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ABSTRAKT

Diplomova préace se zabyva priblizenim socidlniho klimatu a efektivniho vedeni
organizace. Zduraziuje vyznam a daleZitost faktori, které ptisobi na zaméstnance a maji
souvislost se socidlnim klimatem a firemni kulturou. Seznamuje s prvky a projevy firemni
kultury, s efektivnim vedenim, stymy. Zabyva se vzgemnym vztahem sociélniho klimatu,
firemni kultury a managamentu. Ve vyzkumné ¢ésti zjistuje vliv socianiho klimatu a
efektivniho vedeni organizace na préci zaméstnanct ve sledované firmg, kterou je firma
Gronka— Prodsgj, spol. sr.o.

Kli¢ova slova: socidni klima, firemni kultura, prvky firemni kultury, management,

zaméstnanec, firma, organizace, tym, vedeni tymu, fizeni firmy.

ABSTRACT

The thesis deals with explanation of social climate and effective management of the
organization. The emphasis is put on significance and importance of the factors which
affect employees and are related to the social climate and corporate culture. The thesis
introduces elements and manifestations of corporate culture, effective leadership and
teams. Besides, it concerns interrelationship of the social climate, corporate culture and
management. The research part of the thesis surveys the influence of the social climate and
the effective leadership organization on the work of employees in the company
Gronka— Prodgj, Ltd.

Keywor ds: social climate, corporate culture, elements of corporate culture, management,

employee, company, organization, team, team management, company management.



Podékovani

Touto cestou bych réada podékovala svému vedoucimu prace PhDr. Mgr. Zdenku
Sigutovi, PhD., MPH za cenné podnéty a rady pii zpracovani diplomové préace a déle
zajeho trpélivost alaskavost. Také bych chtéla podékovat svym rodi¢am, détem a manze-
lovi za mordlni podporu a pomoc, kterou mi poskytli pri zpracovani mé diplomoveé préce,
které si nesmirné vazim.

Prohladuji, Ze odevzdand verze diplomové préce a verze elektronickd nahrana
do IS/STAG jsou totozné.

Bc. Lada Suterova



OBSAH

UV OD ettt e e e e e e ettt e e e e e e e e b b s s eeeeeeeeesasabaseeeeaeeeeaaasarararaeeeeeaaanas 8
| TEORETICKA CAST .ottt 11
1 SOCIALNI KLIMAA FIREMNI KULTURA .....cooiieieeeececeee s 12
11 VYMEZENI POIMU SOCIALNI KLIMA .....cieeiiieeeirriiiianieeeeeeeeeeeesssinnnaeeeeeeesseessssnnes 13
1.2 PRVKY SOCIALNIHO KLIMATU .etttuuieeeeeeeeeeettiiiaeeeeeseeresssanaaeeseeseessssmnmnneesesseessnne 16
1.3 VYMEZENI POIMU FIREMNI KULTURA .....uuuuuuununnnnnnnnnnnnnnnnnnnsssnnnnsnnsssssnnsnsnnsnnsnnnes 18
1.4 PRVKY FIREMNI KULTURY ...eitiittiiieeeeeeeeeeessttinseeeesesrssssnnneseessssessssmnnneesesseessnnes 20
1.5  VZTAH SOCIALNIHO KLIMA A FIREMNI KULTURY ....coevvitiiiiiieeeeeeeeeernnnineeeeeeeeennnns 26
1.6 DILCT ZAVER ... ettt ettt e e e e ettt s s e e e e e e e e esasa s e e eeaeeeesssataaseeeeeeeessnnes 28
2 EFEKTIVNI VEDENI ..ottt en sttt 30
2.1 STYLY RIZENI.cciiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 30
2.2 VYMEZENI POIMU MANAGAMENT ...ccetiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeseseeeseereseeeeeeeees 34
2.3 RIZENT FIRMY oottt ettt e ettt et et e et en et et et et en et ereeeeeeeeenenenenenn e 37
2.4 VZTAH MANAGAMENTU, FIREMNI KULTURY A SOCIALNIHO KLIMATU ......uuvveeeee. 39
2.5 DILCT ZAVER ...ttt e e e e e et e ettt s s e e e e e e e e esa s reeeeeeeeesssaaaaaeeeeseeensnnes 41
T I Y 2T 43
3.1 TYMOVA SPOLUPRAGCE ....cceeiiiiiieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeseesseseeeseseeeseseeeeeeereeees 44
3.2 KOMUNIKACE YV TYMU . ciiiieeiiieeeiiiiiiiaseeeeeeeeeessasssnnssseessesssesssssssnsnsseessssseeesssnnn 46
3.3 VEDENI TYMU ciiiiiiieeee ettt e e e e e e e e e e e aaaaaaaaaaeeeeaeeeaeaeanannn 49
3.4 PRIPRAVA NA PRACIYV TYMECH. .11t it ieeeeeeeeittiiaseeeeeeeeesssunaseeesesssssssnnnaaeesessesssnnes 51
3.5 DILCT ZAVER ... ettt ettt e e e e e ettt e s e e e e e e e e esa s e s e eeaeeeessssaaaseeeeseeessnnes 53
[ PRAKTICKA CAST ..ottt n st 55
4 FIRMA GRONKA —PRODEJ, SPOL. SR.O. .ttt 56
4.1 CHARAKTERISTIKA FIRMY GRONKA - PRODEJ, SPOL. SR.O. ceeevvvvviieeeeeeeeeeeennnnnnss 57
4.2 FIREMNI KULTURA A SOCIALNI KLIMA FIRMY ..uiiiiiieeeieeeeerniiiieneeeeeeeeeeeerssssnnnnnnnns 60
4.3 MANAGEMENT FIRMY ..uiiiiiiiiieeeiitiiiiaseeeeeeeeeeesssssanssseeeeessssesssssssnnnseessesseeesssnnes 65
4.4 VYZKUMNA METODA ..oottttiiieieeeeeeetrtttiaeeeeeeeeessttneeeesessssssnneeeeseeesssmmeeeeees 67

5 VYZKUM SOCIALNIHO KLIMATU FIRMY GRONKA -PRODEJ,
S O I 3 @ TP 69
51 CILEA FORMULACE HYPOTEZ ...coeeeeeeeeeeeeeeeeeee et ee e e e e e ee e e e e ae e e e aaeenanaeaaenenee s 69
52 CHARAKTERISTIKA PROSTREDI VYZKUMU ....coeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 70
53 CHARAKTERISTIKA VY ZKUMNEHO VZORKU.....ccceeieeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e 70
54 PREZENTACE VY SLEDKU ... .uuuuuuuuuuuuunusssnnsnssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnnnnns 71
5.5  VERIFIKACE HYPOTEZ ...ccovvtttiiiieieeeeeeestttiaeeeeeeeesesssaanasesessssssssnnnnaesessessssssnnnnns 93
5.6 ZAVERVYZKUMU.....iiii i e ittt re e e e e e e e aaaaaaaaaaaaaaaeeeananns 102
4 NV O] = R 104
SEZNAM POUZITE LITERATURY ..ottt ettt en s 107
SEZNAM OBRAZK U ...t 113
SEZNAM GRAFU ..ottt en st een s 114

SEZINAM PRILOH .o e e e e e e e e e e e 115



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 8

UvoD

» myd prace je jednim ze zakladnich kamen:: smyslu Zivota. Motivaci k praci mize
byt pro nekoho mzda, socialni postaveni, uznani, ziskani veci, které jsou symbolem
postaveni. Prace miiZe douzt jen jako prostiedek k dosaZeni Zvotniho stylu. Pro jiného je
prace opravdu smyslem Zivota a zdrojem motivace k dal§i praci“. (ToSner, ToSnerova,
1999, s. 104)

V obchodnim svété existuje mnoho firem se stejnym ¢i podobnym zaméienim, ale
¢im se od sebe jednotlivé firmy odliduji, jsou jejich lidské zdroje - zaméstnanci. Tito
uvadéji do pohybu ostatni zdroje (materidni a finanéni, informacni a ideové) a mohou
pomoci své firm¢ svoji pili, uménim, znalostmi, dovednostmi alogjalitou doséhnout
stanovenych vysledki. Vezmeme-li manaZery, délniky ve vyrob¢, ¢i ostatni pracovniky,
vSichni jsou to ti, na kterych tzv. ,stoji a padd‘ dana firma. Vzgemnou interakci pak
vSichni vytvareji firemni kulturu, ve které se odrézeji jejich nazory a postoje. Firemni
kultura tak uréuje odliSnost firmy v konecném celku, jelikoZ se v ni odréZi to, zda se jedna
o firmu solidni a perspektivni, ¢i nikoliv. Zachézeni s firemni kulturou se maze stét velmi
mocnym nastrojem pracovni motivace, ktery miaze mit vliv na Uspéch firmy na trhu a lze
jim snizit i fluktuaci a zvysit efektivitu. Pokud firma védome formuje svoji firemni kulturu
a podporuje zdravé socidlni klima, mize dosahnout znaéné konkurenéni vyhody. Jestlize
chce firma prosperovat, musi disponovat efektivnim vedenim, které vyuziva spravné
metody vedeni, motivaci pracovnikti a komplexni strategicky pristup k vedeni celé firmy.
Nejuspesngjsi firmy pak vyuzivaji svoji firemni kulturu a klima k efektivnimu vyuziti
tvarciho potencidlu svych pracovniki.

V odborné literature je ¢asto citovana atmosféra ¢i klima skupiny jako jeden
z dulezitych faktora funkéniho tymu a jeden z prostiedku efektivniho vedeni, proto jsem si
pro svoji praci zamérné vybrala téma ,, Socidlni klima a efektivni vedeni organizace.” Toto
téma je mi velice blizké, nebot’ jsem osobné jednatelkou firmy, ktera se zabyva vyrobou
hotovych zmrazenych a chlazenych jidel, polotovari ataké zavodnim stravovanim. Cil té&to
préce bude tudiZ orientovan predevSim na moZnogti rozvoje zdravého klimatu ve firme,
problematiku vzgemnych vliva socidniho klimatu, firemni kultury a efektivniho vedeni
firmy. Teoretické poznatky z prvni ¢asti pak budou aplikovany na sledovanou firmu,

vyzkum avlastni doporuceni v ¢asti druhé.
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Jak jiz bylo vy3e uvedeno, diplomova prace bude rozdélena do dvou hlavnich ¢asti,
teoretické, ktera v sob¢ zahrnuje prvni tii kapitoly, a ¢asti empirické, kterd je vénovana
vyzkumu v dalSich dvou kapitolach.

V prvni kapitole budou postupné vymezeny pojmy socidni klima a jeho prvky,
pojem firemni kultura, jeji projevy véetné vzgemného vztahu a rozdilnosti obou téchto
pOojmu.

Druhé kapitola je zaméiena na efektivni vedeni firmy, styly fizeni, vymezeni pojmu
managament a v zavéru kapitoly je popsan vztah managementu, firemni kultury
a socidlniho klimatu.

V kapitole tieti je vénovana pozornost tymu a jeho vedeni, tymové spolupréci,
tymové komunikaci a ptipravé na préaci v tymu.

Empirické ¢ast diplomové préce bude zamétena na analyzu socidniho klimatu
ve firmé¢ Gronka — Prodej, spol. sr.o., kde bude provedeno dotaznikové Setieni mezi

zaméstnanci této firmy veetné jejiho managementul.

Hlavnim cilem diplomové prace bude analyza stavajiciho firemniho klimatu
a firemni kultury u dedované firmy a na zaklade vydedkii pak navrh na pripadné zepSeni
jednotlivych prvki firemni kultury i klimatu.

Empiricka ¢ast diplomové préace bude vénovana snaze odpoveédét na otazku: ,,Jaky
vliv ma socidlni klima ve firmé a zpasob vedeni firmy na praci zaméstnanca?* Na zékladé
zkoumaného problému budou verifikovany ¢i falzifikovany nésledujici vyzkumné
hypotézy:

H1: Vzgemné vztahy vétSiny fadovych zaméstnanct a zaméstnancic managementu firmy
nejsou prételské, jsou zaloZeny pouze v ramci pracovni Urovng.

H2: Vice jak polovina zaméstnanci firmy hodnoti jednani managamentu kladné.

H3: Efektivita prace vétdiny zaméstnanci firmy je vice motivovéna financnim

ohodnocenim, neZ logjalitou k firme.

H4: VétSing zaméstnanct vice vyhovuje prace v tymu, neZ prace osamocena mimo
kolektiv.

H5: Management firmy je vice zaméiren na motivaci zaméstnancii, nez na zékaznika.
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K ziskani potrebnych podkladi k vyzkumnému Setfeni budou pouzZity metody
a techniky sbéru dat dotaznikem a analyzou odborné literatury. Bude provedena analyza
vhitiniho prostiedi firmy, vzgjemnych vztahi a atmosféry uvniti managementu firmy
pomoci kvantitativnino vyzkumu. Hlavni vyzkumnou metodou bude vypracovany
dotaznik.

Provadeny vyzkum ma za cil Zigtit, jaky postoj maji zamestnanci viici viastni firme.
Co je pro ne ngjvetsi motivaci k pracovni morélce a spokojenosti na pracovi&ti. Ma za cil
také Zigtit vzajemné vztahy uvnit/ managementu. Jestli je efektivita prace zaméstnancii
firmy vice motivovana financnim ohodnocenim neZ loajalitou kfirme, a také, zda
zamestnanci uprednostziuji radéji praci v tymu nez mimo néj.

Vyzkum socidniho klimatu bude proveden piimo ve sledované firmé formou
anonymniho dotazniku. Budou analyzovany konkrétni faktory, které praci ve firmé
ovliviji, pricemz pozornogt bude zaméiena na determinanty, které podporuji a ovlivauji
zdravé klima v tymu pracovnika firmy Gronka— Prodej, spol. sr.0. Analyza ziskanych dat
poslouzi k nastinu moznosti, jak vytvorit zdravé klima ve sledované firmé.

Hlavnim zdrojem informaci bude odborna literatura, vlastni poznatky z pozice
jednatelky firmy, poznatky mych kolegi a v neposledni fadé odborné poznatky vedouciho
mé diplomoveé préce.
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|. TEORETICKA CAST
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1 SOCIALNI KLIMAAFIREMNI KULTURA

Hovoiime-li o pojmu socidlni klima v souvislosti snéjakou organizaci, firmou
¢i podnikem, tyka se to vZdy vztahi mezi pracovniky. Zakladatel 3koly lidskych vztaha
Elton Mayo (1880-1949) upozornil na to, Ze na préci pusobi mimo fyziologickych
podminek i podminky socidlni stim, Ze ony sociani podminky ovliviuji nejen pracovni
spokojenost, ale i motivaci pracovniki k vysSim ¢i nizsim vykonam. Proved! experimenty
ve firmé¢ Western Electric Company v Hawthornu (predmésti Chicaga) v letech
1927 — 1932, které daly vzniknout ,fenoménu soudrzné neformalni socialni skupiny
a identifikace sociélni skupiny s cili podniku.” (Vizdal, 2007, s. 17-18)

VySe zminéné experimenty se staly podnétem pro vznik tzv. hnuti ,Human
Relations* — ,lidské vztahy“, které do popredi svého zgmu kladlo diraz na ,socialni
determinaci pracovniho wykonu,...cimz se zwsil zajem manaZerii 0 vytvareni dobrého
socialniho klimatu na pracovi&tich v podniku tj. o vytvareni kladnych mezlidskych vztahii
mez spolupracovniky, vedoucimi pracovniky a jgich podrizenymi.“ (Vizdal, 2007, s. 18.)

Naladénim pracovnika firmy vznikd na jejich pracovidti specifické klima,
ve kterém se odréZi jak pozitivni ¢i negativni strénka atmosféry, kultury nebo prostiedi.
Jedna se tedy o uréité rozpoloZeni pracovniku, jejich pozitivné ¢i negativné ladéné
vzajemné vztahy, ale takeé to, jak se ve firme pracovnici citi a jaké normy a hodnoty jsou
jimi obecné uznavany. VSechny vyse uvedené faktory pak spole¢né pasobi na to, jak se
dana firma prezentuje navenek (image firmy).

Pro diplomovou préci je dulezité hned na samém pocatku osvétlit pojem firma,
nebot’” se v této praci bude velmi ¢asto objevovat. Firma piedstavuje umeély prostiedek
koordinace lidské aktivity za ur¢itym ucelem. Pritom zakladnim, nejjednodusSim
a nejdulezitejSim prvkem kazdé firmy je ¢lovék. Kazda firma ma stanoveny cil, byla
Ztizena za urcitym ucelem, je urgitym systémem uspoiadana, ma uréitou velikost a je

zamétena na urdité odveétvi ¢i obor.

» V ekonomii firma oznacuje trzni subjekt, ktery se specializuje na premenu zdrojii
na statky. Pro svoje fungovani firma nakupuje suzby vyrobnich faktor:i, organizuje jgich

preménu na vystup (statky) a tento vystup prodava. V realném Zivot¢ ma firma obycejné
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formu obchodni spolecnosti. V mikroekonomicke teorii je chovani firmy popisovano teorii
firmy. V klasické teorii se jako zakladni cil predpoklada maximalizace zisku. Pricem? je
treba roziSovat mezi ziskem Ucetnim (tzn. zisk = prijmy — explicitni ndklady) a ziskem
ekonomickym (zisk = prijmy — explicitni naklady + néklady obétované prileztosti).
(http://cs.wikipedia.org/wiki/Firma, [cit. 2012-09-18, 13:40])

1.1 Vymezeni pojmu socialni klima

Samotny pojem klima mnohé slovniky vysvétluji raznym zpasobem, dle nich jej
mizeme chapat jako podnebi, poméry, situaci nebo prostiedi. Dovétek socidlni pak tomuto
pojmu dodava spolecensky ¢i socidlni raz. Socidlni klima vznika v kazdé situaci, kdy se
sgjde dana skupina lidi, ktefi spolu sdileji spolecny prostor, maji podobny nebo stejny cil
a jsou vaci sob¢é v danych a vymezenych vztazich. Typickou skupinou pro zjist'ovani,

meéteni, hodnoceni a ovliviiovani socidlniho klimatu je Skolni trida.

Rez& pojem klima uziva k oznageni emo¢niho naladéni ve skuping. Klima
povaZuje za relativné stélé, stabilizované a tudiz je vyznamnym rysem konkrétni skupiny.
Podle Rezase si Geist pod terminem klima predstavuje: , Celou 7adu jevii jako neco tézce
postizitelného, avsak do jisté miry pravidelného a objektivniho, co pripada tomu, kdo
se v ném (klimatu) pohybuje, jako urcita samozigjmost.” (Rez&, 1968, s. 169)

Dle Armstronga miaZeme povaZovat za klima organizace to, ,jak lidé vnimaji
kulturu v organizaci (jak ji vidi a jak o ni smySeji).” (Armstrong, 2007, s. 258)

French a kol vymezuji pojem socidni klima jako ,relativne stély soubor vnimani
¢lemii organizace tykajici se charakteristik a kvality kultury organizace.”
(French, 1985. In Armstrong, 2007, s. 258)

S podobnou definici se setkédme i u Dvoidkove a kol., kde je uvedeno: ,, Socialni
klima, téz socidlni atmosféra je vytvareno pod viivem urcité kvality socidlnich vztahi
v organizaci (v socialnim systému organizace). Socialni klima podléha vnit/nim vliviim
(socialni struktura zamésthanciz, pracovni podminky, systém péce o0 zamestnance)
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a vnejsim vlivam (Zivotni podminky pracovnikii, celkova hospodaiska a politicka situace
statu atd.).“ (Dvorékova, 2004, s. 115)

Nakonecny ve své , Socialni psychologii organizace definuje pojem organizacni
klima nésledovn¢: , Organizacni klima je ono mnozstvi charakteristik, které popisuji
organizaci a které rozisuji organizaci od jinych organizaci, jsou v pribehu ¢asu relativné
setrvavajici a ovliviiuji chovani ¢loveka v organizaci.“ (Nakonecny , 2005, s. 107)

Socidlnim klimatem nebo téZ socidlni atmosférou ozna¢ujeme Uroven a kvalitu
interpersondlnich vztaha ve firmé ¢i na pracovi&i s ohledem na chovéni ¢lena skupiny,
kteri maji urcity spolecny Ukol, jehoz spinéni predpoklada jejich soucinnost.

Socidlni klima firmy Ize srovnat se socialnim klimatem 3koly, kdy Cép s MareSem
uvadi, Ze pojem socidlni klima 3koly je terminem stfedni Urovné. Oznacuje piedevdim
dlouhodobé jevy (trvajici mésice i |éta), které jsou typické pravé pro danou Skolu a jeho
tvirci se stévaji samotni ucitelé, Zaci jednotlivych ttid, dalsi zaméstnanci koly atd. Dde se
zminuiji, Ze do socianiho klimatu Skoly vstupuji jeho dil¢i sloZky, kterymi |ze oznatit napr.
klima ucitelského shoru nebo klima jednotlivych Skolnich trid. K terminu socidni
atmosféra se C4p s MareSem tamtéz vyjadiuji, Ze jde o termin srelativné uzsim rozsahem,
ktery vyjadiuje proménlivost a kréatkeé trvani. Tento termin je jevem kratkodobym, situacné
podminénym a béhem vyucovacich hodin, dni nebo tydna se méni. Socidlni atmosféra dle
nich trva féddové desitky minut a jako priklady uvédéji napi. atmosféru o Skolnich
prestavkach, atmosféru pii zahajovani skolniho roku nebo atmosféru pii amrti n¢jakého
zéka gi weitele. (Cép, Mares, 2001-2007, s. 582-583)

Rousseau konstatoval, Ze ,klima je otdzkou vnimani a Ze je mozné jg popsat.
Vnimani jsou pocitky (vjemy) nebo predstavy (obrazy skutecnosti) jedince. Popisy jsou to,
co n¢jaka osoba o techto pocitcich (vjemech) hléasi. (Rousseau, 1988. In Armstrong, 2002,
s. 200)

Z vn¢jSiho pohledu je socidlni klima dano soustavou formélnich postupi jednani,
provoznimi predpisy, postupy a pravidly a rozdélenim funkci nadiizeni - podtizeni, jejich
pravomocemi a odpoveédnosti. Déle je vSak také tvoieno viceméng “nepsanymi normami”
postojii a chovani, které kolektiv postupné prijal za své, a jejich nedodrZzovani ¢i odmitani
je pro kolektiv nezédouci. Z hlediska interpersonalnich vztahi, zpasobi komunikace,
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postojii, motivace, aspirace a dalSich osobnostnich rysi, ma dominantni vliv na socidni
pohodu ¢i socidlni neklid, “socialni ¢i emochi inteligence” jednotlivca. Touto se rozumi
mimo jiné schopnost racionaniho zvladnuti vlastnich emoci jako jsou strach, hnév, GUzkost,
agrese, dale pak vnimavost k emo¢nim projevim jinych osob, tzv. empatie, tj. schopnost
vcitit se do jejich problémt a kone¢né “umeni jednat s lidmi”, tzn. jak predchézet

konfliktam, jaké zpisoby komunikace a argumenty volit, jak lidem naslouchat atd.

NeZédouci socialni atmosféru mohou vyvolévat téZ sociané neprizpasobivi jedinci,
napt. agresivni osoby, lidé psychopaticti, neurotici, ustraSeni a nesamostatni,
coz v souvislosti se vznikem mimoiadnych udélosti, priamyslovych havarii, kdy je nutné
jejich rychlé a raciondni zvladnuti situace zavislé na spolupréci viech ¢lena, maze byt
pri¢inou selhani a nezvladnuti situace. NaruSené sociani klima, ackoli to vétSinou ¢lenové
kolektivu neradi prizndvaji, se muze projevit v celkové pracovni nespokojenosti,
ve fluktuatnich tendencich a pripadné ve vyskytu zdravotnich potizi, jako jsou
psychosomaticka onemocnéni apod. (http://www.bozpinfo.cz/win/knihovna
-bozp/citarnaltematicke_prilohy/ergonomie/ergonomied.html, [cit. 2013-01-03, 18:20])

Socidlni klima je tedy soubor subjektivnich a objektivnich faktord v urcitém
progtiedi, ptisobicich na psychiku ¢lovéka (skupiny lidi) a usmériujicich jejich chovani.
Firemni klima je specifickou formou socidniho klimatu, které vyznamné ovliviuje
zaméstnanecké vztahy ve firmé. Je vysledkem pisobeni vzgemnych interakci
zaméstnavatele a jeho zaméstnanci v uréitém prostiedi a mizeme jej taktéz chpat jako
klima pracovniho tymu. Jeho podstatnou ¢ésti budou vzgemné vztahy a bude se jednat
o trvalgjSi socialni a emo¢ni charakteristiku pracovniho tymu.

Jestlize chceme posuzovat klima (atmosféru) dané firmy, musime se nejprve
zamefit naty ukazatele, které zachycuji zpasob vnimani klimatu jednotlivci v dané firme.
Existuje mnoho raznych metod, které vnimani klimatu posuzuji, pro nazornost Ize uvést
dotaznikovou metodu vytvorenou Litwinem a Stringerem, kterd se zabyva osmi

dimenzemi:

struktura — pocity omezeni a svobody konéni, formalnost ¢i neformalnost

Vv pracovni atmosfére,
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odpovédnost — davéra, kterou pracovnik dostane k vykonu vyznamné prace,

riziko — rizikovost a nédro¢nost na Urovni daného pracovniho mista,

srde¢nost — existence neformalnich, pratelskych skupin,

podpora a pomoc — vhimana uzite¢nost spolupracovniki a manazer,

normy — uvédomeéni si vyznamu implicitnich ¢i explicitnich cila a norem vykonu,
konflikt — duaraz na odliSnost nézort, zverejnovani probléma, nikoliv jegjich
zastirani,

identita — soundleZitost alogjalitak firme.

(Litwin, Stringer, 1968. In Armstrong, 2002, s. 206)

1.2 Prvky socialniho klimatu

Prvky socidniho klimatu jsou amosféra, prostredi a kultura, kde se atmosféra
projevuje krédtkodobym naladénim ¢leni tymu, jejich vztahovym rozpoloZenim, emoénim
naladénim. Poukazuje na to, v jakém rozpoloZeni se momentalné ¢lenové tymu nachazeji.
ObecnéjSim pojmem nez klima ¢i atmosféra je prostiedi. Toto v sobé¢ zahrnuje v3e,
CO na préci pusobi, co s ni jakymkoli zpisobem souvisi. Jedna se napi. o lidsky potenciél
nebo technické zazemi. Prostiedi je vnitinim a vnéjSim obalem organizace a jegjich ¢lend.
Kulturu Ize chapat jako urcité rozpoloZeni tymu, charakteristiku organizace. Klima
je pak jakymsi dlouhodobéjSim rozpolozenim tymu.

