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ABSTRAKT

Bakalatskéa prace se bude zabyvat analyzou lidskych zdroji a firemni kultury konkrétni
organizace. Prace je rozdé¢lena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti budou
vymezeny zékladni pojmy a definice napt.co jsou to lidské zdroje, firemni kultura ¢i
marketingovy vyzkum, od kterych se budou odvijet jednotlivé kapitoly s nimi souvisejici.
V praktické ¢asti bude nejprve charakterizovana spolecnost, ve které byla bakalaiska prace
zpracovana. Pak budou charakterizovany nékteré personélni ¢innosti. Konec této ¢asti bude

vénovan vyhodnoceni dotaznikového Setieni, zavérim a doporuceni z nich vyplyvajicich.

Klic¢ova slova: lidské zdroje, firemni kultura, marketingovy vyzkum, motivace, dotaznik

ABSTRACT

Bachelor thesis will dea Iwith the analysis of human resources and corporate culture of
a particular organization. Thesisis dividend into theoretical and practical part. In the
theoretical part will be defined the basic terms and definitions such as what are the human
resources, corporate culture and marketing research, from which will depend on the
individual charter related. In the practical part will be characterized firm in which the
thesis was processed. Then will be characterized some of human resource functions. The
end of this part will be dedicated to the evaluation of the survey, conclusions and

recommendations.

Keywords: human resources, corporate culture, marketing research, motivation,

quetionaire
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UvVOD

Jak jiz samotny nazev napovida, prace se bude zabyvat zkoumdnim lidskych zdroji
a firemni kultury konkrétni organizace. Teoretickd Cast bude nejprve definovat oblast
lidskych zdroji. Nésledovat budou persondlni ¢innosti, jimz je v dne$ni dobé ptikladan
nejvetsi diiraz, jednd se o motivaci zaméstnanci a zaméstnanecké vyhody.

Péce o zaméstnance je fenoménem dnes$ni doby, jelikoz motivovany pracovnik je zaroven
spokojenym, z ¢ehoz také plyne, Ze je efektivnim a tudiz pro spolecnost zadoucim
a pfinosnym. Motivacnich faktord je nepieberné mnozstvi, ne nutné vSechny musi mit
finan¢ni podstatu. Tohoto by si mé¢l byt védom kazdy vedouci pracovnik ¢i personalista.
Nasledovat bude péce o zaméstnance, ta se bude zaméiovat piredev§im na vzdélavani,
rozvoj zaméstnancl a vztahy na pracovisti. Pracovnici ale i vedeni ¢i majitelé spolecnosti
témto vztahim také prikladaji vaznost, jelikoz pozitivni vztahy na pracovisti dokdzou
zamé&stnance motivovat k praci samotné ¢i k tomu, aby do prace nechodili znechuceni
a vykonavali ji s elanem, nikoliv pouze z ,,donuceni‘ kviili financim.

Dalsi ¢ast bude zaméfena na firemni kulturu, jeji definovani, uréeni zdkladnich prvki
a typologii, jez byly v historii definovany. Bude také uvedeno, ¢im se vyznacuje silna
firemni kultura v neposledni fadé bude uvedena provazanost mezi touto a lidskymi zdroji.
Zavér teoretické Casti bude vénovan marketingovému vyzkumu, konkrétné bude popsan
cely proces tohoto vyzkumu, bliZze pak bude specifikovan kvantitativni vyzkum. Pomérna
¢ast bude vénovana dotazniku, jeho konstrukci, dale budou uvedeny zakladni druhy otazek,
které se v tomto mohou vyskytnout také zaklady konstrukce a formalni Gpravy.

V praktické casti bude bliZze charakterizovana spole€nost, jeji organizacni struktura a také
vybrané persondlni ¢innosti. Hlavnim bodem této ¢asti bude dotaznikové Setfeni, pomoci
n¢hoz budou potvrzeny, ptfip. vyvraceny stanovené hypotézy tykajici se osoby vedouciho,
jeho stylu ftizeni a také povahy firemni kultury. Vystupem tohoto bude graficka
interpretace ziskanych poznatkli a v neposledni fadé budou uvedena doporuceni, pro

konkrétni spolecnost.



| TEORETICKA CAST
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1 LIDSKE ZDROJE V ORGANIZACI

Lidské zdroje ptredstavuji zakladni stavebni kdmen kazdé organizace, at’ uz jde o malou ¢i
nadnérodni spolec¢nost. Lidsky faktor je nenahraditelnou soucésti spole¢nosti, o niz je
nutno nalezité peCovat, rozvijet jeji potencidl, jen takto se miize zdokonalovat. Lidské
zdroje jsou reprezentovany vSemi pracovniky spolecnosti. Jsou jednim z hlavnich faktort
zajistujici konkurencni vyhodu, jez zlepSuje postaveni spolecnosti na trhu. Proto bude
nasledujici kapitola vénovana pravé lidskym zdrojim, péci o né, jejich motivaci a také

jejich vzdélavani a dalSimu rozvoji.
1.1 Vymezeni lidskych zdroji

Jak uvadi Sakslova(2006, str. 30) pojem fizeni lidskych zdroju se zacal rozvijet nejprve ve
vyspélych zahrani¢nich zemich v pribéhu 50. a 60. let. V prabehu téchto let prosel pojem
jakousi transformaci, kdy zacal byt ¢lov€k chdpan jako nejcennéjsi zdroj efektivity, ktery
rozvijet, jelikoZ rozhoduje o budoucnosti a konkurenceschopnosti organizace. Prostfedky,
které firma vloZzi do tohoto zdroje, jsou chapany jako navratné investice, nikoliv jen jako

vynalozené néklady.

Kleibl (2001, s. 1) shledavd kvalitu fungovani lidského faktoru, jako jeden
z nejvyznamnéjSich faktort, ktery ovliviiuje uspéSnost piipadné netspéSnost firem
v narocném konkuren¢nim prosttedi, které v dnesni dobé existuje. Zmény, které prob&hly
koncem 20. stoleti, vtiskly nové znaky ekonomickému 1 socidlnimu okoli firem.Tyto
ukazaly, ze kvalita lidskych zdroji a schopnost jejiho vyuziti pfi dané strategii rozvoje

firmy a nasledné realizaci se stava rozhodujicim faktorem spéchu.

Dale uvadi (Koubek, 2007, s. 16), ze ukolem fizeni lidskych zdroju je neustalé zlepSovani
vykonu organizace. Toto 1ze dosahnout jen neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdrojd,
jimiZ spole¢nost disponuje, tj. finan¢nimi, materidlnimi, informac¢nimi a samozfejmé t€mi
lidskymi. Rizeni lidskych zdrojii je bezprostiedné zaméfeno na neustalé zlepsovani vyuziti
a neustdly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji. Jelikoz lidé rozhoduji také
o vyuzivani materialnich a finan¢nich zdrojt, zprosttedkované tak rozhoduji 1 o zlepSovani

zbyvajicich zdrojii organizace.

Samotné cile fizeni lidskych zdroji specifikuje Sakslova(2006, str. 31)jde o ziskavani

vhodnych lidi do tymu, jejich dobré zapracovani, u¢inné zorganizovani jejich prace, ve
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spolupraci s nimi zabezpeovat potiebné zdroje a vhodné je pii tom motivovat. Rizeni
lidskych zdrojii je nejmodernéjSim pojeti persondlni prace, prosazujici definici lidského

zdroje jako nejcennéjSiho kapitalu organizace.

Urban (2013, s. 12) specifikuje 3 zékladni okruhy znalosti a schopnosti, na kterych je
pfimo zavislé tispésné fizeni lidi v organizaci:

— znalost faktort, které podmifiuji vykonnost a pracovni chovani osob, do této
kategorie patii pfedev§sim znalosti psychologie prace a fizeni. Mezi hlavni
faktory vykonnosti osob patii ptedevsim jejich schopnosti, osobni vlastnosti
a pracovni motivace,

— znalost manazerskych postupli a ndastroji, zde patii zasady zadavani
a delegovani ukoli, také predavani zpétné vazby, vytvareni a podpory
motivace, rozvoje zameéstnancl, tvorbu a vedeni tymi, atd. Schopnosti
spadajici do tohoto okruhu se tykaji predevsim socialnich (mékkych)
vlastnosti manazera, ty se uplatiuji pfi jednani a komunikaci se
spolupracovniky,

— pravidla a postupy uplatiiované vuci Sir§Sim skupinam zaméstnanctim, zde
spadaji napf. postupy a pravidla pii vyberu osob, stanoveni pracovnich ¢i

vykonovych cilti, hodnoceni vykonu, Skoleni a tréninku zaméstnancu.

Urban (2013, s. 14) uvadi, zZe fizeni lidskych zdroji je ovlivnéno a piimo zavislé na osobé
manazera a jeho stylu fizeni. Tento se piedev§im odraZi ve zplsobu rozhodovani
vedouciho, v jeho jednani se zaméstnanci, zejména pak v zaddvani a kontrole pracovnich
ukoli a informovani zaméstnancl, ale také v socidlnim odstupu mezi podfizenymi

a vedoucim.
Rozlisuje (Urban, 2013, s.15-16) ptedevsim tyto fidici styly:

Direktivni (autokraticky) vedouci se rozhoduje samostatné a nezavisle, formou piikazi,
jez jsou provazeny hrozbami sankciovani a také nizkou potiebou zdjmu o zaméstnance.
Z ptedstavy vedouciho vyplyva, ze lidé jsou od pfirody lini, tudiz jejich vykonnost musi
byt podminéna donucenim, bud’ na zakladé odmény ¢i obavou z trestu. Tento styl je
zalozen na piikazech a hrozbach sankcemi, toto nesporné ptinasi vysledky v podobé vétsi
vykonnosti pracovniki, ovSem ne dlouhodobé. K tomuto je zapotiebi dosdhnout vnitiniho
z4jmu a divéry samotnych pracovnikli. Direktivni styl musi obc¢as pouzit kazdy manazer

napft. hrozi-li firmé& akutni nebezpeci.
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Liberalnipro tento styl jsou typické jen omezené zasahy vedouciho do prace zaméstnanct,
také je jim poskytnut prostor pro vlastni rozhodovani. Extrémni podoba vychazi z toho, ze
lidé jsou k praci motivovani sami o sob¢, proto by mél byt manazer vnimavy vici
potfebam svych zaméstnancii. Také si musi dat pozor, aby nedoSlo z jeho strany k
demotivaci pracovnikii. Stinnou strankou tohoto stylu miize byt zneuzivani osoby
manazera ze strany pracovnikl, kdy vykonavé praci za n¢ samotné. Tento styl fizeni je

nejméné produktivnim, jelikoz nedovede dosdhnout spravné kooperace osob.

Participativni (demokraticky) umoziiuje zaméstnanctim tucast pii dilezitych rozhodnutich
svého vedouciho a také k nému piispét svymi nazory. Vedouci vyuZzivajici tento styl si
nazoru svych pracovnikti vazi, jednaji s nimi jako s partnery. Toto samoziejmé neznamena,
ze by na pracovniky pfendsel zodpovédnost ohledné rozhodnuti. Mezi typické prvky patii
obousmérnd vymeéna informaci, Sir$i delegovadni pravomoci, fizeni na zakladé

dlouhodobé;jsich cilu, atd. Ze vSech tii styli je vétSinou tim nejproduktivnéjsim.

Také Koubek (2007, s. 6) uvadi,ze kvalita lidského potencidlu tj. lidskych zdroji ma
dalezity vliv na dynamiku organizace. Zékladnim cilem persondlni prace je vSestranné

Zkvalitiiovani lidskych zdroji a jejich nejefektivnéjsi vyuziti.
1.2 Personalni ¢innosti

V dobach minulych, byl ¢lov€k chapan jako ,,stroj* nebyly mu piikladany zadné dilezité
funkce ,,pouze” vykonavani jemu svéfené prace. OvSem v dneSnim modernim svété se
organizace vlastnit. Ztohoto divodid maji téméf vSechny velké spoleCnosti zfizeno

samostatné oddéleni, jeZ se zabyva veskerou personalni politikou.
Personalni ¢innosti zaujimaji v fizeni lidskych zdrojii dileZitou funkci. Jejich pocet a pojeti
se V literatufe rlzni, ale jak uvadi Koubek (2007, str. 20-21) nejcastéji se vyskytuji
nasledujici:

vytvareni a analyza pracovnich mist,

persondlni planovani,

ziskavani, vybér a piijimani pracovniki,

1.

2

3

4. hodnoceni pracovnikii,
5. rozmistovani (zatfazovani) pracovnikil a ukoncovani pracovniho pomeéru,
6

odmeénovani,
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7. vzdelavani a dalsi rozvojové aktivity,
8. pracovni vztahy,
9. péce o pracovniky,

10. personalni informacni systém.

