiseano 2,21
Skoleni — exkurze 18 23 10 1 52 2 Spise ano 2 Spise ano 1,89
1S_kol;m — besedy se zajimavymi 16 15 16 5 52 5 Spiseano | 133 Urmrtve ano/ 2.19
idmi Spise ne
Teambuilding 13 15 18 6 52 2 Spise ano 3 Spise ne 2,33
Pravidelné sportovni akce 5 13 25 9 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,73
Mikul4s pro d&ti 14 | 12 | 23 3 52 2,5 Sg;j‘;:}‘:g/ 3 Spise ne 2,29
Vano¢ni setkani 24 17 8 3 52 2 Spise ano 1 Urcité ano 1,81
Novoro¢ni béh do schodi 12 7 21 12 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,64
Hodnoceni roku 11 14 17 10 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,50
Oskafi 16 14 14 8 52 2 SpiSe ano 1 Ur¢ité ano 2,27
Firemni fotbalovy zapas 18 12 17 5 52 2 SpiSe ano 1 Ur¢ité ano 2,17
Zavody tymi v Dracich lodich 7 14 19 12 52 3 Spise ne 3 Spise ne 2,69
Den déti v KOME 14 19 16 3 52 2 Spise ano 2 Spise ano 2,15
Den architektury 11 18 16 7 52 2 SpiSe ano 2 SpiSe ano 2,37




PRILOHA P1V: OVERENI HYPOTEZ

(vlastni zpracovani)
1. test:

Stanoveni hypotéz:

e Hy: Neexistuje zavislost mezi nazorem respondenta na vSeobecnou spolupraci utvart a divizi
a délkou jeho pracovniho poméru ve firmé.

e Hi: Existuje zavislost mezi ndzorem respondenta na v§eobecnou spolupraci utvarti a divizi a
délkou jeho pracovniho poméru ve firmé.

Délka pracovniho poméru ve firmé
Absolutni hodnot 5 Souct
4 méné neZ 6 mésicu - 5 . g
6 let a vic
let
Vseobecna spolu- Urcité ano 9 8 17
prace utvaru a divizi | + spiSe ano
e firmé funguje Cité ne +
ve fir vu guj UrC|’tve ne 20 15 o
dobie spiSe ne
Soucty 29 23 52

Vypocet teoretickych hodnot:
e 1y =(17*%29)/52 =9,480769231
e npp=(17*%23)/52="7,519230769
e 1y =(35%29)/52=19,51923077
e 1y =(35%23)/52=15,48076923

Délka pracovniho poméru ve firmé
Teoretické hodnoty — — Soucty
méné neZ 6 mésicl - 5 ,
6 let a vic
let
V,seot}ecnal spo!u: ’ Urcl,tve ano 9,48 752 17
prace utvarut a divizi | + spiSe ano
ve firmé fvungu1e UrC|’tve ne + 19,52 15,48 35
dobie spise ne
Soucty 29 23 52
Teoreticka hodnota:
e 0=0,05 ¥ 095 (2-1)*(2-1)
o r=2 ¥ 095 (1) = 3,841455
o s=2 (Tabulka II. — Kvantily y°, rozdéleni y’ o v stupnich volnosti)
Testovaci kritérium (y?):
e (9-9,48)%/9,48 =0,0243
e (8-7,52)%/7,52=0,0306
e (20-19,52)%/19,52 =1,0118
e (15-15,48)%/15,48 =0,0148 v’ =0,0815
¥ 095 (1) > 2 Teoreticka hodnota je v&tsi nez vypocitana hodnota.

3,841455 > 0,0815 Pfijimédme nulovou hypotézu Ho.



2. test:

Stanoveni hypotéz:
e Hy: Vek respondenta neovlivituje jeho nazor na vSeobecnou spolupraci utvart a divizi ve
firme.
e H;: Vék respondenta ovliviiuje jeho ndzor na v§eobecnou spolupréci utvart a divizi ve firme.

VSeobecna spoluprace utvart a divizi ve firmé
funguje dobre
Absolutni hodnoty By Soucty
Urcité ano + spiSe ano | Urcité ne + spiSe ne
18-30 6 9 15
Vék respondenta 31-45 5 18 23
46 a vic 6 8 14
Soucty 17 35 52

Vypocet teoretickych hodnot:
e 1y =(15*%17)/52=4,903846

e 1= (15%35)/52=10,09615
o 1y =(23*17)/52=7,519231
o nyp=(23*%35)/52=15,48077
o 3 =(14%17)/52 =4,576923
o n3=(14%35)/52=9,423077
VSeobecna spoluprace utvart a divizi ve firmé
f je dobf
Teoretické hodnoty Bl Soucty
Urcité ano + spiSe ano | Urcité ne + spiSe ne
18-30 4,9 10,1 15
Vék respondenta 31-45 7,52 15,48 23
46 a vic 4,58 9,42 14
Soucty 17 35 52
Teoreticka hodnota:
e 0=0,05 ¥ 095 (3-1)*(2-1)
o =2 ¥ 095 (2) = 5,99
o s5=2 (Tabulka II. — Kvantily y*, rozdéleni y* o v stupnich volnosti)