Atmosféra

Dle Rezé&te chépe Kollarik pojem socidlni atmosféra jako ,, ...relativne stabilni
a emocionalni naladenogt, ve které se spojuji nalady lidi, jegich duSevni proZivani, vztahy
jednoho k druhému, k préci, k obklopujicim udalostem.* Reza: dale také uvadi, Ze je
» Skupinova atmosféra projevem povahy vztahii mez ¢leny skupiny a ,, materializovana“ je
spolecnym prozivanim techto vztahii. Atmosféra skupiny vyjadiuje, jaké vztahy ¢i jgich
atributy se staly jak pro jednotlivce, tak i pro skupinu jako celek hodnotou.”
(Rezé&k, 1998, s. 169 — 170)
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Prostredi

Pod pojmem pracovni prostiedi si Stikar piedstavuje ,, ...soubor cinitels; pisobicich
na cinnosti cloveka v urc¢itém prostoru anebo také soubor podminek, za jakych

se uskuteciiuje pracovni proces.* (Stikar, 1996, s. 44)
Kdy je dle Stikara Grovei pracovniho prostiedi dana:

, materidlnimi, technicko-technologickymi podminkami (Grove: prostoru, stroji,
zarizeni, néstrojiz, mikroklima, osvetleni, fyzicka a psychické zatez apod.),
socidlnimi podminkami  (socialni klima, mezlidské vztahy, vztahy vedoucich
k podrizenym apod.),

organizacnimi podminkami (organizace prace, systém informacnich toki, systém
zavad a pravidel pracovni ¢innosti),

subjektivnimi ciniteli (Uroverr znalosti a schopnosti pracovnika, kulturni Uroves:
pracovnika, hygienické navyky apod.).” (Stikar, 1996, s. 45)

Kultura

Ve své publikaci ,Rizeni a rozvoj lidi ve firmach* Tureckiova definuje firemni
kulturu pomoci rozli¢nych metafor, kterymi jsou ,, ...duch kultury, sociélni tmel organizace
¢i vztahova dimenze strategickych dokumentzz.“ (Tureckiova, 2004, s. 13)

Tureckiova taktéZ vymezuje charakteristické znaky firemni kultury, ato Ze:

» maindividualni charakter,
odréaz dispozce (osobni predpokiady), mySeni a chovani zamestnancii,
prisobi na lidské vedomi i podvedomi a v obou se takeé projevuje,
je sdilend, nezle ji dohodnout, naridit ani vyjednat,
je produktem minulosti, respektive propojuje minulost a soucasnost firmy s jgi
budoucnosti,
je extrémné setrvacna,

je poznatelnd a do urcité miry ji 1ze také zmerit,
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je strukturovana a vyznacuje se urcitymi charakteristickymi rysy, podle kterych ji
|ze zaradit k urcitému typu,

ma pirechodny charakter, vznika, rozviji se a pripadné se promeriuje (zanikd) v
urcitém miste a case,

a to v& v zavidosti na souhrnu Vlivii riuzného typu, které se uplatiuji také v
interakci mez firmou a jejim okolim.“ (Tureckiovd, 2004, s. 136)

1.3 Vymezeni pojmu firemni kultura

Obecné muzeme pojem kultura chépat jako ,specificky zmisob organizace,
realizace a rozvoje ¢innosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a duSevni prace.” (Velky
sociologicky slovnik, 1996, s. 547)

V oblasti firemnich procesi nalezneme nékolik vyrazii, které pouziva soucasna
odbornd literatura, jimz je mozné prikladat stejny vyznam. MuZeme se setkat s pojmy
firemni kultura, organizaéni kultura nebo podnikova kultura, v anglicky psané literatuie
pak corporate nebo organizational culture. Je potiebné si ale uvédomit, Ze se vZdy jedna o
stejny fenomén. Ve firméach byla firemni kultura odjakZiva a lze fici, Ze jiz poc¢atkem
20. stoleti mely firmy svoji firemni kulturu i pies to, Ze se teprve v této dob¢ zacal rozvijet

managament jako védni obor.

Armstrong definuje firemni kulturu jako ,,....soustavu hodnot, norem, piresvedcent,
postojiz, domnének, ktera sice nebyla nikde vyslovne Zformulovana, ale formuje zpisob

chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani prace.“ (Armstrong, 2002, s. 199)

Samotny pojem firemni kultura jako souc¢ést meékkych faktora fizeni firem
se ve VetSi mife zacal uZivat jiz od Sedesatych let minulého stoleti a do popiedi zgmu
managementu se dostava aZz na pocéatku let osmdesatych. Pri¢inami, pro¢ se predevsim
ameri¢ti manaZeti a organizacni teoretici zamefili na kulturni aspekty jednotlivych firem,
byl tzv. ,japonsky ekonomicky zazrak,” ktery znamenal pro americkou ekonomiku velkou

VyZzVvuU.
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Japonsko v obdobi 60. az 80. let 20. stoleti dosahovalo vysokého rastu hrubého
doméciho produktu a jeho ekonomika zaznamenala mimotadny vzestup. Vychazely také
publikace, jeZz se zabyvaly hledanim G¢inného zpasobu Fizeni firem a které formulovaly
ur¢ité pozadavky, jejichz naplnénim si spolecnosti zgjistovaly Uspéch na trhu. Jednim
z téchto pozadavka bylai ur¢ita kulturni kvalita. (Luk&Sova, Novy, 2004, s. 20)

Meyerson spolecné s Martinem nahliZeji na firemni kulturu jako na,, jakous Sifru
pro subjektivni stranku Zivota organizace.” (Meyerson, Martin, 1987. In Armstrong, 2002,
s. 199)

Obecné |ze tedy fici, Ze muzeme firemni kulturu chdpat jako vzor myslenek,
presvédéeni, ndzort, postoji, hodnot a norem, které zaméstnanci firmy respektuji, uznavaji
aprijimaji za své. V idedlnim piipadé se s nimi naprosto ztotozauji. Kultura firmy v sobgé
zahrnuje takové prvky, jakymi jsou postoje, eticka vychodiska, piedpoklady a vyhlidky,
které jsou sdileny viemi zaméstnanci, ovliviiji jejich chovani a jednani, jak uvniti viastni
firmy, tak ve vztahu k zékaznikam, dodavatelim i konkurenci. Vy3e uvedené prvky
serozvijeji zamérné nebo naprosto spontanné v procesu vzajemnych interakci.

V&echny tyto procesy se podileji na tvorbé vnitiniho prostiedi firmy, kde se odviji
jgji konkrétni ¢innost prostiednictvim efektivniho vedeni tidicich pracovnika. Vyznam
firemni kultury je tak nezpochybnitelny, nebot mé bezprostredni vliv na Uspésnost
akonkurenceschopnost firmy natrhu. (Suterov4, 2011, s. 5)

Purcell a kol. vysvétluji pojem firemni kultura jako ,systém sdilenych hodnot
a presvédceni o tom, co je dilezté, a o pocitech a vztazich uvnit7 i navenek.“ (Purcell,
2003. In Armstrong, 2007, s. 257)

Sohledem na klima (atmosféru) firmy Sigut uvadi, Ze , firemni kultura vyjadiuje
vZzdy urcity charakter, duch podniku, vnit/ni pravidla hry, ktera ovliviuji mySeni a jednani
pracovnikiz, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zvot.”
(Sigut, 2004, s. 9-10)

Firemni kultura vznikd, meéni se a zanika vlivem ¢lovéka, respektive spolecenstvim
lidi vdané firmé¢ ¢i organizaci. Jsou to prévé pracovnici, ktefi jsou nositeli

a spolupodilniky na jejim utvéreni. At uz je tato kultura cilevédome ¢i spontédnné utvarena,
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stava se vzdy nedilnou soucésti kazdé firmy. Ovliviiuje celkovou Uspésnost firmy a jeji
soulad scili, vizemi a firemni strategii, znamena konkuren¢ni vyhodu na trhu. Je tedy

dulezité rozvijet firemni kulturu Zadoucim smérem.

,» Firemni kultura je casto poklddana za zodpovednou za nejriiznéjSi organizachi
neduhy a prileZitostné se ji pripisuje wytvareni kladnych viastnosti. Je nezbytnd, proto
Zkoumame tento pojem duikladngji, abychom umoznili pochopit chovani organizaci
a vysvetlit organizachi problémy a ¢innosti. Kréatce ieceno, podrobné znalosti a povedomi
o kulture by me¢ly ZepSit naSi schopnost analyzy organizacniho chovéani, abychom mohli
Fidit a vést.* (Brooks, 2003, s. 216)

Osobou, kterd snad nejvice prispéla k zviditelnéni firemni kultury organizace,
je Edgar H. Schein, profesor na MIT, ktery napsal knihu ,Organiza¢ni kultura a vedeni*
(Organizational Culture and Leadership). Tato kniha se objevila na trhu v roce 1985 a je
zde uvadéno: , Kultura spolecnosti pomaha spolupracovnikim, aby citili, Ze do ni pati.”
(Karlof, Lovingsson, 2006, s.106)

1.4 Prvky firemni kultury

Jednoduché, strukturani a funkéni jednotky, které predstavuji zakladni stavebni
soucésti kulturniho systému, jsou prvky firemni kultury. Podobné jako v pripadé
nejednotné definice samotné firemni kultury neexistuje ani jednotny pohled na z&kladni
prvky firemni kultury, avSak mnoho autori (napt. Armstrong, 2002, s. 201) se shoduje
natom, Ze jsou jimi hodnoty, normy a artefakty.

LukéSova, Novy na zakladé poznatki dalSich autort (napi. Schein) k témto tiem
slozkam firemni kultury pitazuji jedte zakladni predpoklady a postoje.

Viditelné ani hmatatelné nejsou zakladni piedpoklady, hodnoty, normy ani postoje,
oproti tomu artefakty jsou zjevné, ¢lovékem vytvoiené slozky firemni kultury. (LukaSova,
Novy, 2004, s. 22)
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Pfeifer, Umlaufova podrobngji uvadgji, Ze ,,..vSechny prvky firemni kultury maji
sviij puvod v mydeni lidi“ a v nasledujicim obrazku znazoriuji, jakymi prvky muazeme
pribliZit klima, atmosféru, ovzdusi ve firmée. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19)

(J'Zn é"ﬁn )
L=

respektované

Obr. 1. Prvky firemni kultury
Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, vlastni Uprava

Abychom mohli firemni kulturu Iépe poznat a pochopit, je treba definovat tyto
jednotlivé jeji prvky (komponenty):

Z&kladni predpoklady (angl. basic assumptions)

» JSOU to veci, které jsou povaZzovany za dané.” (Bélohlavek, 1996, s. 111)
Nabizi ur¢ity ndvod k reSeni situaci. Jsou to ustalené, zazité, praxi nezpochybnitelné
piedstavy ¢lovéka o fungovani reality. Formuji se v prabéhu celého Zivota na zakladé
osobnich zkuSenosti.

Opakuje-li se s Uspéchem ieSeni néjakého problému, vznika zékladni piedpoklad
aten je pak chgpan jako samoziejmy a nezpochybnitelny. Z&kladni piedpoklady jsou velmi
stabilni a odolné vici zmeénam. Je velice obtizné je identifikovat, protozZe jejich existence

je zcela automaticka a nevédoma.
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Zakladni predpoklady funguji na nevédomé roving, proto jsou jednim z nejobtizngji
identifikovatelnych prvka organiza¢ni kultury. MaZeme sem zaradit zakladni predpoklady
typu: , lidem ve firmé se neda verit" nebo ,,¢asjsou penize*. (LukéSova, Novy, 2004, s. 23).

Artefakty (angl. artifacts)

Tyto lidské vytvory jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které
lidé slysi, vidi nebo citi. (Armstrong, 2007, s. 261).

Jsou materidlni i nematerialni povahy a tvoii nejvyssi Uroven, tzv. slupku firemni
kultury. Tato vrchni vrstva firemni kultury je nejsnadngji ovlivnitelnd Nejcastéji
se k materidlnim artefaktim radi vzhled, logo a Uprava firemnich mistnosti a dokumentd,
tedy firemni architektura.

Mezi nemateridni artefakty fadi autofi zvyky, ritudly, historky a myty, jazyk,
firemni hrdiny a ceremonidly. Zvyky, ritudly a ceremonidly povaZzujeme za ustélené vzorce
chovani, které poméhaji posilovat jistotu pracovniki a vytvéreji stabilni prostiedi. Historky
jsou piibehy vypravéné v ramci organizace. Tyto pribéhy prameni ze skute¢nych udalosti,
ale jsou do jisté miry zkresleny, protoZe jsou podavany jednotlivymi zaméstnanci riznym
zpusobem. Myty jsou blizké povaze historek, ae stim rozdilem, Zze nemaji redliny zéklad
ani raciondni podklad. Jazyk odrézi miru formalnosti vztahi v organizaci a je dulezitym

¢initelem miry vzajemného porozumeni uvniti firmy.

Hrdinové jsou pro pracovniky organizace zosobnénim hodnot — doklédaji
dosazitelnost Uspéchu, poskytuji modelové chovani, nastavuji vysoké standardy vykonu,
symbolizuji organizaci pro okoli, posiluji individualitu firmy, motivuji zaméstnance (Dedl,
Kennedy, 1982. In LukaSové, Novy, 2004, s. 25).

Nekteri autori jako napi. Tureckiova fadi do skupiny artefaktd, jako jednoho
z prvki kultury organizace, také symboly. Symboly vyjadiuji abstraktni skutecnost a jsou
nositeli vyznamu, ktery je ¢asové a prostorové omezen na urcitou skupinu lidi. Tito lidé
symbol interpretuji na zakladé dohodnutého vyznamu.

Prav¢ artefakty pomahaji odliSovat jednotlivé organizace od sebe navenek i mezi
sebou. (Tureckiova, 2004, s. 135-136)
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Hodnoty (angl. values)

Vyjadiuji to, co je v dané firmé povaZzovano za dilezité a Zzadouci. Jsou vyjadienim
obecnych preferenci a umoziuji chovani klasifikovat na dobré a Spatné, promitaji
se do rozhodovéani. Vytvéreji u lidi predstavu, jakym zptisobem maji v urcitych situacich
jednat. Jsou prezentované a zastdvané vedenim organizace a sniZuji nejistotu ¢leni. Jsou
relativné stabilni, tvori jadro firemni kultury, pricemz klicové hodnoty byvaji explicitné
vyjédieny, napiiklad v etickém kodexu organizace, a jsou tedy i sdélenim navenek,
pro okoli. Realizuji se prostrednictvim artefakta (jazyk, ritudly, historky, myty apod.).
(LukéSovéa, Novy, 2004, s. 23)

Hodnoty mohou byt podle Armstronga implicitné ¢i explicitné vyjadieny v téchto
nejtypictéjSich oblastech:

vykon,

schopnost a zptisobilost,
konkurenceschopnost,
inovace,

kvalita,

sluzba zékaznikovi,
tymova préce,

péce o lidi a ohledy nané.

Hodnoty jsou jednim zklicovych prvkt pouzivanych v souvislosti s firemni
kulturou. Shodnotami organizace souvisi také postoje (neboli tendence reagovat pomérné
staym a charakteristickym zpusobem), které se projevuji v chovéani. V souvislosti
spracovnim chovanim se dleduji postoje kpréci, angazovanost, oddanost
alogjalita. Jsou ¢asto pisemné formulovany pro zaméstnance nebo i pro okoli podniku jako
soucést jeho image. (Armstrong, 2007, s. 260)

Normy (angl. norms)

Pod pojmem normy si musime piedstavit souhrn psanych ¢i nepsanych pravidel

chovéani. V danych situacich se jedna o zasady chovani a jednéni, které skupina zcela
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akceptuje. Jsou-li dodrzovany, skupina reaguje piatelskym chovanim atim jsou tyto normy
upeviovany. Pokud nékdo z pracovnikt tyto normy porusi, skupina pak reaguje negativné.
Takto je usmérnovano chovani zaméstnanci, normy jim pomahaji se zorientovat v daném
progtiedi. (Luk&Sova, Novy, 2004, s. 24)

Armstrong o nich hovoii jako o ,pravidlech hry*“. DodrZzovani je odménovano,
nedodrZovani se pak v rdmci organizace trestd. Normy chovani maji pro organizaci zasadni
vyznam, protoZe vymezuji chovani, které je a neni v organizaci akceptovatelné. Na rozdil
od hodnot jsou snadnéji ovlivnitelné a uvédomované. Mohou byt také podporovany
raznymi prostiedky, a to bud’ raznymi ceremonidly a ritudly, nebo systémem odmén
asankci. (Armstrong, 2002, s. 202),

Postoje (angl. attitudes)

Na zékladé zkuSenosti a hodnoceni predstavuji postoje negativné ¢i pozitivné
vytvoieny vztah k osobé, véci, problému, urcité skutecnosti. MaZzeme je definovat
jako ,, ... predispozce a tendence reagovat pomerne stdlym a charakteristickym zpiisobem
na urcité osoby, predmety, mySlenky a situace.” (Tureckiovd, 2004, s. 135)

Postoj miizeme chépat jako nazor nebo pripravenost k ¢inu ve vztahu s ur¢itym
problémem nebo volbou. Stavéd se duleZitou slozkou komunikace. Vztahuje se vzdy
k danému problému ¢i volbé a nese v sob¢ ur¢itou miru intenzity. Ta je tvorena ciniteli
vnittnimi (potieby, charakter, zgmy) a vnéjSimi (malé sociani skupiny, rodina).
V marketingu jsou intenzivné zkoumany, nebot’ na jejich z&kladé maZzeme predvidat lidské
chovani. (http://cs.wikipedia.org/wiki/Postoj, [cit. 2013-02-16, 11:34])

Pogtoje jsou strukturované, obsahuji tti sloZky:

kognitivni (poznavaci) - ndzory osoby o piedmétu postoje,

emotivni (citovou) - emociondlni reakce k predmétu postoje, vjem vyvolava
pozitivni ¢i negativni pocit,

konativni (volni) - kdy nasleduje jednani odpovidajici predchozim slozkam.
(Rez&, 1998, s. 31)
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UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 25
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konativni
slozka

struktura postojc

Obr. 2. Sruktura postoje
Zdroj: Rezég, 1998, vlastni Uprava

Postoje jsou relativné trvalé a maji sklon reagovat na predméty, osoby, situace
a na sebe sama. Jsou nedilnou soucasti osobnosti a mluvime o nich v souvislosti
s chdpanim, myslenim a citénim. Hodnoti a indikuji pocity ve vztahu k ur¢itému problému.
Vychazeji vétSinou z hodnotové soustavy ¢lovéka a jejich hlavni funkci je piipravenost
k jednani. (Rezas, 1998, s. 30)

Projevy firemni kultury

Firemni kultura je charakteristicka fadou vlastnich projevi a znaki, kterych
je mozné si vSimnout, jak z pozice nezicastnéného nav&tévnika, tak z pozice obchodniho
partnera. Nékteré znaky je vSak mozné odhalit aZ psychologicko-sociologickymi vyzkumy

ajsou jimi:

pocit sounalezitosti zaméstnance sfirmou — jedna se predevsim o pocit
kazdého zaméstnance nejen pii kontaktu se zakaznikem, ale také
pii reprezentaci vlastni firmy navenek. Obecn¢ je ve firméch pocit

soundlezitosti vyvinut velmi malo a klesd imerné s postavenim pracovnika
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ve firmé. Z hlediska managementu zaméstnanci na nejniZsi firemni Grovni,
tuto soundlezitost neciti avelmi ¢asto ji primo odmitaji,

vztah k zadkaznikovi a respektovani jeho potieb — jestlize dojde
ke konfliktu potieby zaméstnanci s potiebami zakazniki, bude platit
zésada, 7Ze firma uprednostni potieby zakaznikt. Napiiklad upraveni
pracovni doby zaméstnanci dle potieb zékaznika,

Klima uvnité firmy — jedna se zegména o nepsané normy, kterymi
jsou urcovany a vymezovany vzajemné vztahy mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem, manaZerem a pracovnikem. Zasadnimi projevy klimatu
uvnitt firmy jsou pravidla pracovniho postupu, rozvoje kariéry, oceinovani
pracovnich vykoni, systém motivace, stimulace a dalsi,

postoj vedeni firmy k iniciativé svych zaméstnanca — kde dul€ezitou roli
hraje predpoklad, zdali je vlastni iniciativa zaméstnanci vitana, ¢i vitana
neni, at’ jiz z jakéhokoliv divodu, napt. zavadéni novych zmeén je vétSinou
spojeno s vyvinutim vétsiho Usili,

poraddek a ¢istota ve firmé — je prioritou snad kazdé existujici firmy
na trhu, nebot’ neporédek uvniti samotné firmy ¢i v jejim okoli véetné
zanedbavani ekologickych norem a piedpisi v neposledni radé téz svedci
o firemni kultuie dané firmy. (Dédina, Odchazel, 2007, s. 225-226)

1.5 Vztah socialniho klima a firemni kultury

Zajem o sociani klima firmy, stejn¢ jako zgem o firemni kulturu se neustale
zvy8uje. Zdravé socidlni klima véetné silné firemni kultury pasobi pozitivné na cely chod
organizace. Vyzkumné tymy si v poslednich letech uvédomuji, Ze samotni pracovnici
firem neZiji jen ve vlastnim mikroklimatu jejich pracovi&té, ale pusobi na né také socialni
klima celé firmy. Pozitivné ladéné socialni klima tvoii takovou pracovni atmosféru,
kde funguje vstticnost, spoluprace, vzgemna komunikace a otevienost. Je to misto,
kde jsou zaméstnanci dané firmy spokojeni, vychézeji si vstiic, uméji si pomahat
a upiimné spolu komunikuji. Takova firma je pak mistem, kde se kritika ieSi
konstruktivné, pracovnici se do préce tési, snazi se odvést co nejvysSi vykon a jsou svym

managementem motivovani. (Suterova, 2011, s. 20)
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Zésadni rozdil mezi socidnim klimatem a firemni kulturou je dle Siguta v tom,
Ze ,podnikova kultura v sobe zahrnuje vSechny stranky podniku od strategie, vyrobnich
technologii, trzni Gspednosti az po pracovniky.” Podnikové klima pak dle tohoto autora
, 0drédzi hlavne procesy adaptace a uspokojeni se socialni strankou Zivota podniku.”
(Sigut, 2004, s. 10)

Pojmy organizacni klima a kultura oznacuji velice sloZité teoreticky i empiricky
propojené koncepty. Klima organizace se sklada z individudlniho vnimani riznych aspekta
pracovniho prostiedi a zpusobu, kterymi jef prostiedi ovliviiuje. Individualni vnimani

pracovniho progtiedi je sdilené a formuje organiza¢ni kulturu. (Chenot, 2007, s. 53)

V sociologickeé literature se ¢asto hovoti jak o podnikové kultuie, tak o socidlnim
Klimatu podniku. , Nekteri autori pod timto pojmem rozumi vyslednici vzajemného
puisobeni vSech stranek socialniho systému podniku. Jini zase do podnikového sociélniho
Klimatu zahrnuji pizsobeni faktorii jako je pracovni prostredi, platove pomery, prestiz
spojend  surcitymi pracovnimi  ¢innostmi, osobnosti  zvedeni  podniku, Vv
mimopodnikovych jevi: apod.* (Sigut, 2004, s. 10)

Pojem firemni klima je ¢asto zaménovan s pojmem firemni kultura. Firemni klima
je ve srovnani s firemni kulturou uz8im pojmem, a proto jef maZzeme snadnéji posoudit.
Tyka se toho, jak lidé vnimaji kulturu dané firmy. Firemni kultura je nedilnou souc¢asti
kazdé firmy ¢i organizace. Vyviji se automaticky a sponténn¢ spole¢né s rozvojem firmy.

Denison analyzoval problematiku vztahu firemni kultury a socidlniho klimatu
anavrhl, ,aby se,, kultura“ vztahovala k hloubce struktury organi zace, ktera je zakorenéna
v hodnotéch, presvedcenich a domnenkach vyznavanych cleny organizace. Naproti tomu
» Klima (atmosféra)® se vztahuje ktém aspektiim prostiedi, které clenové organizace
vedome vnimaji, které s uvedomuji.“ (Denison, 1996. In Armstrong, 2007, s. 258)

Je tedy zigjmé, Ze na vykonnost firmy puasobi v ni panujici socidni klima a jim
podminénd kvalita vnitinich vztahi mezi pracovniky a jednotlivymi pracovnimi tymy
stginé vyznamné (a mnohdy dokonce vyznamnéji), neZz organizace a technologie
ji provadénych operaci. Uspednost firmy je tak podminiovana nejen volbou vhodné
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strategie a jejiho pasobeni, které se projevuje ve vztahu sokolim, ale také stavem jgji
firemni kultury a socidlniho klimatu, které ovliviiuje vztahy interni. Persondlni strategie
takové firmy by pak meéla vychézet zvysoké produktivity a efektivnosti firemnich
kolektivii a odrézet jejich védomosti, znalosti, zkuSenosti a dovednosti. Mezi motivagni
faktory by méla krom¢ finanéniho odménovani zahrnout i optimalizaci socialniho klimatu
a stimulovani tvarciho potencidlu vlastnich zaméstnanci, rozvoj optimalni firemni kultury,
mezilidskych vztahu, péci o vlastni lidské zdroje, jejich zdravi a pracovni prostiedi. Jeding
spokojeni pracovnici piijimaji odpovédnost za své skutky, jsou k firmé logjdni, citi
patficnou soundleZitost sfirmou, kterd se projevuje v jejich chovani a tim ovliviuji

i povédomi okolnich subjekti o téo firemni kultuie.

Riegel rozdil mezi pojmy organizacni klima a organizacni kultura vysvétluje
nasledovng: , Zatimco klima jakoZto povrchova, relativné méne stabilni vrstva, je pomerné
snadno zasazitelné okanvitymi opat/enimi, kultura organizace se vyznacuje znacnou
a zpravidla dlouhodobou rezistenci vii¢i vnéjSim viivam.* (Riegel, 2003. In Nakonecny,
2005, s. 108)

1.6 Diléi zavér

Firemni kulturu Ize definovat jako prezentaci firmy nejen pro své okoli,
ale piedevsim i to, jak je firma sama vnimana vlastnimi zaméstnanci uvnitt. Jak jiz bylo
vy3e z mnoha definic uvedeno, firemni kultura je souhrn hodnot a priorit, které firma
uzndvd Je to zpasob chovani firmy ke svym konkurentam, obchodnim partneram,
z&kaznikam, ale také k vlastnim zaméstnancim. S pomoci dobre nastavené firemni kultury
a préatelského socialniho klimatu se firma stava citelngjsi a hodnoty, které firma uznava,
jsou jasné definované, jak pro okoli, tak pro zaméstnance.