1.2.1 Motivovani

Jak uvadi Urban (2013, s. 65-66) motivace zvySuje ochotu, ale i iniciativu zamé&stnancti
vychézet vstiic pozadavkiim organizace, v niZ pracuji. Pro motivaci je klicové pouzivani
spravnych motivacnich faktorti, jednd se vSak o nelehky ukol zpozice manaZzera.
Vyvstavaji tak dvé otazky jakymi zplsoby nebo spise jakymi nastroji prislusné
zaméstnance motivovat a také jak s pfisluSnymi motivacnimi nastroji zachazet.
Motivaénich nastrojii je nepieberné mnozstvi, ze kterychmusi vedouci ¢i manazer zvolit
vhodnou formu, toto neni vSak jednoduchym ukolem, jelikoZ co motivuje jednoho
zaméstnance nemusi nutné motivovat i ostatni. Toto je hlavni divod, pro¢ je motivace

zaméstnancll narocnym ukolem, se kterym je potieba se vyporadat.

Dale pak také rozebird (Urban, 2013, s. 66—67) motivacni nastroje, které¢ rozliSuje dle
jejich podstaty, konkrétnéji zda se jedna o motivacni faktory hmotné nebo nehmotné. Sam
autor oznacuje hmotné faktory jako tzv. vn&j$i motivaci, mezi tyto zahrnuje vSechny
materidlni a finan¢ni statky jako odmény, plat, zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanci, kteti
jsou siln€¢ vazani na tento druh motivace, projevuji zvySeny zdjem o vySi své odmény
a oCekavaji ji za vykonani jakékoliv prace navic. Pro tyto pfipady je vhodné stanovit jasna
pravidla, jako napf. za jaky tkon bude nasledovat finan¢ni odména, samoziejme také je
nutno stanovit jeji podobu. Dojde-li ke spravnému nastaveni vykonového odmeénovani,
muze nasledovat zna¢né zvySeni produktivity. Oproti vnéj$i motivaci stoji motivace
vnitini, kterd je vézana na silny profesni zdjem pracovnik a také na jejich potiebu
pozitivniho sebehodnoceni. Mezi faktory vnitini motivace patii napt. ziskani uznani
a respektu, uplatnéni svych vlastnich schopnosti, pocit hrdosti na pracovni vysledky, ale

také pratelské vztahy se spolupracovniky.

1.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Jako zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou dleKleibla (2001, s. 168) oznacovany
rozmanité polozky, sluzby, zbozi a socialni péce, které jsou zaméstnanci poskytovany ke

A

mzd¢ jeho zaméstnavatelem. Mohou mit jak penézitou, tak i nepenézitou formu. Tvoii ¢ast
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pfijmu ze zavislé ¢innosti a predstavuji dodate¢na zvyhodnéni zaméstnance. Nékteré druhy
napt. zdravotni péce, stravovani mohou piimo ovliviiovat vykonnost pracovnikli a tim

i produktivitu organizace.

Koubek (2007, s.319) zaméstnanecké vyhody vidi jako formy odmén, které organizace
poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji, tudiz nebyvaji obvykle vazany na
vykon pracovnika. Neékteré z vyhod jsou pracovniky konzumovény povinng, nékteré

konzumuji podle svého uvazeni, na nékteré ptiplaceji, jiné jsou zcela bezplatné.
Koubek (2000, s. 392) ¢leni zaméstnanecké vyhody do nasledujicich skupin:

— vyhody socialni povahy — dichody, Zivotni pojisténi, pijcky, jesle, atd.,
— vyhody majici vztah k praci — stravovani, vzdélavani hrazené zaméstnavatelem,
— vyhody spojené s postavenim v organizaci — automobily, placeni telefonu, thrada

najmu.
1.3 Péce 0 zaméstnance

Péci o zaméstnance lze laicky definovat aniz, by bylo nutno studia rozsahlé literatury, jez
se zabyva napf. personalistikou. Osobn¢ bych toto pfirovnala k mechanikovi, jenz neustale
udrZuje vyrobni stroj, aby nezrezivél a aby nezastaravala jeho technologie. Stejné tak musi

organizace neustale peCovat a rozvijet své zaméstnance.

Pojem péce o zaméstnance zahrnuje pomérné mnoho aktivit od motivace, pres
odménovani, az po vzdélavani zaméstnanci organizace. Neexistuje témét zadna
univerzalni definice, kterd by tuto problematiku, konkrétné vymezovala. Kazdy ¢lovek
a také kazdy autor literatury zabyvajici se personalistikou ¢i fizenim lidskych zdroji pod
timto pojmem uvadi riiznou paletu ¢innosti, které jsou vykonavany vedenim spolecnosti ve

prospéch zaméstnanct.

Dle Koubka (2007, s. 343-344) je nutno vénovat nalezitou pozornost péci o
zamestnance,jelikoz uspéSnost organizace a jeji konkurenceschopnost je zavisld na
pracovnicich, jejich schopnostech, motivaci a pracovnim chovani a také vztahu k

zamgstnavateli. Samotnou péci o pracovniky je mozZno rozdélit do tii skupin:

— povinna péce — dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami,
— smluvni péce — také dana kolektivnimi smlouvami uzaviena na Grovni organizace,

— dobrovolna péce—dana projevem personalni politiky zaméstnavatele,také usilim
ziskat konkuren¢ni vyhody na trhu prace.
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Kromé zminéné charakteristiky také uvadi (Koubek, s. 344), ze péce o zaméstnance je
jednou z oblasti, prostiednictvim které dochazi ze strany potencionalnich a stavajicich
zaméstnancim k porovnavani jejich spole¢nosti se spole¢nostmi jinymi.Z tohoto divodu

by ji méla byt vénovana nalezitad pozornost ze strany zaméstnavatele.

Dalsim zptisobem jak pecovat o pracovniky je stanoveni pracovni doby a pracovniho
rezimu (Koubek, 2007, s.344). Pracovni doba determinuje nejen Casovou vyuzitelnost
pracovnika, ale i1 jeho volny cas. Jeho zivotni zpisob a Zivotni uroven, ovliviuje
uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, dale jeho zdravi, reprodukci jeho pracovnich

schopnosti, a mnoho dalsich.

1.3.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani pracovnikil je persondlni ¢innosti, v niz dochazi nej€astéji k uzké spolupraci
mezi organizaci a externimi odborniky nebo specializovanymi vzdélavacimi institucemi
(Koubek, 2007, s. 258-259). Organizace, které se trvale staraji o vzdélavani svych
zaméstnancl, maji vypracovanu vlastni koncepci vzd€lavani, jejiz problematikou se
zabyvaji vy€lenéni pracovnici. Vzdélavaci aktivity byvaji podporovany danovou politikou
¢1 dokonce statnimi dotacemi. Jako nejefektivnéjsi vzdélavani zaméstnancti slouzi tzv.

systematické vzdélavani, kdy se jedné o neustéale se opakujici cyklus.

Koubek (2007 s. 252)dale uvadi, Ze vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se
v moderni spolecnosti stavd celozivotnim procesem, v tomto sehrava stale vétsi roli
organizovani vzdélavacich aktivit. Dnes jiz nestaci tradicni zpiisoby vzdélavani jako
zacvik, doskolovani, pfeSkolovani, atd. Stale vic jde pfedevs§im o rozvojové aktivity. Tyto
jsou zameétfeny na formovani Sir§itho spektra znalosti a dovednosti,na formovani jejich
osobnosti, hodnotovychorientaci, atd. Zakladem uspéSnosti kazdé organizace je flexibilita
a pripravenost na zmény. NejdileZitéjsi dlivody pro¢ se organizace (chtéji-li byt tspésné
a konkurenceschopné), musi vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovniki jsou: neustalé

zdokonalovani technologii, vznik organiza¢nich zmén, jeZ nemusi pracovnici zvladat, atd.

1.3.2 Vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy nevznikaji pouze na pracovisti, nybrz pii jakékoliv lidské ¢innosti, kdy
dochdzi k vzdjemnému setkavani dvou ¢i vice osob. Vzniklé vztahy mohou mit jak

pozitivni, tak negativni charakter. Vztahy vznikajici na pracovisti je mozno oznacit jako
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tzv. profesni vztahy. Z divodi udrzeni si zdravého klimatu ¢i pfijemné atmosféry na

pracovisti je u téchto zadouci pozitivni charakter.

Koubek (2007, s. 325-326) uvadi, Zze mezilidské vztahy se utvaii pfi: jakémkoliv kontaktu
jednoho c¢lovéka s jinym ¢ijakékoliv lidské ¢innosti, mohou mit Sirokou skalu kvality, od
ryze pozitivnich az k negativnim. Jistou samoziejmosti je, pokud hovofime o vztazich na
pracovisti, ze tyto vznikaji v souvislosti s vykondvanim prace. Muze se jednat o bézné
neformalni vztahy pfiilezitostné povahy, jez odrdzi samotné osobnosti ucastniki, ale
1 o vztahy formalni, upravované nejriznéjSimi pravidly, platnymi bud’ v rdmci urcité
pracovni skupiny, nebo v ramci celé spolecnosti (napf. organiza¢ni fad). Vztahy vzniklé na
pracovisti je mozno zaradit do skupin napf. vztahy mezi zaméstnancem

a zamé&stnavatelem, vztahy mezi spolupracovniky, vztahy mezi vedenim a odbory, atd.

Dale uvadi (Koubek, 2007, s. 326), Ze pracovni vztahy v organizaci maji svou formalni
a neformalni stranku. Jsou pfitomny ve vSech skupinach pracovnich vztahi, rozdilny je
ovSem jejich pomér. U vztahli mezi spolupracovniky ¢i pracovnimi kolektivy prevazuje
neformdlni stranka naopak u vztahli mezi zaméstnavatelem a pracovniky se jednd o stranku
formalnich vztahi. Harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvaii
produktivni klima, které mé pozitivni vliv na individualni, kolektivni, ale i celoorganiza¢ni
vykon. Naopak nezdravé a neuspotfddané vztahy vytvari tzv. turbulentni prostiedi, v némz
se nesnadno predvida a planuje, také je zde obtizngjsi plnéni stanovenych cili, miize také

dojit k vyskytu konfliktd, stiznosti nebo dokonce stavek.
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2 FIREMNI KULTURA

Pojem firemni kultura se neda pfesné¢ vymezit,neexistuje jedna konkrétni definice, nybrz
hned n¢kolik. Kazdy z autort, ktery se touto problematikou zabyval, pojem vzdy upravil,
néco zmenil ¢i doplnil. OvS§em v mnoha aspektech se shoduji. Firemni kultura je jakasi
nehmotnd hodnota organizace, jednd se o souhrn postojii, zvykd, tradic a hodnot

specifickych pro danou organizaci.

Podnikova kultura jak uvadi Sakslova (2006, s. 111) je v modernim vyvoji managementu
velmi dulezitd, jedna se o odraz lidskych dispozic, mysleni a chovani lidi v organizaci.
Jedna se o produkt minulych ¢innosti, je extrémné setrvacnd, to je divodem, pro¢ se tak

téZce a dlouhodobé méni.

2.1 Co to je firemni kultura, z ¢eho se sklada

»Kultura organizace neboli podnikova kultura ptedstavuje soustavu hodnot, norem,
ptesvédceni, postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zptisoby vykonéavani prace. Hodnoty se tykaji toho,
o ¢em se Vefi, Ze je dulezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla

chovani“! (Armstrong, 2007, s. 257).

Prvky firemni kultury nejsou autory definovany pftili§ jednoznacné, ale LukaSova (2010,
s.18) za nejCastéjSi zakladni prvky kultury povaZzuje: zékladni pfesvédceni, hodnoty,
normy, postoje v neposledni fad¢ tzv. materialni a nematerialni artefakty. Mezi materialni
artefakty patfi naptiklad architektura budov, materidlni vybaveni firem, produkty, které
organizace vytvari, propagacni broZury, atd. Na druhé strané nematerialni zahrnuji zptsob

komunikace v organizaci, historky, ritualy, zvyky, apod.

Sakslova (2006, s. 113) uvadi, ze podnikova kultura urCuje zékladni cile, zasady, formy

a metody personalniho managementu. Také stanovuje zpusoby jednani a vedeni lidi.

Dale definuje (Sakslova, 2006, s. 113) znaky silné podnikové kultury:

!, Organizational or corporate culture is the pattern of values, norms, beliefs, attitudes and assumptions that
may not have been articulated but shape the ways in which people behave and things get done. Values refer
to chat is believed to be important about how people and the organizations behave. Norms are the unwritten

rules of behaviour.* (Armstrong, p. 263)
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— jasnost stanovuje jaké jednani je pozadovano, jaké aktivity jsou nutné a zadouci
a které jsou nepftijatelné,

— rozsSirenost zaméstnanci musi byt seznameni s celym souborem podnikové kultury,
musi s nim pfijit do styku na kazdém mist¢ i pti kazdé situaci,

— zakotvenost piedstavuje miru identifikace jednotlivych podnikovych hodnot, vzort

a norem chovani.

Tureckiova (2009, s. 77) dodava, ze meétitkem sily podnikové kultury je existence
subkultur, a predevs§im jejich vzajemny vztah. Jednotlivé kultury se mohou dale Clenit
vertikdlné (napf. kultura managementu a zaméstnancl) a horizontalné (napt. kultura

o

specialist IT, projektantd, ,,obchod’akd).