Testovaci kritérium (y?):
o (6-4,9)%4,9 = 0,2469

e (9-10,1)%10,1 =0,1198
o (5-7,52)%/7,52 =0,8445
o (18-15,48)%/15,48 =0,4102
o (6-4,58)%/4,58 =0,4403
o (8-9,42)%/9,42=10,2142 v =2,2758
¥ 095 (2) > %? Teoreticka hodnota je vétsi nez vypocitana hodnota.

5,99 >228 Ptijiméame nulovou hypotézu Ho.



3. test:

Stanoveni hypotéz:
e Ho: Nazor na fungovani procest a ¢innosti ve firmé nezavisi na tom, zda miva respondent
problémy ve spolupraci s jinym uUtvarem/divizi.
e H;: Nazor na fungovani procesii a ¢innosti ve firmé zavisi na tom, zda miva respondent pro-
blémy ve spolupraci s jinym Utvarem/divizi.

Procesy a cinnosti ve firmé jsou dobie nasta-
veny (funguji
Absolutni hodnoty y (funguii) Soucty
Urcité ano + spiSe ano | Urcité ne + spiSe ne
Stava se Vam, Zze | Ano (denné,
mate problémy | 1x-2x za tyden, 14 23 37
ve spolupraci 1x za 2 tydny)
s jinym utva- | Jen ojedinéle +
rem/divizi? Ne / 8 15
Soucty 21 31 52
Vypocet teoretickych hodnot:
e n; =(37*%21)/52 = 14,94231
e n;p=(37*31)/52=22,05769
o ny =(15%21)/52 =6,057692
e nyp=(15%31)/52 = 8,942308
Procesy a cinnosti ve firmé jsou dobre nasta-
veny (funguji
Teoretické hodnoty y (funguji) Soucty
Urcité ano + spiSe ano | Urcité ne + spiSe ne
Stava se Vam, Zze | Ano (denné,
mate problémy | 1x-2x za tyden, 14,94 22,06 37
ve spolupraci 1x za 2 tydny)
s jinym utva- | Jen ojedinéle +
rem/divizi? Ne 6,06 8,94 S
Soucty 21 31 52

Teoreticka hodnota:

e 0=0,05 x 095 (2-1)*(2-1)
[ J I‘ZZ X2 0,95 (1):3,841455
o s=2 (Tabulka II. — Kvantily y°, rozdéleni y’ o v stupnich volnosti)

Testovaci kritérium (y?):
(14-14,94)%/14,94 = 0,0594
(23-22,06)%/22,06 = 0,0403
(7-6,06)2/6,06 = 0,1466
(8-8,94)%/8,94 = 0,0993

X 095 (1) > o
3,841455 > 0,3456

2 =0,3456

Teoreticka hodnota je vétsi nez vypocitana hodnota.
Pfijimame nulovou hypotézu Hp.
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PRILOHA P VI: CASOVA ANALYZA V MODULU CPM

(vlastni zpracovani v programu Quantitative Methods)

Activity Activity time | Predecessor| Predecessor| Predecessor F'ml:lccessc: Predecessor| Predecessor F'rodecmq;
A 62

B 30 A

Cc 61 A

D 61 A

E 3 B

F 61 c

G 61 c D

H 61 E

| 3 H

J 31 c

K 28 J

L 59 E

] K| K

N 30 M

0 30 | L

P 3 | L 0
Q 3 N

R 30 a

S 3 R

i 3 59 F G P S

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack ||
time Finish Finish

Project 394

A 62 ] 62 1] 62 0
B 30 62 82 121 151 58
c 61 62 123 62 123 0
|D 61 62 123 213 274 151
|E 31 92 123 151 182 59

F 61 123 184 274 335 151
|6 61 123 184 274 335 151
|H 61 123 184 182 243 )
_ | kKl 184 215 243 274 59
14 k3| 123 154 123 154 0
1K 28 154 182 154 182 0
L 59 123 182 215 274 922
M X 182 213 182 213 0
N 30 213 243 213 243 0
o 30 215 245 274 304 59

p 31 245 276 304 335 59
|a X 243 274 243 274 0

R 30 274 304 274 304 0
is 3 304 335 304 335 0
T 59 33 394 335 3594 0




(untitied)
Gantt chart (Early times)
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Time

Ll (L
67 74 81 88 951
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Precedence Graph