Diky budovani firemni kultury maZe firma vytvorit piijemné pracovni prostredi,
které je pro zamgstnance pritazlive, citi se v ném dobre a jsou tak mnohem spokojené;si,
coZ se projevi predevdim v tom, Ze zaméstnanci prokazuji svému zaméstnavateli jakousi
vérnost — logjalitu. Takto nastavenou firemni kulturu tvoii sami zaméstnanci, ktefi firmu
prezentuji tak, jak si sama zaslouzi. Viditelné projevy mizeme vypozorovat ztoho,
zda je pracovni prostiedi firmy formalni ¢i neformalni, jaké maji zaméstnanci obleceni,
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jaky je zpusob jejich vyjadiovani, vzgemné komunikace, jak se tato kultura a klima
projevuje ve veskerém spolectenském i obchodnim styku. Ovliviiuje obchodni jednani,
zasdhne do telefonického i pisemného styku, marketingové komunikace, do v3ech oblasti
firmy.

Ziskat objektivni informace o soucasné firemni kulture 1ze na zékladé raznych
vyzkumu, kde lze hodnotit napriklad vzajemnou spolupréci zaméstnanci, informaéni
systém firmy, vzgemnou komunikaci, vnimani firmy svymi zaméstnanci, vztah manaZera
ke svym zaméstnanctim, hodnoceni manazera a dal§i.

Casto se ve firméch setkdvame stzv. stinovou firemni kulturou, kde se zaméstnanci
navenek tvari, Ze jsou spokojeni, Ze je ve v poiadku, avSak opak je pravdou. Aby k tomuto
.hrani si na firemni kulturu® nedochazelo, je dulezité aktivné naslouchat svym
zaméstnanciim, snaZit se porozumét jejich pocitim, oboustranné vzgemné komunikovat.
Vzdyt je to pravé kvalita lidskych zdroji, kterd ma pro fungovani a rozvoj firmy
rozhodujici vyznam, nebot' pravé jejich znalosti a védomosti jsou jejim nejvétsSim
bohatstvim.
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2 EFEKTIVNI VEDENI

» Chcete-li vybudovat velky podnik, vybuduijte nejdrive sebe.”
Tomas Bat'a

Na vybér vedoucich pracovnika firmy by mél byt kladen nejvétsi daraz. Jsou
to jedni z klicovych Ucastnika ve vedeni firemni kultury. Jsou nezbytnou soucasti
koordinace préace jednotlivych pracovniki tak, aby bylo co nejschadnéji dosazeno

firemnich cild.

Efektivni vedeni je vlastné uméni dosahovat cile firmy prostrednictvim ostatnich
pracovniku. Za aktivity fizeni jsou povazovany planovani, organizovani, vybér pracovnika,
kontrola a sledovani dosazenych vysledki. Nositelem této ¢innosti je manaZer a cilem
je vytvoreni radu, ktery zgjisti dosazeni cili. Déle se k témto piidavaji funkce aktivizovat,
iniciovat, motivovat angaZzovanost vykonnych pracovnikt a usilovat o rozvoj pracovnika.

Vedouci pracovnici by meéli mit k dispozici celou 3k&lu stimulacnich metod,
které by meli umet sprévné vyuZit. Jejich spravnou aplikaci vSak ovliviuje mnoho faktord,
kdy zdlezi zeiména na charakteristikach dané spolecnosti (napi. napoctu zaméstnanci,
organiza¢ni hierarchii, organizacni kultuie gj.). Stimulace pracovnika k podavani dobrého
pracovniho vykonu by se méla stét cilem kazdé organizace. Pracovnici, tedy lidské zdroje
firmy, jsou ekonomickym zdrojem firmy a vysledky celé organizace zavisi v nejvétsi mire
préavé na nich. Firmy by se mély snaZit nalézt shodu mezi cili organizace samotné a cili
svych zaméstnanci. Pokud k takoveé shodé dojde, prinese to uzitek nejen danému podniku,

ale i pracovnikam.

2.1 Styly rizeni

Na konci 20. stoleti se objevuji dva nové daleZité trendy ve zpasobu vedeni lidi.
Prvnim trendem je role silného viziondrského a charismatického vadce. Trendem druhym
je pak styl vedeni, kdy neexistuje jeden vidce, vedeni se v tomto pripadé stdva ukolem

vSech manaZeru (top manazeri, stiednich manaZert, liniovych manazert).

» Vedle sebe se objevuji pojmy: novy lidr a superlidr. Pod pojmem novy lidr

rozumime inspirativniho vizionése, ktery se zameéiuje na vytvaeni a sdelovani novych vizi
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a wtvari kulturu, ve které je kazdy pracovnik smeérovan, vzdélavan a zplnomocriovan tak,
aby cela organizace dosahla techto vizi. Superlidr je takovy widce, ktery je schopen
podnecovat viidci schopnosti v ostatnich ¢lenech organizace. Nasledné je zplnomocriovat
a budovat jgjich nezavidost na formélnich viidcich a stimulovat jejich spolulicast na #izeni
a kreativitu.* (Dédina, Odchazel, 2007, s. 265)

Zpasoby vedeni pracovniki jsou tématem Siroce zpracovanym v odborné literature.
Obecné se uvadi, Ze Uroven vykonu pracovniku je do zna¢né miry zavisla na stylu vedeni.
V odborné literature se obvykle uvéadgji tii klasické hlavni styly vedeni lidi. Pro lepsi
piedstavu je v ndsledujicich stylech pribliZzeno celkem pét stylu, kterymi jsou:

Autoritativni styl (direktivni)

moc a rozhodovéani jsou v rukou vedouciho, ktery pridéluje piesné definované
ukoly,

komunikace probih& zejména jednosmérné, shora dol,

vysoky vykon pracovnika je vykoupen potlacenim individudini motivace
ainiciativy,

krédtkodob¢ vhodny pri zméné organizacni struktury nebo pii velkém podilu
nekvalifikovanych pracovniki,

nepovoluje ¢lenim skupiny spolut¢ast na rozhodovani,

jedna bez dohody s pracovni skupinou,

vladne ,, Zeleznou rukou,”

je nekompromisni (ke kazdému se chova stejng),

odmita vysvétlit své pocinani (nediskutuje),

meéni povinnosti ¢lend (organizacni zmeény),

punti¢kéisky uréuje ukoly a metody,

pod timto vedenim je Spatné socidlni klima (Spatna pracovni moralka).

Nevyhody autoritativniho stylu se projevuji vtom, Ze vedouci je mimo dosah kritiky;
nevede pracovniky k samostatné préci, nybrz jen k slepé poslusnosti, takovy vedouci si

vybira své podtizené k obrazu svému.
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Demokraticky styl

vedouci ¢ést své autority deleguje, diskutuje, ale odpovédnost v konecnych
rozhodnutich si ponechava,

kazdy ma moznost vyjadiit sviij nazor, komunikace probiha dvousmérng,

podnécuje osobni zaujeti pracovniki, ale zpasobuje casove ztréty, vyplyvajici
z demokratického rozhodovani,

piedpokléadd, Ze pracovnici jsou vysoko kvalifikovani,

diraz na zpétnou vazbu,

informovanost, seberealizace,

vztahy zaloZené na duvére,

piizniveé socidni klima,

prostor pro iniciativu a seberealizaci,

¢lenové se podilegji na rozhodovani,

podnécuje a posiluje mezilidské vztahy ve skuping.

Nevyhody demokratického stylu spocivaji piedevsim v jeho ¢asové narocnosti Tento styl
ma také vysoké poZadavky na celkovou osobnost vidce jako takového a jeho vlastnosti.

Liberalni styl (laissez-faire)

fizeni prace je zcela ponechano na pracovnicich,

komunikace je pievazné horizontalni,

uplatiiuje se ve velké mite kreativita,

existuje riziko, Ze cile jednotlivca budou v rozporu scili firmy,
novy styl vedeni,

samostatni, zodpovédni zaméstnanci.

K nevyhodam tohoto stylu patfi predevsim piistup vedouciho, ktery témér nevede
anechava organizatni véci, rozhodovani a reSeni problémi samovolné plynout, nez by sdm

fidil avedl sprdvnym smérem.
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Transakéni styl

jde 0 sménu odmen za vykon zaméstnance,
vedouci dava piednost odménovani atrestani jako zékladnimu néstroji stimulace,
transakeni vedeni se tyka hodnot, ale jedna se o hodnoty souvisgjici s procesem

smeny.

Nekdy maze byt silnou nevyhodou tohoto stylu pouhd omezenost na odménu a trest,
bez jakychkoliv ostatnich motivacnich prvka.

Transformacni styl

motivace k vykonu prevazné v tvarci oblasti tim, Ze vedouci inspiruje a vede

k tomu, aby pracovali vice, nez m¢li v umyslu,

vedouci transformuje a motivuje podtizené, aby si |épe uvédomovali vysledky

Své préce,

aby povysili sviij osobni z§em nad zajem organizace ¢i tymu,

aby aktivizovali své vySSi potieby,

jeho vedeni v dasledku vede ke zlepSeni vykonu celé organizace.
(http://www.cesta-k-uspechu.cz/news/ctyri-zakladni-styly-vedeni/,  [cit.  2013-02-05,
11:28])

Vedouci pracovnik by mél umét nadchnout své podtizené pro jejich cile. Sm pak
musi byt zapaleny a nadSeny do préce, byt energicky, musi mit divéru svych pracovnika a
také verit ve schopnosti ,svych® lidi. Mél by puasobit jako mluvéi pro skupinu. Umeéni
komunikace je duleZitou devizou a dobré komunikagni schopnosti jsou Vv piipadé
pracovnika na vedouci pozici k nezaplaceni.

» Prvnim krokem k efektivnimu 7izeni jinych lidi je divera ve své viastni schopnosti
a vedomi svych silnych a dabych stranek. Proc je tedy pro tolik manazeri: tak téeZkeé priznat
své chyby, omluvit se nebo se zasmét sam sobe?* , Mea culpa“ by mélo byt soucasti
filozofie a jazyka kazdého manazera.” (Cejthamr, Dédina, 2005, s. 58)


http://www.cesta-k-uspechu.cz/news/ctyri-zakladni-styly-vedeni/
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Snahou takového pracovnika by mélo byt, aby maximalizoval svij osobni uZitek
pro skupinu (svij tym). ManaZer si musi nejdiive vybudovat pozitivni vztahy se svymi
podtizenymi, spravné analyzovat socidlni klima (atmosféru) na svém pracovidti, aby jej i
vztahy mohl efektivné ovliviiovat, sprdvnym smérem motivovat a také se pokusit hledat
maximani mozny soulad mezi jejich osobnimi zgmy a zgmy skupiny (tymu) a firmy.
Velmi podstatnou roli hraje soulad firemni kultury, jejich hodnot a norem jednani s osobni

charakteristikou zaméstnance, jeho potrebami a zajmy.

2.2 VVymezeni pojmu managament

» Management je délat veci spravne. Leadership je delat spravné veci.”
Peter F. Drucker

Management |ze definovat jako uréity proces, ve kterém provéadime koordinaci
¢innosti skupiny pracovniki nebo jednotlived svyuZitim souboru ¢innosti a metod
k dosahovani cila a zvlddani rtiznych specifickych ¢innosti a funkci managementu.

, Management firmy je tim, kdo wytvési podnikovou kulturu.* (Sigut, 2004, s. 34)

Hordk uvadi , Managament je proces, kterym jsou koordinovany cinnosti
spolupracujici skupiny tak, aby bylo dosaZeno spolecnych cili” . (Horak, 2008, s. 9)

Pojmem management tedy oznatujeme seskupeni vedoucich pracovnika firmy.
Je to pojem, ktery ale taktéZz znati umeni fidit, pasobit a ovladat ¢innost zaméstnanci
firmy.

» Management je chapan jako souhrn cinnosti, jejichz hlavni obsahovou néplni
je koordinace a vedeni lidi.“ (PoSvét, Erbes, 2006, s. 5)

Sigut uvédi, ze: , V procesu zmen podnikové kultury hraji klicovou Glohu manazeri,
obzviadte ti, kteri pusobi vprvni linii. Jsou témi, ktefi svymi postoji a nazory maji
nejcitlivejSi Sanci ovlivnit predstavy, pristupy a hodnoty tech, kteri jsou vysledky své prace
nejblize zakaznikovi.* (Sigut, 2004, s. 49)
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Manazefi musi byt schopni vést lidi, ale management nelze chapat pouze jako
diktaturu, proto mezi nejdaleZitéjSi poslani manaZzera patii utvéreni zdravych vztaha
Se svymi zamestnanci.

, Podle stupné rizeni, na nemz manazeri plni poZadované uUkoly, se roZiduji
manazeri na ngvySim stupni 7izeni organizace, tj. vrcholovi manaZefi (vrcholovy
management), manazeii na strednich stupnich 7izeni (st/edni management) a manaZeri
na zakladnich stupnich rizeni (zakladni management, management v prvni linii).“ (PoSvat,
Erbes, 2006, s. 9)

Definovani

zakaznik / segment trhn Farmulovind vize
wtrategickd vyhoda

riskani podiln na trhm Surategické plimoviind

fizend 2draji Takticks plinovini

Implementace a

kaddodennt elvod fray opeerativmi fizeni Implementzace

Obr. 3. Urovné manazer ského 7izeni a rozhodovani
Zdroj: Kogtan, Sulet, 2002, vlastni Uprava

Dle PoSvare a Erbese nelze opomenout, Ze je ,, managament jako vedni disciplina,
tj. usporadany soubor poznatk:i, vetSinou odpozorovanych z praxe, které jsou zpracovany
formou navodiz pro jednani nebo jako principy. Je to nauka o obsahu, metodach
a technikéch rizeni organizaci. Je to vedni obor, praktickd ¢innost i umeni zarover:. Opira
se 0 poznatky (teorie a metody) z oblasti vice vednich disciplin — ekonomie, matematiky,
psychologie, sociologie, statistiky aj. Tyto poznatky aplikuje a rozviji na podminky 7izeni."
(Posvét, Erbes, 2006, s. 6)

Dale oba autori uvadgji, ze management ,, obsahuje prvky umeni, které souvisgji
sindividualnimi schopnostmi manazer:. Jde o jgjich organizacni schopnosti, umeni jednat
slidmi, vystupovani, schopnost kvalifikovaného rozhodovéani atd.

Management jako obor vedeéni i jako praktickd c¢innost se zabyva humannimi
a socialnimi hodnotami.“ (PoSvét, Erbes, 2006, s. 6)
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Z vySe uvedené definice tedy vyplyva, Ze manazeti zastévaji ve firméch zvladtni
postaveni, maji formalni titul nebo pIni néjakou Ulohu. Spravny manazer by mél byt
dobrym viadcem, coZz znamena, Ze by mél umét ovlivnit a vést ostani jednotlivce
ke stanovenému cili ¢i vizim firmy. Jeho podtizeni by jef méli chtit dobrovolné nasledovat,
coz se stane jeding tehdy, je-li on sam dynamicky, inspirativni a v jeho jednani nalezneme
emociondnéjSi pristup. Musi byt trpélivy, vytrvaly, povzbuzujici a musi se umét
sebeovlddat a musi disponovat uménim pracovat pod tlakem okolnosti.

Mezi dal&i autory, ktefi se zabyvaji problematikou managementu, patii i Rehot,
ktery chape management jako ,, proces tvorby a udrZovani prost/edi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupinach a Gcinné dosahuji vybranych cilii.* (Rehot, 2007, s. 5)

Tuto z&kladni definici Rehor rozSiiuje o nésledujici body, které pojem management

dotvareji, ajsou jimi skutecnosti:

»jak manaZeri uskutecriuji Fizeni, a to planovani, organizovani, personalistiku,
vedeni a kontrolovani,

jak je management aplikovan v riznych druzich organizaci,

jak je management aplikovan manazery na riznych 7idicich drovnich,

Ze cil viech manazeri je steny: vytvaret prebytek (zsk),

Ze rizeni je spojeno sproduktivitou, kterd zahrnuje téZ efektivnost a Uc¢innost.”
(Rehot, 2007, s. 5)

Déleni managamentu
Managament Ize dle Hor&ka rozdélit natii nasledujici ¢asti:
ngnizsi stupen — je zastoupen managementem prvniho stupné, ktery ieSi vztahy
aproblémy piimo mezi zaméstnanci. ,ManaZeri na tomto stupni dohliZeji na plneni

prace, jsou jimi napriklad mist/i vdilndch. Musi mit nevice odbornych
vedomosti.“ (Horak, 2008, s. 4),



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 37

stiredni stupei — kde je do managamentu druhého stupné zarazena rozli¢na skupina
vedoucich pracovniku, ktefi jsou z mnoha velmi riznorodych odvétvi, jimiz jsou

naptiklad vedouci pracovnici z oblasti personalistiky, ¢i zasobovani,

ngvysSi stupein — ,managament zngvySSiho stupné managamentu podniku
usmeérnuje chod celého systému, manaZeri casteche prebiraji  odpovednost
za viastniky podniku a maji na né velmi Uzké vazby.“ (Horék, 2008, s. 4)

2.3 Rizeni firmy

»Vedeni pracovniki neni to samé jako rizeni, ngiedna se o synonyma. Nevyplyva
znich, Ze kazdy vedouci by byl manaZer. Viidcové se nachazeji nejen v manaZerské
hierarchii, ale také v neformalnich pracovnich skupinach. Vedeni se vztahuje k motivaci,

mezlidskému chovani a k procesu komunikace.” (Dédina, Odchazel, 2007, s. 258)

Dominantni postaveni v fizeni firmy nalezi manazerovi, ktery mimo jiné pripravuje
koncepce rozvoje firmy, ridi béZnou provozni ¢innost a dalSi. Diive si ¢lovék pod pojmem
manaZer vybavil osobu, kterd v zgmu ¢i jménem majitele firmy, vykonavala v dané firme¢
manaZerské funkce a role spojené s vizemi a strategiemi firmy, které mély vést k dosazeni
maximalniho zisku. Nyni oznatuje pojem manaZer vadéi osobu, ktera zodpovida
za celkovy chod firmy nebo jeji ¢asti, at’ uz je predmétem firmy podnikani v jakémkoliv
oboru, nebo se jedna o verejnou spravu ¢i neziskove organizace. Spravné vedeni firmy
ma vliv na silu organizacni kultury spolupracovniki a celého podniku.
(http://seminarky.mujblog.centrum.cz/clanky/Management-a-manazer52611.aspx, [cit.
2012-12-28, 10:30])

» POjmy manaZer a vizdce ngjsou totozné, ale prekryvaji se. ManaZer je osoba
odpovedna za organizaci a za dosaZeni organizacnich ciliz. Tento pojem vyjadiuje pozci,
kterou v dané hierarchii zastdva. Viidce (lidr) je osoba, ktera ma schopnost primet lidi,
aby dedovali jeho cestu ke splneni organizacnich cili, kde tento pojem vyjadruje viastnost
toho, ktery vede.“ (Dé&dina, Odchézel, 2007, s. 258)
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Vudce ma vysoky stupein sebekontroly, diuveéru sam v sebe, je dominantni a velmi
cilevédomy. DokéZe si sjednat obrovsky respekt, obdiv, je charismaticky a byva jako

manazer mnohem UspésnéjSi nez ogtatni. Oproti manazerovi je jeho autorita neformalni.

»Na rozdil od wviidce manaZer vykondva manaZerské aktivity jako napriklad
planovani, organizovani a rozhodovani. Jsou to nastroje izeni bez Zvota do té doby,
dokud vedouci neotevie u lidi stavidla motivace a nevede je k pIneni ciliz. Manazeri maji
tendenci zaujmout neosobni nebo pasivni postoj ke spolupracovnikim, ale i kcilim
organizace na rozdil od vedouciho, ktery zaujim& mnohem vice osobni a také aktivni
pristup k zaméstnancim i cilum a tim zvySuje akceptovatelnost navrhnutych 7eSeni
spolupracovniky. ManaZeri vidi sami sebe jako regulétory existujiciho poradku veci,
se kterymi se ztotoZiuji a za které ziskavaji odmeny. Nezajimaji se proto tolik
0 komunikaci, motivaci, podporu a angaZzovani.“ (Dédina, Odchéazel, 2007, s. 259)

Spréavny manazer, by mél byt zéroven i lidrem. Rozdilnost téchto pojmt spociva
vtom, Ze lidr dostdvd moc od svych nésledovniki, kdezto manazer ji dostava
od svého nadiizeného. Aby byl manaZer v fizeni svého tymu Uspésny, potiebuje mit jistou
osobni zralost a uréity nadhled. Musi mit odvahu vzit na sebe veskerou zodpovédnost,
rozhodnost a mezi jeho prednosti musi pattit Siroka sk@la odbornych, organizacnich
a komunikacnich dovednosti.

Jestlize je manaZer soucasné i lidrem, povzbuzuje a motivuje energii svych
spolupracovniki, dodava jim sebeduvéru a tahne je vpied svym osobnim nasazenim.
Nestoji ,proti“ svym kolegim a podfizenym ani ,,nad“ nimi, nybrz ,spole¢né” s nimi
a udava smér. V3echny vyznamné osobnosti a pravi vidcové meli néco jedinecného
a zvl&&tniho - své charisma. Tato vlastnost, je nedefinovatelna, ale narozdil od inteligence

¢i trpélivosti vyvoléava efekt, Ze takového vidce lidé nésleduji.

Kazdy jedinec touZi po vadci, kterého by mohl nésledovat, protoZze bez ngj
jen slepé klopyta v zatarovaném kruhu. Jestlize napriklad sportovni tym nema kvalitniho
a silného vidce, nebo jeg z néjakého duvodu ztrati, vysledky zatnou klesat rapidné dola
a Uspéch se vtu chvili zatind vzdalovat. Pozice lidra je v kazdém pracovnim tymu
o to dalezitéjsi, nebot’ bez ngj je jen velmi tézko dosahovano stanovenych cilt. Stava
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se béZnou realitou, Ze manaZefi tento rozdil nevidi a k dosaZeni vytyéeného cile pouzivaji
svoji forméni silu — pravomoci vyplyvajici z jejich funkce a jim svéifené. Takova strategie
je velmi ¢asto kratkozrakd, pracovniky zadnym zptsobem nemotivuje a z dlouhodobého
hlediska je téméi nefunkeni narozdil od lidra, ktery umi nadchnout, zapdlit své podtizené
pro danou véc a stava se tak jejich vzorem. Pokud takovy ¢lovék v tymu chybi, zatnou
tento tym opoustét jeho nejsilngjsi, nejschopnéjSi a nejuspesnéjsi ¢lenové, aby takového
lidra nasli nékde jinde, nebo se jim popripadé stali sami. (http://www.topc.cz/odborne-
clanky/lidr-nebo-manazer-2, [cit. 2013-01-03, 17:47])

2.4 Vztah managamentu, firemni kultury a socialniho klimatu

Problematika lidskych zdroji - nejvétSiho bohatstvi a Uspéchu  firmy
se pro vrcholové manaZzery jevi v poslednich letech jako klicova NejlepSi z nich si ceni
silny lidsky kapital mnohem vice neZz ekonomickou situaci firmy, svoji konkurenci
Ci pristup ke kapitalu. V kazdé firmé a jejim socialnim klimatu probiha rozvoj lidskych
zdroja, kdy je toto klima utvareno kvalitou interpersonalnich vztahti a soucinnosti lidi
ve firmé. Znaky socidlniho klimatu, stejné¢ jako znaky firemni kultury nejsou mnohdy
citelné a na prvni pohled zigjmé. Pro vnéjSiho pozorovatele, ktery firmu dokonale neznd,
byvaji patrné zejména extrémni projevy, které muzZeme vypozorovat napt. z napjaté
atmosféry (klima), ktera vede ke konfliktim nejen uvnitt firmy, ale i navenek. Na utvéreni
ptiznivého socidniho klimatu pasobi mnoho odlidnych faktori. Pro predstavu jmenujme
alesponn nekteré, jedna se napr. o druh vykonavané préace, formu kooperace, velikost
pracovisté, velikost pracovni skupiny a zptasob vedeni.

Vebr a kolektiv pohlizi na firemni kulturu a klima ve vztahu k managementu
adefinuji ji jako: ,, Souhrnny obraz chovani organizace smerem dovnit/ i vne, nastane — li
urcity podnet. Aspekty kultury firmy lze zaznamenat ve vztahu k zakaznikovi,
k zaméstnancum, ale i v pristupu k vzajemné spolupréaci, k tymové praci, v sounalezitosti
pracovnikiz s firmou, v jgich vztahu k vykonavané praci apod.” (Vebr, 2002, s. 325)

Z hlediska implementace firemni strategie, ktera je jednou z vyznamnych souc¢asti
firemni kultury, hraje pravé personani management velmi podstatnou roli. Jeho daleZitost
se neustdle zvysuje v podminkéch mezinarodnich firem, kde je personani management
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ta ¢ast tizeni firmy, ktera ovliviwje firemni kulturu klicovym zpasobem. Se strategii
souvisi také organizacni struktura a systém tizeni firmy Vhodné uspoiadani a rozmisténi
lidi, zptsob vzajemné komunikace, predavani pracovnich uUkoli a spravnych informaci,
spolupréce mezi tymy jsou nezbytné okolnosti, které ovliviiuji nejen chod celé firmy,
ale silnym zptasobem také maji ovlivnit GspéSnost implementace nové strategie. Z praxe
je mozné vypozorovat, Ze firmy, které kladly silny diraz na sladéni potieb vlastnich

zaméstnancta s firemnimi cili, jsou na trhu daleko Gspedngjsi a disponuji zna¢nou

konkuren¢ni vyhodou.

Systém tizeni (managementu) determinuje vSechny oblasti ¢innosti firmy veetné
firemni kultury i firemniho (socidniho) klimatu a naopak firemni kultura a klima
determinuje systém ftizeni i jednotlivé fidici procesy uvnitt firmy. ,, Management firmy
s pak do pracovnich kolektivii vybira lidi , zapadajici“ do ,, profilu“ firemni kultury.

(Rehot, Sigut, 2009, s. 94)

personalni
struktnra

nastroje organizacni
a systém rizeni struktura

Obr. 4. Vizualizace shody kultury firmy s oblastmi 7izeni
Zdroj: Rehot, Sigut, 2009, vlastni Uprava

Putnova a Seknicka uvadgji, ze ,, zavedenim komplexu etickych principz, nastrojii
a metod se kultivuje podnikatelské prost/edi a v dlouhodobéjSi dimenz niiZe byt dosazeno
2vySeni ekonomické efektivity, predevdim Usporou transakcnich a informacnich nakladii.
Okanvitym ¢i kratkodobym efektem je vanik etické infrastruktury podniku, kterd
ma poztivni viiv na podnikatel ské prostredi. Jedna se zefména o tyto efekty:
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ZepSeni vnitropodnikového Klimatu ve firme,

vznik poztivniho prostiedi pro zavedeni integrovaného systému etického rizeni,
2vy3uje se intenzita viivu na uplatneni sociélni a ekologické odpovednosti ve vztahu
ke konkurenceschopnosti podniku.“ (Putnova, Seknicka, 2007, s. 67)

2.5 Diléi zavér

ManaZerské dovednosti a kvalitni tizeni jsou nepostradatelnymi prvky pro udrZeni
vykonnosti celé firmy. Jestlize ma firma efektivné fungovat, je tieba nastavit jisté ,pevné
body“, které budou voditkem pro vSechny zaméstnance a které povedou k maximalni
moZzné produktivité uvniti firmy. Ziskat kvalitni zaméstnance, udrZet je a vyuZit jejich
schopnosti pro plnéni vytyéenych cila je zakladnim faktorem Uspéchu kazdé firmy,
ktera musi jiz od samého pocatku se svymi zaméstnanci (lidskymi zdroji) systematicky,
cilevedomeé a citlivé pracovat. Nejenom vyuZivat jejich tvaréiho potencidlu, znaloti,
dovednosti a angaZzovanosti, ale také investovat do jejich fizeni a osobniho rozvoje.