2.2 Definovani a typologie kultur

Popis ¢i dokonce definovani pfesné firemni kultury je velmi slozitym procesem, nejlépe to
1ze docilit s pomoci nové ptichozich pracovniki. Jak popisuje Lukasova (2004, s. 75) nove
prichozi pracovnik vnima firemni kulturu nejintenzivnéji a pfirovnava jej k cizinci, ktery
poprvé navstivi cizi zemi. Tedy jako prvni zaéne vnimat vné&jsi projevy (zpiisob oblékani,
mluvu, vybaveni organizace, atd.), pot¢ zatne vnimat kulturni charakteristiky, které uz
nejsou tak zjevné. Za tyto se povazuje napif. mysleni ¢lenli organizace, co se v ramci

spole¢nosti povazuje za dulezité, co naopak diilezité neni.

Jak uvadi Tureckiova (2009, s. 76) pro vnéjsi pozorovatele, ktefi by chtéli rozpoznat
kulturu v dané organizaci, jsou nejzietelngjSimi ukazateli tzv. symboly a artefakty, které
mohou byt materidlni €1 nematerialni podstaty. Pravé prostfednictvim téchto organizace
dava najevo, o jaké projevy chovani stoji a jak odménuje své Cleny, ktefi rozviji hodnoty
a normy organizace. V neposledni fadé také jaké nasledky ¢i postihy ¢ekaji ty, ktefi tyto
hodnoty ¢i normy nerespektuji a nedodrZuji.

V odbornych literaturach se nachdzi mnoho rozli¢nych typt firemnich kultur, jak uvadi
Sigut (2004, s. 27) podstatou kazdé typologie je vytvofeni uréitého poétu kritérii

a nasledné urceni skupin. Tyto Iépe zobrazuje ptislusna piehled:
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Autor Rok |Typologie firemni kultury
Deal 1988 [VSechno nebo nic
Kennedy Chléb a hry
Analyticky projekt
Proces
Handy 1993 |Orientace na moc

Orientace na role

Orientace na wkon

Orientace na podporu a spolupraci
Pfeifer 1993 [Kultura pratelskych experimentu
Umlaufova Kultura jizdy na jistotu

Kultura ostrych hochu

Kultura masli¢ek

Quin 1989 |[Klanova kultura

Cameron Spontanni kultura

Bass Prodejni kultura

(Muzik 2002) Spekulativni kultura
Hierarchicka kultura
Trzni kultura

Sprawni kultura
Investicni kultura
Senge Ucici se organizace
(Muzik 2002)

Zdroj: Sigut, 2004, .28

Obr. 1. Typologie firemnich kultur

2.3 Provazanost firemni kultury a lidskych zdroja

Jak uvadi Lukasova (2004, s. 40) organizacni kultura redukuje konflikty uvnitf organizace.
Prestoze ve vétSich organizacich existuji subkultury i tak je v téchto urcita kultura
dominantni. Pokud je dost silnd, napomahd soudrZnosti celé organizace. Dominantni
kultura podporuje stdlost vnimani situaci a problému, je zdrojem sjednoceni. Také
redukuje nejistotu pracovnikl, ovlivituje jejich spokojenost a emociondlni pohodu.
Pracovnici se u¢i vnimat realitu v souladu s organizacni kulturou, osvojuji si predpoklady,

jez se tykaji zpisobu obvyklého chovani.

Jako dalsi (LukaSova, 2004, s. 41) uvadi organizacni kulturu jako zdroj motivace. Lidé
Nejsou v organizacich motivovani jen vnéjs$imi pohnutkami, ale také pocitem smysluplnosti
své prace, citi se vyt soucasti organizace, ztotoziuji se s jejimi cili a posldnim. Schopnost

motivace prostfednictvim organizacni kultury spociva v jeji sile a ti€innosti.
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3 MARKETINGOVY VYZKUM

Dle Malého (2008, s. 6) marketingovy vyzkum vymezuje pozadované informace
v zavislosti na zkoumaném problému, vytvaii metody, jez slouzi k jejich sbéru, analyzuje

vysledky a sd€luje zjisténé zavery.

3.1 Zakladni charakteristiky

Jako hlavni charakteristiky marketingového vyzkumu jak uvadi Kozel (2011, s. 13) lze
povazovat, jeho jedine¢nost (informace ma k dispozici jen zadavatel vyzkumu), vypovidaci
schopnost (kdy se zamétfuje na konkrétni skupinu respondentil) v neposledni fad¢€ je to
aktudlnost ziskanych informaci. Zékladem kazdého marketingového vyzkumu jsou

predevsim informace ¢i data, ktera jsou dale zpracovavana.

Svétlik (2008, s. 46) uvadi jako zakladni metody marketingového vyzkumu pozorovani,
prizkum a experiment. Pfi pozorovani dochazi k zaznamenavani redlného chovani
a jednani subjektd, bud’ osobné, nebo pomoci nejriznéjsi techniky. Vyuziva se
v piipadech, kdy napt. zdkaznik nechce nebo nemiize informace poskytnout. Mezi
nejrozsitenéjsi metody patii prizkum, ktery se uskutecniuje prostfednictvim dotazniku.
Dotaznikem lze podchytit informace o nazorech, motivech a preferencich zakazniki.
Experiment se nejcastéji vyuziva pii zjistovani pficin chovani osob, pfi plisobeni urcitych

vlivli. MiZe se uskuteciiovat jak v terénu, tak v laboratotich.

3.1.1 Faze marketingového vyzkumu
Jak uvadi Svétlik (2008, s. 43) marketingovy vyzkum se sklada z péti krokt:

Definovani problému — prvni a zaroven dileZity krok, ktery zahrnuje popis problému, ktery
ma byt prostfednictvim vyzkumu feSen a také informaci, kterych je k tomuto zapotiebi.
Vyzkumnici musi zvolit takové postupy vyzkumu, aby téchto informaci dosahli. Diilezitou
podminkou je jasnd definice problému a jeho pficin, které vyzkumnici musi definovat,

jinak by se stal vyzkum bezcennym.

Plan vyzkumu Kozel (2006, s. 80) uvadi, ze hlavnim cilem je urcit jaké idaje je nutno
zajistit, aby byl stanoveny problém vyieSen. Déle pak nasleduje ur€eni zplisobu sbér tidaju,
tedy vybér konkrétni metody sbéru. V ptipad¢ kvantitativniho vyzkumu ¢i jednoduchého

kvalitativniho se vyzkumnik rozhoduje mezi pozorovanim, dotazovanim, experimentem.
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Sbeér informaci — ziskané udaje lze rozdélit do dvou zakladnich kategorii, tyto Svétlik

(2008, s. 44-46) specifikuje:

— primarni — jednd se o informace, které musi byt sesbirdny pro specificky ucel, napf.
prizkum trhu, spokojenost zaméstnanct, atd.,

— sekundérni —jsou teprve ziskavany nebo jiz ziskany byly a zpracovany zpravidla
pro jiny ucel. Pokud vyuzivame sekundarnich informaci, je nutno dodat, zda
pochazi ze zdroju internich nebo externich. Z hlediska ¢asové a finan¢ni naro¢nosti
jsou pro tazatele vyhodou, ten je ale muze pouzit jen tehdy, pokud se tykaji
konkrétniho zkoumaného problému.

Analyza udajui a zavery — pii analyze se vyuzivaji nejruzngjsi statistické metody, jez
napomahaji pfi vyvozovani zaveérl. Mezi nejpouzivanéjsi patii napf. Cetnosti, stfedni
hodnoty (modus, median, primér; rozptyl, korelace, atd.). Vybér vhodné metody analyzy

zavisi na samotném cili prizkumu a také na zptisobu sbéru udaju.

3.1.2 Kvantitativni marketingovy vyzkum

Kozel (2011, s. 160-161) uvadi, Ze cilem kvantitativniho vyzkumu je zjistit, kolik
respondentl je spokojeno nebo nespokojeno, kolik se jich chové ur€itym zplsobem, ma
n¢jaky nazor, kupuje urcity vyrobek, preferuje urcitou znacku, atd. Mezi nejCastéji
vyuzivané metody patii dotazovani, pozorovani nebo experiment. Vyuziti kvantitativnich
metod nutn€ neznamend, Ze je nutno se striktn€ drzet jen této metody, napf. pii méteni
kvalitativnich jevli. Toto lze dosahnout za wvyuziti 8kal, které vykonavaji funkci
kvantifikovatelnych pomiicek, pomoci nichz dochéazi ke kvantifikaci tidaji. Skal je mozno
vyuzit v ptipadech, kdy respondent neni schopen vyjadfit svou odpoveéd’ slovné€, misto toho
je mu piedloZena odpovéd’ ve forme Skaly, ktera mliZe byt jak slovni, ¢iselna ¢i obrazkova.
Zpravidla dochazi k vyuzivani hodnoticich Skal u odpovédi, kdy je pozadovéno po
respondentovi vyjadieni osobniho nadzoru ¢i preference, napi. ,Jak hodnotite nami

poskytované sluzby?*, ,,Jak jste spokojeni s nabidkami vzdélavacich kurza?

3.2 Dotaznik

Dotaznik je dle autora (Siroky, 2011, s.66) nejrozsifendjsi a nejpropracovangjsi technikou
ziskavani dat. Ze vSech je neyméné narocny na cas, rychld je jak jeho pfiprava, tak
zpracovani. Zarovenl snadno a rychle zasdhne velky pocet i velmi prostorové vzdalenych

osob, které jsou zkoumany. Také je velmi vstiicny k respondentim, poskytuje jim vétsi Cas
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na rozmysleni, v pfipadé¢ potifeby zaruCuje presvédCivou anonymitu.Ma vsak i své
nevyhody napf. umoziuje pieskoCeni otazky, zodpovézeni otazky jinym clovekem,

nejvetsSim problémem je nizké procento navratnosti.
Kozel (2011, s. 200) uvadi ¢tyfi oblasti, na nichz spo¢iva vyznam dotazniku:

— ziskavé informace od respondentt,
— poskytuje strukturu a usmeériuje proces ¢teni,
— zajistuje standardni Sablonu pro zaznamenavani odpovédi,

— ulehcuje zpracovani dat.

3.2.1 Konstrukce dotazniku

Kozel (2011, s. 205) ptredstavuje dva hlavni pfistupy pii konstrukei dotazniku.
Sociologicky, jehoZz cilem je probrat maximum oblasti a ndvaznosti, jednd se tak
o rozsahlou formu. Oproti tomu ,,stoji* ekonomicky ptistup, jehoz cilem je efektivni ziskani
pozadovanych odpovédi, jeho konstrukce spociva v jasnosti a strucnosti. Nezastupitelnou

roli hraje také ¢asova ndrocnost vyplilovani, kdy by ¢as nemél ptesahnout dobu 20 minut.

Jak uvadi Svétlik (2008, s. 47) pti dotaznikovém Setfeni je nutno mit na paméti, hlavni
myslenku, pro¢ tento vyzkum vibec provadime, koho tim oslovujeme. Také je nutno
zvazit rozsah samotného dotazniku, ten by nemé¢l byt ptili§ dlouhy a obsdhly. Kladené
otazky musi byt formulovany konkrétné a jasné, dotazovany by nemél byt pfili§ omezovan

Vv odpovédich.

Pro konstrukci otdzek neexistuje zadny manual, jak uvadi Kozel (2006, s. 161), tudiz
kone¢na podoba zalezi na vyzkumnikovi a také informacich, jez maji poskytnout
odpovédi. Dulezitd vSak je eliminace chyb plynouci ze Spatnych odpovédi, kterych by se

respondent mohl dopustit, v pfipadé nepochopeni otazek.
Jednotlivé typy otazek, které se v dotaznicich vyskytuji, rozebira Foret (2003, s. 35-37):

Oteviené — respondentovi nejsou predkladany zadné varianty odpovédi, je mu ponechéna
volnost v odpoveédi. Toto je zna¢nou vyhodou pro samotného respondenta, ale pro tazatele

to pfinasi drobné starosti, jelikoz tyto se hif interpretuji a vyhodnocuji.

Uzaviené — zde se jiz respondentovi nabizi varianty odpovédi, ze kterych vybere tu, kterad

odpovida jeho nazoru nebo postoji.
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Dalsim typem otdzek jsou tzv. polouzavrené, jez Kozel (2011, s. 213), komentuje jako
kompromis mezi otevienymi a uzavienymi otdzkami, kdy je respondentovi poskytnuta tzv.
unikova varianta v podob¢ jiny, jinak, jinde, ostatni, atd. U kterych vzdy respondent doplni

svou vlastni odpovéd’, jako tomu bylo u otdzek otevienych.

U otazek u nichz se pozaduje vyjadfeni postoje respondenta, ¢i jeho ndzoru nebo
hodnoceni se vyuziva Skalovani. Maly (2008, s. 75) shleddva skdly jako nejvhodné&jsi
nastroj pro méteni postojui a nazort, které respondenti promitaji na stupnici, kterd mize byt
vyjadiena jak verbalng tak graficky. Skaly fadi mezi faktory, které mohou zvysit preciznost

marketingového vyzkumu, dokonce mohou ptiznivé ovlivnit kvalitu dotazniku.

Kozel (2011, s. 217-218) uvadi, ze diky skalovani je mozno pfevést tyto neméfitelné

znaky na znaky méfitelné.