Pracovni naplin manazera (respektive podnikatele) miaze byt rozdilna podle toho,
na jake Urovni organizacni struktury se vyskytuje. Manazerske funkce se nejcastéji odvijeji
od potieby dosahnout stanovenych podnikatelskych cila ¢i zaméra, z ¢ehoz vyplyva
nutnost obstarat a fidit zdroje firmy. Manazerské funkcejsou typické cinnosti,
které manazer ve své praci vykondva Jedno z nejrozsirengjSich hledisek zahrnuje
do manazerskych funkci predevSim proces planovani, organizovani, vybér, rozmisténi
a vedeni lidi ¢i kontrolovani. Ulohou manazeraje predevdim umeéni vyuzit dostupnych
zdroju (materidnich, finan¢nich, technologickych ¢i lidskych) na dosazeni vytycenych
firemnich cilq.

Hlavni Ukol manazerav oblasti personalni spociva  vevybéru  schopnych
a potiebnych pracovnika, jejich adaptaci ve firme¢, motivaci k odvadéni kvalitni préace
a pozdeji také hodnoceni na zakladé odvedenych pracovnich vysledka. Pri vybéru
a rozmistovani pracovniki vyuziva manazer poznatkii psychologie, ale velmi potiebnymi
ukazateli mohou byt pravé ziskané poznatky z oboru socidlni pedagogiky, kterd v sobé
zahrnuje znalosti z oblasti psychologie samotné ¢i sociologie, prava, managementu, fizeni
lidskych zdroju a dalSich veédnich disciplin, které mohou napomoci tomu, aby byli vybrani
lidé, jejichz osobnostni a profesni predpoklady odpovidaji pozadavkim prace, na kterou
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jsou najimani. UdrZet si a motivovat zaméstnance by mélo byt alfou a omegou celého

managementu, kterému pak bude diky tomu zgji&tén tspéch firmy natrhu.
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3 TYMY

» Z druhych lidi dostanete to nejlepsi tehdy, kdyz vydate to nejlepsi, co je ve Vas
samotnych.”

Zig Ziglar

Tym lze chépat jako skupinu lidi, kterd ma soustavné plnit stanovené pracovni
ukoly nebo na néj miizeme nahlizet jako na U¢elové utvorenou skupinu, kdy je divodem
jeho vniku feSeni konkrétniho Ukolu nad ramec be&Znych pracovnich Ukola. V obou
piipadech je zduraznovana zavislost mezi vysledky tymu a praci skupiny jako celku.
V tymu je posilovano védomi jednotlivce k prispéni Uspéchu skupiny a moznost podpory
od ¢leni tymu. Tym spojuji vymezené vztahy, jasné chdpani spolecného cile, vzajemna
duvéra a respekt kazdého jedince za jeho individudlni prispévek, pratelska a neformalni
atmosféra

» Tym je mala pracovni skupina clenéna podle funkci jednotlivych cleni tymu,
dedujici jednotny cil, vyznacujici se pomeérne intenzivnimi vzajemnymi vztahy na zakladé
intenzivni komunikace mez ¢leny tymu a specifickou formou préce (teamwork). DalSimi
spolechymi znaky jsou jejich tymovy duch a pomeérne silna soudrnost. Spojmem tymu
se vetSinou spojuje 2vM&stni vwznam a snim napriklad i ocekavani 2viaS’ dobré
spolupréce.” (Dédina, Odchézel, 2007, s. 84)

Kazdy Uspédny tym tvori spravné rozmisténi lidé, ktefi zastévaji jednotlivé tymové
role, jsou schopni efektivné komunikovat a spolupracovat, néktefi z nich pak disponuji
umeénim vést a motivovat druhé, museji byt pripraveni na zménu a jeji tvorivé prijeti. Jsou
to lidé, ktefi jsou ochotni se déle rozvijet, ndsobit sviij potencidl, v atmosfére vzdemné
duveéry sdilet spolecné hodnoty, spoluvytvéiet firemniho ducha a napliiovat ambiciézni
vize a drategie firmy. Existuje mnoho ruznych definic a nazori, jak lze vymezit tento

pojem.

Brooks charakterizuje tym podobn¢ jako Dédina, Odchazel, kdy uvédi, Ze , Tym
je urcity pocet lidi s komplementarnimi dovednostmi, kteri slouzi stejnému Ucelu, smerujici
ke stginému vykonnostnimu cili a maji stgny pristup, pricemz sdili vzajemnou
odpovednost. Tato definice je uztecna, jelikoz zacina roziSovat mezi skutecnymi tymy
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a skupinami lidi, které mohou byt nazyvany tymy, ale jsou ¢imkoli jinym, jenom ne tymem.“
(Brooks, 2003, s. 74)

V zahrani¢ni literature je tym oznacovan nésledovng: ,, Pracovni skupina ¢i tym,
je soubor zamestnancii (manazZerskych a 7adovych), kteri sdilgji urcité normy a snazi
se uspokojit své potieby prostrednictvim dosahovani skupinovych cili.” (Donnelly, Jr.,
Gibson, Ivancevich, 1997, s. 418)

Moxon se ve své literatuie zabyva tim, co odliSuje skupinu jednotlivci od tymu.

Dle n¢j se tym diferencuje od skupiny v piipadé, pokud disponuje nasledujicimi atributy:

spolecny cil,

tymova identita — uvédomeni jedince, Ze patti k jednomu celku,

vzajemné zavislé funkce — potieba jedince spolupracovat s ostatnimi pro Uspésné
vykonani stanoveného Ukolu,

dohodnuté normy a hodnoty regulujici chovani. (Moxon, 1993, s. 4)

Za vystizné a ucelené vymezeni tymu |ze povaZovat definici Katzenbacha a Smitha,
ktefi si pod pojmem ,,tym“ predstavuji , malou skupinu lidi, kteri jsou zavazani spolechému
Ucelu, pracovnim ciliim a pristupu K préci, za néz jsou vzajemné odpovedni.”

(Miller, 2008, s. 51)

3.1 Tymova spoluprace

Tymova spolupréce je systematicka integrace Usili vSech jedinci pri dosahovani
spolecného cile. Zahrnuje spojeni dvou faktora — soucinnosti (¢lenové daného tymu
soucasné pracuji na spole¢ném Ukolu nebo jen najeho ¢asti a zaroven sdileji odpovédnost
za vysledek) a koordinace (spociva ve spolecné odpoveédnosti za Ukol, ktery je viak pInén

postupng).

Jestlize si jednotlivi ¢lenové tymu rozumgji, vzgemné se respektuji, jsou ochotni
a schopni si negjen pozadat o vzgemnou pomoc, ade také si tuto pomoc vzaemné
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poskytnout, pak spolu budou efektivné spolupracovat, coz je zakladnim stavebnim
kamenem tymu. Pokud je totiz ¢lovek v néjakém tymu ¢i misté spokojeny, chce tam zistat
a je schopen podavat maximalni vykony. Mezi faktory zptisobujici spokojenost a kohezitu
(soudrznogt) pracovni skupiny (tymu) patii dle Kohoutka ,, ...spokojenost s materialni
odménou za praci; spokojenost s viastni pracovni cinnosti; spokojenost se skupinou
jakoZto organizaci i s jednotlivymi ¢leny skupiny; spokojenost se schopnostmi vedoucich.”
(Kohoutek, 1998, s. 21)

Pro Hermochovou jsou efektivnimi prvky spolupréce v tymu:
» VzZdjemny vztah, divera, otevienost, cestnost, vzajemny respekt a urcita stélogt,
prediktabilita reakci jsou znaky toho, co byva oznacovano jako klima dobré spolupréace.”
(Hermochovd, 2006, s. 27)

Velkym problémem tymu byva situace, kdy dojde k naruSeni vzgjemné duvery mezi
jednotlivymi ¢leny tymu. Pokud tato situace jednou nastane, je zpravidla velmi tézké
ji obnovit a lze tici, Ze vétSinou se to jiz v plné mite nepodari. Takovy tym se vétSinou
rozpada amusi dojit k sestaveni tymu nového.

Spolupréci v tymu ovliviuje taktéz celkové klima (atmosféra), které se projevuje
nejen v respektu a ochoté, ae i duveére a vzgemnych vztazich mezi jednotlivymi ¢leny
tymu. V dané skupiné lidi, jez utvéreji tym, dochézi k vzgemnému ovliviiovani
a doplnovani jejich dovednosti. Poté tito spolecné konaji jako jeden celek a lépe
tak dosahuji vytyceného cile. Spolecny cil musi byt pro ¢leny tymu daleZitéjSi nez jejich
osobni zajmy a kazdy z nich se musi citit pIn¢ zodpovédny za jeho dosaZeni. Cile tymu
mohou byt z ¢asového hlediska kratkodobé, dil¢i nebo dlouhodobé. V neposledni radé
je velice dulezité, aby byl stanoveny cil meritelny, realizovatelny, mél konkrétni podobu,
byl akceptovatelny, ambiciézni a terminovany, jinak by se mohl st& pouze zboznym
prénim nebo ryze fiktivnim. Tymovou praci |ze tedy nazvat veSkerou ¢innost jedince
ve spolupréaci sdalSimi jedinci. Aby mohla byt spolecna préace praci tymovou, musi
se jednotlivi ¢lenové naucit vzaiemné respektovat a spolupracovat. Dle mého nazoru
je tymova prace propojenim vsech U(castniki a nadchnutim se spoletnou véci
¢i spolecnym cilem.

Tymova prace musi byt systematicky fizena a koordinovana za danym cilem.
Cinnosti kazdého jednotlivce spolu uréitym zpisobem souviseji, jsou vzéjemné propojeny
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a v nékterych pripadech jsou na sobé i zavislé. Tymova prace je determinovana raznymi
okolnostmi, stejné tak tymova préce zpétné determinuje fungovani, chod (prabéh)
avysledky vytyc¢eného cile, piipadné cilu dalSich.

Skutecnogti, které ovliviwji prabeh i vysledky tymove préce jsou die Bedrnové
a Nového mimo jiné , velikost tymu, profesni, kvalifikacni a demograficka struktura, cas,
charakter pracovniho Ukolu a stanovené cile.” (Bedrnové, Novy, 1998, s. 97)

Optimalni velikost tymu Ize, dle Bedrnové s Novym tamtéz, jen velmi tézko obecné
stanovit. Pohybuje se v rozmezi péti aZ deviti osob. Objektivni determinantou UspéSnosti
tymové préce je charakter problému nebo vlastniho zadani. Pro tymovou praci jsou vhodné
ukoly, najejichz vysledky se piilis nespécha

Tymova préce muze byt ovdem do jisté miry i nevyhodou. Bedrnova spole¢né
s Novym uvadéji, Ze se negativni dopady mohou projevovat ve formé:

» 1luze Uspesnosti, moznosti vysokého rizika a spolecné nezranitelnosti, které mohou
vést k nerealnému optimismu ve smyslu dosaZeni cilii i volby metod jegjich dosaZent,
skupinovy tlak proti argumentzm, které zpochybriuji spolechou iluz, spolecna
snaha vyhnout se (i opravnené) kritice zvenci,

presvedceni o mordlni opravnenosti tymem zvolenych zpisobi pracovniho
i socidlniho jednani,

stereotypni pohled na vné¢j§i okoli, tzn. na ostatni pracovniky, jiné tymy apod.,
autocenzura vlastnich nazor: a postojii, pokud se lisi od tymového konsensu,
preceriovani jednoty viastniho tymu (naps. v nézorech, vzajemné podpore).”
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 101)

3.2 Komunikacev tymu
» Jova jsou pri¢inou nedorozumeni.”
Antoine de Saint-Exupéry

Na Ospédnost, rozvoj a konkurenceschopnost kazdé firmy mé vyznamny vliv
efektivni komunikace v tymu, kde je jejim Ukolem sjednotit vSechny ¢innosti v ramci firmy
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tak, aby bylo dosazeno stanovenych ciliu. Pokud by komunikace mezi pracovniky nebyla
efektivni, |ze téchto cili dosdhnout jen stéZi a jeji negativni dopady dale znemozni
i koordinaci ¢innosti uvniti celého tymu. Pro spolupréci ¢i spravné fungovani tymu je tedy
zdrava komunikace velice vyznamnou devizou a mezi zaméstnanci a manazery firmy

je pak velmi dilezitou sozkou motivace.

Kazdy c¢len vzniklého tymu potiebuje nize uvedend pravidla, kterd zvySi

pozadovanou efektivitu komunikace, tedy:

pohliZzet na véci z riznych uhla pohledu a porozumgt jim,
ujistit se, Ze zpravy, jez jedinec vysila, jsou vyslySeny a pochopeny,
vyvarovat se nebo piekonat nedorozumeni,

aktivne pristupovat ke komunikaci s ostatnimi ¢leny tymu.

Relativné snadné a jasna komunikace vytvéi inovativni myslenky — nové zpusoby
ieSeni, stejné jako nové cesty vedouci k cili. Tato situace nastane vétSinou ve chvili,

kdy se ¢lenové tymu nauci navzgjem efektivné komunikovat. (Baguley, 2003, s. 115)

Komunikaci |ze v rdmci firmy ¢i tymu rozdélit na formalni a neformalni. Formalni
komunikace je mezi jednotlivymi pracovniky podminéna usporadanim organizacni
struktury (zpravidla zde plati, Ze je ,organizovana a fizena shora‘), pouzivanym stylem
fizeni a charakterem firemni kultury. Neformalni komunikacni toky se pak utvéreji
na zékladé¢ osobnich kontaktt a vztaht mezi pracovniky a jsou prosttedkem napliovani
socianich potieb lidi ve firme. Vnitropodnikova komunikace se tak mize stat nastrojem
utvéieni pocitu soundlezitosti a odpoveédnosti pracovnikt vici vlastni firmé, ale i naopak.
(Tureckiovg, 2004. s. 111)

V ramci tymu ¢asto dochdzi k Spatnému pochopeni sdélenych informaci, jejich

nedostatecnému piredavani ¢i raznym dezinformacim.

Pfi §patné komunikaci mohou u pracovnika vzniknout i motivacni problémy,
jak uvadi Brooks. ,, Pro silnou vnit/ni odmeénu je potieba komunikace zievna. Zamestnanci
jsou napriklad casto motivovani uznanim a konstruktivni zpétnou vazbou svych nejbliZsich
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nadrizenych. Zaméstnanciim nestaci dobie odvadet svou praci., neméne dulezté je pro
ne také uznani. Komunikace musi byt navic obousmeérna. Zatimco jeden zaméstnanec nize
byt motivovan vidinou prémii na konci roku, jiny dava prednost moZnosti pracovat
s konkrétnim tymem nebo na konkrétnim projektu a spojeni techto potieb je nezbytné
pro jeich naplneni. Na druhé strané mohou vzniknout motivacni problémy v pripadé
Spatné komunikace, kdy jsou do kolektivu zamestnancu vysilany nepresné nebo zavadejici
informace. ManaZeri, kteri nadibuji hory doly a poté své diby nesplni, uz teZko ziskaji
diveru, zatimco manazeri, jegichz komunikace je jasna a jednoznacha, se teési divere

a vamosti za svoji uprimnost.“ (Brooks, 2003, s. 62)

Zmeénit obecné svoji zaZitou komunikaci je pro mnohé z nés velice obtizné. Kazdy
jedinec preferuje urcity zptisob prijimani informaci, typ a mnozstvi informaci a také kazdy
z nés jinak ziskané informace zpracovavame. Jestlize vime, které informace primérné
preferujeme, potom zname slabé stranky vlastni komunikace, coZz ndm umozni
identifikovat vlastni komunikacni styl a umozni nam to i odhadnout, s kym bude nase
komunikace sloZit&jSi a s kym si porozumite na prvni pohled.

Pro vytvoreni a udrZeni priméiené atmosféry k Uspésné tymoveé praci a komunikaci
je nutné respektovat nékteré zasady. Mezi nejdilezitéjSi dle Bedrnové a Nového patii:

» kazdy uznava druhého jako rovnocenného partnera,

vyZaduje se stélé vyjadrovani ndzorii, hodnoceni a navrhi 7eSeni, miceni se chape
jako nesouhlas,

je nezbytné se vyvarovat tzv. vrazednych wyjadreni jako nap/. O tom prece
nemusime vizbec mluvit., Vaude se to tak déla., Co tim mydite?, To prece nemiizete
myslet vazne., Co myslite, proc jsem studoval ?,

nazorové rozdily by mely byt chapany jako zdroj informaci a ne jako rusivy faktor,
neexistuji ndzory nebo zkuSenosti, o nichZ by se nemohlo pochybovat,

konflikty se nezakryvaji, nybrz odkryvaji a diskutuje se o jegjich pric¢inach,

v prubéhu tymové prace se ma kritizovat, ne zesme§iovat, ironizovat a urazet,

je treba se vyvarovat Septani se sousedy, telefonatiz, rozhovoru po strane, maji byt
oslabena agresivni a extrémni stanoviska,

vaichni ¢lenové tymu by meli byt informovani shodné.”

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 99-100)
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Tymovou komunikaci muZzeme tedy chdpat jako vyménu informaci mezi
jednotlivymi ¢leny tymu, kdy jsou informace uspokojivé vysilany, prijimany a odrézeji
se v chovéni ¢lent tymu. Diky spravné komunikaci se ze skupiny jednotlivet stédva
kreativni, spolupracujici a konsensuani tym.

3.3 Vedeni tymu

Vedeni tymu méa zasadni vliv na tym jako celek, na jeho fungovani, rozvoj, ¢leny
tymu i na jeho socidlni klima. V idedlnim a efektivné fungujicim tymu by mély tymové
role splyvat. Neni vSak vyloucené, aby jeden c¢lovék zastdval vice roli v pripadé,
Ze se jedna o mensi tym. Svoji roli, ¢i role by mél mit pritazeny tak, aby pro néj byly
piirozené. Jednou z nejdulezitéjSich roli je role samotného vidce tymu.

Tymovy vedouci bude dobrym, aZ jakmile poznd sebe sama. K tomu musi mit
znalosti a schopnosti pro vedeni lidi a musi ,, ...byt schopen na sebe vzt veSkerou
zodpovednost za provedenou praci, kterou mu jednotlivi clenové tymu prredaji. Meél
by jgich préaci korigovat, usmeériiovat tak, aby vedla k UspeSnému dokonceni Ukolu.”
(D&dina, Odchézel, 2007, s. 114-115)

»Vedouci pracovnici maji dominantni roli pri vytvareni zdravych pracovnich
vztahii, ar uz jde o zaméstnanecké, meziskupinové ¢i mezlidské vztahy ¢i o vztahy
k verginosti, s ni se pracovnici dostévaji v souvidosti se svou praci do styku. Mimoradnou
roli hraji vedouci pracovnici v prevenci a reSeni konflikt:z i v komunikaci s pracovniky.*
(Koubek, 2003, s. 28)

Vedouciho tymu by méli jeho ¢lenové piirozené respektovat, nesmi ho vak
podporovat za kazdou cenu, coz se tyka napriklad situace, kdy je zjevné, Ze vedouci tymu
nema pii feSeni n¢jakého problému pravdu. V takovém piipadé je na misté vhodna
vzagjemna diskuze, kterd povede ktomu, aby veSkerd spole¢na cinnost vedla
ke stanovenému cili.
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» Vedouci tymu by mél byt respektovan, mel by byt viidci osobnost, zadavajici Ukoly
jednotlivym cleniim, komunikujici se vdemi c¢leny, mel by dohliZet na véasné plneni kol
atd.“ (Dédina, Odchazel, 2007, s. 115)

Armstrong vedouci pracovniky déli na:

Charismati¢ti a necharismati¢ti
Lidti charismaticti nejvice spoléhaji na svou osobnost, schopnosti inspirovat a svou
.auru. Jsou vizion&i orientovani na aspéch a velice zdatni  komunikatofi.
»Necharismaticti lidiA spoléhaji na své know-how (autoritu ma osoba, ktera znd), svou
sebediiveru a sviij chladny, analyticky pristup k zachazeni s problémy.” (Armstrong, 2007,
S. 261)

Autokratiéti a demokratiéti
Autokraticky lidr zneuZiva svého postaveni, vnucuje svym podiizenym sva rozhodnuti.
Oproti tomu demokraticky lidr zapojuje pracovniky do rozhodovani a vyzyvéa je tak
k participaci.

Umoziiovatel é a kontrolofi
Lidri kontrolofi vynikaji svym manipulétorstvim s lidmi, kdeZzto umozZnovatelé povzbuzuii,
inspiruji pracovniky svoji vizi budoucnosti a poskytuji urcity prostor k pinéni tymovych
cil.

Transakéni a transfor maéni

» Transakeni lidA poskytuji penize, praci a bezpeci za ochotu vyhovet. Transformacni lidri
motivuji lidi, aby usilovali o cile vw&Si arovne.” (Armstrong, 2007, s. 261)

Jestli ma byt vedouci pracovnik ve své roli UspéSny, musi své lidi pochopit a naucit
se snimi jednat, coZ je velmi dialeZité pro dosaZeni spolecného cile. Dle Bedrnové
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a Nového musi vedouci pracovnik své lidi ob¢as do prace nutit, musi umét apelovat
na jejich lepSi motivy i jejich volni Gsili. Pro své podiizené musi byt piikladem a vzorem.
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 123)

» Chce-li, aby jeho lidé urcitym zpiisobem jednali, musi byt sam tim, kdo tak jednd,
chee-li, aby mu podavali vyjimecné pracovni vykony, musi jich byt shm schopen. Preje-li
s mit lidi spokojené, me¢l by rovnéz vypadat spokojené ve svych pristupech krealite.
Zada-li po swych lidech, aby se neustdle rozvijeli, musi se i on sam stéle rozvijet.*
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 123)

V idedlnim pripadé by mél byt spravny vedouci schopen jednat ,tvrde,” jestlize
s to situace vyZaduje, ale i ,mékce” jestlize to situace umoziuje. Zkratka m¢l by byt
odbornikem nejen na pracovni Ukoly, ale také i odbornikem na mezilidské vztahy.

3.4 Piiprava napréaci vtymech

Pri pripravé na préci v tymech je ¢asto vyuzivano raznych vycvikovych programu
a metod, které pavodné vznikaly oddélené od podnikové sféry pouze pro ty pracovniky,
ktefi ve svém Zivoté pocitovali urcité nedostatky v oblasti socidnich dovednosti, socidni
percepce, interakce, kooperace, komunikace a dalSich. V situacich, kdy se jednotlivé firmy
musi prizpasobovat novym a stéle obtiznéjSim podminkam na trhu, se vyrazné ukazuje
potieba doplnit nesystematické socialni uceni, ke kterému dochazi v kazdodennim Zivoté
predevSim imitaci ostatnich, zamérnym a planovanym ucenim. Pro tyto potieby si firmy
vytvéreji vlastni vycvikoveé programy.

Vycvikové programy jsou zaméreny na rozvoj jedince a jeho dovednosti,

kterymi jsou:

sebepoznéni a autoregulace, sebeprezentace,
tviaréi mysleni, komunika¢ni dovednosti,
vyjednavéani, konflikty a jejich reSeni,

asertivita, zvladani stresu,
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vedeni porad, time management, manazerské dovednosti.
V ramci realizace téchto vycviki je treba zUcastnéné jednotlivce presvédcit

0 smyslu a U¢elu daného vycviku.

DuleZitou roli pii pripravé na préci v tymu hrgji i tymové role. , DuileZitou otazkou
tymového usporradani je vzdy wyber cleni tymu: ne kazdy je pro tymovou praci vhodny
a ne kazdy se hodi do jakéhokoliv tymu. Vykonnost tymu zavisi na tom, nakolik se podasi
tym sestavit jako soubor navzajem se dopliujicich osob prebirajicich prA  tymové
spolupréci vzajemné se podporuijici Ukoly arole.” (Urban, 2003, s. 202 — 203)

Belbinova teorie tymovych roli je populérni a velmi uzivanou teorii roli ve skuping.
Meredith Belbin zkoumal obsazovani roli v manaZzerskych kurzech a zjitil,
Ze pro optimalni vykon tymu je nutné, aby byl tento doZen z lidi, ktefi hraji osm, n¢kde
uvadéno téz devét za&kladnich roli. Tyto role uvadi Dédina, Odchazel takto:

objevitel (myslitel) — kreativni, neortodoxni jedinec, schopny ieSit i velmi obtizné
ukoly, ignoruje vSak detaily aje prili§ zaméstnan nato, aby efektivné komunikoval,
hleda¢ zdroja — nadSeny, komunikativni extrovert, ktery zkoumé nové prileZitosti
a rozviji kontakty. Slabou strankou je jeho prilisny optimismus a ztréta zgmu
0 véci, jakmile opadne jeho po¢aecni nadseni,

koordinator — vyzrdly, spolehlivy, dobry nadiizeny. Definuje cile, rozhoduje
a dokaZe velmi efektivné delegovat pravomoci. K jeho zaporam patii to, Ze miaze
byt ostatnimi ¢leny vniman jako manipulétor,

formova¢ — dynamicky, efektivné pracujici pod tlakem, otevieny vici vyzvam.
Disponuije silou, vytrvalosti k prekonavani piekazek. Slabou strankou se jevi jeho
tendence provokovat a snadno urézet city ostatnich lidi,

hodnotitel (kontrolor) — stiizlivy a nérocny stratég, ktery zvazuje vSechny
dogtupné alternativy a nasledné¢ je velmi precizné posuzuje. Neoplyva vsak
dogtatkem nadZeni, nedok&ze inspirovat druhé, byva prehnané kriticky,

tymovy hré¢ (diplomat) — vnimavy a diplomaticky, spolupracujici, umirnény
jedinec. Umi dobre naslouchat, budovat tym, zklidnit situaci. Jeho slabinou
je nerozhodnost v kritickych situacich a snadné ovlivnitelnost,
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implementétor (realizator) — disciplinovany, konzervativni a vykonny jedinec,
ktery je spolehlivy a uvadi mySlenky do praxe. Negativni strankou je nizka
flexibilita a pomalé reakce na nové podnéty,

dotahova¢ (kompletovaé, finiSer) — peclivy, svédomity, starogtlivy clovek,
hledgjici chyby a opomenuti. Puntickar, ktery viak nékdy inklinuje k piehnanym
obavam, Ze nikdo neudéla véci tak dobre jako on,

specialista — je jednostranné zamérenym jedincem, nadSenym pro svij obor,
poskytuje pomoc ve specidlnich pripadech. Nevyhodou jeho zamgteni je préce
pouze v Uizkém oboru. Casto je prilis zaméien na detaily a piehlizi celek.

(Dédina, Odchézel, 2007, s. 93)

K dal§im moZnym rozdélenim roli vtymu patii i typologie Svobody, ze které

vychéazi Rez&, auvadéné role ve skuping rozliuje nasledovng:

»alfa — neboli neformalni viidce skupiny, obvykle ngaktivnejsi ¢len, imponujici
a akceptovany vetSinou ¢leni skupiny,

beta — tzv. expert, majici specifické predpoklady k navrhovani, ¢i alespor tvorivéemu
rozvijeni variant 7eSeni prezentovanych vizdcem skupiny,

gama — vétSina clemii skupiny, spiSe pasivni a prizpisobivi, podiéhajici nebo
se identifikujici s viiddcem,

omega — outsider skupiny, okrajova pozce, ve skupiné spise (tj.vetSinou) neobliben
P — ,obétni beranek’, obwykle symbolicky predstavitel nepratelské (rivalitni)
skupiny.“ (Rezé&, 1998, s. 165)

3.5 Dil¢i zavér

Tym je skupina vzgemné na sob¢ zavislych lidi, ktefi maji navzgjem se doplnujici
schopnosti a jsou zavazani spole¢nym smysluplnym zamérem a specifickymi cili. VSichni
¢lenové tymu maji spolecny a spolupracujici pristup k préci, jasné role a odpovédnosti
a jsou navzgem odpovédni za vykon celého tymu. Vykonné tymy se projevu;ji
sebedivérou, nad3enim a neustdlym vyhledavanim zpasobd, jak zlepsit svoji préci.
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Tymova spoluprace je, jak jiz sim nézev napovida, spolupréace lidi raznych
vlastnosti, schopnosti a znalosti na néjakém projektu. Tymova spolupréce se prosazuje
piedevSim pro slozitéjsi ukoly, které vyzaduji kreativitu a razné pohledy na problém.
Ukoly, které jsou spide rutinni a nevyzaduji piilis inovace, je lep$i ponechavat
jednotliveam, budou tak vyieSeny rychleji. Vedouci se proto vzdy musi umét rozhodnout,
kdy bude vyhodngjsi pracovat tymoveé a kdy samostatng.

Anglické slovo TEAM muzZeme definovat nasledovné:
. TOGETHER — spolesng,
-EVERYBODY - vSichni,
- ACHIEVE - dosadhneme,
-MORE - vice.

Modernimu managementu stdle vice vévodi mySlenka tymu, ktery uplatnuji
pri restrukturalizaci firem ve prospéch posileni tymové prace. Mgjitelé i reditelé si jsou

védomi vyznamu a potencidlu tymu pro jejich firmu ¢i spolecnost.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 55

Il. PRAKTICKA CAST
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4 FIRMA GRONKA -PRODEJ, SPOL. SR.O.

Kazda firma na trhu je ekonomicko-pravnim subjektem, jehoZz charakterizuje
ekonomicka samostatnost a pravni subjektivita. Slouzi svému zakladateli, podnikateli
k podnikatelské c¢innosti a predstavuje zékladni prvek instituciondniho usporadani
hospodérstvi, které je zaloZeno na vyrobé zboZi a poskytovani sluzeb za Gplatu.

Jednotlivé firmy existuji v raznych pravnich forméch a podnikatelska ¢innost,
ktera probiha v jejich rdmci, si klade vice cilu. Pri realizaci téchto cilt dochazi k propojeni
snahy 0 osobni prospéch majitela firmy (rast hodnoty firmy, maximalizace zisku, rist
trzniho podilu atd.) se zajisteénim prospéchu pro firemni okoli (uspokojeni potieb
z&kaznika). Firma je tak obvykle chapana jako ziskovy, vydélecny subjekt a jeji podnikani
bezesporu ovliviiuje ekonomické, politické a celospoletenské klima. Souhrnné se o téchto
aspektech hovori jako o podnikatelském prostiedi. Toto prostredi firmu obklopuje
a do znatné miry ji v riznych smérech nejen ovliviuje, ale také omezuje. Firmy stiedni
i malé velikosti se stévaji hybnou silou sténi a i evropské ekonomiky, zaméstnanosti,
sociélniho klimatu atechnologické vyspélosti.

Hlavni doménou malého a stiedniho podnikani jsou lokalni, popt. regiondni trhy,
na kterych se nachazi i firma Gronka — Prodej, spol. sr.o., de i ty jsou v3ak stéle vice
osidlovany globanimi firmami, které se snazi ukrojit si ¢ast podilu na trhu od malych
a stiednich podnikatelt Velkou prednosti stiednich podnika je jejich schopnost rychlého
prizptisobeni se zménam trhu ¢i legislativy, jednodusSi organizacni strukture a niZsi
kapitdlové narocnosti ve srovnani s podniky velkymi.

Uzké provéazanost malych a stiednich podnikt s regionem, ve kterém pasobi,
piedstavuje pro samotné podnikatele piinos z hlediska schopnosti oslovit znamy trh
a nabidnout lidem presné to, co chtéji v prostredi, které zngji a davéruji mu. Tento typ
podnikani diky svym vazbam na blizké okoli piindSi nova pracovni mista, vysledky
z podnikani povétSinou zistavaji v daném regionu, a tak prispivaji k jeho naslednému

rozvoji.
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4.1 Charakteristika firmy Gronka - Prodegj, spol. sr.o.

Spole¢nost Gronka — Prodej, spol. s r.0. se zabyva vyrobou hotovych, zmrazenych
a chlazenych jidel, polévek a polotovari. Provozuje také zavodni stravovani pro obec

Rozsi¢ku a prilehlé okoli.

Nazev spole¢nosti: Gronka— Prodej, spol. sr.o.
Sidlo firmy: Rozsicka 51, OleSnice 679 74

Kontakty: info@gronka.cz, www.gronka.com

|CO: 26258684
DIC: CZ26258684
Pravni forma: Spoletnost s rucenym omezenym

Firma zapsana do obchodniho rejstiiku vedeného Krajskym soudem v Brné dne 20. srpna
2001.

Predmét podnikani:

velkoobchod, vyroba potravinarskych vyrobki,

zprogtiedkovani obchodu a duzeb,

specializovany maloobchod a maloobchod se smiSenym zboZim, balici ¢innost,
vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 aZ 3 Zivnostenského z&kona,

hostinska ¢innost.

GRONKA

Ny

Obr. 5. Logo firmy Gronka — Prodsj, spol. sr.o.
Zdroj: firemni materialy
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Toto logo je soucasti obrazu firmy navenek, objevuje se na obleceni zaméstnanci,
na budoveé firmy, reklamnich predmétech (propisky, bundy, vesty, kSiltovky, dérkové
poukazy, etikety darkovych vin a dalSi), celém vozovém parku, vizitkach, hlavickovém
papiru firmy a ostatnich dokumentech.

Firma Gronka - Prodeg, spol. s r.0. zaméstnava 93 lidi. Kapacita vyroby firmy
je 8.000 - 10.000 hotovych zmrazenych jidel a 300 obédu na zavodni stravovani denné.
Dale se firma zabyva vyrobou polotovart, serilované zeleniny, saldti a konzervovanych
jidel anatrhu nabizi:

dodévky zboZi k odbérateli (rozvoz po celé CR a SR zdarma),
prodejni podporu,

poskytuje chladici a ohtfevovou techniku,

spolupracuje natvorbé grafickych a nabidkovych panelt,
individudlni cenoveé a odbératelské podminky,

tvorbu jidel podle specifickych pozadavka - dle receptur zékaznika,
skladbu jidelniho listku na préni.

Zpracovani pouze z cerstvych tuzemskych vstupnich surovin, nikoliv nahrazek
z pré&dku, systém vareni, ktery je dozorovan veterindrni a hygienickou spravou véetné toho,
Ze je jidlo po uvareni Sokové zamrazeno na —36 stupid, umoziuje trvanlivost jidla pri

skladovaci teploté -18 stupritt a2 po dobu 1 roku.

Firma se zabyva vyrobou a distribuci hotovych zmrazenych jidel, polotovari
po celé CR i SR. Hotova zmrazena jidla predstavuji moderni feSeni, jak nabidnout kvalitni
a hotovy pokrm jednoduSe, béhem pa minut. TaktéZ zajisStuje catering, obcerstveni
na narozeninové akce, svatby, promoce, firemni vegirky, rauty a oslavy vSeho druhu.
Hlavnimi obchodnimi partnery jsou firmy Aramark, sr.o., Sodexo,s.r.0., Ceské dréhy, as.,
Minerva Boskovice, a.s. a dal§i. Zavodnim stravovanim firma pokryva okolni vesnice
a prilenla méstecka a zaroven disponuje vlastni zavodni jidelnou, kam se chodi stravovat

lidé z okolnich firem.

V letnich mgsicich zasobuje firma kiosky, sténky, letni campy, dale vyrabi vazenou
a délenou stravu dle piani zakaznika, kde jsou hlavnimi odbérateli predevsim fitcentra,
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v posledni dob¢ firma chystd zpracovani individualnich dietnich programt pro déti,

dospélé i sportovee formou krabi¢kového zpasobu stravovani.

1 *
* , « s certifikaci pro EU

Obr. 6. Logo firmy Gronka — Prodej, spol. sr.o. pro EU
Zdroj: firemni materialy

Diky oblibenym pokrmam tradiéni ceské kuchyné, specialitdm ze zvétiny
a osvédéenym recepturam pro pestrou skladbu kazdodenniho stravovéani firma dostala fadu
ocengni svych vyrobki, jakymi jsou napiiklad:

Uznani v soutéz:

Potravinéisky vyrobek Jihomoravského kraje 2007
Potravinéisky vyrobek Jihomoravského kraje 2008

mlmklﬂilfmlll
. SRR AL R S ‘L
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Obr. 7. Oceneni firmy Gronka — Prodej, spol. sr.o
Zdroj: firemni materialy

Dalsi ocenéni:

Hovézi svickova, knedlik (2007) Kuie na zeli, knedlik (2009)
Kuie po ¢insku, ryZe (2008) Hovézi gulés, knedlik (2009) a dalsi.
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Kvalitu a jakost se firma rozhodla rozvijet zavedenim systému tizeni jakosti
dle 1SO 9001:2001 a CSN EN 1SO 22000 HACCP (viz. P¥iloha ¢&. 5). Mnoho zkratek,
ale vysledek je jednoznatny — hovori o kvalité nejen findlniho vyrobku, ale predevsim
o kvalitni a poctivé praci po dobu celého vyrobniho procesu.

Firma disponuje nékolika vlastnimi mrazirenskymi vozy, kterymi pravidelné
rozvézi své vyrobky po Ceské i Slovenské republice. Vedle stélych tras je firma schopna
vyhovét a prizpasobit sviij rozvoz dle specidnich pozadavkt zakaznikt. Zéroven
s fungujici siti odbératelt hledd nové podnéty a napady na zkvalitnéni vyrobka
i odbytovych moZnosti. Jako primou podporu prodeje vyrobki nabizi maloodbératelim
i velkoodbératelim zapujéeni skladovaci a ohievné techniky, jako jsou mrazici boxy

a mikrovinné trouby.

Jidla jsou vhodna pro zgji&téni stravovani zaméstnanct ve firméch se sménnym
provozem, malych firméch, na odloucenych pracovidich, restauracich, rekrea¢nich
objektech, rychlych obcerstvenich snepravidelnou nav&eévnosti, benzinovych pumpach
a v neposledni fadé v domécnostech jako zésoba pro netekané navstévy, rychlé obedy

Ci vecere a zgjisteni stravovani na dovolenych a podobng.

4.2 Firemni kultura a socialni klima firmy

Sohledem na jiz vykonané je firemnim poslanim do budoucnosti snaha o zvy3eni
objemi vyroby, ale i zkvalitnéni a zefektivnéni vyroby, kter4 bude odpovidat nejen
postupné se zvy3ujicim narokam na kvalitu stravy ze strany legislativy, ale predeviim
ze strany zékaznikd, oboji svézané spoZadavky na zvySené ekologické, hygienické
a veterindrni podminky. Proto se jiZz dnes firma snaZi prekracovat nastavené poZadavky,
aby i naddle zustala zachovana spokojenost stévgjicich i budoucich odbératelt
i dodavatelt.

Artefakty firmy

Vyrobni podnik se nachézi uprostied ¢isté krajiny Jihomoravské vrchoviny v obci

Rozsicka v okrese Blansko. Zde ma firma vybér pro kvalitni vstupni suroviny (maso,
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brambory a jina zeleninad), ¢imz muze kladné¢ ovlivnit vyrobni proces jiz od samého
pocatku. Regiondni dodavatelé tim ziskdvaji nejen stabilni odbytové podminky
pro vyrobky, ale i pfimou vazbu na zpracovatele v kraji. Tato piima spolupréace nese své
ovoce ve formeé zdravych vyrobkt a vysoké jakosti.

Sidlo firmy a celé jei zédzemi se nachazi vobci Rozsicka, kde sousedi
se zemédélskou produkci firmy VSP Group as. a sfirmou Krejéi sdraténym programem
a mistni bramborarnou. V3em témto firmam zajist'uje firma Gronka - Prodeg, spol.s r.o.
zévodni stravovani. Firma je rozdélena na jednotlivé sekce do tii pater. Vrchni patro patii
administrativé, kde se nachazeji kancelare vedeni firmy, ekonomického Useku, vedoucich
vyroby, skladi alogistiky a obchodniho oddéleni.

Prosttedni patro budovy patii samotné vyrobé, velkym kuchynim s modernim
vybavenim a stroji, které zaméstnancim maximalné ulehcuji préci veetné velké pasové
balicky na hotova jidla, kterd se zde uvari, jesté horka zabali a na piepravnich vozicich
je jidlo svezeno do prizemi, kde je ihned Sokové zamraZeno pri teploté —36 stupnt a
nasledné pievezeno do dvou velkych mrazéki, kde je jidlo skladovano pri teploté
-18 stupni. Odtud je nasledn¢ jidlo expedovano viastnimi rozvozovymi auty s firemnim
logem (viz. Priloha ¢. 4) k z&kaznikovi, kterymi jsou nejen firmy, organizace, pohostinstvi,
ale i soukromi odbératelé. Vyroba jidel probiha dle stanov kritickych boda systému
HACCP a SO 9001:2001.

V¢étSina zaméstnanci firmy pochézi piimo z obce Rozsi¢ka nebo z piilehlého okoali,
tudiz firmu dobi'e zngji a proces jejich adaptace na noveé pracovni prostiedi je timto znac¢né
urychlen. Velké mnoZstvi pracovniki je i z nedalekého méstecka Olednice, které je od obce
Rozsi¢ka vzdaleno jen nekolik kilometri. Ve firme je zaméstnana prevazna ¢ast Zenského

personalu.

Z 93 zaméstnanci je cca 70% Zen, pievazné ve véku 25 — 40 let. Pro zajimavost
kuchat muz, je pouze jeden, ostatni muZzi jsou na pozicich skladniki, udrzbéia, obchodnich
zéstupcu a ftidica rozvozovych automobilt. Ve vedeni firmy a nejvySSim managamentu

jsou také pirevazné Zeny.
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Hodnoty firmy

Zakladnimi hodnotami firmy Gronka — Prodej, spol. sr.o. jsou:

odpoveédnost a spolehlivost,
etika,

tymova spolupréce,
neustaly rozvoj,

inspirace naSimi zékazniky.

Normy firmy

Etika je soucésti strategie UspéSnosti, a proto k hlavnim Ukolim managementu
firem, ale i spolecnosti, patti fidit a prosazovat etiku. Ke kultivaci klimatu pracovisté,
firmy pak slouzi rizné etické kodexy a zasady, které konkretizuji moralni zasady a jejich
pouziti v praxi. | firma Gronka — Prodej, spol. sr.0. ma svij systematicky zpracovany
soubor norem, ktery vymezuje a upravuje vztahy mezi zaméstnanci navzdjem i mezi
zaméstnanci a vedenim firmy. Pozitivni firemni kultura a socidni klima je ve firmé
podporovano vnitini smérnici snédzvem ,Zasady etiky spolecnosti Gronka — Prode,
spol. sr.0.“ Pro predstavu uvadim nékteré body z této smeérnice, kterymi jsou:

Predpoklady

Zakladnimi predpoklady etického chovani jsou slusnost, otevienost, spravedinost
a odpoveédnost. Etické chovani soucasné vyZaduje jasné védomé odhodlani délat
sprévné véci za vech okolnosti. Casto je nejlepsim radcem v takovémto chovani
zdravy rozum.

Ueel

Posileni zékladnich hodnot spolecnosti Gronka — Prodej, spol. s r.o., napliiovani
mise zpasobem, ktery napoméha ke zvySovani reputace spolecnosti, stejné jako

vytvareni dobrych vztahu s partnery, zakazniky, dodavateli a komunitami.

Rozsah pisobnosti
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Smérnice ,, Zasady etiky spolecnosti je platna a zavazna pro vsechny zaméstnance
spolecnosti Gronka — Prodegj, spol. s r.o0., stginé jako pro sezdnni pracovniky,

smluvni pracovniky a konzultanty.

Principy

Etika znamen& ¢estné a profesionalni chovani. Presahuje pravidla dana zékony
a dalSimi pravnimi normami ¢i internimi smérnicemi spolecnosti. To jest
odpovédné a fér chovéani, bez kompromisi v oblasti etickych principa (¢estnost,
spravedinost, férovost, odpovédnost, vzdjemny respekt, distojnost a otevienost).
Zamgstnanci nasSi spolecnosti musi jednat ¢estné a zasadové ve v3ech situacich,
které prinaSeji jejich pracovni pozice a totéZz vyZzadovat od svych partnert.
Zaméstnanci by se méli vyhybat situacim, které by mohly vyvolavat pochybnosti
0 etickém chovani a jednani spole¢nosti. Méli by byt respektovani svym okolim
jako lidé s etickym chovanim.

Eticka pravidla:

@ Odpovédnost
piijmout odpoveédnost za své ¢iny arozhodnuti,
byt odpovédny za spole¢nosti svéiené hodnoty a majetek a za Setrné zachézeni
stimto majetkem,
jednat arozhodovat odpovédne s ohledem k Zivotnimu prostiedi. Rozhodné odmitat
a zamezit jednani, jehoz nasledkem by mohlo dojit ke zhorSeni Zivotniho prostiedi,

ohrozeni zdravi ¢i Zivota.

@ Cestnost a spravedinost
jednat ¢estné, odpovédne a spravedlivé se spolupracovniky, spolecnosti, dodavateli,
z&kazniky a dalSimi partnery,
jednat za v3ech okolnosti zpasobem, ktery nevyvolava kritiku ani pochybnosti
o etickém pristupu,
chovat se ke kazdému sludng, zasadove, citliveé a s Uctou k pravu jednotlivce,
chovat se ke vdem jednotlivcim i subjektim s Uctou a respektem, bez pomluv

¢i o¢ernovani,
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vyhnout se véem formam diskriminace, zneuZiti moci a postaveni ve spolecnosti
adalsi.

Sociélni klima firmy

Zamgstnance vybird majitel firmy na zékladé osobniho pohovoru tak, aby jejich
nézory, hodnoty a cile byly v souladu s firemni strategii, ktera je orientovana predevsim
na potieby trhu a zékaznika. Pro firmu je zejména dileZité, aby byl proces socidni
i pracovni adaptace nového zaméstnance co nejrychlejsi a byl tak pro svij novy kolektiv

spolupracovnikd i pro firmu samotnou nejvétsim piinosem.

Zaméstnance si firma snazi udrZet, poskytuje jim nejen pracovni obleceni
sfiremnim logem, ale i obleceni pro volny ¢as, zajistuje jim vhodné ochranné pracovni
pomicky a snaZi se pofizovat co ngjmodernéjSi stroje, pro co nejvétsi ulehéeni préce
azmirnéni ndmahy svych zaméstnanci. Z prostudovanych materiéli je ziejmé, Ze se ji tato
strategie velmi dobre dati, nebot’ za posledni roky nedal nikdo vypovéd’, pouze jedna
zaméstnankyn¢ odesla na materskou dovolenou.

V rédmci stmelovani kolektivu a nastaveni pratelského socidlniho klimatu poréda
firma kazdoro¢ni vanoéni vecirky, kde zaméstnanci dostanou podékovani za cely rok
v podob¢ znackového obleceni pro potiebu ve firmeé i sviij volny ¢as. Dae dostanou vino,
darkové poukazy na vybér masnych vyrobka v nedalekém feznictvi a vanocéni ¢okoladové
kolekce. Na Velikonoce a péleni ¢arodéjnic dostavaji zaméstnanci opét darkove balicky.
Jestlize se vroding zaméstnance narodi dité, dostane financni piispévek na uvitanou

do zivota.

Jako motivaéni benefity firma nabizi:

slevy pii ndkupu vlastnich vyrobki, firemni stravovani,

piiplatky na mzdg, napt. procenta z prodeje u obchodnich zastupci,
firemni oblec¢eni, mobilni telefony, firemni auta, notebooky,
moderni vybaveni, stroje, zatizeni, piijemné pracovni prostiedi,

podpora profesniho a osobniho rozvoje zaméstnanci, Skoleni zaméstnanci,
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firemni akce.

4.3 Management firmy

Predstavitelem managementu je pani Eva Hukova, kterd je reditelkou a svymi
pravomocemi a odpovédnosti odpovida za zavedeni, uplatiiovani, udrZzovani a aktualizaci
systému managementu kvality. Zajistuje, Ze procesy systému managementu kvality jsou
zavedeny a udrzovany. Ridi, monitoruje, hodnoti a koordinuje préci ¢lena realizaéniho
tymu, tidi a hodnoti préci internich auditori, odpovida za zpracovéani a udrZovéani
aktudlniho stavu prirucky systému managementu kvality a bezpecnosti potravin. Predklada
zpréavy vedeni spolecnosti, které se tykaji vykonnosti systému managementu kvality
a jakékoli potreby jeho zlepSovani. Prosazuje povédomi o pozadavcich systému
managementu napii¢ celou firmou. Vede také evidenci externi dokumentace a skartaci
dokumentu dle ,, Skartacniho planu.”

Vedouci vyroby a tymu HACCP je pani Jarodava Kovarova, ktera svymi
pravomocemi a odpovédnosti odpovida za zavedeni, uplatiiovani, udrZzovani a aktualizaci
systému bezpecnosti potravin. Zajist'uje, Zze procesy systému kritickych bodia (HACCP)
jsou zavedeny a udrzovény. Ridi, monitoruje, hodnoti a koordinuje préci ¢lenia tymu
HACCP. Zgji%uje relevantni 3koleni/vycvik clent tymu pro bezpecnost potravin.
Predklada zpravy vedeni spolecnosti, které se tykaji vykonnosti systému bezpetnosti
potravin, a jakékoli potieby jeho zlepSovani. Zastavuje a navazné uvoliuje realizaéni
procesy v piipadé zavaznych systémovych neshod a v pripadé nebezpeci ohrozujiciho
bezpetnost potravin. Je také povérena vykonem ¢innosti dokumentacni s nésledujicimi
pravomocemi a odpovédnosti. Odpovida za pravidla fizeni dokumentace systému
managementu jakosti a bezpecnosti potravin, Vede evidenci fizené dokumentace.
Odpovidéa za ukladani pisemnosti v souladu se ,, Skartacnim planem" a organizuje revize
vydanych internich predpisi.

Realiza¢ni tym atym pro bezpetnost potravin ma pét pracovnikia atito jsou shodni
v obou tymech. Pro zajimavost jsou to ¢tyti Zeny a jeden muz. Svymi pravomocemi
a odpovédnosti zavadéji a udrzuji systém kvality a HACCP. Odpovidaji za stanoveni
pravidel Fizeni definovanych procesi, které vypracuji a zdokumentuji. Uréuji zpisob
naplnéni poZadavkt normy, zadavaji Ukoly zapojenym zaméstnancam a kontroluji jejich
plnéni. Odpovidaji za zavedeni stanovenych pravidel do praxe a také odpovidaji
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za neustalé zlepSovani zavedenych pravidel tak, aby odpovidaly potiebam
zainteresovanych stran.

Vedoucim logistiky je pan AleS Bocek, pod kterého spada veSkera doprava firmy,
sestavovani rozvozovych linek, GdrZba a oprava vozidel, monitoring spotireby PHM vcetng
Gdrzby firmy kompletné. | on se napravidelnych poradéch zodpovida vedeni firmy.
Expedice vyrobki, jejich skladovani dle norem HACCP, inventury skladi vyrobka véetné
inventur skladi surovin spada do odpovédnosti pana Radka Prochazky.

Ekonomicky a obchodni Usek, persondlni agenda véetné zastupovani firmy navenek
spada do povinnosti mych vlastnich. Ze své pozice tak firmu velice dobie zndm
a zvlastnich poznatkt hodnotim vedeni firmy jako kombinaci autoritativniho
a demokratického stylu fizeni dohromady. Nelze tici, Ze firma uplatiuje pouze jeden
dominantni styl tizeni. Kombinace vySe uvedenych umoZzZiiuje nekompromisni pristup
ke vdem zaméstnancam, jasné urcovani povinnosti, odpovédnosti, pravomoci, Ukoli
a metod. Vedouci jednotlivych Useki se zodpovidaji vedeni firmy a spolecnou diskusi
se snazi najit nejlepsi reSeni daného diskutovaného problému. V1ada pouze Zeleznou rukou
by v takove firmé byla prinosem pouze na krétkou dobu a neptistupnost a izolovanost
vedeni od chodu firmy by méla za nasledek demotivaci pracovnika. Jednotlivi vedouci
uplatnuji participaci svych podtizenych, coz je motivuje a jejich nazory i podil na fizeni
je pro firmu velkym prinosem. Odpovédnost je vk ponechana na vedoucich
pracovnicich, kteri za své Useky pIné zodpovidaji.

Politika bezpe¢nosti potravin firmy Gronka —Prodeg, spol. s r.o.