Siroky (2011, s. 68) doporuduje provést predvyzkum, jakozto zptisob zaruéeni uéinnosti
otazek. Sebemens$i nepfesnosti ¢i nepatrné chyby, se v prubéhu prizkumu mohou
znéasobovat, ale na napravu uz je pozd¢. Predvyzkum tedy pomaha piipadné chyby piedem

odhalit a pfed samotnym priizkumem je odstranit.

Také Kozel (2011, s.92-93)ptikladd vyznam piedvyzkumu, jakoZto zpisobu jak otestovat
sbér dat a zvolenych nastrojti. Jde predevsim o test logické stranky dotazniku, ale i jeho
srozumitelnosti a jednoznacnosti otazek. V neposledni fad¢ se jedna o test celkové Casové
naro¢nosti vyplilovani. Samotnyptedvyzkum se provadi pomoci malé skupiny respondentt,
vybér téchto osobzileZi na povaze a narocnosti tématu, a také na cilovém segmentu.
V ptipad¢ jednorazového prizkumu postaci spolupracovnici, nebo dokonce rodina a

rodinni pfisluSnici, ov§em tito musi odpovidat zamySlenému souboru respondentt.

3.2.2 Formalni uprava dotazniku

Struktura dotazniku muliZze mit mnoho podob, konkrétni zpracovani zavisi vzdy na osobé
vyzkumnika. Pokud ovSem chce, aby dotaznik mél reprezentativni formu a vypovidaci

schopnost, mél by se fidit nasledujicimi pravidly, jeZ specifikuje Siroky.

Uvadi (Siroky, 2011, s. 67), ze dotaznik ma za¢it Givodnim oslovenim, kdy je vzbuzen
zdjem dotazovaného, také =zdlraziiuje vyznam odpovédi, apeluje na spolupraci
dotazovaného, v neposledni fad€ zdiraziiuje vyznam poskytnutych informaci. Kazda
otazka musi mit vztah k hlavnimu tématu, dohromady musi tvofit uzavieny celek,

obsahovat jednoznacné a srozumitelné, konkrétni a ne pfili§ dlouhé a slozité formulace.
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Také je vhodné Setfit jeSitnost dotazovaného, zvlasté pokud se jedna o informace, na které

(13

nemusi znat odpovéd’ napt. je lepsi se ptat: ,,Nevite nahodou...“, nez polozit pfimou
otazku: ,,Jaké je hlavni mésto Uzbekistanu?*“ Pokud se otazky tykaji neptijemného tématu,
je vhodné tvarit se jako by to byla samoziejmost, napt. ,,Kdy jste byl naposled opily? je
lepsi formulace otdzky, nez: ,,Byl jste nékdy opily?*“. Posledni véc, na kterou si dat pozor
je sugestivnost otazek, kdy by dotazovanému formulace otdzek napovidala ,,vhodnou*

odpoveéd'.

Dotaznik by mél dle Kozla (2011, s. 205) upoutat pozornost, prostfednictvim faktort jako
je:
— srozumitelnost, kdy je nutno zvolit jazyk blizky cilové skupiné respondentd,
— snadnd orientace, text musi byt piehledny a uspofddany do obsahové ucelenych
casti,
— jednoduchost vypliiovani, poskytnout dostate¢ny vycet variant odpovedi, vymezit
dostate¢ny prostor pro psané odpovédi,
— formalni Uprava, predev§im se jedna o velikost pisma, jeho barevnost a kvalitu
tisku,

— dalsi aktivizujici prvky, toto plati hlavné u online dotaznik, jde o riizné animace.



Il PRAKTICKA CAST
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4 POPIS ORGANIZACE

Nazev spoleCnosti, ve které byla zpracovavana bakalaiska prace neni zamérné uveden,

jelikoz spolecnost si neprala byt konkretizovana.

Jedna se o nezavislou projektovou a inzenyrskou spolecnost, ktera podnika v oblasti
pfipravy a realizace vystavby technologickych budov se sidlem ve Zlinském kraji.Mimo
jiné se zabyva také projekty a realizaci strojirenskych a energetickych zavodi, realizace
staveb obcanské vybavenosti (S8koly, télocviény, stravovaci zafizeni). Diky know-how, jezZ
jako jeding v Ceské republice vlastni, ma nemalou konkurenéni vyhodu mezi

spole¢nostmi, které podnikaji ve stejném oboru ¢innosti.

Plsobi jak na trhu domécim, tak i na trzich zahrani¢nich (v EU i mimo Evropu). Stavby
projektované a realizovand touto spolecnosti se nachdzi napt. na Slovensku, Ukrajing,
v Malajsii, Moskveé, Mexiku, atd. VsSechny projekty odpovidaji podminkdm trvale
udrzitelného rozvoje s vazbami na zivotni i pracovni prostfedi. Toto kritérium spole¢nosti

poskytuje dilezitou vyhodu, jez je fadi konkurencné vyse.

Spole¢nost vyuziva vnitropodnikové smérnice QMS/EMS (Quality Management System
/Environmental Management Systém), kde blize specifikuje nejrtiznéjsi oblasti souvisejici
S jeji Cinnosti. Béhem své existence zaméstnavala v priméru 50 zaméstnanct, v soucasné
dobé je zde na plny tvazek zaméstnano 40 zaméstnancl. Pokud to situace vyZaduje,
vedeni spolecnosti kontaktuje externi pracovniky, které ma pro ptipady ziskani spousty

zakazek k dispozici.

Zékladnimi principy a hodnotami, jez jsou ve spolecnosti uznavany, patii predev§imteam
work a také vysokd profesionalita. Dale jsou to aktivity spojeny s podporou zaméstnancii
a také pravidelné podileni na charité a sponzorovani zejména télesné postiZzenych a dalSich

akcich podobného charakteru.

4.1 ORGANIZACNI STRUKTURA

Organizacéni struktura spoleCnosti je tvofena valnou hromadou, jez stoji v ,cele
spolecnosti. Pod ni spada pfedstavitel managementu a sekretariat, jeZ se nachazi na stejné
urovni, dale je to sprava sité a IT odd€leni. Nakonec nasleduji jednotliva oddéleni, jez jsou

fizena pfimo s pozice jednatelli spolecnosti.
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Jednotliva oddéleni jsou ¢lenéna do tii odliSnych oboru ¢innosti. V Cele stoji vedouct, jez
se staraji o spravny chod ,,svého* oddéleni, zastavaji persondlni ¢innosti a vSechny ¢innosti
s témito funkcemi spojené. Pro nazornost a lepsi predstavivost je zde nastinéna Castecna
struktura jednotlivych odd¢€leni, jez se ve spoleCnosti nachazi. Tato oddéleni se
samoziejm¢ zabyvaji 1 dalSimi Ccinnosti, ovSem vzhledem k utajeni identity jsou

vyjmenovany jen nékteré.

Oddéleni 1

Oddéleni 2

Oddéleni 3

* personalni agenda
* mzdova agenda

» zakdzkova agenda
* provozni ¢innosti
« fakturace

* obchodné
technické sluzby

* zahrani¢ni
a prekladatelska
¢innost

* hlavni koordinatofi

* stavebni
a technologicky
dozor

* rozpocty staveb

* organizace a fizeni
staveb

* bezpecnost prace

* reklama,
prezentace

stavebni skupina
pozarni ochrana
staveb

energetika

a technika prostfedi
technologicka
skupina

skupina elektro

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 2. Jednotliva oddéleni spolecnosti
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5 PERSONALNI CINNOSTI

Spole¢nost nezaméstnava mezi svymi zaméstnanci zadného personalistu, jelikoZz to neni
z davodu velikosti spole¢nosti nutné. Funkci nebo spise ¢innost personalisty zastava jeden
z povefenych pracovnikii, ktery se stara o persondlni agendu. Pfijiméni, propousténi

pracovnikl a samoziejmée jejich odménovani maji na starosti sami jednatelé spolecnosti.

Spole¢nost ve svych vnitropodnikovych smérnicich(2012, s. 4-12)uvadi specifikace
jednotlivych pracovnich pozic, které jsou zde zastdvany. Timto se fidi pii vybéru vhodného
kandidata na jakoukoliv z pracovnich pozic, které je nutno obsadit. Také jsou zde
vymezeny jeho pravomoci, pozadovana vySe vzdélani a také délka praxe, kterd je k piijeti
nutni. Spole¢nost pozaduje po potencionalnich zdjemcich o zaméstnani VS vzdélani
Vv piislusném oboru, vzhledem K pozici na kterou se hlasi ¢i Giplné stitedoSkolské s maturitni

zkouskou. Nékteré z pracovnich postiijsou podminény pouze vysokoskolskym vzdélanim.

Pokud je nové pfijaty pracovnik ,Cerstvym™ absolventem Skoly je nejdiive proskolen
0 BOZP, za které odpovidd vedouci pftislusného useku. Poté je timto poptf. jinym
odpovédnym pracovnikem vypracovan zaskolovaci plan na obdobi min. 3 a max. 6 mésicii.
Ugelem tohoto planu je stanoveni kol pro nové piijatého pracovnika, jejichz splnéni se
vytvotfi pozadavky pro rychlé zapojeni do plnéni pfidélenych pracovnich tukold.
ZaSkolovaci plan je pro nasledné vyhodnoceni ulozen na piisluSném oddéleni

u personalniho pracovnika.

5.1 Pracovni doba, péce o zaméstnance, vzdélavani a jejich rozvoj

Pracovni doba, piedevs§im pak jeji délka a struktura, péfe o zaméstnance, jejich vzdélavani
nového zaméstnani. Mnozi zaméstnavatelé si jsou tohoto jevu védomi, proto se snazi byt
v téchto oblastech vZdy o krok napfed neZ konkurence. Ve spolecnosti, v niz byla
bakalarska prace zpracovavana, tomu neni jinak. Proto je nasledujici ¢ast vénovana prave
témto aktivitam, jelikoz firma si zaklad4d na neustalé péci o své zaméstnance v podobé
nejriznéjSich Skoleni, vzdélavacich kurzl ¢i zaméstnaneckych benefitl, jeZ zaméstnanci

mohou vyuzivat.
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5.1.1 Pracovni doba

Nasledujici ¢ast je zaméfena na pracovni dobu, jez je hlavnim faktorem, ktery ovliviiuje

napf. planovani volného Casu pracovnik.

Spolecnost stanovuje svoji pracovni dobu ve vyméie standardnich osm hodin denné¢, tudiz
40 hodin tydné, pfi jednosménném provozu. Zamestnavatel poskytuje prestavku na obéd ¢i
oddech v délce trvani 30 minut. Zacatek pracovni doby je ve spole¢nosti udavan ¢asovym
rozpétim, kdy se zaméstnanci mohou na pracovisté dostavit, toto rozpéti ¢ini 1,5 hodiny.
Ptichod na pracovisté¢ tudiz zavisi na preferencich jednotlivych zaméstnancii a jejich
osobnim programu ¢i vytizenosti. Od doby ptichodu se samoziejmée odviji i ¢as odchodu

Z pracoviste.

Z divodu lepsi ptrehlednosti jak pro zameéstnavatele, tak i pro zaméstnance je ve
spolecnosti zaveden systém ,XWORK®“. Tento jsou zaméstnanci povinni pouzivat,
zaznamenavat svou dochéazku, absenci, odchod k 1ékafi ¢i jiné situace, kdy nejsou pfitomni
na pracovisti. Dal§i povinnosti, plynouci zuzivani systému je sledovani poctu
odpracovanych hodin, aby jejich soucet odpovidal stanovenému mési¢nimu fontu. Tento
zpusob zaznamenavani dochazky je vyhodou pro samotného zaméstnavatele, jelikoz diky
nému mize provadét velice jednoduchou kontrolu dochazky jednotlivych zaméstnanci.
Napt. okamzité zjisti, kolik hodin ma dany zaméstnanec odpracovano, coz je dilezité pti

vypoctu celkovych dnti dovolené ¢i zda je pfitomen na pracovisti.

5.1.2 Péce o zaméstnance

Podnikatelskd ¢innost spolecnosti je uzce spojena s lidskym faktorem. Mezi zékladni
povinnosti a odpovédnosti vedeni spole¢nosti spada neustald péce a podpora udrzovani,

vycvik a ristu odborné zpusobilosti pracovnik.

Tohoto zaméru dosdhli svym aktivnim pfistupem k jednotlivym zaméstnanciim. Pozornost

vedeni je tak sméfovana do tii hlavnich oblasti:

— péce o udrzeni a rist odborné zplisobilosti pracovniho kolektivu,

— péce o uvédomeni, prosazeni a prohlubovani pfistupu a nastrojii vedoucich k riistu
kvality jejich prace a Setrného piistupu k ZP ve vykonu a vysledku ¢&innosti
spolecnosti,

— péce o znalost zasad a pfedpist o bezpecnosti a ochran€ zdravi pfi praci.
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Ze strany vedeni spole¢nosti jsou zaméstnanctim poskytovany nejrizné€jsi druhy benefiti,
jez jsou ,projevem‘ péCe o zaméstnance, ¢astecné plni funkci motiva¢niho nastroje.

Poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami jsou napf-.:

Stravovani, jez je zaméestnancim zajiStovano ve stravovacim zafizeni, které se nachazi ve
stejném aredlu jako sidlo samotné spole¢nosti. V ptipad¢ nemoznosti se v tomto stravovat,
je zaméstnavatel schopen stravovani zajistit v jiné instituci. Se stravovanim pfimo souvisi
1 samotny pfispévek na v podobé stravenek, jez jsou zaméstnancim pravidelné

poskytovany.

Dalsim vyznamnym benefitem ¢i zplisobem péce je poskytovini kratkodobych pujcek.
Toto neni u vétsiny spole¢nosti pravidlem, ale tato spole¢nost si na svych zaméstnancich
velice zaklada, proto déla vse pro jejich spokojenost. Tyto ptjcky se vztahuji na potfizovani

bytu ¢i ndkupu bytového zatizeni.

Vyuzivani firemniho telefonu, spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje mobilni telefon,
jez mohou neomezen¢ pouzivat. Tento zplsob péfe je vyhodou pro obé strany.
Zameéstnavatel ma jistotu, Ze pracovnika, vzdy na tomto zastihne a zaméstnanec se nemusi

obavat o placeni uctu.

Parkovani pted budovou, kde spole¢nost sidli, toto je sice placené ale stale vyhodné. Sidlo
spole€nosti se totiZ nachazi v aredlu mezi dalSimi spole¢nostmi, tudiZ najit vhodné misto

k parkovani je velice obtizné a mnohdy zcela nemozné.

Jakozto posledni vyhodu zaméstnavatel poskytuje zaméstnanclim prispévek na diichodové

pojisteni.
5.1.3 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Spolecnost klade velky diiraz na odbornost, kvalitu a kvalifikovanost svych zaméstnanci.
Také se stara o jejich neustalé zdokonalovani prostfednictvim napft. dotaci z fond EU, ¢i
vlastnich Skoleni, kterd jim poskytuje. Diky témto Cinnostem spole¢nost zvySuje svoji

konkurence schopnost vii¢i ostatnim spole¢nostem piisobicim ve stejné oblasti podnikani.

Vzhledem k oboru podnikdni musi zaméstnanci spole€nosti respektovat fadu zakonnych
pozadavkl, ptedpisli, norem. Tyto naleznou v softwarové edici pravniho informaéniho
systému, jeZ spolecnost vlastni. Obsahem této edice jsou napf. piedpisy spojené s oblasti
podnikani, predpisy pro oblast vystavby, Zivotni prostedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii

praci a hygienické predpisy. Soucasti tohoto systému jsou i1 zdkladni legislativni okruhy
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jako legislativa CR, legislativa EU, sbirka zakond od r. 1945, judikatura CR. Kromé
zminéné softwarové edice maji také moznost vyuzit studium odbornych casopisi
a literatury, jejichz odbér firma zajistuje. Tyto jsou nakupovany dle pozadavkil a potieb

zameéstnancu.

V srpnu 2009 spole¢nost zazadala o finanéni podporu z fondu EU, kterd byla schvélena
vroce nasledujicim.Od ledna 2011 byla zahajena realizace projektu vzdélavaciho
programu.Projekt nesl nazev ,ZvySeni konkurenceschopnosti formou efektivniho
osobnostniho rozvoje zaméstnancii a trval 15 meésicti. Financni zatizeni plynouci pro firmu
bylo jen castecné, jelikoz ¢ast byla spolufinancovéna z jiz zminénych fondli v ramci

v ramci operacniho programu ,,Lidské zdroje a zaméstnanost*.

Spolecnost uvadi, Ze jiz prvni etapa Skoleni pfinesla pozitivni vysledky ve vsech
segmentech ¢innosti podnikani. Zvysila se i uroven, kvalita a také spole¢nost dosahuje
vyssi efektivnosti v pracovnim procesu. Spravnost rozhodnuti, zapojit se do vzdélavaciho

programu ukazala aktivni Gcast a zajem ze strany pracovnik.
Vzdélavaci aktivity, jez byly soucasti samotného programu se délily do ¢tyt oblasti:

— prvnim vzdélavacim blokem, bylo Skoleni softwaru MS Office, kdy byly
pracovniky prohlubovany a zdokonalovany jejich dosavadni znalosti prace se
softwary MS Word a MS Excel, na Grovni firemnich poZzadavki. Jednalo se
zvlasté o zvySeni urovné, upravovani texti, dale pak prace s tabulkami a jejich
sdileni ve firmé a se zakazniky,

— nasledovalo prohlubovani znalosti a dovednosti se specidlnim programem, jez
umoziuje tvorbu 2D a 3D projektovani. Tento je vazan na vSechny profese
a ¢innosti, jimiZ se spole¢nost zabyva,

— dale se jednalo o rozvoj zaméstnaneckych dovednosti, mezi néZ pattily napf.
time management, obrana proti stresu, sebediivéra, atd.,

— posledni vzdélavaci blok, se tykal vSech pracovnikii nezavisle na jejich
zamé&feni. Jednalo se o zdokonalovani jazykovych schopnosti v anglickém

jazyce. Toto bylo konkrétné zaméteno jak na komunikacéni tak odborna témata.

Odborné vzdélavani bylo zaméfeno na témata posilujici poznani a tvar¢i zdatnost

pracovnikl spolecnosti.
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Dalsi ¢asti vzdélavani, které byly stale spolufinancovany prostfednictvim jiz zminénych
fondi, se tykaly pfedev§im odbornych dovednosti, které¢ byly zaméfeny pouze na vybrané
profese. Utelem byla aktualizace a prohlubovani odborné a legislativni védomosti

a znalosti pracovniki.

Odborné cast vzdélavani byla také rozdélena do Ctyi Casti, kdy kazdd méla vymezeny
okruh pfislusnych pracovniki, kterych se tato tykala. Jednotlivé kurzy se tykaly napf.
navrhovani betonovych a ocelovych konstrukci, bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci,
technologickych zafizeni staveb, atd. Kazdy z kurzii byl jesté rozdélen do podskupin, které

se vénovaly specifickym problémiim, které mohou v danych profesich nastat.

Vzhledem Kk vykonavanému oboru podnikani, musi mit spole¢nost stale konkurenéni
vyhodu, z tohoto divodu je péce o odbornou zpiisobilost, tolik dilezitou. Spolecnost
investuje i dalsi prostfedky do péce o odbornou zpisobilost svych pracovnikli, mimo jiz
zminéné projekty vzdeélavani. Jsou to predevsim pravidelna skoleni dokonce i poplatek za
&lenstvi v Ceské komote autorizovanych inZenyrt a techniki ¢innych ve vystavbé. Touto

komorou jsou pravideln€ poradany odborné akce, jez tito ¢lenové navstévuji.

Vsechna odbornd Skoleni zaméstnancti, jsou realizovdna na zaklad¢ nabidek, jez byly
spole€nosti zaslany externimi vzdélavacimi organizacemi. Pied samotnym odsouhlasenim
doslych nabidek, dochazi k jejich posouzeni ze strany vedoucich a naslednému projednani
s odbornymi garanty profese. Po schvéleni nasleduje vybér pracovniki, ktefi se téchto
budou u¢astnit a jejich samotné piihlaseni do ,,programu®. Skoleni se konaji zpravidla

dvakrat ro¢né.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro analyzu a rozpoznani sily firemni kultury bylo zvoleno metody kvantitativniho
marketingového vyzkumu, konkrétné anonymniho dotazniku. Anonymni byl z divodu

ziskani pravdivych odpoveédi.

Dotaznik byl publikovan v online formé prostfednictvim dotaznikového systému
survio.com, kde mohl byt zaméstnancivyplnén v ¢asovém horizontu:1. 4.-14. 4. Tato
forma konstrukce byla vyuzita z davodu pracovni vytizenosti pracovnikli, nebylo tedy
nutno s dotazniky obchazet jednotlivé zaméstnance, zdrzovat je tak od prace, dalsim

divodem byla také rychlejsi navratnost.

Z diivodu zkonstruovani dotazniku ,,na miru“ piisluSnym zaméstnanciim bylo vyuZito
pfedvyzkumu. Toto se uskutecnilo za pomoci dvou zaméstnanct, jejichZ vécné ptipominky
na nepatrné nedostatky, pomohly odhalit drobné nesrovnalosti ve slovnich formulacich. Po

upraveni dotazniku do pozadované podoby, doslo k jeho rozeslani.

Dotaznik byl zaméstnanciim rozeslan pomoci ptimého odkazu na firemni emailové adresy,
jez vSichni kazdy den vyuzivaji. Timto bylo zaruceno, ze dotaznik do schranky dostane
kazdy zaméstnanec bez vyjimky. Jelikoz mné nebyl poskytnut ptistup do databaze

kontaktd, vyuzila jsem ,,kolegyné®, ktera obeslala své spolupracovniky mym jménem.

Soucasti emaildl, kterymi byli zaméstnanci obeslani, byl i text, ktery specifikoval, o co se
jedna. Dale pak jaké ukoly jsou po nich poZadovany a za jakym ucelem, také zde byl
uveden jednoduchy "klic", ktery slouzZil jako navod na vyplnéni dotazniku. Byly zde
specifikovany hodnotici Skaly a zpisob jejich vyplnéni a také, jak vyplnit oteviené otazky.
V neposledni fadé byl uveden i dodatek, ve kterém bylo uvedeno, Ze se na mé v piipadé
nejasnosti mohou obratit. Tuto moZnost nikdo nevyuzil, dle mého nazoru to nebylo nutno,
jelikoZ dotaznik byl konstruovan srozumitelné, prostym jazykem bez vyuziti odbornych
vyrazi.

Diky anonymnosti nemuseli mit zaméstnanci obavy, kdy by bylo mozno spojit dotazniky

s konkrétni osobou, tudiz mohli vyjadrit, co si skute¢né mysli, s ¢im jsou spokojeni a co by

naopak zmenili.

Samotny dotaznik byl konstruovan, tak, aby mu porozumély vSechny vékové kategorie,
které se ve spolec¢nosti nachazi. Pti dotazovani bylo vyuzito otdzek uzavienych, otevienych

a polouzavienych. Jako naruseni monoténnosti a nabyti opétovného zijmu ze strany
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zaméstnancl jakozto respondentlibylo vyuzito grafickych hodnoticich skal v podobé péti
hvézd, kdy zaméstnanci vybrali piislusny pocet hvézd dle svého hodnoceni (5 — nejlepsi

hodnoceni, 1 — nejhorsi hodnocenti).

Pro samotny vyzkum byly stanoveny konkrétni cile a hypotézy, jez budou po vyhodnoceni

potvrzeny nebo vyvréaceny.
Stanovené cile:

1. Definovani ,,sily* firemni kultury.

2. Zjistit, zda by zaméstnanci uvitali dalsi nabidku vzdélavani.
Stanovené hypotézy:

1. Zameéstnanci vnimaji firemni kulturu pozitivné, jsou na pracovisti spokojeni.

2. Styl fizeni, ptistup a osobu vedouciho hodnoti pozitivné.
Z celkového poctu37 rozeslanych dotazniku jich bylo fadné vyplnéno, nasledné odeslano
23. Coz odpovida 62%, diky cemuz bylo mozno vyvodit zavéry a doporuceni plynouci pro

spole¢nost.

6.1 Vyhodnoceni a interpretace ziskanych dat

Pro ziskéni konkrétn€jsSiho pohledu na skladbu pracovnikd jejich pohlavi, vék, délku
zamestnanosti a v neposledni fad€ pracovni zafazeni, jsou nejdiive uvedeny identifikacni

otazky, jez byly v dotazniku fazeny aZ na zavér.
1. Pohlavi:

Vzhledem ke skutecnosti, Ze ve spolecnosti ptevazuje muzsky kolektiv, vyhodnoceni
této otazky nebylo nikterak piekvapujici. Zeny, piedstavuji 21,74%, zbylych 78,26%
ze zaméstnancl, jez dotaznik vyplnili, byli pravé muZi. V absolutnim vyjadfeni se

jednalo o 5 Zen a 18 muzi.
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Pohlavi

m Zena

m Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf. 1. Pohlavi

2. Vékova struktura zaméstnancu:

Vékové slozeni zaméstnancti je ve spoleCnosti rozmanité, jsou zde zastoupeny témet
vSechny kategorie. Nejvétsi podil 34,8% zabiraji zaméstnanci ve véku 26-35 let. Stejny
procentualni podil 26,1% zabiraji vékové kategorie 36-45 let a 5665 let. Nejmensi
veékovou kategorii jsou zaméstnanci ve véku 46-55 let, konkrétné je to pouze 13,04%.
Z otazky vyplynulo, ze spole¢nost zaméstnava nejvice zaméstnanct ve veéku, kdy jsou
nejproduktivnéjsi a tudiz je to pro firmu jediné piinosem, jelikoz tito maji jesté chut’ do
prace, radi se u¢i novym vécem a jsou naklonéni zménam. Spole¢nost by o tyto méla
pecovat a snazit se ,,udrzet” je ve spolecnosti, nebot’ si je mohou ,,vychovat* dle svych
potieb a predstav. Oproti tomuto vysledku stoji skupina zaméstnanct, jez se nachazi ve
veéku 56-65 let, toto naznacuje, ze spolecnost netrpi predsudky vici véku jako je tomu
v mnoha jinych. Tito pracovnici mohou nabizet zkuSenosti, jeZ nabyli v prib¢hu
pracovniho procesu a také loajalitu, vedeni se tudiZ nemusi obéavat pfipadného odchodu

do jiného zaméstnani.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

Vékova struktura zaméstnanci

m 26-35 let

m 3645 let

m 46-55 let

/ m 56-65 let
13,04%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf. 2. Vékova struktura zaméstnancii
3. Pracovni zarazeni:

82% ze vSech odpovédi patiilo zaméstnancim oddé¢leni 3, ktefi také predstavuji
nejvetsi Cast zameéstnancli celé spolecnosti. Pouze dva zaméstnanci pochézeli

z oddéleni 2 a na konec dva zaméstnanci z oddéleni 1.