Obchodnim poslanim firmy je nabidnout zékaznikim produkty a sluzby v takovém
vybéru a kvalité, ktera odpovida jejich zvysujicim se narokim a trendim zdravé vyZzivy.
Cilem firmy je vysoky standard kvality a zdravotni nezavadnosti potravin, ktery zarucuje

ochranu zdravi spotiebiteli:

pro zgisténi zdravotni nezévadnosti produkti firma zabezpecuje méteni,
monitorovani, analyzovani a neustalé zlepSovani vSech internich procesi,

procesy jsou realizovany Vv souladu splatnymi legislativnimi, zdravotnimi,
hygienickymi, bezpecnostnimi a ekologickymi podminkami, které jsou uréeny
platnou legislativou CR aEU,
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firma neustéle provadi fadu zmén vedoucich ke zlepSovani nejen technologickych,
ale i hygienickych a veterindrnich aspektt, jako je ndkup novych modernich
technologii, rozSirovani vyrobnich prostor a vyroba kvalitnich produkti,

firma se orientuje predevdim na kvalitu, tradici a zdravotni nezdvadnost vyrébénych
produkt,

dodrZovani predpisi a poZadavku vyplyvajicich z platné legislativy je pro firmu
povinnosti a samozi'ej mosti,

neustdlym zlepSovanim vlastnich pracovnich procesi i procesi na ochranu
Zivotniho prostiedi napomaha firma vlastnimu rozvoji a konkurenceschopnosti,
alei rozvoji vlastnich pracovnika,

prostiedkem pro realizaci firemni politiky je systém tizeni vybudovany podle zésad
normy CSN EN 1SO 9001 a HACCP potvrzujici zdravotni a hygienickou
nezavadnost vyrobka.

ProhléaSeni k zékaznikam: " Vime, co Vam chutnd"
Zdroj: firemni materialy

4.4 Vyzkumna metoda

,» Udeélat dudny empiricky vyzkum, to da fusku. Mnoho a mnoho hodin premy3eni
a psani jeste pred tim, nez mame vizbec moznost uspinit si ruce fakty. Dlouhé dny v terénu,
dlouhé dny stravené analyzou dat, a to se nakonec miiZe stat, Ze naSe hypotéza bude fakty
wwracena. Alesporii jsme Zistili, Ze tudy cesta nevede. Hor§i je, kdyzZ ji nase vydedky
ani nepotvrdi, ani nevyvrati. | to se nekdy stane. Ale presto vSechno, je to velika krasa
delat vyzkum® (Disman, 2000, s. 74)

Pt volb¢ vhodné metody pro diagnostiku firemni kultury ¢i klimatu firmy miZeme
narazit nato, zda maji byt uprednostiiovany metody kvalitativni ¢i kvantitativni vyzkumné
strategie.

Pro svoji diplomovou préci jsem zvolila kvantitativni vyzkumnou strategii, jejimz
progtiedkem je dotaznikova metoda, ktera je zékladnim nastrojem socidlné psychologické
analyzy. Tato metoda dokéze prinést cenné informace, a to pti minimanim vynalozeni
nékladi a za relativné kratky cas, lze zni zjistit zakladni tendence vazeb mezi
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proménnymi. Dotazniky neslouzi pouze k zachyceni pracovniho klimatu jako celku,
dotazniky zaroven slouzi i k poznani jeho jednotlivych slozek. Vyzkum jsem tedy
provadéla explorativni metodou. Pro stanoveny cil vyzkumné ¢ésti diplomové prace jsem
sestavila anonymni dotaznik (viz. Priloha ¢. 1), ktery byl tvoien 22 uzavienymi otazkami,
které jsou charakteristické nabidkou variant, ze kterych si respondenti voli odpoveéd:.
Dotaznik byl zacileny na zaméstnance firmy Gronka — Prodej, spol. s r.0. Zamétuji
se vném na specifické oblasti této firmy. Vyhoda anonymniho dotazniku spociva
v uvolnéngjSim odpovidani respondentti bez obav, Ze bude jejich odpovédi zneuzito vagdi
jegjich osobe¢. Vystupy z téchto dotaznikia mi pomohly k celkovému zhodnoceni socidlniho
Klimatu a kultury v dané firme, Setieni pomohlo odhalit oblasti, kterym by méla byt
vénovana VeétSi pozornost, vyZaduji zlepSeni, a které Uzce souvisgji s nespokojenosti
zaméstnanci firmy Gronka — Prodej, spol. s r.0. Otazky byly formulovany jasng,
srozumitelné a jednoznatné pro vdechny dotazované respondenty. Nestalo se, Ze by nékdo
neodpovédél na poloZzenou otézku. Ziskané Udaje byly vyhodnoceny, statisticky
zpracovany ak jejich interpretaci byla pouZita graficka Uprava.

» Kvantitativni postupy pomahaji testovat stanovené hypotézy a odkryvaji zejména
povrchové (z'etelnejSi) drovne kultury. Zakladnimi technikami  jsou pozorovani
a dotazovani.“ (LukaSova, Novy, 2004, s. 104)

Pro doplnéni vyzkumu stévgjici firemni kultury a klimatu ve sledované firme
poslouZila kvalitativni vyzkumna strategie, kterd byla reprezentovana analyzou firemnich
materidli. Tato pomohla ziskat informace ohledné zakladnich prvka fungovéni firmy, déle
umoznila poznat organizacni strukturu firmy, forméni informace (nézev, sidlo, pravni
forma firmy, obchodni logo &.) Hlavnimi zkoumanymi materidly byly weboveé stranky
firmy, ,Zéasady etiky firmy Gronka — Prodgj, spol. sr.0., ISO 9001:2001 a CSN EN SO
22000 (HACCP), ,Politika bezpecnosti potravin firmy Gronka — Prodej, spol. sr.o0.”
adalsi.

Kvalitativni vyzkumnou strategii chgpe Disman jako: ... nenumerické Setreni
a interpretace socialni reality. Cilem tu je odkryt vyznam podkladany sdélovanym
informacim.“(Disman, 2000, s. 285)
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5 VYZKUM SOCIALNIHO KLIMATU FIRMY GRONKA -PRODEJ,
SPOL. SR.O.

Firemni kulturou se rozumi druh uzavieného, specifického kulturniho a znakového
systému, jenZ se sklada z hodnot, které dané firma vyznava, a norem, kterymi se firma fidi
pri realizaci hodnot. Firemni kultura a socidni klima méa pasobit synergicky nejen
ve prospéch firmy, ale zaroven i ve prospéch zaméstnancu, kteri musi firemni kulturu
akceptovat, vstiebat, internalizovat tak, aby byla soucasti jejich vliastni pracovni moralky.
Takto zvnitinéna a véemi sdilené firemni kultura je jednim z hnacich motora vykonnosti
celé firmy, dava firme tvar navenek a stava se soucasti firemni strategie.

Vyzkumy ukézaly, Ze pozitivni sociédlni klima (atmosféra), stejné jako kultura firmy
ma velmi vyznamny vliv na ekonomicky Uspéch podnikatelského subjektu. Nehmotné
pocity hrdosti, sounaleZitosti a uZitecnosti, vyvareji v zaméstnancich silny kapital,
ktery posunuje firmu vpred. Firmy bez jasné firemni kultury pak puasobi jako subjekty
bez vize, rozhdrané jednotky, které navic nepisobi davéryhodné pro zakaznika
i pro potencionalniho zaméstnance.

Mapovani firemni kultury a socidniho klimatu pomiaZe managementu orientovat
se ve firemni amosfére, v prevladajicim zpisobu uvazovéni mezi zaméstnanci
a zpasobech, jakymi pristupuji k pracovni ¢innogti a k firmé. Nevyslovené, implicitné
stanovené normy jsou ¢asto klicovym prvkem, ktery rozhoduje o vykonnosti celé
spolecnosti a o jeji Gspednosti na trhu. Prazkum firemni kultury maZe byt zpasobem,

jak tato schémata zachytit — ucinit pristupnymi nahledu atimi zméné.

5.1 Cileaformulace hypotéz

Hlavnim cilem vyzkumné c¢asti diplomové prace bylo rozkryt faktory,
které ovliviuji socidni klima ve sledované firme¢, analyza stévajiciho firemniho klimatu
a firemni kultury. Dale také upozornit na moznosti rozvoje socianiho klimatu
v zaméstnani, cozZ vede k vétSi spokojenosti pracovnika atim i ke zvySeni jejich vlastniho
pracovniho vykonu. Pozornost bude vénovana charakteristice sledované firmy, testovani
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jednotlivych hypotéz a jejich nésledna verifikace ¢i falzifikace vychazejici z analyzy
vzajemnych vztaha uvnité firmy. Na zékladé ziskanych vysledkt budou zpracovany
a formulovany navrhy a doporuceni na ptipadné zlepSeni jednotlivych prvka firemni

kultury i klimatu uvniti firmy.

Dil¢imi cili bude potvrzeni ¢ vyvréaceni nddedujicich hypotéz:

H1: Vzgemné vztahy vétSiny fadovych zaméstnanct a zaméstnancic managementu firmy
nejsou prételské, jsou zaloZeny pouze v ramci pracovni Urovng.

H2: Vice jak polovina zaméstnanci firmy hodnoti jednani managamentu kladné.

H3: Efektivita prace vétdiny zaméstnanci firmy je vice motivovéana financnim
ohodnocenim, nez logjalitou k firme.

H4: VétSing zaméstnanct vice vyhovuje prace v tymu, neZ prace osamocena mimo
kolektiv.

H5: Management firmy je vice zaméifen na motivaci zaméstnancii, nez na zékaznika.

5.2 Charakteristika prostiredi vyzkumu

Vyzkum socidniho klimatu a jeho vliv na celkovy chod firmy byl proveden ptimo
ve sledované firm¢ Gronka — Prodg, spol. s r.0. formou anonymniho dotazniku.
Zaméstnancim byl povérenou osobou vysvétlen Ucel a zaméieni dotazniku a zéroven byl
kladen i duraz na jeho anonymitu pro co nejmensi zkresleni odpovédi a poZadovanou
objektivitu. Nasledn¢ byl pak dotaznik rozdan viem respondentam (zaméstnancam) firmy
véetné jejiho vrcholového managementu. Vyplnény dotaznik mohli zaméstnanci odevzdat

anonymné do papirovych boxi, které byly umistény na jednotlivych Satnach.

5.3 Charakteristika vyzkumného vzor ku

Vzorkem pro vlastni vyzkum byli zaméstnanci z Gseka administrativy, vyroby,
skladii, expedice, fakturace, logistiky, obchodnich zastupci, Udrzby sledované firmy
véetné jejiho managementu. Dotaznik byl distribuovan vdem 93 zaméstnancam firmy.
Z dotazovanych respondenti vrétilo fa&dné vyplnény dotaznik celkem 90 zaméstnanci
firmy Gronka — Prodegj, spol. sr.0., ato muza i Zen ve véku 18 aZ 60 let. Z osobnich spisi,
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ke kterym mém pristup, bylo zji&éno, Ze nejstarSi zaméstnanec bude mit v letodnim roce
2013 Sedesat let a i tento zaméstnanec dotaznik vypliioval, proto na tomto misté uvadim
az 60 let, i kdyZ v dotazniku je posledni varianta 50 a vice let. Jednalo se 0 26 (29%) muza
a 64 (71%) Zen, z tohoto poctu bylo 8 (9%) muzi a 14 (15%) Zen ve vedouci funkci.
Dotaznikové Setieni bylo ve vy3e uvedené firmé¢ provedeno povéienou osobou a nikoliv
mnou samotnou pro zgjisténi veétSi objektivity a odbourdni strachu dotazovanych
z konkréniho dopadu na jejich vlastni osobu ¢i jeji  hodnoceni ve dnech
14. 1. 2013 a 15. 1. 2013. Osloveni respondenti spolupracovali pii vypliiovani dotazniku
a celkova atmosféra byla prételska a konstruktivni. Formulace otézek byla srozumitelna
a jasna pro vSechny respondenty. Ziskané Udaje byly vyhodnoceny, statisticky zpracovany
a vyjadieny pomoci grafické Upravy. Dosazené vysledky byly predmétem pro formulaci
novych doporuceni pro firmu v sledované oblasti. VeSkeré tabulky a grafy uvedené
v nésledujici ¢asti této préce jsou vlastnim zpracovanim.

5.4 Prezentace vysledku

Obsahem této podkapitoly je interpretace ziskanych Udaju z realizovaného Setreni
ve sledované firm¢. Na zéklad¢ distribuce a nésledného vyplnénych dotaznika byly
ziskany informace, které jsem podrobnéji analyzovala z hlediska jednotlivych polozek
vypracovaného dotazniku, byly sepsany a vyhodnoceny jednotlivé komentére, utvoiena
jednotlivd graficka znézornéni odpovedi dotaznikového Setieni a jejich porovnani

steoretickymi poznatky. Procentuani vyjédieni uvadéji jiz vySe zminéné grafy.

Prvni otézka vypracovaného dotazniku byla pro piehlednost vysledka zaméiena na

rozdéleni respondenti dle pohlavi.

Otazkaé. 1: Jste:

Z celkového poctu dotazovanych zaméstnanci bylo 26 (29%) muza a 64 (71%)
Zen, z ¢ehoz je zretelné, Ze jsou ve firme vice zastoupeny Zeny. Tento ukazatel je v3ak
logickym vyusténim, nebot’ je firma orientovana predevdim na vareni hotovych jidel
a zavodniho stravovani, kde jsou na Useku vyroby témer vyhradné pouze Zeny, podobné
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jeto s Zenskym zastoupenim i v administrativé a samotném managementu firmy. (viz. graf
& 1)

Vyhodnoceni otazky €. 1
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Graf ¢. 1 Whodnoceni otazky ¢. 1
Zdroj: vlastni Uprava

Otazka ¢. 2: Je VaZe pozice ve firmé na vedouci funkci:

Na v poradi druhou otazku dotazovani respondenti uvedli moznost ano (odpovéd’
A) celkem v 22 pripadech, coz je (24%), z toho se jednalo 0 8 (9%) muzi a 14 (15%) Zen,
z ¢eho? je patrné, Ze i na vedoucich pozicich této firmy jsou zastoupeny vice Zeny. Ostatni
dotazovani zaméstnanci uvedli variantu ne (odpovéd’ B), coZ predstavovalo celkem 78
pracovniku, vyjadieno v procentech (86%). Jednalo se tedy o 18 (20%) muzi a 50 (56%)
Zen. Procentudlni vyjadieni odpovédi je zaznamenano v nasledujicim grafu.
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Vyhodnoceni otazky €. 2
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Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 3: Vasvek je

Z celkového poctu odpovidajicich 90 respondentti uvedlo moZnost 20 (23%)
respondentii, Zze jsou ve veéku do 25ti let (odpovéd A), ztoho byli 2 muzi a 18 Zen
a z téchto respondentt nebyl nikdo ve vedouci funkci, dale celkem 45 (50%) dotazovanych
respondentd, ¢ili 17 muzi a 28 zen uvedlo variantu, ze je ve véku do 40ti let (odpoved’ B),
kde z téchto respondent bylo 6 muzi a 7 Zen ve vedouci funkci. Do kategorie do 50ti let
(odpoveéd C) se zaradilo celkem 13 (14%) respondentti, z nichz byli 2 muzi a 11 Zen
a ztohoto poctu pak bylo 5 Zen ve vedouci funkci. Celkem 12 (13%) respondentt
do dotazniku uvedlo, Zze maji vice jak 50 let (odpoveéd’ D), z téchto bylo 6 muzi a 6 Zen,
ze kterych se jednalo o 2 Zeny ve vedouci funkci. Z této otazky a uvedenych odpovedi
vyplyva, Ze vétSina zaméstnancia sledované firmy je v silné produktivnim veéku, coz

jei citelné z nize uvedeného grafu ¢. 3.
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Vyhodnoceni otazky €. 3
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Graf ¢. 3 Vyhodnoceni otazky ¢. 3
Zdroj: vlastni Uprava

Otazka ¢. 4: VaSe ngjvySSi dosaZzené vzdélani je:

Skute¢nost, Ze maji pouze zakladni vzdelani (odpovéd’ A) uvedli 4 (5%) dotazovani
ajednalo se v tomto pripadé o samé Zeny, kdy jde o pomocné pracovni sily typu (umyvani
nédobi apod.), variantu vyucen bez maturity (odpovéd B) uvedlo celkem 42 (47 %)
respondentii, z téchto se jednalo o 12 muzi a 30 Zen a z téchto bylo 6 Zen ve vedouci
funkci. Tato kategorie je nejvice zastoupenou. MoZnost stedni Uplné vzdélani s maturitou
(odpoved C) zvolilo 25 (27 %) respondenti, zastoupenych 8 muzi a 17 Zenami, z tohoto
poc¢tu se jednalo 0 4 muze ve vedouci funkci a 5 Zen ve vedouci funkci. Jako dalSi byla
uvadéna varianta vysSiho odborného vzdélani, kterou zvolilo 15 (16 %) respondentd,
z nichz se jednalo 0 4 muZze a 1 Zenu ve vedouci funkci. MoZnost vysokoskolské vzdelani
uvedli v dotazniku celkem 4 (5 %) dotazovani respondenti a jednalo se pouze o Zeny, kdy
dvé znich byly ve vysoké vedouci funkci. Procentudni rozdéleni respondentd
dle dosaZeného vzdélani je znazornéno v nize uvedeném grafu ¢. 4.
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Vyhodnoceni otazky €. 4
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Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 5. Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru ve firmé Gronka — Prode,
spol. sr.o. (délejen VaSefirma):

V dotazniku u této otazky prvni uvadénou variantu mene nez 5 let (odpoved” A)
oznxtilo celkem 17 (18%) respondentt, z nichZ byli 4 muzi a 1 Zena ve vedouci funkci,
dalSi moZnost vice nez 5 let (odpovéd’ B) uvedlo celkem 63 (72%) respondentt, z nichZ
se jednalo 0 6 muza a 11 Zen ve vedouci funkci a variantu vice jak 10 let (odpovéd C)
uvedlo celkem 10 (10%) respondentii, z téchto se jednalo o 2 muZe a 2 Zeny ve vedouci
funkci. Nejpocetnéji je tedy zastoupena kategorie zaméstnanct, ktefi jsou ve firmé
zaméstnani vice nez pét let, coZz svédéi o jakési stabilité lidskych zdroji uvnitt firmy,
kdy je snaha si své zaméstnance piedevSim udrzet, zgjistovat stabilni a dobre fungujici
socidni klima na pracovidti, spravné nastavenou firemni kulturu a tim i dobie fungujici
vzajemné mezilidské vztahy vcetné zdravé spoluprace mezi  jednotlivymi  Useky
a jednotkami. Procentudni vyjadieni jednotlivych odpovédi je zndzornéno v nasledujicim
grafu ¢. 5.
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Vyhodnoceni otazky €. 5

O muzi
B Zeny

po

A B C

uvedené odpovédi

Graf ¢. 5 Whodnoceni otazky ¢. 5
Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 6: Jsteloajalni k Vasi firmé:

Z celkového poctu dotazovanych vybralo prvni moznost, tedy variantu ano, jsem
velmi loajalni (odpovéd” A) celkem 44 (49%) respondentii, jednalo se 0 18 muza a 26 Zen,
z nichz bylo 8 muzu a 2 Zeny ve vedouci funkci, dalSi variantu ano, jsem primerné loajalni
(odpoveéd’ B) zvolilo celkem 42 (47%) respondentt, 8 muzi a 34 Zen, kde se z téchto
jednalo 0 12 Zen ve vedouci funkci. Posledni uvadénou variantu ne, negsem loajalni
(odpoved C) zvolili celkem 4 (4%) dotazujici respondenti a jednalo se pouze o Zeny,
které nejsou ve vedouci funkci. Z tohoto pomérné pozitivné vychézejiciho vysledku je tedy
ztgjmé, Ze je sledovana firma svymi vlastnimi zaméstnanci hodnocena a vnimana veskrze
kladn¢ a jsou sfirmou, v niz pracuji, spokojeni. Grafické zndzornéni jednotlivych
odpovedi nalezneme v grafu ¢. 6.
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Vyhodnoceni otazky €. 6
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Graf ¢. 6 Whodnoceni otazky ¢. 6
Zdroj: vlastni Uprava

Otazka ¢. 7: Je Va%e firma zaméfena interné (vice na vlastni zaméstnance)

nebo externé (na zdkaznika a potieby trhu):

Drtiva vétSina viech zaméstnanci, celkem se jednalo o 89 (98%) respondentt,
uvedla variantu externe - spiSe na zakaznika (odpovéd’ A), z téchto respondentt se jednalo
0 8 muzi a 13 Zen ve vedouci funkci, dal§i uvddénou moznost interne - spise
na zamestnance (lidské zdroje uvnitt firmy - odpovéd’ B) nezvolil nikdo z dotazovanych
respondentt a posledni uvadénou variantu k této otézce na oboji soucasne (odpoveéd’ C)
uvedla pouze 1 (2%) Zena, a to Zena, ktera je ve vedouci funkci. Téméi stoprocentni
zastoupeni odpoveédi, Ze je firma zamétena externé — spiSe na zékaznika logicky vyplyva
z predmétu podnikani firmy samotné. Je to predeviim zakaznik, ktery svymi poZadavky
a vybérem vyrobku ovliviwuje firmé tvorbu zisku a tim ji umoZauje existenci a efektivni
fungovani natrhu, kde v souc¢asné dob¢ vladne neustéale se zvysujici konkureneni prostredi.
Procentudlni zastoupeni je moZné vysledovat z nasledujiciho grafu ¢. 7.
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Vyhodnoceni otazky €. 7
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Graf ¢. 7 Whodnoceni otazky ¢. 7
Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 8: Prevlddad mezi zaméstnanci nedivéra - pokud ano, ale neni moZznost

uvedena, uved’te prosim Vad odpovéd’ v moznosti F:

Prvni z nabizenych moznosti ano (odpoveéd” A) uvedli pouze 4 (4%) respondenti,
a to Zeny, variantu ne (odpovéd’ B) zaskrtla pievazna ¢ast respondentti, a to 56 (63%),
z nichz bylo 26 muzi a 30 Zen, z kterych bylo 8 muzi a 8 Zen ve vedouci funkci, dalsi
uvadénou mozZnosti byla varianta ano, ale jen mez zaméstnanci na niZSich pozcich
(odpoveéd C), kterou uvedlo celkem 22 (25%) respondentd, jednalo se pouze o Zeny
az nich byly 4 ve vedouci funkci, ano, ale jen mezi zaméstnanci a manazery (odpovéd’ D)
uvedlo 8 (8%) Zen, z nichz byly 2 na vedouci funkci. Variantu ano, ale jen ve vztahu
manazeri firmy s majiteli firmy (odpovéd E) a moznost volné odpovédi F nikdo
z dotazovanych respondenttt nezvolil. Z danych odpovédi je tedy zigimé, Ze mezi
zaméstnanci panuje predevSim vzajemna divéra, ktera je samoziegimé podporovana
i délkou zaméstnaneckého poméru jednotlivych pracovnika, zkteré vyplyva,
Ze se zaméstnanci nepropoudéji, neni tu velké procento nové prichozich, tudiz
se pracovnici mezi sebou dobie znaji a mohou s tak vzgemné davéiovat a zdravym

zpusobem spolupracovat, coz ma pro vyrobni firmu nedocenitelny vyznam. Vzaemna
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duvéra a spolupréce jsou z&kladnimi stavebnimi kameny, pro podporu firemni strategie
a vize, ¢imz je zaji&éna uspednost firmy mezi ostatnimi, nebot’ prévé lidské zdroje jsou
témi, které do ob¢hu uvadéji ostatni zdroje firmy. (viz. graf ¢. 8)

Vyhodnoceni otazky €. 8
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Graf ¢. 8 Whodnoceni otazky ¢. 8
Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 9: Méte pocit, Ze jsou nékteri Vad kolegové preferovani:

Prvni nabizenou variantu ano (odpovéd’ A) zvolilo 12 (12%) respondentti, z nichz
se jednalo o 2 muze a 10 Zen (nikdo z nich nebyl ve vedouci funkci), dalSi uvedenou
moznost ne (odpoveéd’ B) zvolilo nejvice dotazovanych, ato celkem 50 (56%) respondentd,
jednalo se 0 18 muzi a 32 Zen, z nichz bylo 8 muzi a 7 Zen ve vedouci funkci, mozZnost
nekdy (odpoved” C) uvedlo celkem 28 (32%) respondentt, z toho se jednalo o 6 muzi a
22 7en, z nichZ bylo 7 Zen ve vedouci funkci. | tato odpoveéd’ a jeji nejvétsi procentudni
zastoupeni v odpovédi, Ze kolegové preferovani nejsou, svéd¢i o tom, Ze jsou vztahy
ve firm¢ nastaveny spravnym smérem a jsou zameéieny vice na vzajemnou spolupréci
a prételskou atmosféru na pracovidti, neZ na soupefivost jednotlivych pracovnika ¢i tymu.
(viz. graf €. 9)
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Vyhodnoceni otazky €. 9
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Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 10: Jste ochoten odvest praci sméiujici ke zlepSeni VaSeho pracovniho

prostiedi a firemni kultury uvniti firmy, navic ve svém volnu a zdar ma:

Jako prvni nabizenou moZnost ano (odpovéd A) uvedlo ze vSech dotazovanych
celkem 33 (37%) respondentii, z nichZz se jednalo o 12 muzi a 21 Zen, z kterych bylo
6 muzi a9 Zen ve vedouci funkci, dalSi uvadénou moznosti byla varianta ne (odpoveéd’ B),
kterou ve své odpoveédi zvolilo celkem 57 (63%) dotazovanych respondentt, z toho bylo
14 muzi a 43 Zen. Z vy3e uvedenych byli 2 muzi a celkem 5 Zen ve vedouci funkci. Vé&tsi
zastoupeni u druhé odpovédi miZe vypovidat o tom, Ze je firma zamérena vice externg,
na zakaznika a mén¢ se zgjima o své zdroje, dalSi moznosti maze byt napt. financni
ohodnoceni, které je pro mnohé pracovniky vétSi motivaci a pokud za svoji praci nevidi
adekvatni finan¢ni ohodnoceni, nejsou pak ochotni odvest jakoukoliv préaci navic.
Vyhodnoceni otazky miazeme sledovat v grafu ¢. 10.
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Vyhodnoceni otazky €.10
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Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 11: VaSe vztahy skolegy na pracovi&i jsou:

Nejpozitivngji ladénou moznost neformalni a pratelské (odpoved A) uvedlo
celkem 42 (47%) dotazovanych respondentu, z nichz bylo 20 muzi a 22 Zen, z kterych
se jednalo 0 8 muza a 9 Zen ve vedouci funkci, dalsi variantu formalni, zameérené pouze
na pracovni problémy (odpovéd’ B) zaskrtlo v dotazniku celkem 24 (27%) respondentt,
z toho 4 muzi a 20 Zen, z kterych byly 3 Zeny ve vedouci funkci, dalSi nabizenou moznost
stardm se jen o sebe, ostatni meé nezajimaji (odpovéd C) oznatilo celkem
16 (18%) respondentt, z toho 2 muzi a 14 Zen, z kterych nebyl nikdo ve vedouci funkci,
variantu vztahy na pracovisti jsou spiSe souperivé (odpoveéd’ D) uvedlo pouze 8 (8%) Zen,
z nichz 2 byly ve vedouci funkci. Témét polovina dotazovanych napti¢ celou firmou tedy
vzajemné vztahy na pracovisti hodnoti v odrazu piatelského pracovniho klimatu. Tato
skutecnost je téZ dana i tim, Ze je vétSina zaméstnanca firmy piimo z obce Rozsicka,
kde se nachézi samotné sidlo firmy nebo z piilehlého mestecka Olesnice a lidé se tak velmi
dobie znaji. Tato otazka je prehledné znazornéna v nasledujicim grafu ¢ 11.
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Vyhodnoceni otazky €. 11
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Graf ¢. 11 Whodnoceni otazky ¢. 11
Zdroj: vlastni Uprava

Otazka ¢. 12: Pracujeteradi v tymu, spoleéné s ostatnimi pracovniky Vaseho Useku:

Uvadénou moznost ano (odpovéd A) oznxtilo v dotazniku celkem
36 (40%) respondentu, z nichz se jednalo o 20 muza a 16 Zen, z toho bylo 8 muzi a 6 zen
ve vedouci funkci, variantu ne (odpovéd’ B) zvolilo 5 (6%) respondentt, coz byla odpoveéd
snejmensim poc¢tem odpovidgjicich, kdy se jednalo 0 4 muze a 1 Zenu, kdy Zena byla
ve vedouci funkci, dalSi moZnost spiSe ano (odpoveéd’ C) uvedlo 32 (36%) respondentd,
2 muzi a 30 Zen, kdy 6 Zen bylo ve vedouci funkci, variantu spiSe ne (odpovéd’ D) zvolilo
celkem 17 (18%) respondentt, které byly pouze Zeny a z nich 1 byla ve vedouci funkci.
Z nize uvedeného grafu ¢. 12 Ize tedy vycist, Ze u vétSiny dotazovanych respondenti
pievliada kladna odpovéd’ v oblasti tymoveé spolupréce. Tento faktor je velice vyznamnym
ukazatelem predevSim pro management firmy, ktery by mél i naddle danou situaci takto
podporovat a prohlubovat. Spravné veden tymi a efektivni vyuZziti tvar¢ich schopnosti
kazdého pracovnika je zé&kladem pro dobré fungovéani firmy jako celku, coZ umoziuje

firm¢ znacnou konkuren¢ni vyhodu mezi ostatnimi firmami na trhu.
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Vyhodnoceni otazky €. 12
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Graf ¢. 12 Whodnoceni otazky ¢. 12
Zdroj: vlastni Uprava

Otazka €. 13: Vyhovuje Vam pracovni vybaveni VaSeho Useku (pokud méte vyhrady,
uved’te prosim jaké):

Prvné uvadénou variantu ano (odpovéd’ A) zvolili vSichni dotazovani respondenti,
tedy 100%. Nikdo z respondentti neuved| varianty ne, je potreba Zepst... (odpoved B)
a ano, ale je potreba Zepsit... (odpovéd” C). Zde je jednoznacna odpoveéd’ piingjmensim
zarazejici, nicméné je nutné respektovat vysledek dotaznikového Setieni. Ve firme je cely
provoz a vyroba vybavena modernimi stroji, které maji za cil, co nejvice ulehcit préci
zaméstnanci. Cela vyroba stejné jako UdrZzba, logistika, administrativa i samotny
management je pravidelné dozorovan systémem CSN EN 1SO 9001 a HACCP, prisnymi
kritérii hygienické sprévy a pravidelnymi audity veterindrni sprévy. Alei pres veskeré vyse
uvedené skutecnosti byla stoprocentni shoda vSech dotazovanych u této otézky i pro mé

velkym piekvapenim. Jednoznacny vysledek je zaznamenan v niZze uvedeném grafu ¢. 13.
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Vyhodnoceni otazky €. 13
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Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 14: M ate diavéru v rozhodnuti Vaseho nadrizeného:

Na tuto otédzku zvolilo moznost ano (odpovéd’ A) celkem 43 (48%), ztoho bylo
23 muzua a 20 Zen, z nichZz 6 muzi a 2 Zeny byli ve vedouci funkci, variantu ne (odpovéd’
B) zvolili celkem 2 (2%) respondenti, a to pouze Zeny, dalSi moZnost veétSinou ano
(odpoveéd’ C) uvedlo celkem 45 (50%) respondentt, z toho se jednalo 0 3 muze a 42 Zen,
znichz 2 muzi a 12 Zen bylo ve vedouci funkci, vétSinou ne (odpovéd’ D) neuvedl nikdo
z respondentu. Z celkového poctu 90 dotazovanych odpovédélo celkem 88 pracovniki
veskrze kladn¢, coZ je v organizacni hierarchii dileZitym ukazatelem. Vedeni pracovniki
a samotné vidcovstvi neni kult osobnosti, ale pouze vidcovstvi sdilené napri¢ celou
firmou je zékladnim piedpokladem Uspésného prosazeni viastni firmy ve stale ndroénéjsi
regionalni i svétové konkurenci. Jestlize umi nadiizeny své lidi vést spravnym smérem,
efektivné je motivovat, vyuZzit mu svéreny intelektudlni i pracovni kapitédl, pak maze firma
jako celek uspét v narocném prostredi nové ekonomiky. Zastoupeni jednotlivych odpovedi

je graficky znazornéno v nasledujicim grafu ¢. 14.
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Zdroj: vlastni Uprava

Otazka €. 15: Jsou pracovni problémy na daném Useku ¥eSeny VaSimi nad¥izenymi
hned:

Variantu uvadénou na prvnim mist¢ ano (odpovéd A) zaznamenalo celkem
45 (50%) respondentt, 24 muza a 21 Zen, z toho bylo 8 muzi a 5 Zen ve vedouci funkci,
dalSi moznost vetSinou ano (odpovéd B) uvedlo 33 (37%) dotazovanych respondentd,
2 muzi a 31 Zen, z toho bylo 5 Zen ve vedouci funkci, variantu ne (odpovéd” C) neuvedl
nikdo z dotazovanych respondentt, Dale uvedenou moznost vétSinou ne (odpovéd D)
oznxtily 3 (3%) zeny ve vedouci funkci a nevim (odpovéd E) zvolilo 9 (10%) Zen,
znichz 1 byla ve vedouci funkci. | tato vétSinové kladné hodnocend odpoveéd sveédci
0 dobré spolupréci a pozitivné ladénych vztazich mezi podfizenymi a nadiizenymi
pracovniky na jednotlivych Gsecich firmy. Rychla zpétna vazba véetné spravné nastavené
komunikace zgjistuje informacni tok obéma sméry, coz se pak projevuje v efektivnim
feSeni vyskytujicich se problémi na jednotlivych pracovi&ich. Jednotlivé odpovedi jsou
zaznamenany v grafu ¢. 15.
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Zdroj: vlastni Uprava

Otazka ¢. 16: Jste spokojeny/al se svym platovym ohodnocenim:

Tato velice choulostiva otézka byla zodpovézena nasledovné. Prvni moznost ano
(odpoved’ A) uvedlo celkem 24 (27 %) dotazovanych respondentt, z toho bylo 10 muzi
a 14 Zen, z nichZ se jednalo 0 6 muza a 2 Zeny ve vedouci funkci, dalSi uvadénou moznost
ne (odpoveéd’ B) zvolila vétSina respondentt, ato 66 (73 %), z nichz se jednalo o 16 muzu
a 50 Zen, z toho byli 2 muzi a 12 Zen ve vedouci funkci. Uvedené odpovédi zaznamenava
graf ¢. 16.
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Zdroj: vlastni Uprava

Otazka ¢. 17: Kterou odpovéd’ preferujete vice—je pro mé dileZité:

Variantu financni ohodnoceni mé prace (odpovéd A) zvolilo celkem
53 (59%) dotazovanych respondenti, z toho bylo 26 muzia a 27 Zen, 8 muzi a 7 Zen bylo
ve vedouci funkci, coz je zcela ocekavana odpovéd a ja osobné jsem piedpokladala,
Ze bude v tomto pripadé daleko vice pocetnéji zastoupena, nebot’ finanéni prostredky jsou
v dnedni ekonomicky néro¢né dobé velice silnym motiva¢nim prvkem, moznost financni
ohodnoceni a uznani mého nadrizeného (odpovéd’ B) uvedly pouze Zeny, ato v zastoupeni
21 (24%) Zen, z nichZ bylo 5 ve vedouci funkci, variantu finan¢ni ohodnoceni, uznani
mého nadrizeného a uznani mych spolupracovnik: (odpoved’ C) oznacily také pouze Zeny,
ato celkem 16 Zen (17%), z nichz 2 byly na vedouci funkci. (viz. graf ¢. 17)
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Otazka ¢&. 18: Ugastnite se mimopracovnich akci, které porada Vage firma:

Z nasledujicich vysledku je ziejmé, Ze se firma snaZi o stmelovani kolektivu nejen
uvniti firmy, ale i mimo ni. Moznost ano (odpovéd A) uvedla vétSina respondentd,
ato 69 (76%), ztoho bylo 18 muzi a 51 Zen, z nichz 6 muzi a 13 Zen bylo na vedouci
funkci, variantu ne (odpoveéd’ B) uvedly pouze 4 (5%) Zeny a variantu ob¢as (odpoved’ C)
uvedlio celkem 17 (19%) respondent, a to 8 muzi a 9 Zen, z nichz 2 muzi a 1 zena byli
ve vedouci funkci. Firma kazdoro¢né pordda vanocni vecirek, kde podékuje svym
pracovnikam prostiednictvim darkovych poukazu, firemniho obleceni i obleceni pro volny
¢as véetné darkovych baleni znackovych vin a kolekci na vanoeéni stromecek. Dale se snazi
vyjit vsttic svym pracovnikam prostiednictvim svych benefiti poskytovanych béhem
celého roku. Ve firm¢ jsou poradany také oslavy vyznamnych jubilei pracovnika,
k narozeni ditéte firma téZ prispiva financnim darkem, déle jsou porédéna soutézni

odpoledne v rdmci paleni carodéjnic adalsi firemni akce. (viz. graf ¢. 18)
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Zdroj: vlastni Uprava
Otazka ¢. 19: Chodite rad/a/ natyto akce:

Z dotazovanych respondentu témeéi vétSing, a to 78 (86%) zvolila variantu ano
(odpoved A), z toho bylo 20 muzia a 58 Zen, z nichz 6 muza a 14 Zen bylo ve vedouci
funkci, coz vyplyva i z predeslé otézky, kde vétSina pracovnikia odpovédéla, Ze akce
poradané firmou nav&tévuje. Firma si je védoma toho, Ze jediné dobre fungujici vztahy
a spravné nastavend firemni kultura a klima na pracovi&ti jsou jednim z faktort
konkurencni vyhody firmy na trhu, proto se snaZi pratelské klima efektivné rozvijet
a podporovat. MoZznost ne (odpovéd’ B) zvolily pouze 4 (5%) Zeny, které nebyly
ve vedouci funkci, dal$i variantu nechodim na né (odpovéd C) neoznacil nikdo
z respondentt a posledni variantu chodim jen zpovinnosti (odpovéd’ D) zvolilo celkem
8 (9%) respondent, ato 6 muzi a 2 Zeny, z nichZ pouze 2 muzi byli ve vedouci funkci.
Procentudlni vyjadreni této otézky |ze vycist z nésledujiciho grafu ¢ 19.
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Zdroj: vlastni Uprava

Otézka ¢. 20: Jste hrdy/& nafirmu, v niZ pracujete:

Témet polovina zaméstnanca firmy zvolila variantu ano (odpovéd’ A), tu uvedlo
celkem 42 (47%) z dotazovanych respondentii, z toho se jednalo o 12 muzi a 30 Zen,
znichz 4 muZi a 6 Zen bylo ve vedouci funkci, moznost ne (odpovéd’ B) uvedly pouze
2 (2%) Zeny, které nebyly ve vedouci funkci, coZ je témet nezanedbatelné procento
a podedni variantu zajima m¢ prace a ne firma (odpovéd C) uvedlo celkem
46 (51%) respondentii, ztoho bylo 14 muzi a 32 Zen, znichz byli 4 muzi a 8 Zen
ve vedouci funkci. Podobn¢ zodpovézena byla i otazka cislo Sest ohledné logjality
pracovniku, kde celkem 44 zaméstnanci ozn&tilo, Ze jsou k firme velmi logjdni. Pramérné
logjdnich bylo celkem 42 respondentti, coZz koresponduje se zde uvadénou odpovédi
C. Tuto otazku je mozné chapat jako kontrolni (tzv. 1Zi skére), kdy se ob¢ svelmi
podobnym poctem shoduji a jelikoz zaméstnanci méli moznost vypliiovat dotaznik pouze
jednou a neméli moznost si svoje odpovédi jakymkoliv zpusobem pripravit ¢i sdélit,
lze tedy vypozorovat, Ze odpovidali pravdépodobné velice objektivné.
Znézornéni viz. graf ¢. 20.
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Otazka ¢. 21: Chcete s ngjit jinou préci, mimo Vas sou¢asnou firmu:

Prvni moZnost, kterou byla varianta ano (odpovéd A) zvolilo ze vSech
dotazovanych respondentti pouze 6 (7%) Zen, které nebyly ve vedouci funkci, variantu
ne (odpovéd B) uvedla vétSina respondentd, a to celkem 84 (93%), ztoho se jednalo
o v&echny muze a 58 Zen. VSichni muZi i Zeny ve vedouci funkci tedy volili tuto variantu
bez vyjimky. Z vySe uvedenych odpovédi 1ze usoudit na spokojenost zaméstnanci se svoji
firmou a sprocesy v ni probihgjici, o ¢emz svéd¢i i otazky ohledn¢ logjality k firme
a hrdosti pracovniki na svoji firmu. Procentudni vyjédieni ohledné hledani nového
zaméstnani mimo stavajici firmu stim, Ze by zaméstnanci nemeénili, coZ je vyznamnym

ukazatelem fluktuace zaméstnanci, najdeme v niZze uvedeném grafu ¢. 21.
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Otézka ¢. 22: Chtél/a/ byste v rdmci Vasi firmy ziskat jiné pracovni zarazeni:

Uvedenou moznost ano (odpovéd” A) zvolilo celkem 34 (38%) respondentt,
z toho bylo 6 muza a 28 Zen, z nichZ byli 4 muzi a 6 Zen na vedouci funkci, dalSi variantu
ne (odpovéd B) volila vice neZ polovina dotazovanych 56 (62%) respondentt, ztoho

20 muza a 36 Zen, z nichZ byli 4 muzi a8 Zen ve vedouci funkci. (viz. graf ¢. 22)
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5.5 Verifikace hypotéz

Hypotézy byly stanoveny na poéatku vyzkumného Setieni a vztahuji se na vechny
zamestnance firmy Gronka— Prodej, spol. sr.o., ktefi byli v pracovnim poméru k téo
firm¢ v mésici lednu roku 2013.

H1: Vzajemné vztahy vétSiny radovych zaméstnanci a zaméstnanci managementu
firmy jsou méné piatelské.

V tomto Setfeni jsem se zamétila na vzgemné vztahy ve sledované firme.
Predpokladala jsem, Ze lepSi vzgemné vztahy maji mezi sebou pracovnici, ktefi jsou
pracovné zarazeni na stejné Urovni. Vysledek Setieni jsem cerpala z vice odpovédi
respondenti v dotazniku. Na otézku, zda pirevldda mezi zaméstnanci nedavéra odpovedéli
ano pouze 4 (4%) respondenti, ne uvedla prevaZna c¢ast respondentu, a to
56 (63%), variantu ano, ae jen mezi zaméstnanci na niZSich pozicich uvedlo celkem
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22 (25%) respondenttt a posledni variantu ano, ale jen mezi zaméstnanci a manazery
uvedlo 8 (8%) respondentu. (viz. otézka ¢. 8) Respondenti dale odpovidali nato, zda maji
pocit, Ze jsou nékteri jejich kolegové preferovani, coz by mohlo byt jednim z divoda jejich
Spatnych vzgemnych vztahi napi. sjejich primym nadiizenym. Na tuto otézku
odpovédélo ano pouze 12 (12%) respondentu, variantu ne zvolila velka ¢ést, a to
50 (56%) respondentii a variantu nékdy uvedlo celkem 28 (32%) respondentd. (viz. otézka
¢. 9) Dasim ukazatelem pro mne byla odpoveéd’ na otézku, zda jsou jejich vztahy s kolegy
na pracovisti neformalni a préatelské, tuto variantu zvolilo celkem 42 (47%) respondentd,
variantu formalni, zamérené pouze na pracovni problémy uvedlo 24 (27%) respondentd,
variantu stardm se jen o sebe, ostatni m¢ nezajimaji uvedlo celkem 16 (18%) respondenti
a vztahy na pracovidti jsou spiSe soupefivé uvedlo pouze 8 (8%) Zen. (viz. otédzka ¢. 11)
Dale jsem vychazela z odpovedi respondenti na otédzku, zda se G¢astni mimopracovnich
akci, které porada jejich firma, kde se zaméstnanci dostavaji do prostiedi, které si mohou
sami vybrat. Sami tedy rozhoduji o tom, zda chté&ji sviij volny ¢as travit spolecné se svymi
kolegy. Drtiva vétSina respondenti odpovédéla ano, a to 69 (76%), variantu ne uvedli
pouze 4 (5%) respondenti a variantu obcas uvedlo celkem 17 (19%) respondentd.
(viz. otézka ¢. 18) Pro objektivnost motivace v jejich rozhodovani u predeslé otazky,
je zapotiebi uvést v tomto Setieni i jejich odpovédi na otédzku, z jakého divodu se téchto
akci Ucastni. Otézka znéla, zda se téchto akci Ucastni  rédi, kdy drtiva vétSina
zrespondentu, a to 78 (86%) zvolila variantu ano, odpovéd ne zvolili pouze
4 (5%) respondenti a posledni variantu chodim tam jen zpovinnosti zvolilo celkem
8 (9%) respondentu. (viz. otézka ¢. 19)
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Z vySe uvedeného vyplyva, ze hypotéza ¢islo 1 nebyla potvr zena.

H2: Vicejak polovina zaméstnanci hodnoti jednani managamentu kladné.

V tomto Setfeni jsem se snazila zjistit, jak zaméstnanci vnimaji celkové jednani
managamentu firmy. Do toho Setfeni jsem opét zaradila vysledky zvice otézek,
na které respondenti v dotazniku odpovidali. Pro objektivnost jsme do verifikace
¢i falzifikace této hypotézy zaradila nasledujici. Kdyz byli dotazovani nato, jestli je jgjich
firma zamétrena interné (vice na vlastni zaméstnance) nebo externé (na zakaznika a potieby
trhu), drtiva vétSina vdech zaméstnanci, celkem se jednalo o 89 (98%) respondentti, uvedla
variantu externé - spiSe na zakaznika, variantu interné - spiSe na zaméstnance (lidské
zdroje uvnitt firmy) nezvolil nikdo z dotazovanych respondenti a variantu na oboji
soucasné uvedl pouze 1 (2%) respondent. (viz. otazka ¢. 7) Pocit, Ze jsou nékteri kolegové
vedoucim preferovani ma 12 (12%) respondenti. Zde je zajimave, Ze nikdo z téchto
respondenti nebyl ve vedouci funkci. Pocit preferovani jinych kolegi neméla vice
jak polovina respondentt, variantu ne jich zvolilo 50 (56%), variantu nékdy jiz uvedlo
celkem 28 (32%) respondent, zde je zagjimavé, Ze ztohoto pocétu se jednalo 7 Zen,
které jsou ve vedouci. (viz. otdzka ¢. 9) Do tohoto Setieni, dle mého néazoru,
patii i spokojenost s pracovnim vybavenim Useku, ve kterém zaméstnanec pracuje, v3ech

90 (100%) respondenti odpovédélo, Ze jsou spokojeni, coz je znamka toho,
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Ze managament v této strance véci, pracuje ve firmé obdivuhodné. (viz. otazka ¢. 13)
Duveéru v rozhodnuti svého nadiizeného ma celkem 43 (48%) respondentti. Naopak davéru
v ného nemaji pouze 2 (2%) respondenti a variant, Ze vétSinou duvéru mé uvedlo celkem
45 (50%) respondentd. (viz. otézka ¢. 14) Zagjimalo mé také, jak vnimaji podkizeni
zaméstnanci préci a efektivnost svého nadiizeného pii feSeni probléma. Proto byli
respondenti dotazovani, zda jsou pracovni problémy na daném Useku ieSeny jejich
nadiizenymi hned, coZ je také velmi duleZita soucdst préce vedouciho pracovnika
Moznost ano, jsou feSeny hned, uvedlo celkem 45 (50%) respondentt a variantu vétSinou
ano uvedlo 33 (37%) respondentt. Nikdo neuved! variantu ne a moznost vétSinou ne uvedli
3 (3%) dotazovani, posledni variantu nevim zvolilo 9 (10%) respondentu. (viz. otazka
¢. 15) Pracovnici managamentu firmy také rozhoduji o platovém ohodnoceni podkizenych
zaméstnanci. Dotazovala jsem se tedy také na to, jak jsou respondenti spokojeni se svym
platovym ohodnocenim. Spokojeno bylo celkem 24 (27 %) respondentt, z nichz
pro zajimavost uvadim, Ze z téchto 24 se jednalo 0 6 muzt a 2 Zeny ve vedouci funkci.
Nespokojena byla ale vétSina dotazovanych respondentt, a to 66 (73 %), ztoho byli
2 muzi a 12 Zen ve vedouci funkci. (viz. otédzka ¢. 16) Zajimavé jsou i vysledky z Setreni
otazky, zda by respondenti radi, vramci firmy, ziskali jiné pracovni zarazeni. Na tuto
otézko odpovédélo ano 34 (38%) respondentd, z nichz byli 4 muZi a 6 Zen na vedouci
funkci a ne zvolila vétsina 56 (62%) respondenti, z nichZ byli 4 muzi a 8 Zen ve vedouci

funkci. (viz. otazka ¢. 22)
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Graf ¢. 24 lyhodnoceni hypotézy ¢. 2
Zdroj: vlastni Uprava
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Z vySe uvedeného vyplyva, ze hypotéza ¢islo 2 byla potvr zena.

H3: Efektivita préace vétdiny zaméstnanca firmy je vice motivovana finanénim

ohodnocenim, nez logjalitou k firmé.

K vyhodnoceni této hypotézy poslouzilo opét vice uvedenych otézek, véetné jejich
vyhodnocenych odpoveédi, kde byli respondenti dotazovani, zda jsou logjdni k firmg,
ve které pracuji. Variantu ano, jsem velmi logjalni zvolilo celkem 44 (49%) respondentd,
znichz bylo 8 muzi a 2 Zeny ve vedouci funkci, variantu ano, jsem pramerné logjani
uvedlo celkem 42 (47%) respondentd, ztéchto se jednalo o 12 Zen ve vedouci funkci
a variantu ne, nejsem logjani zvolili celkem 4 (4%) respondenti. (viz. otézka ¢. 6) DalSi
otézkou zahrnutou do hodnoceni této hypotézy byla otézka, zda jsou zaméstnanci ochotni
odvést praci smeétujici ke zlepeni jejich pracovniho prostiedi a firemni kultury uvnitt
firmy, navic ve svém volnu a zdarma. Zde bylo mozno vycist, Ze ochotnych zaméstnanci
bylo celkem 33 (37%), zkterych bylo 6 muza a 9 Zen ve vedouci funkci. Neochota
panovala celkem u 57 (63%) dotazovanych respondentt, z kterych byli 2 muzi a 5 Zen
ve vedouci funkci. (viz. otdzka ¢. 10) Dasi hodnocenou byla otédzka na spokojenost
splatovym ohodnocenim, kde celkem 24 (27 %) respondenti odpovédélo, Ze jsou
spokojeni se svym platovym ohodnocenim, z nich se jednalo o 6 muzi a 2 Zeny ve vedouci
funkci, nespokojena byla vétsi ¢ast pracovniki, a to celkem 66 (73 %)dotazovanych,
z¢ehoz byli 2 muzi a 12 Zen ve vedouci funkci. (viz. otazka ¢. 16) Z Setieni také
vyplynulo, kterou odpoveéd’ preferuji zaméstnanci vice, kdyZ maji uvést, co je pro né
dulezité. Variantu finan¢ni ohodnoceni mé préce zvolila vétSina respondenti a to celkem
53 (59%), ztoho bylo 8 muzi a 7 Zen ve vedouci funkci, moznost finan¢ni ohodnoceni
a uznani mého nadiizeného uvedly pouze Zeny, a to 21 (24%) Zen, znichZ bylo
5 ve vedouci funkci, variantu finanéni ohodnoceni, uznani mého nadiizeného a uznani
mych spolupracovniki uvedly také pouze Zeny, a to 16 Zen (17%), znichz 2 byly
na vedouci funkci. (viz. otdzka ¢. 17) Ohledné¢ vniméni své firmy v celkovém kontextu
odpovidali dotazovani na otézku, zdali jsou hrdi na firmu, v niZz pracuji. Celkem
42 (47%) respondenti oznacilo moznost ano, dalSi uvédénou variantu ne uvedli pouze
2 (2%) respondenti a posledni variantu zajima mé prace a ne firma uvedlo dohromady
celkem 46 (51%) respondentu. (viz. otézka ¢. 20) O jakési vérnosti firme, v niz pracuji,

svédéi i odpoveédi na otazku, zda si chtéji zaméstnanci najit jinou praci mimo soucasnou
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firmu. MoZnost, Ze by zaméstnanci chtéli praci mimo svoji firmu uvedlo pouze
6 (7%) a vétSina respondentt, ato 84 (93%) si jinou praci mimo svoji stévajici firmu ngjit
nechce. (viz. otazka ¢. 21) O tom, zda je tato hypotéza potvrzena ¢i vyvracena lze oviem
polemizovat, nebot’ procentudlni rozdil mezi potvrzenim a vyvracenim hypotézy je velmi
maly. Osobné jsem tento vysledek necekala, nebot jsem se domnivala, Ze v dnedni
ekonomicky narocné dob¢ bude hlavnim motivaénim prvkem mzda, kterou zaméstnanec
dostavg, ale pii diskusi sieditelkou pani Hukovou jsme mluvily i o tom, Ze je ve firmé
mnoho zaméstnanci, kteti byli témét u zrodu firmy samotné a maji k ni velmi blizky
vztah, navic jak jiZ bylo receno, zaméstnanci jsou z obce samotné a piilehlého okoli, tudiz
nejen firmu, ale i sami mezi sebou se velmi dobie zngji a jsou v této firmé dokonce
zaméstnané i celé rodiny. Objektivita této hypotézy by v&ak mohla byt zkreslena napiiklad
i obavami odpovidajicich ohledné anonymity dotazniku. V kaZzdém pripadé je nutné
respektovat vysledky dotazniku a brét v potaz i takovyto vysledek.

vyhodnoceni hypotézy €.3

O potvrzuji
B vyvraci

Graf ¢. 25 VWhodnoceni hypotézy ¢. 3
Zdroj: vlastni Uprava

Z vySe uvedeného vyplyva, ze hypotéza ¢islo 3 byla potvr zena.