Pracovni zafazeni

/8,70%

8,70%
m Oddéleni 1

m Oddéleni 2

= Oddéleni 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 3.Pracovni zarazeni

4. Délka zaméstnani ve spolecnosti:

Posledni identifikacni otazkou, kterou méli zaméstnanci zodpovédet, se tykala délky
jejich zaméstnanosti ve spolecnosti. Jednalo se o otazku otevienou, kdy zaméstnanci
uvadéli délku svého zaméstnani, nékterymi byla specifikovana, az pfiili§ podrobné.

Diky uvedenym odpovédim, byl vytvoien rozptyl let, po které jsou respondenti
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zaméstnanci spolecnosti. NejcetnéjSimi kategoriemi jsou ,,mladi* pracovnici, ktefi ve

spole¢nosti pracuji n¢kolik mésicti az 5 let, naproti tomu druhou nejvice zastoupenou

kategorii jsou pracovnici, ktefi patii do skupiny ,,stali“. Tteti nejvetsi cast predstavuji ti,

ktefi zde pracuji 16-20 let, nasleduji pracovnici zaméstnani 6-10 let, jako posledni

a nejmensi skupina jsou zaméstnanci, ktefi zde pracuji 21 a vice let. Skupina nejdéle

zamé&stnanych je tvofena dvéma zaméstnanci, z nichz jeden ve spolecnosti pisobi jiz

30 let, coz naznaCuje oddanost této spolecnosti a spokojenost se zaméstnanim druhy

zde pracuje 22 let. Vysledky ziskané z této otazky naznacuji, Ze spolecnost nema nouzi

o kvalifikované pracovniky.

Délka zaméstnani ve spolecnosti

8,70%_\

26,09%

13,04%

mdo5let

m 6-10 let
11-15let

m 16-20 let

m 21 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 4.Délka zaméstnanosti

Otazka €. 1: Co podle Vaseho nazoru znamena pojem firemni kultura?

Na tuto otazku odpovédélo 95,60% (ty jsou v absolutnim vyjadfeni reprezentovany

22 zaméstnanci) zaméstnanct nejlepsi moznou odpovédi, ktera je v mnoha literaturach

uvadéna, jako ,,definice” podnikové kultury. Pouze jeden zaméstnanec neveédél, co si pod

timto pojmem ma piedstavit. Z tohoto diivodu neni dand otdzka doplnéna o grafické

zpracovani. Otazka byla zodpovézena 22 respondenty jako:“Jsou to psand/nepsana pravidla

chovani, normy, symboly, sdilené hodnoty, zvyky, ritudly, které se ve firmé¢ dodrzu;ji®, jiz

zminény respondent uvedl jako odpovéd’ na tuto otazku ,,Nevim* pokryva zbylé 4,40%.

Otazka ¢. 2: Klade se ve Vasi spolecnosti diiraz na pozitivni vztahy na pracovisti?

Jak jiz naznacuje graf 47,83% zaméstnancii ma za to, ze spolecnost ptiklada vahu dobrym

vztahlim na pracovisti, oproti tomu celych 39,13% ma na véc zcela opacny nazor, pouze
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13% o tomto vibec nepifemyslelo. Z vysledki Ize vycist, ze prevazna ¢ast zaméstnancii ma

pozitivni ndhled na véc, oproti tomu dalSich 39% ma na toto nazor zcela opacny.

Klade se ve Vasi spolecnosti dliraz na pozitivni vztahy
na pracovisti?

® Myslim si, Ze ano

® Nevim
nepfemyslel/a
jsem o tom

Ne

13,04%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 5.Povaha vztahit na pracovisti

Otazka ¢. 3: Ma dle VaSeho nazoru firemni kultura vliv na motivaci a vztahy na

pracovisti?

Vétsina zaméstnanct 91,30% se domniva, ze podnikova kultura ma vliv na motivaci
zaméstnancl. Na zaklad¢ zjisténym vysledkiim tato otdzka opét neni doplnéna o grafické
znazornéni nebot’ zbylych 8,70%, jez piedstavuji pouze dvazaméstnanci, uvedli, Ze dle

jejich nazoru nema firemni kultura vliv na motivaci a vztahy na pracovisti.
Otazka ¢. 4:Mate dostatecné moznosti se vzdélavat (Skoleni, kurzy)?

Tato otazka ukazala, Ze téméf polovina 47,83% ze zaméstnanci je spokojena s moznostmi
vzdélavani, které spole¢nost nabizi, pficemZ na stranu druhou opét 47,83% ma minéni
zcela opacné a vzdélani hodnoti jako nedostatecné. Pouze jeden zaméstnanec, jehoZ hlas

odpovida 4,4% odpovédél, Ze se o vzdélani nezajima.
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Mate dostatecné moznosti se vzdélavat (Skoleni,
kurzy)?

® Ano

B Nevim, nezajimam
seoto

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 6.Moznosti vzdéldavani
Otazka ¢. 5: Byli jste soucasti vzdélavaciho programu v ramci prispévka z EU,

kterého se VaSe firma ucastnila?(Pokud ano jak jej hodnotite na stupnici 1-5)

73,91% zaméstnancli se ucastnilo vzdé&lavacich kurz financovanych z fondi EU
v absolutnim vyjadieni to bylo 17 pracovnikd. Soucasti této otazky bylo také hodnoceni
téchto kurzti. OvSem toto platilo pouze pro ty, ktefi dané kurzy navstévovali. Jejich
hodnoceni dosédhlo 3,3, z ¢ehoz se da vyvodit, Ze kurzy hodnoti jako mirn¢ nadprimérné.

26,09% zaméstnanct se z blize nespecifikovanych diivodi kurzl neucastnili.

Byli jste soucasti vzdélavaciho programu
v ramci prispévki z EU, kterého se Vase
firma Ucastnila?

= Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf. 7.Vzdelavaci program

Otazka €. 6: Uvitali byste dalsi kurzy?

Tato otazka dosahla pouze pozitivniho hodnoceni konkrétné 34, 78%, odpovédélo:,,Ano®,
7e by dalsi kurzy uvitali. Zbylych 65, 22% uvedlo: ,,Zalezi na tom, ¢eho by se tykaly*.

V grafu neni zahrnuta tfeti varianta odpovédi ,Ne®, jelikoz tuto nikdo
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ze zaméstnanctneuvedl. Pro spolecnost jsou to pozitivni vysledky, protoZze zaméstnanci

maji snahu a chut’ se vzdé¢lavat a rozsifovat své dosavadni znalosti.

Uvitali byste dalsi kurzy?

® Ano

m ZaleZi na tom,
¢eho by se tykaly

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 8. Moznosti dalsich vzdéldvacich kurzi

Otazka €. 7: Ohodnot’te sviij pracovni kolektiv (kolegy ze stejné kancelare):

Tato otdzka byla jednou z hodnoticich Skal, kdy méli zaméstnanci uvést pozadovany pocet
hvézdicek, dle svého nazoru. Hvézdickovy systém hodnoceni se fidil kli¢em 1 hvézda
nejhorsi hodnoceni, 5 hvézd maximalni hodnoceni a tudiz i nejlepsi. Tato otazka byla
zamétena na mezilidské vztahy konkrétné na kolegidlni vztahy v jednotlivych kancelarich.
Byla ohodnocena 3,9 body z celkovych 5 moznych. Toto hodnoceni je pomérné vysoké,
coz je pozitivni zavér, je dulezité, aby méli kolegové viely vztah, jelikoz spolu denné
spolupracuji na projektech. Pokud by vztahy byly $patné mohlo by to ovliviiovat kvalitu

jejich prace, coz by bylo pro zaméstnavatele nezddouci.

Otazka ¢. 8:KdyZ mate osobni vyroci (svatek, narozeniny, svatbu) reaguje néjak

vedeni nebo spolupracovnici?

Tato otazka byla jednou z polouzavieny, kdy mohli zaméstnanci svou odpovéd blize
specifikovat. 46,43% uvedlo, Ze jim pfi zminéném osobnim vyro¢i popieji jak kolegové,
tak i vedouci. 42,86% si s blizkymi osobami dava dokonce i darky. Pouze dva
zaméstnanci, kteti zaujimaji 7,14% uvedli, Ze ne vSichni se tohoto Uc€astni. Dokonce jeden
zamestnanec 3,57% uvedl svou osobni nespokojenost s tim, Ze nékteii spolupracovnici jej
chtéji 1 libat, coz nesnasi. Tuto odpoveéd’ hodnotim jako tism&vnou, na druhou stranu se

jedna o projev blizké vazby na kolegy, coz je ve své podstaté pozitivnim projevem.
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Kdyz mate osobni vyroci (svatek, narozeniny, svatbu)
reaguje néjak vedeni nebo spolupracovnici?

[)
3,57% ® Ano, vSichni mi

popreji i $éf

-

7,14% _

m Blizké osoby mi daji
i darky
Nékdo se nezapojuje

m Jinak

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Vidate se s kolegy ¢i dokonce s vedenim i mimo pracovisté?

Graf. 9.Reakce na osobni vyroci

I tato otdzka byla zaméfena na mezilidské vztahy na pracovisti. 56,52% zaméstnanct se

vida s nékterymi svymi kolegy i mimo pracovisté. Moznost ,,Obcas* uvedlo 26,09%,

pouze 13,04% se s kolegy vida pouze v praci, 4, 35% uvedlo, Ze se vida se viemi kolegy.

Celkovy vysledek je pozitivni, opét naznacuje blizké kolegialni vztahy.

Vidate se s kolegy ¢i dokonce s vedenim i mimo
pracovisté?
B Ano, ale pouze s
kolegy
0,
/_4,356

13,04% ® Ano, jen s nékterymi
kolegy
26,09% Obcas
m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 10.Vztah ke kolegiim

Otazka ¢. 10: Uved’te misto popf. mista, kde se s kolegy setkavate napr.:kavarna,

sportovni udalost, hospoda, atd.(tato otazka plati pouze pro ty, kteri odpovedeli na

otazku ¢. 9 kladne)
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Nasledujici otevienou otazku zodpovidali pouze zaméstnanci, ktefi na otdzku
¢. 9 odpovédeli kladné, tudiz ,,zatrhli“ odpovédi ,,Ano“, ,,Obcas”. Celkem tuto otazku
zodpovidalo 22 zaméstnanct, tudiz 87% ze vSech. Z uvedenych odpovédi byla vétSina
velmi podobnych ne-li naprosto stejnych. Mezi nejcetnéjsi odpovédi patfila rtizna
spoleCensky orientovana zatizeni jako hospody, kavarny, restaurace, atd. Dalsi Cetnou
skupinou byla sportovni utkani, ¢i bowling. Néktefi uvedli, Ze se svymi kolegy jezdi i na
dovolené¢ ¢i vikendové pobyty, ucastni se rodinnych oslav, nebo osobnich navstév,

a dalsich spolecenskych akeci.

Otazka ¢.11: Komunikujete se v§emi kolegy stejnym zptusobem? (vtipky, svéfovani se,

zpusob oslovovani, ,,drby*)

Tato otdzka méla ukazat moZnost existence subkultur v organizaci. Toto se po
vyhodnoceni informaci potvrdilo, jelikoz 60,87% zaméstnancti uvedlo, Ze komunikuje
pouze s nékterymi spolupracovniky, ktefi jsou jim blizci. 30,43% uvedlo, Ze stejny zptisob
komunikace nékdy ,aplikuje“ na vSechny své spolupracovniky bez jakéhokoliv
rozliSovani. Dokonce dva zaméstnanci 8,70%uvedli pfimo ,,Ano*, Ze komunikuji se v§emi

bez rozdili stejné.

Komunikujete se vsemi kolegy stejnym zplisobem?

-8,70%

® Ano

m Nékdy
60,87%

Ne, blizky vztah mam jen
s nékym

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 11.Zpiisob komunikace mezi spolupracovniky
Otazka ¢. 12:Pokud za Vami prijde kolega se svym projektem pro radu, jak

zareagujete?

Z této otazky plyne, ze spolupracovnici maji mezi sebou velmi vielé vztahy celych 87,50%

uvedlo, pokud za nimi piijde kolega s prosbou o radu, kdyz budou védét, radi mu pomohou
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a poradi. Otazka méla ukazat, jaky postoj zaujimaji jednotlivi pracovnici k tzv. podani

pomocné ruky kolegovi.