H4: Vét&iné zaméstnancii vice vyhovuje préce v tymu, nez prace osamocena mimo
kolektiv.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 99

Toto Setfeni velmi Uzce souvisi se socidlni klimatem na pracovisti, podobng,
jak tomu bylo v hodnoceni hypotézy ¢islo jedna, kterd hodnotila vzdemné vztahy
fadovych pracovniki a managementu. Je duleZité, aby vztahy skolegy na pracovi&ti byly
v co nejlepSim porédku, nebot” préatelské socidni klima putsobi jako motivaéni faktor
pro lepsi vykonnost zaméstnanci na jejich pracovidti. Pratelskd atmosféra mezi
zaméstnanci, zdrava firemni kultura jsou velmi dulezité pro veSkeré cinnosti firmy
i pro jeji vedeni. V piijemném prostredi ruku vruce sochotnymi, ohleduplnymi
a tolerantnimi kolegy je radost pracovat a ¢lovék pak v takovém prostiedi nebere svoji
préci jako nutné zlo a je pro praci nad3eny, zapdleny a pro svoji firmu obrovskym
piinosem. Osobni intelektudlni a socidlni vklad, tvirei schopnosti a osobni zkuSenosti jsou
pak pro firmu nenahraditelnym bohatstvim, bez kterého se ogtatni zdroje firmy jen tézko
obejdou. Co se tyka piatelskych vztahti na pracovi&ti, hodnotili je dotazovani respondenti
nasledovneé. Jako neformélni a prételské je oznatilo celkem 42 (47%) respondentd,
moznost, Ze jsou vztahy na pracovidti formalni, zamétené pouze na pracovni problémy
uvedlo celkem 24 (27%) dotazovanych a variantu staram se jen o0 sebe, odatni
mé nezajimaji uvedlo celkem 16 (18%) respondentti a posledni moznost, Ze vztahy
na pracovisti jsou spiSe souperivé, uvedlo pouze 8 (8%) respondenti. (viz. otédzka ¢. 11)
Ohledn¢ piimé otazky na spokojenost prace v tymu celkem 36 (40%) respondenti uvedio,
Ze pracuji v tymu radi, spolecné s ostatnimi pracovniky svého Useku. Opatnou a negativné
hodnocenou moznost oznacilo pouze 5 (6%) dotazovanych respondentii, variantu spiSe ano
uvedlo 32 (36%) respondenti a variantu spiSe ne zvolilo celkem 17 (18%) respondentd.
(viz. otézka ¢. 12) Zda jsou zamestnanci firmy rédi ve spolecnosti svych spolupracovniki
Ize usuzovat i z odpovédi na otazku, zda se U¢astni mimopracovnich akci, které poréada
jgjiich firma. MoZnost, Ze ano uvedla vétSina respondenti, a to v celkovém poctu
69 (76%), z nichz 6 muzi a 13 Zen bylo na vedouci pozici, variantu ne uvedly pouze
4 (5%) zeny a variantu obc¢as uvedlo celkem 17 (19%) respondentti, z nichz 2 muzi
a 1 Zena byli ve vedouci funkci. (viz. otézka ¢. 18) Co se tyka oblibenosti téchto akci
a Ucasti zaméstnanca, kteri je nav&tévuiji, zjistime z otazky, ktera se ptd, zdai tyto akce
zaméstnanci nav&évuiji radi. Odpovéd’ ano chodim réd/a na tyto akce, zodpoveédéla drtiva
vétSinarespondenti, a to v celkovém poctu 78 (86%), z nichz 6 muzi a 14 Zen bylo
ve vedouci funkci, variantu ne zvolily pouze 4 (5%) Zeny, které nebyly ve vedouci funkci,
nechodim na né neuvedl nikdo z respondentd a posledni variantu chodim jen z povinnosti
zvolilo celkem 8 (9%) respondentti, z nichz 2 muzi byli ve vedouci funkci. (viz. otézka
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¢. 19) Na otézku chcete si ngjit jinou praci mimo Vasi soucasnou firmu, odpovédélo ano
ze v&ech dotazovanych respondenti pouze 6 (7%) Zen, které nebyly ve vedouci funkci,
ne uvedla vétSina respondentt, a to 84 (93%), z toho se jednalo o viechny muze a 58 Zen.
VS&ichni muzi i Zzeny ve vedouci funkci tedy volili tuto variantu bez vyjimky. (viz. otazka
& 21)

vyhodnoceni hypotézy €.4

O potvrzuji

B vyvraci

Graf ¢. 26 Vyhodnoceni hypotézy ¢. 4
Zdroj: vlastni Uprava

Z vySe uvedeného vyplyva, ze hypotéza ¢islo 4 byla potvr zena.

H5: Management firmy je vice zaméien na motivaci zaméstnanci, nez na zakaznika.

V tomto Zetreni jsem uplatnila vysledky z dotazniku, kdy jsem respondenty délila
na muze a Zeny a pro podrobnéjSi Setieni, déle jesté na muze a Zeny ve vedouci funkci.
U této hypotézy bylo Setieni zaloZeno na otazce, zda je sledovana firma zaméiena interné -
vice na vlastni zaméstnance nebo externé - na zakaznika a potieby trhu. Na tuto otédzku
drtiva vétSina vSech respondenti, kdy se jednalo celkem o 89 (98%) respondentti, uvedla
variantu externé - spiSe na zakaznika, z téchto respondenti se jednalo o 8 muzu
a 13 Zen ve vedouci funkci, variantu interné - spiSe na zamestnance (lidské zdroje uvnitt
firmy) nezvolil nikdo z dotazovanych respondenti a variantu na oboji soucasn¢ uvedla
pouze 1 (2%) Zena, a to Zena, ktera je ve vedouci funkci. (viz. otazka ¢. 7). Prostiedkem
Uspéchu a konkurenceschopnosti na trhu je vyhovét neustdle se zvySujicim potiebdm
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a poZadavkim zakaznika, ktefi svym odbérem urcuji zisk a existenci firmy samotné.
Jak tvrdil jiZ samotny Tomas Bat'a ,,N&S zakaznik - nas pan.” Pri dopliujicim rozhovoru
snekterymi zaméstnanci vyslo najevo, Ze i oni sami si uvédomuji dalezitost zékaznika,
ktery jako odbératel rozhoduje o existenci jejich firmy atimi o jistoté jejich pracovniho
mista a uplatnéni, proto externi zaméreni managementu chapou jako logické a jsou snim
ve shodé. Snad nejlépe tuto realitu vystinl Peter F. Drucker, jez uvedl: ,Zakladem
podnikani je zakaznik, diky kterému soucasneé existuje. On sim dava zameéstnani.”
K motivaci vlastnich zaméstnanci slouZi i jejich platové ohodnoceni, proto jsem k tomuto
posouzeni vychazela i z otazky ¢. 16, ktera se tykala posouzeni spokojenosti zaméstnancii
sjejich platovym ohodnocenim. Tato velmi oZehava otézka byla zodpovézena nésledovng.
Prvni moZnost ano (odpoveéd’ A) zvolilo celkem 24 (27 %) dotazovanych respondenti,
z ¢ehoz bylo 10 muzi a 14 Zen, z nichZ se jednalo 0 6 muzi a 2 Zeny ve vedouci funkci,
dalSi uvadénou variantu ne (odpovéd’ B) uvedla vétSina respondentti, a to v celkovém
pocétu 66 (73 %), znichz se jednalo o 16 muzi a 50 Zen. Z téchto odpovidajicich byli

2 muzi al12 zen ve vedouci funkci.

vyhodnoceni hypotézy €. 5

O potvrzuji

B vyvraci

Graf ¢. 27 Wyhodnoceni hypotézy ¢. 5
Zdroj: vlastni Uprava

Z vySe uvedeného vyplyva, ze hypotéza ¢islo 5 nebyla nepotvr zena.
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5.6 Zavér vyzkumu

Kultura firmy existuje v kazdém jejim jednotlivci ve formé jeho nézort, hodnot,
postojii a vzorct chovani, které si jedinec osvojil jako souc¢ast urcitych socialnich celki
a které «dili s ostatnimi ¢leny dané firmy. Je tieba mit na paméti, Ze firemni kultura
a sociani klima firmy nejsou neménnymi prvky, ale neustdle se rozvijeji, jsou tedy
dynamické. Je to dano napiiklad nastupem nového pracovnika do dané firmy, ktery s sebou
piindSi svij socidni status sloZeny z jeho hodnotovych orientaci, norem a postojt, piinasi
také vlastni myslenky, predstavy, pomoci kterych miZe tuto kulturu obohatit.

Firemni kultura a sociélni klima jsou ovliviiovany nejen vnitinim prostredim firmy
a vzajemnymi vztahy na jednotlivych pracovi&ich, ale i vn¢jSim ménicim se prostiedim,
ve kterém se firma nachézi a které na ni pasobi. Neni samoziejmosti, Ze jsou v kazdé firme
jasné stanoveny hodnoty a normy, které firma propaguje. V pripadé, Ze je firma svym
zaméstnanciim nesdéli, jasné nedeleguje, co se od nich ocekava a jaké cile ma, nebude
nikdy jako celek stabilni. | kdyby se sami ¢lenové takové firmy chtéli ztotoznit s jejimi
firemnimi cili a hodnotami, nepodati se jim to, nebot’ jim nebude umoznéno se s danymi
hodnotami a normami seznamit. Takovéto firmy, v nichz bude panovat takto nastavena
firemni kultura, budou neefektivni a bude u nich otédzkou ¢asu, kdy se vnitiné rozpadnou.
U téchto firem nebude spInén zakladni piedpoklad pro konformitu.

Zjistovani postoju zaméstnanct vuaci vlastni firmeé je tedy velice dulezité, nebot’
ndm umoZni posouzeni efektivniho vedeni a fungovéni konkrétni firemni kultury
a socidniho klimatu uvnité dané firmy. Proto jsem se i j& vénovala ve své préci vlastnim
piistupem zaméstnanca firmy Gronka - Prodg, spol. s ro. kde jsem
se pomoci vyzkumného Setieni pokusila popsat nebo alespon piibliZit jednotlivé ndzory
a postoje k otazkam, které byly v dotazniku poloZeny a které se snazily postihnout praci
managamentu firmy a jeji vliv na socidni klima ve sledované firmé. Zodpovézeni
jednotlivych otézek bylo pro vedeni firmy prijemnym prekvapenim. | ja jsem osobné
piedpokléadala vétsi kritiku managamentu ze strany fadovych zaméstnancti. Z provedeného
Setfeni a nasledné potvrzenych ¢i vyvracenych hypotéz vyplynulo velmi préatelské socidlni
i pracovni klima uvniti jednotlivych celkt (tymu) firmy atim i napii¢ celou firmou. Svédgi
o tom i viemi zaméstnanci kladné hodnocené pracovni prostiedi, které vyhovovalo
naprosto viem zaméstnanciam. V této otazce byla stoprocentné jednoznaéné zvolena kladna
odpovéd’, coz muze vyvolat pocit jisté neobjektivity, nicméné vysledky dotaznikového

Setfeni byly vyhodnoceny spravné a je jen na zaméstnancich, zdali odpovidali pravdivé
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¢i ne. Mnou neocekavanym vysledkem bylo i tak tésné potvrzeni hypotézy cislo tii,
kdy jsem ocekévala, Ze drtiva vétSina zaméstnanci bude motivovana pouze finanénimi
prostiedky, coz by bylo v dnedni ekonomicky nevyhodné dobé logické vyusténi. Z vyse
uvedenych vysledkt vyplyva, Ze je v dané firmé vSemi uznavana a sdilena firemni kultura,
zdravé socidlni klima, coZz se promitd i do oblasti managementu firmy samotné. Vztah
managementu, firemni kultury a socidniho klimatu je tedy vzajemné determinujici.
Problémy v jedné oblasti maji pak odezvu v oblastech sni souvisgjicich. Co je vSak
dulezité podotknout je ten fakt, Zze by se vedeni firmy mélo v budoucnu zamétit vice
na vlastni lidské zdroje uvniti firmy a ne jen na zékaznika. Témét vétSina dotazovanych
zamestnanci je presvédcena o tom, Ze se firma zaméfuje jen externé. Je pravdou,
Ze v tomto Setfeni by bylo objektivni mit vyzkum i o tom, jak tuto otazku vnimaji samotni
zé&kaznici, ale to uz by bylo na jinou préci. V soucasné dob¢ jsou pracovnici firmy ajejich
rozvoj omezen pouze na Skoleni zejména v oblasti obsluhy vybranych zafizeni a stroji
a v oblasti bezpetnosti prace. Skoleni a neustélé zdokonalovani vlastnich zaméstnanci
by se ale m¢lo rozvinout i do dalSich oblasti. Odbornost a znalosti jsou piredpokladem
efektivniho teSeni problému a také znacnou konkurencni vyhodou, proto by se firma
neméla zabyvat jen potiebami a pozZadavky svych zékaznika, ale rozdélit svoji investici sil
i do vlastnich zaméstnancti. Zaméstnanci tim vice pociti, Ze jsou pro firmu vyznamnym
aktivem a budou brét investici ze strany firmy jako silny motivacni prvek, ktery se projevi
i vjgjich vykonech pro firmu. JelikoZ danou firmu dobre zndm, osobné bych navrhla
investici do kurzii a Skoleni k rozvoji soft skills zaméstnanci, kterymi mohou byt
komunikace, asertivita a dalSi. V oblasti obchodniho zastoupeni firmy bych navrhla rozvoj
jazykovych znalosti obchodnich zéastupca firmy ale i dalSich zaméstnanci. V ramci
navrhovaného rozvoje lidskych zdrojti se mizZe firma informovat na moznost dotacnich
prispévkia z Evropske unie narozvoj vlastnich zaméstnanca.

Jestlize bychom shrnuli veskeré vysledky z dotaznikového Setieni, 1ze tedy najejich
z&klad¢ jednoznacné urcit, Ze nejvétsi shoda u vech zaméstnanci dominuje pri kladném
hodnoceni vzgemnych vztahti na pracovidti, a to nejen mezi zaméstnanci na stejnych
liniovych drovnich, ae i napti¢ celou organizacni strukturou firmy. Socidni klima
¢i atmosféra firmy je tedy ve shodé s personalni i firemni strategii a stava se tak nedilnou
soucasti préce celého managementu firmy. Diky témto vzgemné propojenym a dobie
fungujicim determinantam existuje tato firma jiz jedenéact let UspédSné na naSem trhu
ajetak schopna odolat ekonomickym nastraham a krizim sou¢asného svéta.
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ZAVER

,» Organizace hospodéiského i jiného typu jsou tvoreny vice ¢i méné pocetnymi
soubory lidi, mezi nimiZ se nutné vytvari socialni interakce, a to v rovine formalni (lidé
sdruZeni z hlediska pracovnich Ukoliz) a v roviné neformalni (spontanni interakce mez
spolupracovniky téhoz pracovidt¢ a mez zaméstnanci téZze organizace). Fungovani
organizace je vyjadieno radou konstruktii (napriklad pracovni spokojenost, podnikové
klima, kariéra a dalSi), které také nutne zahrnuji socialne psychologicka hlediska,
protoze se v nich uplatiuji zetede k interpersondlnim  interakcim.”
(Nakonecny, 2005, s. 89)

Firmy, respektive jejich vedeni, ma v rukou velmi cenné nastroje, jak na tyto
hlediska pozitivné ptisobit a dosdhnout tak prosttednictvim svych pracovnika vytyéenych
cili. Tyto néstroje miaZzeme chpat jako motivaci nebo rozvoj vlastnich pracovnikd,
kteri by meli mit ve firmé vytvorené takove pracovni i socidni podminky, aby byli schopni
naplnit nejen svoje potieby, ale také vize a cile vlastni firmy. NejdulezitéjSimi predpoklady
k dosaZeni firemnich cil jsou spravné motivovani pracovnici s potiebnou Urovni znalosti,
védomosti, schopnosti a dovednosti. V' dneSnim modernim a uspéchaném svété dochazi
k neustdlymzméndm (ekonomickym, politickym, socidnim, technologickym),
na které musi firmy umét pruzné a efektivné reagovat, proto se nejen firmy musi umét
prizptisobit témto vnejSim okolnim podminkam, ale i jednotlivi jejich pracovnici jsou pak
nuceni se neustale rozvijet a byt své firmé nejen bohatstvim, ale i oporoul.

Cil mé diplomové préace byl orientovan piedevSim na analyzu a moznosti rozvoje
zdravého socidlniho klimatu ve sledované firmé, problematiku vzgemnych vliva
socidlniho klimatu, firemni kultury a efektivniho vedeni firmy. Teoretické poznatky
zakotvené v odborné literature a formulovand vychodiska zprvni ¢asti uvadéné
problematiky jsem se snaZila aplikovat pii vyzkumu téchto hledisek u sledované firmy.
Pro ziskéni potrebnych dat a informaci ohledn¢ socidlniho klimatu firmy, které vyjadiuje
charakter prevladajicich vztaht mezi jednotlivymi ¢leny ¢i tymy a podmitiuje pracovniky
k pozadovanym vykonam, jsem vyuZila kombinace kvalitativni a kvantitativni vyzkumné
strategie, které byly zastoupeny v pripadé kvantitativni strategie dotaznikovou metodou
a pro doplnéni a vétsi validitu bylo vyuzito i kvalitativni strategie v podobé analyzy

artefaktt sledované firmy. Pomoci kvantitativniho prazkumu se zahrnutim kvalitativni
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analyzy mazeme urcit rozdil mezi idedlem a rednym proZivanim prvka firemni kultury
zaméstnanci sledované firmy.

Diplomova préace byla rozdélena na dvé c¢asti. Prvni ¢ast — teoretickd v sobé
zahrnuje prvni tii kapitoly a druh& cast empiricka pak tvoii samotny vyzkum dané
problematiky, kterému jsou vénovany dalSi dve kapitoly.

V teoretické ¢ésti byla vénovéna pozornost pojmam socidlni klima a jeho prvky,
které maji vliv na spokojenost pracovniki, déle pak byl vymezen neméng dilezity pojem
firemni kultura a jeji projevy a vztah téchto dvou oblasti k efektivnimu vedeni firmy,
jakozto i jejich projevy vtymové praci. Jak jiz bylo receno, profil firemni kultury
a socidniho klimatu umoziuje pochopit styl fizeni firmy ataké dava pochopit, jak na tento
styl nahlizi samotni zaméstnanci. Spravné zachdzeni sfiremni kulturou, udrZovani
pozitivné ladéného socidlniho a pracovniho klimatu se stava dilezitym artiklem v rukou
managementu firmy, kterého lze vyuzit pro podporu firemni strategie a tim i dosazeni
vlastniho vyty¢eného firemniho cile.

Empiricka (prakticka) ¢ast diplomové prace méla za ukol zjistit, jaky vliv ma
sociélni klima ve sledované firmé¢ Gronka — Prodej, spol. s r.0. a zpasob vedeni firmy
na praci zaméstnanci. Té€& méla odpovédét na otazku, jaky postoj maji zaméstnanci vaci
vlastni firm¢ a co je pro né nejvétsi motivaci k vykonu a spokojenosti na pracovidti.
Pozornogt zde byla vénovana i managementu a jeho vztahu a postojim k fadovym
zamestnancim. ReSenou problematikou byla i spolupréce, préatelské vztahy na pracovidi
a tymova préace uvnité firmy i mimo ni. Analyza stévajiciho socidniho klimatu firmy
poodhalila a zaroven umoznila podrobny popis této oblasti a mozny nastin oblasti, na které
by se mohla firma ve svém budoucim pasobeni zamérit.

Zavérem |ze konstatovat, Ze sociani klima a zpasob vedeni firmy maji velky vliv
na préci, spokojenost a vykonnost zaméstnanci. Ve sledované firm¢ bylo prijemnym
piekvapenim pozitivni hodnoceni managementu a vedoucich pracovniki vabec. V dneSni
dobg, kdy na vdechny obcany Ceské republiky dopadaji neprijemné nasledky celosvétové
krize, ktera v riznych vinéach trvé jiz nékolik let, jsem opravdu ocekavala, Ze tzv. ,fadovi
zaméstnanci budou managament firmy velmi kritizovat z davodu nékterych byt
i neprijemnych opatieni, které musi nékdy samotny management vykonat
pro bezproblémovy chod firmy. Zaméieni se na samotného zaméstnance, snaha pochopit
jeho socidlni a pracovni potieby, neustdla snaha o zlepSeni firemni kultury a socidlniho
Klimatu uvnitt firmy, to je cesta, ktera by mohlavést k dalSimu Uspéchu, nebot” spokojenost
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zaméstnanci je tou nejlepsi reklamou pracovniho uplatnéni firmy. Diky studovanému
interdisciplinarnimu oboru socidlni pedagogika jsem méla moznost ziskat mnoho cennych
poznatkd z oboru pedagogiky, psychologie, managementu, prava, fizeni lidskych zdroju a
dalSich disciplin, které mi jsou dnes a denn¢ napomocny pri vzajemné interakci s lidmi, pri
pochopeni jejich individualnich a socidlnich potreb a pii vhodném chovani a jednani ve
svém pracovnim zarazeni vabec. Stejné jako socidlni pedagogika pomaha urcit spravny
Zivotni smér a optiméni Zivotni zpasob rizikovym a znevyhodnénym skupinam mlédeze a
dospélych se zamérenim na jednotlivce i celou spole¢nost, tak i management, firemni
kultura a sociani klima napoméhaji optimanimu fungovani firem, dosahovani vytyéenych
cila, naplnovani firemnich vizi a strategii a vhodnému vyuziti lidskych zdroju jako

nejvétsino bohatstvi, které kdy firma maze mit.

» Budovy — to jsou hromady cihel a betonu. Sroje — to je spousta Zzeleza a ocele.
Zivot tomu davaji teprve lidé.* Tomés Bata
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PRILOHA P1: DOTAZNIK

VaZend pani, vézeny pane,

prosim Vés o vyplnéni tohoto dotazniku. Informace z ného budou slouzit pouze k U¢elim
mé diplomové préce na téma ,, Socidlni klima a efektivni vedeni organizace.“ Dotaznik je
anonymni a po zpracovani budou v3echny dotazniky znehodnoceny. Vyberte si vzdy jen
jednu z nabizenych moznosti. Vyplnény dotaznik vhod'te prosim do sbérnych papirovych
boxi, které jsou umistény na damskych a muzskych Satnéch.

Dékuji Vam za vstricnost, spolupraci a stréaveny ¢as nad timto dotaznikem.

Bc. Lada Suterova

Dotaznik

1. Je
a) muz

b.) Zena

2. JeVaZe pozice ve firmé na vedouci funkci:
a) ano
b.) ne

3. V&wkje
a) Do 25let
b.) do 40 let
c.) do 50ti let
d.) 50 let avice

4. VaSe nejvysSi dosazeneé vzdélani je:
a.) z&kladni
b.) vyucen bez maturity
c.) stiedni Uplné s maturitou



d.) vysSi odborné
e.) vysokoskolské

. Jakda je délka VaSeho pracovniho poméru ve firmé Gronka — prodgj, sr.o. (dde jen
Vase firma):

a) ménénezs let

b.) vicenez 5 let

c.) vicejak 10 let

. Jatelogjani k Vasi firme:
a.) ano, jsem velmi logjalni
b.) ano, jsem pramérné logjani

Cc.) ne, ngjsem logjani

. Je VaSe firma zamétena interné (vice na vlastni zaméstnance) nebo externé (na
z&kaznika a potieby trhu):

a.) externé - spiSe na zékaznika

b.) intern¢ - spiSe na zamestnance (lidské zdroje uvnitt firmy)

C.) naoboji soucasné

. Prevlada mezi zaméstnanci neduvéra - pokud ano, ale neni moznost uvedena,
uved’te prosim Vasi odpovéd’ v moznosti f.):

a) ano

b.) ne

Cc.) ano, ale jen mezi zaméstnanci na niZsich pozicich

d.) ano, ae jen mezi zaméstnanci a manazery

e.) ano, ale jen ve vztahu manazera firmy s majiteli firmy

. Méte pocit, Ze jsou nekteri Vasi kolegove preferovani:
a) ano
b.) ne



c.) nekdy

10. Jste ochoten odvést préaci sméiujici ke zlepSeni Vaseho pracovniho prostiedi a
firemni kultury uvniti firmy, navic ve svém volnu a zdarma:
a) ano
b.) ne

11. VaSe vztahy s kolegy na pracovisti jsou:
a) neformalni a pratelské
b) formalni, zamérené pouze na pracovni problémy
C) staram sejen 0 sebe, ogtatni mé nezajimaji

d) vztahy napracovisti jsou spiSe soupetrivé

12. Pracujete rédi v tymu, spolec¢né s ostatnimi pracovniky Vaseho Gseku:
a) ano
b) ne
C) spiSeano

d) spisene

13. Vyhovuje Vam pracovni vybaveni VaSeho Useku (pokud méte vyhrady, uved'te
prosim jaké):
a) ano
b) ne, jepotirebazlepSit.........covvviiiiiiii
C) ano, dejepotiebazlepsit..........cccvvvvviiieinennnn.

14. Mé&te duvéru v rozhodnuti VaSeho nadiizeného:
a) ano
b) ne
c) veétSinou ano

d) vétsinou ne

15. Jsou pracovni problémy na daném Useku FeSeny VaSimi nadiizenymi hned:

a) ano



b) vétSinou ano
Cc) ne
d) vétSinou ne

€) nevim

16. Jste spokojeny/d se svym platovym ohodnocenim:
a) ano
b) ne

17. Kterou odpoveéd’ preferujete vice — je pro meé dilezité:
a) finan¢ni ohodnoceni mé préace
b) financni ohodnoceni a uznéni mého nadiizeného

c) finan¢ni ohodnoceni, uznani mého nadiizeného a uznani mych spolupracovniki

18. Ugastnite se mimopracovnich akci, které porada Vage firma:
a) ano
b) ne

C) obcas

19. Chodite réd/al natyto akce:
a) ano
b) ne
¢) nechodim nan¢

d) chodim jen z povinnosti

20. Jste hrdy/& nafirmu, v niz pracujete:
a) ano
b.) ne

c.) zajimame préce ane firma

21. Chcete si ngjit jinou praci mimo Vasi souc¢asnou firmu:
a) ano
b) ne



22. Chtel/al byste, v ramci Vasi firmy, ziskat jiné pracovni zafazeni:
a) ano
b) ne
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