Kazd4 z dalSich variant odpovédi zaujima pouze 4,17%, coz odpovidd vzdy jednomu
zaméstnanci. V ramci team work, ktera je ve spole¢nosti vyuzivana a aplikovana, je tento
vysledek nadmiru uspokojujici. Vyplyva zn¢j, ze vSichni zaméstnanci jsou velmi

kolegidlni.

Pokud za Vami prijde kolega se svym projektem pro
radu, jak zareagujete?

4,17%_ ~417%
1 ® Kdy? budu védét,

poradim mu
m ZaleZi na osobé

4,17%

Neporadim mu, mam
dost své prace

® Poslu ho k nékomu
jinému

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 12.Reakce na poskytovani rad kolegiim
Otazka €. 13: MiizZete si prijit k nadfizenému pro radu?

Z této otazky je patrné, Ze spoluprace mezi fadovymi pracovniky a nadfizenym probihaji
velice pozitivne, jelikoz 60,87% uvedlo, ze si k nadfizenému mohou pfijit pro radu, kdyz
piip. néco nevi ¢i si nejsou jisti. 30,43% odpovedé€lo, Ze si sice pro radu piijit mohou, jen
pokud mé nadfizeny zrovna Cas. Pouze 8,7% si mysli, Ze si k nadfizenému pro radu pfijit

nemohou.
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Muzete si pfijit k nadfizenému pro radu?

8,70%
A\ ® Ano

® Jen pokud ma
zrovna c¢as

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 13.Poskytovani rad od nadrizeného

Otazka ¢. 14:Jak jste spokojeni s horizontalni komunikaci (=komunikace se $§éfem):

Nasledujici otdzka byla dalsi z hodnoticich skal, kdy zaméstnanci vyjadiovali spokojenost
¢i nespokojenost s komunikaci s vedenim.Komunikaci s vedoucim hodnoti primérnou
znamkou 3,13 z celkovych 5 moznych. Toto hodnoceni se d4 povaZovat za pfiznivé. Sest
zaméstnancl tuto otazku ohodnotilo dokonce maximalnim poétem bodu (5/5). Nejvétsi
pocet zaméstnanct, kterym odpovidal 30,4% hodnotil vedeni 3 body, toto hodnoceni lze

povazovat za dobré.
Otazka ¢. 15: Pokud mate s nékym problém, jak to FeSite?

14 pracovnikt, jimz odpovida 60,9% uvedlo v piipad¢ konfliktu s kolegou toto vytesi sami
mezi sebou, 26,1% vznikly konflikt nijak nefesi, nechaji ho odeznit sam. Dale pouze jeden
pracovnik by Sel za vedoucim, aby navrhl zpiisob feSeni, zbyli dva pracovnici uvedli, Ze
zatim zadny konflikt fesit nemuseli. Tato otdzka naznacuje, Ze pracovnici k sob& navzajem

chovaji tctu a jsou natolik profesionalni, ze ptipadné problémy fesi sami.
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Pokud mate s nékym problém,

jak to Fesite?  m VyfeSime to sami mezi

sebou
8,70%

® Jdeme za vedoucim, aby
navrhl moznost feseni

26,09% Nefe$im/e to, odezni to

samo

4,35%_/ ® Jinak

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 14.Reseni konfliktii

Otazka €. 16:Je schopen Vas nadfizeny motivovat a zvysit pracovni vykon?

Na otazku, ktera se tykala motivovani ze strany vedouciho, odpovédélo 34,78%
zaméstnanct, ze vedouci je schopen motivovat a také zvednout jejich pracovni nasazeni.
Nepatrnévétsi  hodnoty dosahla odpovéd ,,Nékdy“, konkrétné 39,13%. Dokonce
Sestpracovniki, kterym odpovida 26,09% uvedlo, ze je vedouci neni schopen motivovat
ani zvySit pracovni nasazeni. V celkovém hodnoceni tato otizka dostdla neutralniho
hodnoceni, jelikoz kazdd ze skupinodpovédi byla reprezentovana podobnym

procentudlnim podilem.

Je schopen Vas nadfizeny motivovat a
zvysit pracovni vykon?

® Ano
m Nékdy

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 15.Motivace a zvysovani pracovniho vykonu
Otazka ¢. 17: Jakym zpisobem Vas nadrizeny motivuje ¢i zvySuje VaSe pracovni

nasazeni?
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Otazka byla urena pouze tém zaméstnanciim, jez odpoveédéli na predchazejici otazku
kladné (,,Ano®, ,,N¢kdy*), tedy Ze je nadiizeny dokdze motivovat a zvysit jejich pracovni
vykon. Jednalo se o otazku otevienou, kdy zaméstnanci méli neomezeny prostor vyjadrit
své motivacni faktory. VétSina uvadéla jako motivacni faktory finanéni odmény, dalsi
skupina zaméstnanci uvedla, Zze jsou motivovani splnénim jednotlivych terminu, jez jsou
neodkladné. Dalsi zaméstnanec uvedl, Ze na né¢j jako motivacni faktor plisobi osobni vztah
s nadfizenym, coz je snad nejlepS$i mozna varianta. VSechny tyto motivacni faktory jsou
pozitivni, ale ne u vSech tomu tak bylo. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze jej nadfizeny
motivuje neustalymi vyc¢itkami o nedostatecné rychlosti vykonavani prace a také, ze svou
praci vykonava az ptili§ podrobné.

Otazka ¢. 18:Zhodnot’te osobu vedouciho Vaseho useku:

Opét se jednalo o otazku vyjadienu pomoci hodnotici Skaly. Hodnoceni vedouciho tseku

doséhlo primérné hodnoty témet 3,0 bodu,toto neni az tak pozitivnim vysledkem.
Otazka €. 19: Je dle VaSeho nazoru komunikace v celé spole¢nosti pozitivni?

Otazka byla zaméfena na vyjadfeni vlastniho nazoru zaméstnancii, ktery se tykal
komunikace v celé spole¢nosti. Jeden zaméstnanec(4,35%) komunikaci povazuje za
pozitivni, 43,48% uvedlo, Ze vétSinou je komunikace ve spolecnosti pozitivni, dalSich
43,48% odpoveédélo ,Jak kdy“, 8,7% zaméstnancu si mysli, Ze komunikace v celé
spolecnosti neni pozitivni. Dvé nejvétsi skupiny odpovédi, které piedstavovaly kazda

43,4% respondentt shledava komunikaci jako vétSinou pozitivni.

Je dle Vaseho nazoru komunikace v celé spole¢nosti
pozitivni?

® Ano
m VétSinou ano
Jak kdy

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 16.Povaha komunikace ve spolecnosti
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Otazka €. 20:Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktim?

65,22% zaméstnanct uvedlo, Ze na pracovisti ob¢as ke konfliktiim dochazi, 21,74% pak
odpovédélo, ze se konflikty v jejich spolecnosti nevyskytuji a poslednich 13,04%
z zaméstnanct uvedlo, Ze ke konfliktiim na pracovisti dochdzi. Z tohoto vyhodnoceni Ize

jednani ve spoleCnosti povazovat za pozitivni a téméi bezkonfliktni.

Dochazi na Vasem pracovisti ke konfliktam?

Va 13,04%

® Ano

m Obcas

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 17.Vyskyt konfliktit na pracovisti

Otazka ¢. 21: Jste spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami?

Nadpoloviéni vétSina zaméstnanci 52,2% je castecné spokojena se zaméstnaneckymi
vyhodami, které jim spolec¢nost poskytuje. 21,7% je bez jakykoliv vyhrad spokojena,
26,1% zaméstnancli je s benefity nespokojena a uvitali by zmény. Tato otdzka byla
polouzavienou, v ptipadé, ze zaméstnanec uvedl jako odpovéd ,,Ne“, byl mu poskytnut
prostor pro specifikaci benefiti (samoziejmé v ramci moznosti spole¢nosti), které by
uvital. Nebyla omezena poctem benefitl ¢i slov, takZze zaméstnanci pii uvadéni odpovédi
nebyli ni¢im limitovani. VétSina zaméstnancd, by uvitala 5.tydnti dovolené a také
nejruznéjSi zazitkové poukazy napt. plavani, masaze, dale pak se jednalo o zvySeni
ptispévku na stravenky, nékteti uvadeli vzdelavaci kurzy jak jazykové tak i odborné.
V neposledni fad¢ se také objevilo par benefitl jez se tykaly finan¢ni stranky konkrétné,

nahrady za statni svatky, €1 ,,zpatky 13 plat®.
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Jste spokojeni s poskytovanymi
zaméstnaneckymi vyhodami?

= Ano
m Castecné

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 18.Spokojenost s poskytovanymi benefity

Otazka €. 22:0Ohodnot’te pracovni podminky (vhodnost osvétleni, teplota v mistnosti,
hluk):

Tato otazka byla posledni z grafickych hodnoticich $kal. Pracovni podminky jsou
zaméstnanci hodnoceny jako dobré, tato otazka obdrzela 3,22 bodl z 5 moznych. Sedm
zameéstnanct, jimz odpovida 30,4% podminky ohodnotilo 4 z 5 bodt dal$ich 30,4% uvedlo

hodnoceni 3.

Otazka €. 23: Doporucili byste Vasi spolenost pripadnym zajemciim napf. znamému
¢i rodiné?

Tato otazka byla opét otevienou, kdy specifikace odpovédi byla ponechdna na fantazii
zaméstnancl. Z analyzy vysledkii vyplynulo, Ze pievazna vétSina zaméstnancl by
zameéstnani v této spolecnosti zndmym ¢i rodin€ doporucila. Z této otdzky lze vycist, ze
zamé&stnanci spole¢nost shledavaji jako perspektivni zaméstndni. Dokonce jeden

zezaméstnanci jiz zaméstnani znamému doporucil.

Otazka ¢. 24: Pokud byste dostali jinou pracovni nabidku, opustili byste své stavajici

zaméstnani?

78,26% zaméstnanci uvedlo, ze V pfipadé lepsi nabidky by své stavajici pracoviste
opustili, coz je vysoké Cislo. Tomuto odpovidd 18 zaméstnancli, dokonce dalsi tii, coz
odpovidalo 13,04%, odpovédé€lo piimo ,,An0%, Ze by své zamé&stnani opustili, aniz by to
bylo podminéno vyrazné lepsi nabidkou. Pouze dva zaméstnanci jsou spokojeni, nebot’ by

své zamé&stnani neopustili.
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Pokud byste dostali jinou pracovni nabidku, opustili
byste své stavajici zaméstnani?

0,
8,70% — 13,04%

® Ano

B Mozn3, zalezi na
nabidce

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf. 19.Moznost odchodu z organizace

6.2 Zavérefné shrnuti a navrZeni zlepSeni

Nasleduji cile a hypotézy, které byly analyzovany. Poté jsou navrhnuty piipadné

doporuceni a navrhy zlepseni.

6.2.1 Cile a hypotézy

Spolecnost, ve které bylo dotaznikové Setfeni zpracovavano se vyznacuje silnou firemni
kulturou, jez ukazuje vznik ,,drobnych® subkultur. V téch se sdruzuji pracovnici majici
stejné zajmy napf. sport, ¢i jsou si blizci po lidské strance, navstévuji se, jezdi na spolecné
dovolené, chodi spolu do kavaren, atd. DalSim ukazatelem je zplisob komunikace (jak ve
sméru horizontalnim, tak vertikalnim) a ritualt,jez se ve spolecnosti dodrzuji. Primarni cil

byl timto splnén.

Naésledujici cil se tykal moznosti dal§iho vzdélavani. Vysledku definujici tento cil bylo
dosazeno prostifednictvim vyhodnoceni otdzek ¢. 4 a 6. Zamé&stnanci by dalsi vzdélavaci
kurzy, poskytnuté zaméstnavatelem uvitali. V doporuceni vedeni spolecnosti je tato

,problematika* blize rozvedena.

Prvni stanovend hypotéza byla potvrzena s uspokojivym vysledkem. Zaméstnanci jsou na
pracovisti spokojeni, coz ukazuji 1 vysledky otazek ¢. 7, 8, 9, 11, které byly zaméteny na
mezilidské vztahy na pracovisti. Jedinym znepokojujicim prvkem, ktery potvrzeni

hypotézy narusil, byl vysledek otazky €. 24, kdy nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancl uvedla,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

ze by mozna spolecnost opustili. Ovsem Vv celkovém kontextu lze hypotézu povazovat za

potvrzenou.

Na zakladé¢ participativniho stylu fizeni se vedouci spolecnosti stavi i do pozice radce,
k némuz si zaméstnanci mohou piijit pro rady, nékdy i osobniho charakteru. Potvrzeni této

hypotézy vychazi z vysledkl otazek €. 16, 17, 18.

6.2.2 Doporudeni a navrhy zlepseni

Vzhledem ke skute¢nostem vyplyvajicim z otazky ¢. 2 bych vedeni doporucovala utvrdit
zamestnance v dilezitosti pozitivnich vztaht.Jelikoz téméf polovina zaméstnanct si mysli,
Ze spole¢nost nema zajem o to, aby byly vztahy na pracovisti pozitivni. K tomu by mohlo

dojit prosttednictvim napt. potadani firemnich vecirkt, sportovnich aktivit, atd.

Jak jiz ukéazal dotaznik, témét polovina zaméstnancii hodnoti nabidku vzdélavani ze strany
zaméstnavatele jako nevyhovujici. Vedeni bych doporucila zvazit moznost bud'to dalsiho
vzdélavaciho programu ¢i jinych vzdélavacich aktivit, jez by zaméstnanci uvitali. Je
ziejmé, ze kazdy ze zaméstnanci ma jiné preference ohledné rozvoje svych schopnosti at’
odbornych ¢i napt. jazykovych nebo socidlnich. Bylo by tedy vyhodné a vhodné,
zkonstruovat napf. anketu sestavenou z riznych kurzil, jejichz nabidky spolecnost od
vzdélavacich instituci v budoucnu obdrzi. Tuto by pak jesté pred samotnym ujednanim
s poskytovatelem dali k vyplnéni zaméstnancim. Ti by vybrali kurzy které by méli zajem
navstévovat, zaméstnavatel by mél po vyhodnoceni jasnou piredstavu, jaké kurzy jsou
by byli spokojeni, Ze mohou navstévovat kurzy, které povazuji za uzitecné. Zaméstnavateli
na strané druhé by to uSetfilo finance, jelikoZ by nemusel vynakladat finan¢ni prostredky
na kurzy, kterych by se nikdo neucastnil. Pokud byk dalSim vzdé€lavacim akcim doslo, bylo
by ze strany vedeni vhodné dohodnout se,se zamé&stnanci na pfipadném kompromisu, ¢i
podmince. Kdy by jim spolecnost zprostiedkovala dal$i vzdé€lavaci akce, ale pouze pod

podminkou, Ze se to neodrazi na jejich pracovnim vykonu.

Dalsi doporuceni se tyka mezilidskych vztaht, jez jsou ve spolecnosti nadmiru pozitivni,
firemni kultura je zaloZena na pratelskych mnohdy i rodinnych vazbach, jak mi bylo
sdéleno, i1 dotaznik toto potvrdil. Jelikoz se nejedna o velkou spolecnost, je to od vedeni
krok spravnym smérem, kdy se o své zaméstnance zajima i po soukromé strance v ramci
jubilei a narozenin a spousty dalSich ,,aktivit”. Zaméstnanciim to dava pocit sounalezitosti,

a také pocit, Ze jsou pro vedeni dilezitymi. Doporucovala bych tedy udrzovat stejnou
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firemni kulturu, jako tomu bylo doposud, jelikoz jen timto zpilisobem miize spole¢nost

efektivné vyuzivat pln€ potencidlu jednotlivych zaméstnanct.

Z hlediska oboru podnikéni, kdy je kvalita prace a dodrzovani termini velice dilezita,
bych vedeni doporucila zaméfit se vice na motivaci a také zvySovani vykonu. Hlavnimi
davody jsou ptipadné potize, které by mohly nastat, jestlize zaméstnanci nedodrzi termin.
Pokud zaméstnanci budou stimulovani prostfednictvim napf. odmény, mohou praci
dokoncit jesté pred terminem a poté se vénovat tkolu novému, spolecnosti se tak muze
zvysit efektivita a mize pfijimat vice zakazek, kdyz by se toto podafilo alespon u 3/4

zaméstnancu.

Toto doporuceni se také svym zpusobem tykd motivace zaméstnanci. Na zaklad¢
dotazniku, kdy jeden zaméstnanec uvedl, Ze je ,motivovan®“ vycitkami ze strany
vedouciho. Vedeni bych tudiz doporucila volit v pfipadé nutnosti urychleni prace
pracovnikl jiné zpisoby vyjadiovani i motivovani. Jako napf. jiz zminénou odménu,
nemusela by mit nutné€ finan¢ni charakter, mohlo by se jedna napft. poskytnuti volna navic

¢i pochvaly.

Dale bych doporucila nepatrné zlepsit portfolio poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
vzhledem k vyhodnoceni otazky ¢. 21, kdy zaméstnanci uvadéli pouze casteénou
spokojenost. Vedeni by mohlo napf. prostiednictvim dotazniku ¢i jiné metody zjistit o jaké
vyhody je mezi zaméstnanci nejvEétsi zajem, co aktivné vyuZivaji nebo jaké zmény by
uvitali. Vhodnym ndastrojem by napt. mohly byt tzv. kafetérie (neboli pruzné vyhody), kdy
by kazdému zaméstnanci byl poskytnut finan¢ni limit, do jehoz vySe by mohl cerpat

konkrétni vyhody dle svych preferenci.

Posledni doporuceni se tyka zlepSeni pracovnich podminek. V celkovém hodnoceni
v ramci dotazniku ,,ziskaly* 3,22 bodli ov§em nejedna se o nijak vysoké hodnoceni. Jelikoz
pracovni prostfedi je faktorem, ktery ovliviiuje nejen vykony a pracovni aktivitu, ale také
plsobi na psychiku zaméstnanci. Proto by se vedeni mélo na toto zaméfit a pokusit se
zlepsSit podminky, ve kterych zaméstnanci pracuji. Jedna se predevSim o teplotu

V mistnostech.
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ZAVER

Bakalatska prace byla zpracovana ve spolecnosti, jez se zabyva projektovou a investi¢ni
vystavbou. Hlavnimi cili bylo definovani sily firemni kultury, dale pak zjisténi, zda by
zaméstnanci uvitali dalSi vzdélavaci kurzy. Nasledovaly hypotézy(,,Zaméstnanci vnimaji
firemni kulturu pozitivn€, jsou na pracovisti spokojeni.”, ,,Styl fizeni, pfistup a osobu
vedouciho hodnoti pozitivné.“), které byly pomoci vysledku dotazniku potvrzeny.Na
zéklad¢ cili bylo provedeno dotaznikové Setieni, nasledné doslo k vyhodnoceni a odvozeni

ptislusnych zavéra a doporucen.

Prace je slozena ze dvou c¢asti teoretické a praktické. Prvni z uvedenych se zabyva
zakladnimi definicemi pojmu z oblasti lidskych zdroja, firemni kultury a marketingového
vyzkumu. Kapitola lidské zdroje se vénuje personalnim ¢innostem a péci o zaméstnance.
Nasleduje firemni kultura, vymezeni jejiho obsahu a zékladni typologie. Posledni kapitolou

je marketingovy vyzkum, jeho zakladni charakteristiky a dotaznik.

Praktickd c¢ast se nejprve zabyva popisem spolecnosti a jeji organizacni strukturou,
nasleduje popis nékterych z persondlnich ¢innosti s ndvaznosti na anonymni dotaznikové
Setfeni, které zasahuje pomérnou oblast praktické c¢éasti. Anonymni dotazniky byly
rozeslany vSem zaméstnanciim spolecnosti prostfednictvim piimého odkazu, jez obdrzeli
na firemni emailové adresy. Tito méli moZnost dotaznik vyplnit v asovém horizontu
2 tydnt, navratnost dotaznik ¢inila 62%. Vysledky ziskané pomoci dotaznikového Setieni
byly zpracovany do grafické podoby a poté interpretovany. V neposledni fad¢ byly na

zéklad¢ toho definovany zavéry a doporuceni pro danou spolecnost.

Jednalo se pfedevsim odoporuceni:

utvrdit zaméstnance o dilezitosti pozitivnich vztahti na pracovisti,
— nabidnout dal$i vzd€lavaci aktivity,

— zachovat povahu komunikace a sdileni informaci ve spolecnosti,
— volit spravné motivaéni nastroje,

— zlepsit portfolio nabizenych zaméstnaneckych vyhod,

— zlepsit pracovni podminky.
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SEZNAM PRILOH

Pl Anonymni dotaznik



PRILOHA P I: ANONYMNI DOTAZNIK

Dobry den,

chtéla bych Vas timto pozadat o vyplnéni mého dotazniku, ktery se vztahuje k firemni
kultufe a vztahiim na pracovisti. Je anonymni, jeho vysledky budou vyuzity pouze jako
podklady pro vypracovani mé bakalafské prace. Anonymitou je zaruCena jeho
nespojitelnost s konkrétni osobou Vas jako respondenta, proto Vas prosim o pravdivé a

rozumn¢ odpovédi.
Predem dé¢kuji za Cas, ktery jste stravili vyplilovanim Jana Grossmannova.

Pozn.: V otazkach ¢. 5, 7, 14, 18, 22 vepiste do vyhrazeného prostoru své hodnoceni na stupnici 1 —
5, kdy 1= nejhorsi hodnoceni, 5 = hodnoceni nejlepsi.
Otazky ¢. 10, 17, ¢ast c. u otazky 21, 23 jsou tzv. otevienymi, kdy miize vyjadrit sviij viastni nazor

na konkrétni otazku.

1. Co podle Vaseho ndzoru znamend pojem firemni kultura?
a. Jak firma a pracovnici plisobi navenek
b. Jaké jsou vztahy mezi zamé&stnanci
C. Jsou to psand/nepsana pravidla chovani, normy, symboly, sdilené hodnoty,
zvyky, ritudly, které se ve firm¢ dodrzuji
d. Jaké ve spole¢nosti panuje ,,pracovni klima“
e. Nevim
2. Klade se ve Vasi spolecnosti diiraz na pozitivni vztahy na pracovisti?
a. Myslim si, Ze ano
b. Nevim nepifemyslel/a jsem o tom

c. Ne
3. Ma dle Vaseho nézoru firemni kultura vliv na motivaci a vztahy na pracovisti?
a. Ano
b. Ne
4. Mate dostateCné moznosti se vzdélavat (Skoleni, kurzy)?
a. Ano
b. Nevim, nezajimam se o to
c. Ne

5. Byli jste soucasti vzdélavaciho programu v ramci piispévktl z EU, kterého se VaSe
firma ucastnila? (Pokud ano jak jej hodnotite na stupnici 1-5)

a. Ano
b. Ne

6. Uyvitali byste dalsi kurzy?
a. Ano

b. Zalezi na tom, ¢eho by se tykaly
c. Ne



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Ohodnot’te sviij pracovni kolektiv (kolegy ze stejné kancelare):

PAQAGAQAQAS

Kdyz mate osobni vyroc¢i (svatek, narozeniny, svatbu) reaguje n¢jak vedeni nebo
spolupracovnici?

a. Ano, vSichni mi popfteji i Séf

b. Blizké osoby mi daji i darky

c. Nékdo se nezapojuje

d. Ne

e. Jinak:
Vidate se s kolegy ¢i dokonce s vedenim 1 mimo pracovisté?

a. Anoise Séfem

b. Ano, ale pouze s kolegy

c. Ano, jen s n¢kterymi kolegy

d. Obcas

e. Ne
Uved’te misto popt. mista, kde se s kolegy setkavate napt. kavarna, sportovni
udalost, hospoda, atd. (tato otdzka plati pouze pro tv, kteii odpovédéli na otdzku ¢&. 9 kladné)

Komunikujete se v§emi kolegy stejnym zplisobem? (vtipky, svéfovani se, zpiisob
oslovovéni, ,,drby*)

a. Ano

b. Nekdy

C. Ne, blizky vztah mam jen s nékym
Pokud za Vami pfijde kolega se svym projektem pro radu, jak zareagujete?

a. Kdyz budu védét, poradim mu

b. Zalezi na osob¢

c. Neporadim mu, mam dost své prace

d. Poslu ho k nékomu jinému

Miuzete si piijit k nadiizenému pro radu?
a. Ano
b. Jen pokud ma zrovna Cas
c. Ne

Jak jste spokojeni s horizontalni komunikaci (=komunikace se $é¢fem):

PARAQAQAQAS

Pokud mate s nékym problém, jak to feSite?

a. VyfeSime to sami mezi sebou

b. Jdeme za vedoucim, aby navrhl moznost feseni
C. Neresim/e to, odezni to samo
d



16.

17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.
28.

Je schopen Vs nadfizeny motivovat a zvysit pracovni vykon?

a. Ano
b. Nekdy
c. Ne

Jakym zplisobem Vs nadiizeny motivuje ¢i zvySuje VaSe pracovni nasazeni?

Zhodnot’te osobu vedouciho Vaseho tuseku: * LJE * * *

Je dle Vaseho nazoru komunikace v celé spolecnosti pozitivni?
a. Ano
b. Vétsinou ano

c. Jak kdy
d. Ne
Dochézi na Vasem pracovisti ke konfliktim?
a. Ano
b. Obcas
c. Ne
Jste spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami?
a. Ano

b. Céstetns
c. Ne (pokud ne, v ramci moznosti firmy navrhnéte ty, které Vam chybi)

Ohodnotte pracovni podminky (vhodnost osvétleni, teplota v mistnosti, hluk):

PAQAQAQAQAS

Doporucili byste vasi spolecnost ptipadnym zajemctim napf. zndmému ¢i roding?

Pokud byste dostali jinou pracovni nabidku, opustili byste své stavajici zaméstnani?
a. Ano
b. Mozna, zilezi na nabidce

c. Ne
Pohlavi:
o Zena
o Muz
Vyberte vékovou kategorii, do které spadate:
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 56-65

o 66 avice
Pracovni zarazeni (Gsek):
Jak dlouho pracujete ve firmé:



