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ABSTRAKT

Cilem této diplomové prace je analyza soucasného stavu firemni kultury a ndvrhu na jeji
zlepseni. Teoreticka ¢ast popisuje zakladni prvky firemni kultury, jeji typy a vyznam a dale
vykonové predpoklady pracovnikii, tidi styly a psychologické bariérami vykonnosti.
Praktickd ¢ast popisuje organizaci MPT CZ s. r. 0., analyzu soucasného stavu na zakladé
vlastniho metodického pfistupu. Vlastni vyzkum je realizovan s vyuzitim dotaznikového

Setfeni. V zavéru prace jsou uvedeny ndméty a doporuceni na zlepSeni firemni kultury.

Kli¢ova slova: Firemni kultura, hodnoty, styl fizeni, hodnoceni, motivace, ndvrhy na zménu.

ABSTRACT

The aim of this diploma thesis is to analyze current company culture and to propose an
improvements. Theoretical section describes fundamental elements of company culture, it's
types and importance — what qualification company expects from employees, types of people
management and psychological barriers preventing performance. The practical section of
this diploma describes MPT CZ s. r. 0. company and an analysis of current state based
on own methodical approach. The research is carried out by giving employees custom
created forms and processing the results. At the end of this diploma are listed suggestions

and recommendations on how to improve company culture.

Keywords: company culture, company values, type of management, personal evaluation,

motivation, proposal of improvements
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UvVOD

Vyznam firemni kultury byvd v mnoha vyrobnich firméach stale podcenovan. Vysoky
konkurencni tlak a potfeba neustalého zvySovani efektivity vyroby je vice nez diive nuti
zamefovat se pfedevs§im na ekonomickou stranku podnikani a operativni feseni problému
vyroby a obchodu. Pro tuspéch firmy na trhu je ale nutné také budovani pozitivniho obrazu
v oCich zainteresované vetejnosti. Dilezitou soucasti budovani celkového image firmy je
firemni kultura. Ta musi byt jasné definovana jiz pii formulaci vize firmy, jejich cili
a strategie. Firemni kultura a image je podstatna také pro zajisténi dostatku kvalifikovanych
zaméstnanct. V dnesni situaci, kdy se strojirenské firmy o zaméstnance doslova pretahuji,
byvaji otazky spojené s firemni kulturou casto jednim zrozhodujicich kritérii pfi
rozhodovani se potencionalniho zaméstnance, kterému zaméstnavateli da ptfednost. Pro
stavajici zaméstnance je vhodné nastavené firemni kultura rovnéZz podstatnd. Pomaha jim
ztotoznit se s cili firmy, upeviiuje jejich spokojenost, motivaci a v dusledku jejich vykon
a stabilitu (setrvani) ve firm¢. Jak ale mize firma koncept firemni kultury adoptovat a ucinit
z n¢j nedilnou soucast své podnikatelské strategie? Mnoho firem odpovédi na tyto otdzky
zna a firemni kulturu pfi podnikani uspésné vyuziva, ato jak k prospéchu majitelt
a managementu, tak také svych zaméstnanci a zakazniki. Mnoho dalSich sice termin
firemni kultura do svého slovniku nezatadilo, pfesto ale nékteré jeji zasady intuitivné
aplikuji. ManaZzefi téchto firem si uvédomuji, Ze se nesta¢i jen pohybovat vramci
legislativnich mantineld, ale ze vhodné definovana kultura jim muize vyrazné¢ pomoci.
V teoretické Casti prace byla shrnuta teoreticka vychodiska, ktera se tykaji problematiky
firemni kultury jako soucasti firemni image. Prakticka Cast se zabyva vnitrofiremni analyzou
soucasn¢ho stavu firemni kultury ve firmé MPT CZ s. r. o. (fiktivni zastupny nazev)
a realizaci dotaznikového Setteni mezi jejimi zaméstnanci. Cilem je ziskat informace, jejichz
dalsi analyzou by bylo mozné ziskat podklady vhodné pro navrh opatieni, jejichz

implementaci by doslo ke zlepSeni stavajiciho stavu v uvedené oblasti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI FENOMENOLOGICKYCH A ETIOLOGICKYCH
OTAZEK V SOUVISLOSTI S FIREMNI KULTUROU
A PSYCHOLOGII RiZENI

1.1 Definovani pojmu firemni kultura a identita

Definovat ¢i pfesné vymezit pojem firemni kultura (Corporate Culture) neni uplné
jednoduché. Na problematiku firemni kultury se zacali vice zamétovat manazeti velkych
spolec¢nosti od 70. let minulého stoleti, kdy byly zaznamenany velké ekonomické tspéchy
a rychly rtst japonskych primyslovych spole¢nosti. Objevuji se prvni knihy a publikace
hledajici a zjiStujici zakladni otazky a rozdily tykajici se zptsobu fizeni japonskych firem
a srovnani s firmami zdpadnimi. Dilezitym zjisténim bylo zjiSténi spole¢nych rysi, které

ptispivaly k jejich uspéchu.

V zasade lze vSak rozlisit dve zakladni pojeti firemni kultury, a to pojeti uzsi, které tuto
kulturu chape predevsim jako soubor vnéjsich projevii firmy, a pojeti sirsi, v jehoz ramci je
kultura pojimana jako charakteristicky zpiisob pracovniho a dalsiho jednani osob, které

v organizaci pusobi. (Urban, 2014, s. 11)

Poslani
avize
Fyzické Hodnoty
prostredi a pravidla
Ritualy Lidé
a symboly v tymu
"Vidce"
a styl
vedeni

Obr. 1. Prvky firemni kultury.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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1.1.1 Firemni kultura v uz§im pojeti

Pii pohledu na firemni kulturu v uz$im pojeti lze zjistit, ze je z velké Césti tvofena
materialnimi projevy. Nesporné¢ je mozné zaradit sem materidlni a technické vybaveni
firemnich prostor, napiiklad potadek a Cistotu, vzhled budov a kancelati, vzhled a styl
firemnich dokumentti a prezentac¢nich nastroji (napf. firemni logo, symbol, reklamni

a darkové predméty, obleceni zaméstnanct apod. (Urban, 2014)

Tyto projevy maji zdsadni vliv na vnimani firmy jejim okolim, ale ina vytvéfeni jejich
nazoru. Mezi klicové prvky vnéjSiho okoli je mozno zatradit nové zaméstnance, odbératele
(zakazniky), dodavatele, vlastniky organizace, statni 1 mistni samospravu a dal$i organizace.
Tyto prvky firemni kultury, zejména ty z nich, které jsou tvofeny zamérnég, slouzi vétSinou
jako ndstroj marketingu a firemniho image. Proto je zéasadni, aby firemni kultura
a marketingova komunikace na sebe navzajem piihodné plisobily a zaroven spolu byly ve

shodé.

1.1.2 Firemni identita

Identita firmy neboli vnéj$i obraz je obvykle vytvaiena zcela zamérné jako dulezita soucast
marketingu. Firemni identita (Corporate Identity) pfedstavuje obraz a povést, kterou se snazi
firma vyvolat u vetejnosti. Snahou je plisobit na zakazniky, obchodni partnery, investory,
ale 1istavajici i budouci zaméstnance. K vyznamnym prostfedkim firemni identity patti

tvorba znacek (brands) a vyuzivani obchodnich zndmek (trademarks).

1 firemni identita, vedle své marketingové funkce, miize sehravat urcitou ,, vnitini ““ roli, a to
pri podpore identifikace zaméstnancu s firmou. O této roli Ize hovorit predevsim tehdy,
podari-li se organizaci vytvorit identitu, kterou zaméstnanci dobie chdpou a mohou se s ni

snadno ztotoznit. (Urban, 2014, s. 13)

1.1.3 Firemni kultura v SirSim pojeti

Sir§im pojetim vyznamu firemni kultura je vymezeni charakteristického zpusobu
pracovniho, fidiciho a spolecenského jednani zaméstnanci firmy. Toto vymezeni neni
zaméfeno pouze na uvazovani a jedndni zaméstnanc firmy, ale primarné na vedouci

pracovniky a vlastniky firmy, ktefi se pfimo firemniho fizeni ucastni. (Groth, 2016)

Podstatnym prvkem neni jen pracovni a fidici jednéni, feSeni pracovnich tkolii, dodrzovani
pravidel, zasad, ptfistup ke zméndm a novinkdm, nybrz jsou to zejména mezilidské vztahy

prevladajici na jednotlivych pracovistich, mezi nadfizenymi a podfizenymi, a zejména mezi
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vedenim firmy a zaméstnanci. Sou€asné nelze ani opomenout vztahy a zptsoby jedndni

firmy se zdkazniky, obchodnimi partnery a vefejnosti.

Sirsi pojeti firemni kultury chdpe tuto kulturu casto i jako soubor firemnich zvyklosti, tradic,

hodnot ¢i norem, pracovnich i socidlnich, psanych i nepsanych. (Urban, 2014, s. 13)

1.1.4 Firemni hodnoty a normy

Za firemni hodnotu lze oznacit to, co je pro firmu diilezité a o co usiluje. Tyto hodnoty
vychazi z firemni strategie a mély by byt uzndviny vSemi zaméstnanci. Cim vyse se

zaméstnanec nachazi v organizacéni struktute, tim vice by mél tyto hodnoty ctit.

Normami v pojeti firemni kultury jsou oznaCovana pravidla, kterd pfijali zaméstnanci jako
zédsady svého chovani. Je dutlezit¢ definovat zplsoby provadéni standardnich
1 nestandardnich procesi, a vytvotit smérnic k fizeni chodu firmy a fizeni lidi napt. eticky

kodex, zasady a pravidla hodnoceni a odménovani zaméstnanci.

1.1.5 Firemni symboly a ritualy

Dal$im moznym pohledem na firemni kulturu mohou byt firemni ritualy, které jsou odlisné
v jednotlivych organizacich, a to zejména predevSim odvétvim, ve kterém firma piisobi.
Mezi ritudly obvykle patii pravidelné porady, reporty prodejcli, planovani a kontrola,
a predevsim pravidelné hodnoceni zaméstnancii. Firma by neméla zapominat na ritualy
spojené s oslavou vyro¢i firmy, firemni dny nebo vecirky, ale ina Zivotni jubilea svych
zaméstnancu ¢i vyhlaseni nejlepSich pracovniki.

Za nemén¢ dilezity ritual je mozno povazovat v souvislosti se vznikem firmy, jeji cestou
casem, jejimi Uspéchy jako celku a predstaveni konkrétnich osob spojenych s témito
uspéchy.

Symbolem firemni kultury miiZze byt styl oblékdni, pouZivané zkratky 1 ,,firemni fec¢*, které

jsou znamy pouze ¢leniim organizace.

1.2 Vyznam firemni kultury

Vyznam firemni kultury je zaloZen na tom na ovliviilovani jednani a vzajemnych vztahti osob
uvnitt 1 vné firmy, atim pusobit na vykonnost celé organizace. Firemni kultura by méla

zmirnit stres a udrZzovat nadSeni zameéstnancu.
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Dalsi vyznamem firemni kultury je, Ze slouzi jako nastroj fizeni lidi (ziskavani ¢i stabilizace
zkusenych pracovnikil), promitaji se v ptistupu k plnéni pracovnich tkold, ve vztazich mezi
zamestnanci, vzajemna spoluprace a komunikace mezi utvary organizace, v jednani se

zakazniky atd. (Urban, 2014)

Psychologie fizeni a vedeni lidi bude podrobné;ji popsana v dalsich kapitolach prace.

1.3 Klasifikace firemnich kultur

Na firemni kulturu lze pohlizet dvéma zpiisoby: prvni z nich je zalozen na rozpoznani
hlavnich vlastnosti a ryst, kterymi se kultury jednotlivych firem podobaji nebo naopak 1isi,
druhy zpusob déli kultury firem na zakladé jejich spolecnych a vzajemné souvisejicich rysa

do ur¢itych typl. (Urban, 2014)

1.3.1 Vlastnosti firemnich kultur

Mezi hlavni vlastnosti firemnich kultur lze zafadit:

orientaci na vykon, kde pfevazuji hodnoty a normy;
- orientaci na vztahy, zamétfeno vice na spolupraci a dobré mezilidské vztahy;

- narocnost/sklon tolerovat nedostatky, kdy je diiraz kladen na daslednost, ptesnost

a opakem je tolerance nedostatki;

- ochotu podstupovat riziko/sklon vyhybat se riziku, ochota vstupovat do novych rizik

nebo se rizikim vyhybat;

- daraz na zavedené postupy a pravidla a jejich kontrola, kdy je diraz kladen na

dodrzovani a kontrolu ptedepsanych a ovétenych pravidel, opatrnost na zmény;
- individualismus/kolektivismus a tymova prace;

- vysokou/nizkou mira nerovnosti mezi osobami vV organizaci, mira
centralizace/decentralizace v rozhodovani, zachycuje rozdily mezi osobami,
pozicemi, rozhodovacimi pravomocemi,

- rychlé a pfimé feSeni konflikt

- dbavéru ainformacni otevienost, vzdjemnd divéra mezi zaméstnanci

a managementem, dostupnost dileZitych informaci.
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1.3.2 Typy firemnich kultur

Ackoliv je kazda firemni kultura originalni a charakteristickd pro konkrétni firmu, je mozné
najit uréité obdobné rysy a vlastnosti. Na zakladé téchto podobnosti lze popsat rizné typy

firemnich kultur.

Jednim typem firemni kultury mizeme oznacit kulturu, kterd je zamétena piedevsim na
vykon organizace a vét$im sklonem k riziku. Na zaklad¢ této charakteristiky jsou popsany

Ctyfi typy kultury:

- soutézivy kulturni typ, kde se organizace zamétuje na narocné cile, vyssi kvalitu

produkce ve srovnani s konkurenci a tim 1 vyssiho zisku;

- podnikatelsky typ je charakterizovan vys$$im sklonem k riskovani, rychlej$Sim

rozhodovanim a velky diraz je kladen na inovace;

- byrokraticky typ kultury se opira o stanovena pravidla, standardy, podrobny popis

firemnich postupti a procesti a centralizované fizeni;

- konsensualni kultura je typickd osobnim nasazenim, tymovou praci, loajalitou,

delegovanim pravomoci a neptimym fizenim, které je zalozeno na osobni autorit¢.

Druhy typ firemnich kultur vychazi z ekonomickych charakteristik trhii, na kterych ptsobi
konkrétni firmy. Jsou zalozeny na informovanosti o tispésnosti ¢i netispéSnosti organizace
nebo na mife rizika, se kterym vstupuji na tyto trhy. Informace v podob¢ zpétné vazby jsou
dalezitym klicem k tomu, aby firma vcas odhalila nedostatky ¢i nevhodné postupy a méla
dostatek Casu vénovat se analyzdm zlepSeni procesii. Dalsim rozmérem je mira rizika, se
kterou firma na daném trhu podnikd. V ptipad€ nizkého rizika se firmé naskytd moznost
postupovat méné rozvazné. Naopak pii vyS§im riziku je firma nucena rizika vyhledavat,
analyzovat a hledat zplsoby, jak témto rizikim piedchazet. Pro tuto charakteristiku jsou

popsany dalsi ¢tyfi typy firemnich kultur:

- kultura tvrdé prace a zdbavy (anglicky work-hard, play-hard culture) je typicka pro
firmy, které ziskavaji rychlou zpétnou vazbu o své Uspé&Snosti nebo nelispéSnosti

a zaroven mira rizika v podnikani je velmi nizka;

- kulturu drsnych chlapikt (anglicky tough-guy macho culture) najdeme u firem, které
na jedné strané ziskavaji rychlou zpétnou vazbu, ale na strané¢ druhé mira rizika je

vysoka; hlavni dlraz je kladen na fidici a kontrolni mechanismy;
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procesni kultura (anglicky process culture) je ptizna¢nad pro firmy podnikajici
v odvétvi s pomalou zpétnou vazbou a nizkou mirou rizika; na praci, kterou lidé
v téchto firmach vykonavaji nejsou kladeny enormni pozadavky, ale negativem casto

byva sklon k byrokracii,

kulturu gamblert (anglicky be-the-company culture), pro kterou je charakteristicka
pomald zpétnd vazba a soucasné velkd mira rizika; firmy vyuzivaji dlouhodobé

ptistupy, kladou dliraz na spravné planovani a kontrolu skutecné realizace tikold.

Dalsi typy firemnich kultur byvaji oznacovany jako:

kultura moci, ktera je charakteristickd pro organizace s delegovanou pravomoci, kde
jsou rozhodovaci pravomoce delegovany na jednu nebo né€kolik malo osob; uvedeny

typ kultury je typicky pro malé firmy, piipadné Gseky vétSich organizaci;

kultura roli, jenZ je moZno najit ve vétSich a stabilnich organizacich, kde kazda osoba
na jasné¢ vymezené pracovni pozici vykonavad stanovené povinnosti na zakladé
popisu prace, norem aj. Dulezité je dodrzovani stanovenych pravidel. Piednosti je
bezpeci a jistota. Zaporem je vSak minimalni €1 zddny prostor pro kreativitu a hledani

novych moznosti zlepseni;

kultura ukoli orientujici se hlavné na dosazeni vysledka, cilti a realizaci projekti.
Pravomoci jednotlivym lidem jsou svéfeny na zakladé jejich odbornosti. Cilem
managementu je vytvaret pracovni tymy, které budou schopny plnit cile organizace.
Za klicové hodnoty je oznaCovana piizplisobivost, dobie fungujici vztahy, vzajemny
respekt a ztotoznéni se s cili organizace. Na rozdil od kultury roli je kultura tkola

spojena s vyssi kreativitou a inovacemi;

kultura osob znazornuje nejindividualisti¢téjsi formu firemnich kultur. Lze ji popsat
v organizacich s vyznamnymi rozhodovacimi pravomocemi jednotlivych

zaméstnanc, ktefi se citi soucasti organizace a maji zajem na jejim Gspéchu.

Dulezitym predpokladem pro dalsi rozvoj auspéchy firmy je spokojenost jejich

zameéstnancii. Jednim z predpokladii této spokojenosti je soulad mezi typem firemni kultury

a osobnosti zaméstnance, predevsim individualni skladbou jeho potieb. (Urban, 2014, s. 45)
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1.4 Firemni kultura a vykonnost organizace

Najit jasnou odpovéd’ na otdzku, jaké jsou hlavni rysy firemni kultury, které posiluji jeji
vykon, neni jednoduché. Tyto rysy souviseji zejména se zemi a odvétvim ptisobnosti firmy,
s jeji tradici, a pfedevsim jeji strategii. Proto hovofime o priméfené, uspésné ¢i zdravé

firemni kultufe.

1.4.1 Predpoklady uspésné firemni kultury

Uspé&snost firemni kultury je dana piinosem pro firemni zékazniky a jednanim, které je

zdrojem konkurencnich vyhod firmy.

Zakladnimi vlastnostmi tispé$nosti firemni kultury jsou diraz na vykon, osobni odpovédnost
a pracovni naroc¢nost, kdy se nepiipousti nizkd vykonnost a kvalita, neoddaluje se feSeni
ukolii aproblémi, prace je odvedena s vysokym pracovnim nasazenim do konce.
Zaméstnanci pracujici v takové firmé jsou vysoce motivovani a chtéji se dale vzdélavat ve
svém oboru. Mezi hlavni néstroje posilujici kulturu patii jasnéd firemni vize, pracovni cile
a odpovédnosti, jasny smyl prace jednotlivych zaméstnancii, pravidelnd o objektivni
hodnoceni vykonu, spravedlivé odménovani, dobie vedené a strukturované pracovni porady

a vzor vhodného chovani managementu.

Dalsi vlastnosti je vztah mezi managementem a zaméstnanci zalozeny na vzajemné diivére
a otevienosti. Zaméstnanci jsou vcas a spravne informovani o vyvoji firmy, jejich zdmerech,
jasné a srozumitelné personalni politice, m¢l by byt omezen mocensky boj, manipulace
v komunikaci, postranni jednani apod. Management organizace by mél mit zajem o nazory

a iniciativu zaméstnanct, vyjadieni vlastniho nazoru ¢i kritiky.

Je potieba chovat se Cestné, dodrzovat sliby, nedélat ukvapené nabidky, pokud jiz pfedem
vime, Ze neni mozno splnit. Vybudovana divéra je nejvétsim kapitdlem v pozici $éfa
a n¢kdy je lepsi slibit méné, slib dodrzet, nékdy 1 prekonat to, co slibeno nebylo. (Groth,
2016)

Neméné dlilezitou vlastnosti je tymova atmosféra, loajalita zaméstnanct vici firmé a jejich
pocit sounalezitosti s firmou. Tymova atmosféra je tak vyjadiena vstficnosti a ochotou ke
vzéajemné spolupraci, otevienou komunikaci, chapani cili organizace a své role v pracovnim
procesu, hledanim novych a efektivnéjSich feSeni apod. K posilenim tohoto rysu firemni
kultury slouzi objektivni hodnoceni a odménovani zaméstnancii, které nevzbuzuje

v zamé&stnancich pocit nespravedlnosti. Ti jsou naopak casto ochotni pracovat nad ramec
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béznych pracovnich povinnosti. Nelze vSak opomenout vyznam profesiondlniho vybéru

zaméstnanci na vedouci pozice.

Dodrzovani etickych hodnot a zdjem o image organizace je dalSim dilezitym rysem uspesné
firemni kultury. Dtraz je kladen na dobrou povést firmy, etické chovani ve vztahu

k zdkaznikiim, dodavatelim, zaméstnanctim a vnéjSimu okoli organizace.

Posoudit, zda ma firma dobrou povést mize byt slozité. Zalezi na mnoha ukazatelich, jako
napt. zem¢ aregion podnikani, zajmové skupiny, vysokd kvalita vyrobki a sluzeb,
konkurenceschopnost a hospodateni firmy, fizeni spolecnosti, celkovd Uroven vztahl se
zaméstnanci apod. Dobré jméno spolecnosti dava lepsi vyhlidku na posileni pozice na

stavajicim trhu, ale i ziskani novych zakazniki a investort. (Chalupa, 2012)

K ridicim nastrojum podporujicim tuto kulturu patii jasné formulovana politika vuci
zakaznikiim a obchodnim partnerum, etické vystupovani spolecnosti a jejich manazerii na
verejnosti, zaméstnanecké kodexy obsahujici pravidla etického chovani i zpiisob hodnoceni

zamestnancti, ktery odpovida jejich zasadam. (Urban, 2014, s. 49)

1.4.2 Kultura zaméstnanecké participace

Kultura zaméstnanecké participace piispiva k rastu vykonosti na zakladé fizeni organizace
vychazi z informovanosti zaméstnanct. Jedna se predev§im o informovanost zaméstnanct
na nizsich urovnich (z hlediska hierarchického uspotadani), o podnikovém vyvoji, jejich

zapojeni do rozhodovani a feSeni firemnich problémd.

Cilem této kultury je plné vyuzit schopnosti a motivace zaméstnancui, zvysit jejich uspokojeni

z prace, posilit sepéti s podnikem a ziskat jejich podporu pro zmény. (Urban, 2014, s. 51)

Soucasné trendy ve vyvoji zaméstnanecké participace vyzdvihuji vyznam metody piimé
participace, kdy jsou do procesu informovani a Gi€asti na rozhodovani zapojeni jednotlivi
zaméstnanci. U pfimé participace lze definovat dvé zékladni formy, ato konzultativni
a delegativni. Konzultativni forma povzbuzuje a podporuje zaméstnance k vyjadieni jejich
nazort k pracovnim postuptim a problémiim, ovSem findlni rozhodnuti ptislus$i manaZerm.
Delegativni participace piedstavuje pfimou ucast zaméstnanct na rozhodnutich a dava jim

zvySenou odpovédnost a nezavislost.
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1.5 Zména firemni kultury

Zména firemni kultury byva problematicka, jelikoz je vétSinou siln¢ji zakofenénd nez
strategie organizace. V tomto ptipad¢ se jedna o dlouhodoby proces, ktery s sebou nese pro
management a vedeni organizace nelehky kol spojeny s analyzou a jasnym vysvétlenim
slabych stranek stavajici firemni kultury na strané jedné a formulovanim novych cilti, hodnot
a norem na stran¢ druhé. Tyto zmény jsou pro dlouhodob¢ tispéSnou firmu obcas nezbytné.
Opakem téchto nutnych a pozitivnich zmén jsou zmény nezadouci, pti kterych Casto dochazi
k rychlému rozkladu firemni kultury. Pfi¢inou mtize byt nevhodny vybér osob na vedouci

funkece.

1.6 Rizeni lidskych zdroji

Dalsi cast diplomové prace je zaméfena na fizeni a na vedeni zaméstnanct, na okolnosti,
které ovliviiuji jejich vykonnost. Kapitola bude veénovana stylim fizeni a vedeni,
schopnostem zaméstnanct a jejich motivaci. V zavéru kapitoly budou popsany nejcasté;si

psychologické prekazky, konflikty a prevence stresu na pracovisti.

Pouzité metody a postupy fizeni k zaddvani ukoli, kontrole, pfedani zpétné vazby, motivaci
apod. Je mozno nazvat fidicimi styly vychazejicimi z osobnostnich vlastnosti, osobnich

piedpokladti, povahovych vlastnosti a zkusenosti vedoucich pracovnikd.

1.6.1 Direktivni, liberalni a demokraticky styl Fizeni

Direktivni styl fizeni vychazi z pesimistického predpokladu linych zaméstnancti, ktefi se
vyhybaji odpovédnosti a k vykonnosti museji byt donuceni. Pro tento styl fizeni je typické
samostatné rozhodovani vedoucich pracovnikli bez porady se spolupracovniky. Jsou
pfesvédceni, Ze zaméstnanclim je tfeba jasné fici, co maji délat a jejich praci dukladné
sledovat, kontrolovat a nedostatky trestat sankcemi. Tento styl fizeni neni vétSinou pfili§
ucinny. Mezi diivody je mozné vysledovat absenci podpory zajmu zaméstnancti o praci nebo

divéry k vedeni, casto spojenou s neptatelskym postojem k nadfizenym. (Urban, 2017)

Opakem direktivniho stylu fizeni je liberalni styl fizeni, ktery zaméstnancim ponechava
zna¢nou volnost. Velmi snadno miiZze dochazet k ptehlizeni nekvalitni prace ¢i jinych

nedostatkli souvisejicich s pracovnimi vykony.

Demokraticky (participativni) styl fizeni vychazi z presvédceni o moZnosti zaméstnancl

Ucastnit se dilezitych rozhodnuti a ptipadné ptispét svymi podnéty a nazory.
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Vedouci uplatiujici tento styl si vazi nazoru svych spolupracovnikii, jednaji s nimi jako
s partnery. Podporuji obousmérnou vymenu informaci, deleguji Sirsi pravomoci a ridi na
zaklade dlouhodobéjsich cilii, aniz by vsak na zaméstnance prenaseli i svou odpovédnost.

(Urban, 2017, s. 75)

1.6.2 Primé Fizeni, koucovani, podporovani a delegovani

Tyto styly fizeni upiednostiiuji potfeby, schopnosti a zkuSenosti zaméstnanct a jejich
motivaci.

v

Ptimé fizeni vychazi z kombinace vysoké miry pfimého usmériiovani a malé miry motivaéni
podpory. Vhodnost pouZiti tohoto stylu se nabizi u novych zaméstnancii nebo u pridélovani
novych tkold, kdy je potfeba piesnych a jasnych pokynt k uspé€Snému zvladnuti pracovniho
ukolu. Zcela nevhodny se tento styl fizeni jevi u zkuSenych zaméstnancii, kteti mohou tento

styl chapat jako nedostatek duvéry v jejich schopnosti. (Urban, 2017)

A4

Koucovani kombinuje vy$s$i miru usmérilovani a zaroven vysokou miru motivacni podpory.
Od piimého fizeni se odliSuje vétSim prostorem vedoucich pro naméty a podnéty svych
spolupracovnikti. Dilezitym faktorem pro uspé$né zvladnuti pracovniho ukolu je motivacni

podpora ze strany nadfizeného. (Urban, 2017)

Ttetim fidicim stylem je podporovani, pro ktery je typickd vysokd mira motivacni podpory
a nizkd mira pifimého usmérnovani. Vyuziti tohoto stylu je vhodné zejména v téch situacich,
v nichz jsou zaméstnanci nauceni uspésné zvladnout piidéleny pracovni kol a dovednosti
jiz prokazali v praxi. Casto viak trpi nedostatkem sebediivéry, proto vyzaduji nékoho, kdo

jim bude naslouchat a pomtize posilit sebediivéru. (Urban, 2017)

Poslednim fidicim stylem je delegovani, ktery se vyznacuje velmi omezenym piimym
usmériiovanim, ale i malou motiva¢ni podporou. Delegovani je vhodné u zaméstnanc, kteti
maji pro zvladani svych pracovnich tkoli dostatek zkuSenosti isebedivéry, pracuji

samostatné a odpoveédné.

Prevést co nejvice zaméstnancu pres jednotlivé faze situacniho rizeni do stadia Spickového
vwkonu, umoznujiciho delegovani, by meélo byt jednim z hlavnich ukolii i cilu vedouciho.

(Urban, 2017, s. 81)



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 21

1.6.3 Vztah fizeni a vedeni

Rizeni zaméstnancli miizeme lze chapat jako tlak ze strany vedoucich pracovnikti, avSak

rroowe

podstatu jeho fidici ¢innosti tvofi vedeni lidi, tj. na snaha ziskat zdjem zaméstnancii

pritazlivou vizi organizace, osobnich pfedpokladi vedoucich, jimz zaméstnanci véfi a chtéji

je nasledovat.

Rizeni ji dava ustdlené procesy, struktury a konkrétni cile, vytvari rad a zjistuje jejich
kontrolu. Vedeni vytvari vize a spolecné hodnoty organizace, podporuje motivaci a ditvéru
zameéstnancii k jejimu vedeni a usnadnuje zmeény, kterymi organizace prochazi. (Urban,

2017, s. 82)

Vybér novych pracovnikli a zaroven vhodné zptisoby motivace k vykonnosti a dobré
spolupraci je jednim z kli¢ovych ukolid spravného manazera. Kazda organizace musi mit
zpracovanu koncepci prace s lidmi (fizeni lidskych zdroji), ve které jsou pro vSechny
manazery vymezeny zasady optimalniho zachazeni s lidmi, poZadavky na ovliviiovani
spokojenosti zaméstnancti a jejich podnécovani k dal§imu kvalifikaénimu a osobnostnimu

rozvoji. (Pauknerova, 2012)

Nemén¢ dilezitym ukolem kazdého manazera je hodnoceni zaméstnanci a jejich

pracovniho vykonu.

Je duleZitou soucdasti vedeni lidi, nastrojem dosahovani planovanych cilu podniku, zdrojem
autority manazera, predpokladem dodrzovani pracovni kdazné a moralky skupiny. Kvalitni

hodnocenti je vizitkou kvalitniho vedeni lidi. (Pauknerova, 2012, s. 217)

Smyslem hodnoceni je posouzeni plnéni cilii a urovné¢ kompetenci, které jsou dulezité pro
dalsi rozvoj zaméstnancl. Casto mu piedchazi sebehodnoceni zaméstnancii, jako ptiprava
na hodnotici rozhovor. Zaméstnanci maji moznost posoudit své uspéchy a plnéni cilii za

hodnotici obdobi, zdroven by méli umét vysvétlit ptiiny ptipadnych chyb a nedostatkd.

Mezi hlavni cile hodnoceni vykonu patfi monitorovani vykonu vzhledem ke stanovenym
a dohodnutym ciliim, podpora pfi rozhodovéani v oblasti odménovani a hledani potencidlu,
poskytnuti zpétné vazby o jeho pracovnich postupech, poskytnuti prileZitosti k projednani
ambici zaméstnanctl a zlepSovani vykonu v budoucnu.

Vlastni proces hodnoceni je tvofen dvéma fazemi — sbérem informaci a jejich interpretaci

(oboustranna zpétnd vazba) a ma dvé zakladni formy: pribézné, kazdodenni hodnoceni

zaméstnancll  z hlediska plnéni kazdodennich a kratkodobych pracovnich ukoli
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a formalizované hodnoceni, které by mélo byt provadéno nejméné jedenkrat do roka. Pro
kvalitni hodnoceni je nezbytné stanovit vhodna kritéria hodnoceni atoto hodnoceni
zaznamenat do predem ptipraveného formulare. (Pauknerova, 2012)

MIw e r

Pti ptripravé hodnoticiho rozhovoru je potieba ujasnit si pfic¢inu a cil vedeni rozhovoru,
osobu dotazovaného, pfipadné dalsi pritomné osoby, misto konani rozhovoru, dostateény
Cas 1ipotiebné podklady pro rozhovor. V pribéhu hodnoticiho rozhovoru je dulezité
kazdému zaméstnanci vysvétlit cil hodnoticiho rozhovoru, zdlraznit moznost podpory jeho
osobniho rozvoje a dat mu jasné najevo dulezitost jeho ndzori a stanovisek pro organizaci.
Pted ukoncenim hodnoticiho rozhovoru je podstatné nechat prostor na probrani nejasnosti,
které se mohly objevit béhem hodnocené¢ho obdobi, a do této doby nebyl ¢as ani prostor je

resit.

Planovani

Kontrola

Odmeénovani . (o
a monitorovani

Hodnoceni na Rozvoj
skale dovednosti

Obr. 2. Proces hodnoceni.

Zdroj: Vlastni zpracovani

1.6.4 Schopnosti

Primarni (vrozené) a sekundarni (ziskané) schopnosti maji pro vykon prace nejvetsi vyznam.
Zatimco vrozené schopnosti nelze ovlivnit, ziskané je moZzno naopak dale rozvijet (n¢které

snadnéji, nékteré obtiznéji), a to za pomoci uceni, tréninkl apod.
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Zakladni schopnosti délime na:

- fyzické a psychomotorické, tj. télesnd kondice, sila, vydrz, dobrd koordinace

smyslovych informaci a fyzickych pohybt;

- rozumové, které tvofi zaklad inteligence a jsou ptredpokladem pro spravné

uvazovani;
- socidlni, nezbytné pro uspésnou a efektivni komunikaci, spole¢enské jednani.

Hlavnim ukolem organizace souvisejicim s vybérem a fizenim osob je ur€it podstatné
a dilezité pro konkrétni pracovni pozici, zptisob jejich ovéfeni a nasledny rozvoj. (Urban,

2017)

Rozvijet a prohloubit schopnosti lze naptiklad: studiem, samostudiem, koucovanim,
vyukovymi kurzy, rozSifenim nebo obohacenim prace a tim znovu probudit zajem o praci.
(Bélohlavek, 2016)

1.6.5 Motivace

Jiz v roce 1943 popsal americky psycholog Abraham Harold Maslow formou hierarchického

fyziologické, potieby jistoty, potieby socialni, potieby uznani a potieby seberealizace.

Okolnosti oviliviiujicich pracovni motivaci, tedy zajem o praci a jeji vysledky, pracovni usili,
nasazeni ¢i odpovédnost, existuje velka rada. Mohou ji pritom ovliviiovat jak priznive, tak

i nepriznive. (Urban, 2017, s. 22)

Tyto okolnosti jsou oznaCovany jako motivac¢ni faktory a podle toho, jak siln¢ plisobni na

pracovnika je mozné rozliSit vnitini a vnéjsi faktory.
Vnitini motivacni faktory:

- samostatnost

- moZnost rozvijet schopnosti

- viditelné vysledky prace

- spolecensky smysl a vyznam prace

Posilit a podpofit tyto faktory lze zdGraznénim diileZitosti prace zaméstnanct, delegovanim

pravomoci nebo vytvofenim pfijemné pracovni atmosféry.
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Naopak k vnéjsi faktorim patii nejcastéji finanéni odmeéna ve formé zvySeni mzdy, prémii

¢i bonust, ale i vyhlidka povyseni, pochvala a uznani.

Zpravidla se lze setkat se situacemi, pii kterych pilisobi motiva¢ni faktory na rtzné
zaméstnance rozdilné. Proto je dilezité umét rozpoznat jednotlivé faktory u konkrétnich

pracovnikd, tj. typ individudIni pracovni motivace.
Hlavni typy osobni motivace:
- finan¢ni motivace, tj. rizné formy odmén, vyhod

- motivace zalozend na zajimavosti a zdbavnosti prace (zvySeni motivace je podpofeno
zajimavosti pracovnich ukold a ptijemné pracovni atmosfére)

v v

- vykonové motivace (zadani slozit&jSich a naro¢né¢jsich ukoli)
- motivace na zakladé odborné nebo spoleenské povésti, tj. pochvala nebo uznani

- motivace opirajici se o spoleCensky vyznam nebo poslani préce, tj. zdiraznéni

vyznamu prace k plnéni cilii organizace
- motivace vedena potfebou moci, tj. zacileni na kariérové potieby zaméstnance

- motivace na zaklad¢ socialni sounalezitosti, tj. vyjadieni divéry zaméstnancim

a také, ze jsou soucasti tymu

Dalsim klicovym ukolem vedoucich pracovnikii je spravné motivovat podfizené, coz
zahrnuje pravidelné hodnotit, poskytnout a soucasné piijmout zp€tnou vazbu a v neposledni
rad¢ také vénovat pozornost o¢ekavani. Zjisti-li vedouci pracovnik pokles motivace u svych

podtizenych, mél by ji byt schopen posilit.

1.6.6 Psychologické prekazky, konflikty a prevence stresu

Z nejriznéjSich pticin projevuji zaméstnanci slabé stranky a nedostatky. Mezi hlavni pfi€iny
patii, mino nedostatklli na strané¢ organizace, nedostatky na stran€¢ vedoucich pracovnikli
a manaZerll zpusobené nedostateCnym tréninkem a Skolenim, fizenim a vedenim, kontrolou
nebo nevhodnou a $patnou motivaci pracovniki. Pfi¢iny ze strany zaméstnanci mohou byt
zpusobeny nedostatkem sebediivéry, malymi zkuSenostmi ¢i osobnimi a osobnostnimi
predpoklady, neziidka i osobnimi problémy. JelikoZ osobni problémy velmi ¢asto ovliviiuji
pracovni vykon, vedouci pracovnici by méli byt schopni tyto nedostatky umét posoudit

a navrhnout vhodné feseni (napt. osobni podporu, vhodnéjsi styl fizeni apod.).



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 25

Ke zhorseni pracovniho vykonu zaméstnancu, potyvkajicich se o s osobnimi problémy,
dochazi casto proto, ze je jejich starosti nebo obavy odpoutadvaji od prace. Podobny sklon je
i bezny v souvislosti s jinymi zaleZitostmi, a netyka se tak jen osobnich problémui: k poklesu
koncentrace miize vést i uvazovani o dovolené nebo planovani vikendu. Pokud tyto uvahy

zaméstnance vyrazné rozptyluji, miize jej na to nadrizeny upozornit. (Urban, 2017, s. 98)

Mimo jiz zminéné problémy a nedostatky se lze v organizaci setkat také stzv.
Lproblémovymi zaméstnanci, ktefi se Casto projevuji nejen podfadnou vykonnosti, ale
i nevhodnym chovéanim, agresi na pracovisti nebo riznymi pracovnimi piestupky. Ze strany
vedouci je proto potieba tyto problémy odhalit a zacit feSit a napravovat co nejdiive. Je
dalezité s takovym zaméstnancem oteviené mluvit a stanovit si postupy feseni: definovat
problém i se svymi ndsledky, popsat ndpravna opatfeni a vhodnym zplisobem zaméstnance
motivovat. Soucasné neni mozné opomenout pofizeni (zpracovani) zdznamu z kazdého
takového rozhovoru se souhrnem nejdualezitéjsi probranych boda a ukoli, na kterych se obé

strany dohodly. (Miller, 2009)

Problémové chovani je mozno nalézt také u vedoucich pracovnikti. Toto chovani byva ¢asto
spojeno s jeho povysenim a ziskanim vyssich pravomoci. Obvykle se projevuje rozdilnym
pristupem k jednotlivym zaméstnanciim a jejich hodnoceni, ptehlizenim n¢ckterych
prohieskli ¢i neochotou naslouchat ptipominkam ¢i ndvrhtim.

Ruzni zaméstnanci pracuji Spatné z ruznych divodu, a je proto treba, aby si organizace
wtvorily integrovany systém intervenci zaméreny na rizné skupiny zaméstnancu v riznych
fazich jejich kariéry. Tyto intervencni zasahy se museji zabyvat nejenom osobnostnimi
viastnostmi a individudalnim chovanim, nybrz také organizacnimi postupy podnikii, ve

kterych zaméstnanci pracuji. Kdyz bude management predvadet nepoctivé nebo korupcni

chovani, nemiiZe ocekavat, zZe se jeho pracovnici budou chovat cestne. (Miller, 2009, s. 172)

Vsechny jiz zminéné projevy chovani a jiné okolnosti obvykle vedou ke vzniku konfliktd,
které mohou snizit a ohrozit produktivitu organizace, spolupraci zaméstnanci, od¢erpavat

pracovni ¢as a osobni energii. Mezi nej€astéjsi pri¢iny konfliktl na pracovisti patfi:
- nejasné pravomoci a nejasna hodnotici kritéria vedouci k nespravedInosti
- Spatné skloubené cile a protichtidné instrukce
- stfet osobnosti

- vécné konflikty, souvisejici s odliSnymi ndzory na pracovni postupy a zptsoby feSeni
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Aby nedochézelo k poklesim vykonu pracovnikli a organizace, je potieba konfliktim
predchazet vhodnou prevenci: lepsi koordinaci a zdiraznénim spole¢nych cill, piesnéjSim
vymezenim pracovnich naplni jednotlivych pracovnich pozic, jasnymi pravidly a kritérii
hodnoceni a odménovanim pracovnikd, posilenim vzajemné divéry zaméstnancu,
pravidelnosti otevienych diskuzi se zaméstnanci, profesiondlnim persondlnim vybérem
novych zaméstnanci ¢i povySovanim zaméstnancti ataké vcasnym vysvétlenim

a zdivodnénim provadénych organizacnich zmén. (Urban, 2017)

Konflikty, kterym se nepodafilo ptedejit, je nezbytné je co nejdiive feSit. K tsp&Snosti
vyresSeni vedou rizné strategie a postupy feSeni konfliktii, zaloZzené ptfedevsim na vzajemné
komunikaci zacastnénych stran a prezentaci jednotlivych argumentti. Hlavnim cilem je
jejich rychlé teseni.

Vedle psychickych prekazek a konflikt na pracovisti je stres dal$im neptfiznivym faktorem
ovliviiujici pracovni vykon. Tento stres miize byt spojen s naro¢nosti pracovniho vykonu,
zménou ¢i zkracenim terminu plnéni tkolu, Spatnymi vztahy na pracovisti vedouci k tinave,
poklesu soustfedéni, zvySujicimu se vyskytu chyb atim k poklesu pracovniho vykonu,
motivace a vztahli na pracovisti. Mnohdy je stres spojen s nedostatkem uznani,

nepiiméienou kritikou nebo neobjektivniho hodnoceni zaméstnanci.

Zbytecnym zdrojem stresu jsou i dlouhodobé neresené konflikty, casté a nedostatecné
vysvetlené zmeny pracovnich ukolu, sklon vedoucich odkladat rozhodnuti, ktera jsou pro
praci zaméstnancu dulezita, neochota delegovat pravomoci, nedostatecné sdelovani
informaci, neochota naslouchat zaméstnancium, ale i Spatného vybéru osob na duleZita

pracovni mista. (Urban, 2017, s. 122)

Je proto dulezité rozvijet silné stranky svych zaméstnanci, objevovat, podporovat a rozvijet

jejich talent, védéni i dovednosti.

1.7 Shrnuti

Jako jsou lidé charakteristi¢ti svymi vlastnostmi, schopnostmi a ptfedpoklady, tak je
iorganizace charakterizovana svymi projevy, zvyklostmi a ritudly, oznacovanou jako
firemni kultura. Tuto kulturu vnimaji vnéjsi okoli firmy, tj. zdkaznici, obchodni partneti
a zaméstnanci firmy. Cilem této ¢asti bylo seznamit se se zakladni terminologii k pochopeni
vyznamu firemni kultury, jejich projevil, vzajemnych vztahli mezi kulturou a vykonnosti

organizace, hlavnimi rysy atypy firemnich kultur, tvorbou a zménami firemni kultury.
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Druha cast kapitoly byla vénovana piredpokladim, které ovlivituji pracovni vykon

pracovnikd, jejich schopnostem, motivaci fizeni a také stylim a nastrojim tizeni.
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2 PRAVNI ASPEKTY A LEGISLATIVA

Pravnich norem a ptedpist souvisejicich s firemni kulturou a psychologii fizeni existuje cela
rada. Je dalezité znat sva prava a v ptipad¢ potieby Ipét na jejich dodrzovani, na druhé strané
je vsak nezbytné znat své povinnosti a fadné je plnit. Prvni ¢ast kapitoly bude vénovana
vybéru nejdulezitéjSich zakonnym predpisim a ve druhé casti budou popsany ostatni

predpisy a normy souvisejici se zpracovavanou problematikou.

2.1 Pravni normy z oblasti firemni a personalni

Jedna se o zakony, tj. obecnd zavazné pravni piedpisy pfijaté Parlamentem Ceské republiky,
jejich podrazené podzakonné predpisy, tzn. Vyhlasky, usneseni a nafizenim vlady a déle jim

nadfazenou Ustavu CR, Ustavni zédkony a mezinarodni smlouvy.

2.1.1 Zakladni pravni normy a predpisy

Zakon &. 1/1993 Sb. — Ustava Ceské republiky — upravujici pravidla vykonu statni moci
(moc zakonodarna, moc vykonnd, moc soudni, nejvyssi kontrolni ufad, Ceska narodni banka

a uzemni samosprava). (Zakony pro lidi)

Zakon ¢. 2/1993 Sb. — Listina zakladnich prav a svobod — upravujici vztah mezi statem
a lidmi (lidska prava a svobody, prava narodnostnich a etnickych menSin, hospodarska,

socialni a kulturni prava a pravo na soudni a jinou pravni ochranu. (Zakony pro lidi)

Zakon ¢. 198/2009 Sb. — Zakon o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany
pied diskriminaci a 0 zméné nékterych zakonu (antidiskriminaéni zékon) — vymezujici
pojmy piimé a nepiimé diskriminace, obtéZzovani vCetné¢ sexudlniho obtézovani, piipustné
formy rozdilného zachdzeni, zasady rovného zachdzeni pro muze a zeny v socidlnim
zabezpeceni pracovnikil a upravujici pravni prostiedky ochrany pted diskriminaci. (Zakony

pro lidi)

Zikon ¢. 455/1991 Sb. — Zakon o Zivnostenském podnikani (Zivnostensky zakon) —
vymezujici druhy Zivnosti, rozsah Zivnostenského opravnéni, vznik, zménu a zanik
zivnostenského opravnéni, Zivnostensky rejstiik, Zivnostenskou kontrolu a prestupky.
(Zékony pro lidi)

W

Zakon ¢. 89/2012 Sb. — Zakon obéansky zakonik — upravujici soukromé, rodinné
a majetkové pravo a vymezujici okruh osob (fyzické, pravnické), zastoupeni (smluvni,

zakonné), rozdéleni véci, pravni skutecnosti a jednani. (Zakony pro lidi)
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ZiKon €. 435/2004 Sb. — Zakon o zaméstnanosti — upravujici zprostfedkovani zaméstnani,
zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, zaméstnavani osob ze zahranici, aktivni

politiku zaméstnanosti. (Zakony pro lidi)

Zikon ¢. 262/2006 Sb. — Zakon zakonik prace — vymezujici zdkladni pojmy a vztahy
vyplyvajici z pracovné pravnich pomérd, dohod konanych mimo pracovnich pomeér,
pracovni dobu a dobu odpocinku, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, zakonné pojisténi
odpovédnosti zaméstnavatele (pracovni Urazy a jejich odSkodnéni), odménovani, druhy
piekazek v praci, dovolenou, pé¢i o zaméstnance, nahrady majetkové a nemajetkové Gymy
(ndhrady zpiisobené skody), plisobnost odborovych organizaci atd. (Zakony pro lidi)

ovwr

Narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. — Nartizeni vlady o minimalni mzdé, o nejniZSich
urovnich zarucené mzdy, o vymezeni ztiZeného pracovniho prostredi a o vysi priplatku
ke mzdé za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi — upravujici zdkladni sazby minimalni
mzdy odstupiiovanych podle slozitosti, odpoveédnosti a naméahavosti vykonavanych praci,
skupiny praci, sazby pfi jiné délce pracovni doby a vySi ptiplatkli ke mzd€ za praci ve

ztizeném pracovnim prostiedi (dle rizikovych faktorti). (Zakony pro lidi)

Narizeni vlady ¢. 361/2007 Sb. — Narizeni vlady, kterym se stanovi podminky ochrany
zdravi pri praci — vymezujici zakladni rizikové faktory, hygienické limity, minimalni
opatfeni k ochran¢ zdravi zaméstnancii, hygienické pozadavky na pracovni prostiedi
a pracovisté. Jako zasadnimi faktory lze chépat osvétleni, tepelnou zatéz, zatéz chladem,
poskytovani ochrannych napojt, fyzickou a psychickou zatéz, praci s chemickymi latkami

atd. (Zékony pro lidi)

Zakon ¢. 309/2006 Sb. — Zakon, kterym se upravi dalS§i pozadavky bezpecnosti
a ochrany zdravi pri praci v pracovnépravnich vztazich a zajiSténi bezpecnosti
a ochrany zdravi pri ¢innosti nebo poskytovani sluzeb mimo pracovnépravni vztahy
(zdkon o zajisténi dalSich podminek bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci) — upravujici
dal$i pozadavky souvisejici s poZadavky na pracovisté a pracovni prostfedi, vyrobni
a pracovni prostfedky a zatizeni, odbornou zpiisobilost a zvlastni odbornou zptisobilost,
organizaci prace, pracovni postupy a bezpe¢nostni znacky. (Zakony pro lidi)

w

Zakon &. 586/1992 Sb. — Zikon Ceské narodni rady o danich z piijmié — definujici
pravidla zdanéni jednotlivych druhd pfijml. V souvislosti s pracovnépravnimi vztahy
vymezuje piijmy od zaméstnavatele podl€hajici dani ze zavislé ¢innosti a funkénich pozitkd,

zdanéni ptijml z poskytnutych benefiti (napf. sluzebni auto pro soukromé ucely, vyro¢ni
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odmény), ptijmy z poskytnutych benefiti od dan¢ osvobozené (napt. pfispévek na zivotni
pojisténi ¢i penzijni pfipojisténi, prispévek ve formé nepenézniho plnéni poskytnutého
z fondu kulturnich a socialnich potiteb, nepenézni plnéni poskytnutd zaméstnavatelem na

odborny rozvoj zaméstnanct atd.) (Zékony pro lidi)

ZikKon €. 101/2000 Sb. — Zakon o ochrané osobnich udaji a 0 zméné nékterych zakonit
— vymezujici prava a povinnosti pti zpracovani osobnich tidaji, zpracovani citlivych udaji,
pristupy k udajim, povinnosti zabezpeceni osobnich udaji, likvidaci udaji a predavani

tdajii do jinych statfi. (Zakony pro lidi)

Soucasnd pravni uprava zédkona ¢. 101/2000 Sb. bude nahrazena od 25. kvétna 2018
Narizenim Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 o ochran¢ fyzickych osob
v souvislosti se zpracovanim osobnich tdajii a volném pohybu téchto udaji a o zruSeni
smérnice 95/46/ES (obecné naiizeni o ochrané osobnich udaji neboli GDPR). (Utad pro

ochranu osobnich tida;ji)

2.1.2 Ostatni normy a predpisy

Vyjma zakladnich pravnich pfedpisti se lze (v ramci pracovné pravnich vztahti) setkat

s dalSimi normami a ptedpisy souvisejicimi s firemni kulturou a fizenim lidi.

Normy, standardy asmérnice jsou formulovany na zéklad€ rozsahu a charakteru
jednotlivych zékonti. Piedstavuji soubor pravidel pro fizeni podniku, pomoci kterych jsou
definovany postupy prace (pfedpisy) a stanovena standardizaci procest. Jedna se o zékladni
komunikacni prostfedek podporujici automatizaci procesti a zarovenn majici ochranny
charakter v ptipad¢ kontroly ze strany financniho ufadu, inspektoratu prace, externiho auditu
apod. Kazdd organizace je nucena vytvaret své normy asmérnice individualng, ato

z hlediska jeji velikosti, struktury, oboru podnikéni, pozadavkl zdkaznik ¢i statni spravy.
Zakladni dokumenty lze roz¢lenit na:

- stanovy organizace — upravujici vztahy uvniti spolecnosti, u spolecnosti s rucenim
omezenym se jednd o spoleCenskou smlouvu nebo zakladatelskou listinu,
u akciovych spolecnosti je to zakladatelskd listina, kterd musi byt dale doplnéna

o upravy majetkovych a organiza¢nich otazek
- organizaéni Fad — stanovujici primarni koncepty vnitini organizace a fizeni,
organiza¢ni strukturu, pravomoci a odpoveédnosti osob, ukoly, ¢innost a plisobnost

jednotlivych utvarti a vztahy mezi nimi
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- pracovni Fad — popisujici ditkkladngji prava a povinnosti zaméstnancti plynoucich ze
zakoniku prace a dalSich predpisi aje zavazny jak pro zaméstnance, tak ipro

zaméstnavatele

- mzdovy predpis — vymezujici mzdova prava anaroky zaméstnanci (urceni
jednotlivych slozek mzdy napt. prémie, osobni ohodnoceni, mimotadné odmény
apod.)

- podpisovy vzor — urcujici konkrétni osoby, které jsou opravnény jednat jménem
organizace

- archivaéni a skartacni Fad — urcujici pravidla pro manipulaci s dokumenty,

archivaci dokumentt a postup pfi jejich vyrazovani

Dalsi skupinu dokumentti je moZno roz¢lenit na:

systémové dokumenty, popisujici kompletni systém tizeni organizace (ptirucka
kvality) a ostatni smérnice a normy popisujici vSechny podnikové procesy,

pravomoci a odpovédnosti zaméstnanct apod.

- operativni dokumenty — obsahujici sdéleni arozhodnuti, zapisy =z porad

managementu, stanoveni a dokumentaci ukolt, jejich feseni apod.

- pracovni dokumenty — instrukce, pravidla a metodické navody s uvedenim zpiisobu
uskutecnovani vSech podnikovych procest véetné potfebné dokumentace vysledkt

téchto procest (predepsané formulare)

- procesni dokumenty — ziznamy vSech podnikovych procesi na urcenych

formularich

Podstatnou podminkou je zformovani systému fizeni tak, aby slouzil cilim podnikani,
uspokojovala pozadavky zaméstnancl, majitelli, zdkaznikli atd., stanovit pravidla
a frekvenci revizi a na zakladé¢ odpovédnosti stanovit piistupova prava pro jednotlivé
zaméstnance. Zakladem je poskytnout potiebné informace spravnym lidem, na spravném

misté, ve spravny €as, v nejvhodnéjsi formeé a nezbytném rozsahu.

2.1.3 Etické normy

Eticka kultura predstavuje soucast kultury organizace. Je zpravidla cilevédomé vytvarena

s cilem upozornovat na mozné etické problémy v jedndni zaméstnanci a manaZeriu
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a podporovat dodrzovani etickych norem v jejich jednani i v postupech organizace jako

celku. (Urban, 2014, s. 81)
Etické normy organizace lze ¢lenit z hlediska:
- vztahového

e normy chovani firmy Kk jejim zaméstnancim, majitelim, investorim,

zékazniktim, dodavateliim 1 spole¢nosti jako celku (CSR)

e normy chovani zaméstnanci vici jejich firmé a navenek (napf. moznost
konfliktu zayma, vyuZivani firemnich informaci, zneciStovani prostiedi

apod.)
- vécného

e normy v obchodnich vztazich (napf. etika v nakupu a prodeji, reklamé,

marketingu, pfijimani uplatki, dar a pozornosti apod.)

e normy v fizeni lidskych zdroji (napf. problémy souvisejici se spravedlivym
pristupem k zaméstnanctim, tj. diskriminace, ochrana osobnich informaci

a respektovani soukromi zaméstnancii) (Chalupa, 2012)

Ke tvorb¢ a prosazovani etické kultury organizace se vztahuji ndstroje a opatieni zahrnujici
identifikaci klicovych etickych problémul, provéfeni firemnich fidich a manazerskych
praktik, upozornéni na etické zasady a normy pii kazdodennim manazerském rozhodovani,
upozornéni zaméstnancii na etické zasady, normy ¢i dilemata v jejich praci a ve vétSich

organizacich zfizeni specidlni tisnové linky nabizejici pomoc v eticky slozitych situacich.

Etické normy a hodnoty jsou obvykle formulovany vSeobecné ve vizich organizace
a podrobnéji v podnikovych etickych kodexech. Jejich dodrZzovani je zékladnim pfiznakem
ovliviiyjici vykonnost firmy a nezbytnym pro dosahovani cilii organizace. K vytvofeni
etického kodexu je potieba jasné stanovit principy a pravidla etického jedndni zaméstnanci,
zajistit zasady profesiondlni postupu, posilit profesni identitu a odpovédnost zaméstnancti.
DodrZovéanim téchto pravidel a principll dél4 préci v organizaci ptijemné;jsi, produktivng;si,
usnadiiuje vybér kvalitnich zaméstnanci a zdroven pomdha udrzet stavajici kvalitni

zaméstnance. (Urban, 2017)
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Konkrétni ¢ast etického kodexu by méla vychazet aodpovidat konkrétnim pottebam
organizace a zaroven specifikovat etické normy a hodnoty, které poklada za dulezité. Pti

vytvareni kodexu je potfeba vychazet z pravidel:

- chovani firmy jako takové — stanovujici hlavni zasady jedndni organizace vuci
zamestnanciim, vlastnikim, dodavatelim ¢i spolecenskému okoli (napf. pravidla
obchodniho jednani, marketingovych aktivit nebo snaha omezit dopad podnikovych
¢innosti na znec€iStovani prostiredi)

- chovani zaméstnancli vic¢i firm& — stanovujici zasady pro vyuZzivani firemnich

informaci, vyskyt konfliktu zajmt apod.

- oblast fizeni lidskych zdroji — wupravujici otdzky spravedlivého pfistupu
k zaméstnanctim (napf. pii hodnoceni, odménovani, povySovani, vzdélavani

zaméstnancu apod.) (Pauknerova, 2012)

Eticky kodex organizace by mél davat najevo, Ze etické jedndni, které od zaméstnancu

ocekava, mohou ocekavat i zaméstnanci od své firmy. (Urban, 2014, s. 86)

Vzajemny

Spoluprace Svoboda Odpovédnost respekt

Obr. 3. Eticka kultura.

Zdroj: Viastni zpracovani

2.2 Shrnuti

Ve druhé kapitole byly shrnuty a zarovenl nastinény zakladni pravni pfedpisy, ostatni
vnitropodnikové normy a ptedpisy souvisejici s danou problematikou. Kazdy ze subjektt je
povinen se témito zadkony fidit, aproto je nezbytna jejich znalost. V souvislosti
s problematikou fizeni a vedeni lidi jsou to pfedev§im prava a povinnosti vyplyvajici
z obchodnich apracovné pravnich vztahli. Nelze vSak opomenout vyznam
vnitropodnikovych fadi a smérnic, které upravuji dal$i podrobnosti nad ramec jednotlivych
zakond a nafizeni, etického kodexu a také dalSich metodickych dokumentli souvisejicich

s pracovnim vykonem.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 CILE A METODIKA PRACE

Cilem prvni kapitoly praktické ¢asti diplomové prace je zaméfit se na cile prace a navrzeni,
vybér a zpracovani vhodné metodiky, ktera bude dale pouzita pti analyze soucasné situace
ve zvolené spoleCnosti. K vybéru vhodné metodiky byly vyuzity poznatky z nastudované
literatury a absolvovanych Skoleni. Dalsi dulezité informace byly ziskany z internich
materiali a webovych stranek spoleCnosti, zrozhovori akonzultaci se zaméstnanci
a vedenim spolecnosti. Na zédklad¢ ziskanych informaci byla pro ucely diplomové prace
sestaven navrh myslenkové mapy a pro pruzkum zvolena kvantitativni vyzkumna metoda,

tj. dotaznikové Setteni.

3.1 Cile prace

Cilem diplomové prace je z provedeného dotaznikového Setfeni, provedené¢ho ve firmé
MPT CZ s. r. o. a dalSich relevantnich materialii ziskat informace, které budou nasledné

vyuzity k ndvrhu konkrétnich opatieni pro zlepSeni firemni kultury v uvedené firmé.
Cil prace byl roz¢lenén na tfi partikularni cile:

- analyza internich materialti organizace;

- provedeni dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci firmy MPT CZ s. r. o. Cilem
dotaznikového Setfeni je zmapovat ndzory zameéstnanci zaméiené na firemni
kulturu;

- ziskana data vyuzit k ndvrhu na zlepSeni stavu v oblasti firemni kultury ve firmé

MPT CZ s. r. o.

3.2 Myslenkova mapa

Pro pochopeni vztahl, procesi ve firmé¢ ake srovnadni mysSlenek dosSlo k sestaveni

mySlenkové mapy, kterd poslouzila jako podklad k sestaveni dotazniku.
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Obr. 4. Myslenkova mapa.

Zdroj: Viastni zpracovani

3.3 Dotaznikové Setreni

Pro potieby diplomové prace byl sestaven dotaznik obsahujici 35 otdzek. Cilem tohoto
dotazniku bylo zjistit ndzory a stanoviska zaméstnancti na firemni kulturu organizace. Vzor
dotazniku viz pfiloha €. 1. Dotazovani zaméstnanci odpovidali na 24 uzavienych (s moznosti
vybéru jedné odpovédi), 4 polouzaviené (pfiddnim mozZnosti jiné), 3 oteviené, ve kterych
méli vyjadiit svlij ndzor a v zavéru dotazniky na 4 otazky slouZici vyhradné pro statické
vyhodnoceni. Ke skute¢nosti zna¢né prevahy muzii nad Zenami ve vybrané spolecnosti,

nebyla do dotazniku zatazena otazka pfimé identifikace z diivodu zachovani anonymity.

Prizkum firemni kultury byl proveden ve vyrobni firmé v dubnu 2018. Ve vybrané

spolecnosti pracuje celkem 61 zaméstnancli, dotaznikového Setfeni se neucastnili
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zaméstnanci ve vypoveédni 1hite, v dlouhodobé pracovni neschopnosti a vedeni spole¢nosti.
Kazdy zaméstnanec byl mnou osobn¢ osloven s vysvétlenim ditvodu a cile Setfeni soucasné
s zadosti o soucinnost. Z celkového poctu 55 dotaznikli bylo ziskdno zpét 51 platnych
dotaznikli, tzn. 92,73 % navratnost. Vysokd ucast a ndvratnost svéd¢i jak o zajmu
zamestnanc o organizaci, firemni kulturu idiskusi s vedenim firmy, tak o G¢innosti
osobniho osloveni jednotlivych zaméstnancii ¢i ojedinélost prizkumu ve firmé.

Dotazniky byly rozdany v papirové podobé a po jejich shroméazdéni byly zpracovany
v elektronické podobé s vyuzitim online Formuldit Google. Piepisem dotaznikli se
odpovédi automaticky zanaSely do Formulaiii a na zaklad¢ vysledkt jednotlivych otazek
bylo vytvofeno grafické zndzornéni formou grafi. Papirova forma byla zvolena kvtli

ocekavané vetsi navratnosti dotazniku.

Priizkum se zamétil pfedevSim na vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadifizenymi, autoritu
vedoucich, informovanost zaméstnancli, organizaci prace, motivaci atd. Otazky

dotaznikového Setieni byly rozdéleny do nékolika okruhti:

cile a vize organizace

- pracovni prostiedi

- narocnost s duslednost pii provadéni ukoli
- vztah k inovacim a zménam

- motivace a loajalita zamé&stnanct

- komunikace a pfedavani informaci
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4 ANALYZA FIREMNI KULTURY

Cilem druhé kapitoly praktické ¢asti diplomové préace je analyzovat soucasnou situaci a stav
firemni kultury ve spole¢nosti MPT CZ s. r.0. a navrhnout eventudlni moznosti na Gpravu

a zménu stavajici firemni kultury.

Pro ucely diplomové prace byly vyuzity informace ziskané z oficidlnich webovych stranek

spole¢nosti, internich predpisti, dokumenti a konzultaci s vedenim spole¢nosti.

Firma MPT CZ s. r. o. se sidlem v Jabliince byla zalozena v lednu 2010 sedmi spole¢niky,
ze kterych vétSina pracovala ¢i plisobila ve strojirenském odvétvi. Na svém prvnim
brainstormingu se shodli na nazvu firmy, ktery bude obsahovat slova ndstrojarna
a technologie. Nazev je doplnén zkratkou CZ, aby bylo na prvni pohled zifejmé, ze jde
o ¢eskou firmu. Zaroven byl vytvofen graficky manual firmy pro firemni znacku, typografii
a tiskopisy. Logo firmy tvofi pfedni pohled na formu nastroje a jeji nazev. Barva loga jsou

odstiny modré a Sedé barvy (barvy oceli).

Své vyrobni prostory v primyslové zoné Jabllinka ziskala zakoupenim vyrobni haly
v drazbé a svou Cinnosti tak navazala na vice nez Sedesatiletou tradici byvalé nastrojarny
a strojirenské vyroby v zaniklé Zbrojovce Jabliinka. V zac¢atcich své ¢innosti zde pracovalo
13 zaméstnancii a firma byla orientovana pievazné na mensi a méné slozité¢ piipravky
a nastroje. Béhem poslednich péti let se spoleCnost stabilizovala, v soucasnosti ma 61
zaméstnancl a vyroba je vice zaméfena na vetsi a slozitéjsi nastroje (postupné se zacala vice
orientovat a pronikat predevSim na cesky na automobilovy trh). Vyrobni prostory
1 kancelafe se nachéazi v Jablince, spolecnost ma vlastni mérové stiedisko a konstrukcéni

kancelafr.
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Obr. 5. Vyvoj poctu zamestnancii v letech 2010-2018.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.1 Charakteristika a profil firmy

Spole¢nost MPT CZ s. r. 0. je pravnickou osobou a vlastni nékolik Zzivnostenskych
opravnéni. NejdilezitéjsSim opravnénim (ohlasovaci femeslné) je pro spoleCnost
zivnostenské opravnéni na ¢innosti v oboru zamecnictvi a nastrojarstvi a dale opravnéni
(ohlasovaci volné) na vyrobu plastovych a pryzovych vyrobki, vyrobu stroji a zafizeni,
vyrobu méficich, zkuSebnich, navigac¢nich, optickych a fotografickych pfistroji a zafizeni.
Mezi dalsi obory ¢innosti spole¢nosti patii testovani, méfeni, analyzy a kontroly a ptiprava

a vypracovani technickych navrhi, grafické a kreslicské prace.

Jeji ptevaznou ¢ast podnikatelskych aktivit tvofi vyroba nastrojii a natfadi, kterému odpovida
dle klasifikace (CSU) ekonomickych &innosti kod CZ-NACE 25.73.0.

vvvvvv

tvafeni plechli, kontrolnich a méficich ptipravki pro plechové a plastové dily,
prototypovych dilli a jednoucelovych zafizeni. Vyrobni prostory vcetné technického,
administrativniho a socidlniho zdzemi spolecnosti ¢ini cca 1500 m? zastavéné plochy.
Vyrobni ¢ast ma dispozici vyrobni a technologicka zatizeni, kterd umoZiiuji vyrobu nastroja,
kontrolnich a méficich ptipravkd do celkové hmotnosti 8 tun a v celkovych rozmérech

2500x1000x1000 mm.
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Obr. 6. Provozovna firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zakaznikim je nabizeno komplexni feSeni vyroby lisovacich nastroji véetné navrhu
technologie lisovani, 3D konstrukce nastroje, vyrobu, odzkouSeni a ovéieni pii zapracovani
(zkusebni vzorky). M¢éfici a svarovaci ptipravky jsou nabizeny vcetné navrhu, konstrukce
a méroveho protokolu. VSechny slozité a presné tvarové dily jsou méteny na 3D portadlovém

soufadnicovém mérficim zafizeni.

Obr. 7. Navrh vyrobku ve 3D.
Zdroj: Vnitrofiremni dokumenty
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Obr. 8. Navrh postupového nastroje ve 3D.
Zdroj: Vnitrofiremni dokumenty

Obr. 9. Vyroba postupového ndastroje.
Zdroj: Vnitrofiremni dokumenty

Obr. 10. Hotovy vyrobek.
Zdroj: Vnitrofiremni dokumenty
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Firma ma 61 kmenovych zaméstnanct (stav k 30. 4. 2018) a roc¢ni obrat 72 miliéni K¢
(2017). Vyvoj obratu od zalozeni firmy po soucasnost je zndzornén na obr. 11 (obrat roku
2018 vychazi z ro¢niho planu spole¢nosti). Profil zakaznikli je zndzornén na obr. 12. V roce
2010 zavedla certifikaci systému managementu kvality ISO 9001:2009 (na konci mésice
kvétna 2018 probéhne recertifikace dle normy ISO 9001:2015), ktery se stal dilezitym
nastrojem pro dosahovani stabilni kvality nabizenych sluzeb, udrzovani stalych zdkaznikt

a ziskavani novych zakaznika.
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Obr. 11. Vyvoj obratu v letech 2010-2018.

Zdroj: Viastni zpracovani

Podil zakaznikd na celkovém obratu

® tuzemsko ® zahranici

Obr. 12. Struktura zakazniku.

Zdroj: Vnitrofiremni dokumenty
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Spolecnost méa v soucasné dobé zpracovanu strategii do roku 2021, ve které jsou popsany

vvvvvv

potizeni nového CNC stroje pro tézké obrabéni (2020), CNC hrubovaci frézky (2019),
zpracovat navrh arealizovat rekonstrukci administrativni ¢asti budovy (2019-2021).
K dosazeni téchto hlavnich cilti budou vyuzity vlastni prostfedky firmy, ¢aste¢né z dota¢nich
programi a nejvétsi ¢ast bude tvorena bankovnim uvérem. Nelze v§ak opomenout i dalsi
dualezité cile spolecnosti jako napt. obsazeni kli¢ovych pozici v technickém tiseku €1 v tiseku

fizeni jakosti a pofizeni licence pro simulaci.

V roce 2015 se stala firma MPT CZ s. 1. 0. ¢lenem ,,Aliance pro strojirenstvi ve Skolstvi®, t;.
uskupeni strojirenskych firem v regionu a SOS Josefa Sousedika ve Vseting s cilem podpofit
7aky ze strojirenskych oborl. V ramci této spoluprace jsou oslovovani rodi¢e budoucich
studentli s cilem nadchnout a ziskat nové studenty pro strojirenské obory. Firma
MPT CZ s.r.0. dava moznost zakiim téchto obort prohlédnout si v rdmci exkurze vyrobni

zévod a seznamit se tak podrobnéji s jednotlivymi profesemi vyrobniho procesu.
4.2 Organizace spole¢nosti

4.2.1 Organy spolecnosti

Spole¢nost MPT CZ s. 1. o. tvoii 5 spolecnikli. Dva ze spole¢nikl jsou zaroven jednateli
spolec¢nosti. Nejméné jednou ro¢n¢ probiha Valna hromada.

4.2.2 Struktura spole¢nosti

Spole¢nost MPT CZ s. 1. 0. je tvoiena celkem deviti oddélenimi podiizenymi ptimo fediteli
spole¢nosti (funkciondlni organizaéni struktura). Jednotlivd oddéleni jsou Elenéna podle

potieb organizace, jednotlivi pracovnici jsou ¢lenéni dle podle charakteru jejich prace.
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ekonom offlce manager, vadouci ved. pRpravy vyroby, ved.mér.stfed.a vedouci strajni vadouci vyroby technicky ameendnee pre kvalitu,
| ” per i €| | obchodu a Fi projekets | | prod.miét.piipravkii | vyroby ” néstrojl | | porad| ” o
]
konstruktér technolog technik mistr ndstrojaf
e | 1 L somies | [y | |
Ugetni, admin. konstruktér referent dilensky I
pracovnik reverz.In¥engrinku I nakupu | kentroler vyrobni ved. a program.
| délnik | elektroaroze |
'
manipulant referent cbsluba elektro-
-I wroby | erozivnich straji

obchodnlk -
vetoud projektu
ohchodnl

referent programator
CAM V Jabliince dne 2.1.2018

Obr. 13. Organizacni schéma firmy.

Zdroj: Vnitrofiremni dokumenty

Ve spolecnosti MPT CZ s. r. 0. pracuje v soucasnosti 61 zaméestnancti, jejichz struktura je

rozdélena na ¢ast vyrobni a THP viz tabulka €. 1.

Tab. 1. Struktura zaméstnancu.

Zdroj: Viastni zpracovani

Vyroba
délnik 8
skladnik, manipulant 1
THP

fidici pracovnik

N

personalista

ekonom, ucetni
obchodnik
programator

technolog vyroby

technik 3D méreni, metrolog

konstruktér

provozni pracovnik

= (00| (P ININWIWIFL|N

zmocnénec pro kvalitu

4.3 Analyza souc¢asného stavu

Na zaklad¢ poskytnutych materiali o spole€nosti MPT CZ s. r. 0. Ize konstatovat, Ze se jedna
o stabilni spole¢nost s jasné definovanym klicovym cilem budovat dobré jméno na trhu,
udrzet stavajici a ziskat nové zdkazniky, ato predev§im komplexnosti nabidky vyroby
nastroji a méticich ptipravkil. Zarovenn neni mozno opomenout skutec¢nost, ze zakladem

dobrého jména je pfedevsim kvalita vyrobkll a spokojenost zdkaznikd, které jsou silnymi
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strankami spolecnosti. Ke zjisténi pozitivnich a negativnich vlivli pisobicich na organizaci,

jejich prilezitosti a hrozeb byla sestavena SWOT analyza firmy.

STRENGTHS (silné WEAKNESSES (slabé
stranky) (+) stranky) (=)

= kvalita vyrobkd = pejasna dlouhodoba vize
» pracovni prostfedi = Spatna komunikace

= kvalifikace zaméstnanci = malé portfolio zakaznikd
* dopravni dostupnost = rezervy ve vhitinich

* materialni zazemi smérnicich

OPPORTUNITIES
(prileZitosti) (+) THREATS (hrozhy) ()
* podpora podnikani v regionu * konkurence - stavajicii nova
* rozsireni trhu * odliv pracovnich sil
* dotace na rozvoj ® yyvojkurzu Eura

* meénici se danova politika

Obr. 14. SWOT analyza.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Konani porad ve spolec¢nosti MPT CZ s. r. o. se stalo jiz zvyklosti. Celofiremni porada se
obvykle kond prvni ¢tvrtek v mésici, na které jsou zaméstnanci seznameni s hodnocenim
prace za uplynuly mésic a dale s vyhledem prace na mésic novy. Mimo vyrobnich otazek
a problémil jsou na porad¢ feSeny véci organizacni, persondlni (ozndmeni odchodu
zaméstnance, predstaveni nového zaméstnance) atd. Prostor dostanou vzdy i vedouci
jednotlivych oddéleni a v rdmci diskuze maji zaméstnanci volny prostor pro vyjadireni svych
navrh a pfipominek. Porady vedeni spolecnosti se konaji vzdy v pondéli po obédé,
zakazkova a obchodni porada méa vyclenén ¢as kazdou stfedu rano. Z téchto porad Casto

vzejdou dalsi pracovni konzultace, tykajici se cenovych nabidek nebo jednotlivych zakézek.

K dal8im tradicim spole¢nosti MPT CZ s. 1. o. lze zatadit kaZzdoro¢ni konani pfedvano¢niho
vecirku pro své zaméstnance, v zimé pofadani jednodenniho sportovniho zajezdu s moZnosti

lyzovani ¢i pési turistiky a v 1été zorganizovanim sportovniho dne.

Mimo tyto mimo firemni aktivity investuje Spolecnost MPT CZ s. r. 0. nemalé finan¢ni
¢astky do profesniho rlstu svych zaméstnancti. Kromé povinnych periodickych Skoleni

souvisejicich s vykonem prace, zajistila spole¢nost rozsahly blok skoleni, zahrnujici kurzy
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pro mistry, konstruktéry, obchodniky, persondlni i ekonomické pracovniky. Vedle téchto
Skoleni a kurzli nabidla zaméstnancim moznost navstévovat jednou tydné kurz anglického

jazyka. Tato vyuka je realizovana kurzem pro zacatecniky a kurzem obchodni angli¢tiny.

4.4 Analyza vysledkii a vyhodnoceni vysledki Seti‘eni

Otéazky dotaznikového Setfeni byly rozdéleny do nékolika okruhti, které pfimo souvisi
s firemni kulturou a fizenim lidi: strukturu zaméstnanct, cile podniku, pracovni prosttedi,
naroCnost a daslednost pii provadéni Ukoll, vztah k inovacim azménam, motivace
a loajalita, komunikace a pfedavani informaci. Cilem prizkumu bylo poskytnout informace,

které budou vyuzity v navrzich konkrétnich opatieni.

4.4.1 Struktura zaméstnancu

Jednu ¢ast dotazniku tvofily otdzky vztahujici se ke struktufe zaméstnanct: vek, vzdélani,

pocet odpracovanych let ve firm¢ a pracovni zafazeni.

VéEk respondentt

Z obrazku €. 15 je patrno, Ze ve spole¢nosti tvoii nejpocetnéjsi skupinu zaméestnanci ve véku
51-60 let, tj. 29,4 %, stejné zastoupeni je zaméstnanci ve vékoveé skupiné 20-30 let a 31-40
let, tj. 25,5 %, druhou nejméné zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 41-50 let,

tj. 17,6 % a nejmensi pocet zaméstnanct je ve skupiné 60 a vice let, tj. 2 %.

Pracovni kolektiv spolecnosti je tvofen tfemi silnymi skupinami pracovniki, z nichz prvni
je témet tietina ve véku 51-60 let a tito jsou pro vyrobni podnik jistotou, jak po strance
profesionality, tak izkuSenosti. Tvofi zdravé jadro ve spoleCnosti a vétSina z nich je na
vedoucich pozicich. Druhou velmi silnou skupinu tvofi pracovnici ve véku 20-40 let
(v souctu 51 %), ktefi jsou pro spole€nost dalsim dilezitym ¢lankem, protoze vytvareni
stabilni pracovni prostiedi v celém vyrobnim procesu a lze predpokladat jejich zajem o dalsi
vzdélani a kariérni rist. Ctvrtou skupinou jsou pracovnici ve véku 41-50 let (17,6 %). Tito
pracovnici zastavaji ve spolecnosti riizné pracovni pozice a jsou pro ni neméné¢ dilezitym

prvkem v budovani dobrého jména spole¢nosti na trhu.
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Otazka: Vas vék

Tab. 2. Vek respondentii.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
20-30let
31-40let

41 -50let
51-60let

vice neZ 60 let

Absolutni ¢etnost
13
13
9
15
1

Procentualni vyjadreni
25,50 %
25,50 %
17,60 %
29,40 %
2,00 %

Vék respondent

2%

H20-30let m31-40let m41-50let

Vzdélani respondentu

Téméf polovina zaméstnanct, tj. 24 lidi (47,1 %) uvedla jako své nejvyssi vzdélani
sttedoskolské s maturitou. DalSich 15 lidi (29,4 %) je vyuceno, pfevazné v oboru
kovoobrabéni. Tyto dvé skupiny jsou zdkladem vyrobniho a logistického procesu. Posledni

skupinu tvoii 12 lidi s vysokoskolskym vzdélanim, kteti zastavaji v podniku zejména velmi

odborné a vedouci funkce.

E51-60let Mvice nez60 let

Obr. 15. Vek respondentu.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7

Otazka: Dosazené vzdélani

Tab. 3. Dosazené vzdélani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
vyucen/a
stfedoSkolské
vysokoskolské

Absolutni ¢etnost
15
24
12

Procentualni vyjadreni
29,40 %
47,10 %
23,50 %

Dosazené vzdélani

= vyuéen/a  ® stfedoskolské

Pracovni pozice

vysokoskolské

Obr. 16. Dosazené vzdeélani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podivame-li se na rozdéleni pracovnikli z hlediska pracovnich pozic, zjistime jiZ na prvni

pohled, ze v podniku je pfevaha THP pracovnikl (55 %) nad délnickymi pozicemi, coZ je

v soucasné dob¢ jednou ze slabSich stranek a potencionalnich ohroZeni pro spole¢nost.

PrestozZe firma vyviji nemalé Gsili, aby ziskala nové zaméstnance v oboru své podnikatelské

¢innosti, nedafi se ji tento cil plnit. Divodem neni jen velk4d konkurence firem, ale také

dlouhodoby nedostatek lidi ze strojirenskych oboril. Proto je nesmirné dilezité si stavajici

zaméstnance udrZet, a to nejen spravnym druhem motivace, ale pfedev§im jeho dobrym

vedenim. Snahou vedeni spolecnosti je tento nepomér srovnat.
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Otazka: Na jaké pozici ve firmé pracujete?

Tab. 4. Struktura pracovnich pozic.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
délnik
THP

Absolutni ¢etnost
23
28

Procentualni vyjadreni
45,10 %
54,90 %

Pracovni pozice

= délnik = THP

Obr. 17. Struktura pracovnich pozic.

Délka pracovniho poméru

Zdroj: Vlastni zpracovani

Grafu délka pracovniho poméru je téméf totozny s grafem zndzorfiujicim rozvrzeni

pracovnich pozic v podniku. Vice nez polovinu zaméstnanct tvofi lidé pracujici v podniku

dobu krats8i nez 5 let, coz zpisobil rychly rist spolecnosti od roku 2013. Necelou polovinu

pracovnikd (43 %) tvofi pracovnici, ktefi pracuji ve spolecnosti od jejtho vzniku. Tito

zaméstnanci pracuji na riiznych pracovnich pozicich a jsou zakladem stabilniho pracovniho

prostiedi. Snahou spole€nosti je vytvofit a udrZet stabilni pracovni prostifedni pro 60-70

pracovnik (pfi soucasné strojni a prostorové kapacit¢).
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Otazka: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Tab. 5. Délka pracovniho pomeéru.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost Procentualni vyjadreni
0-5let 29 56,90 %
5 avice let 22 43,10 %

Délka pracovniho poméru

m0-5let ®m5avicelet

Obr. 18. Délka pracovniho poméru.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.2 Informovanost

Dal$im blokem otdzek byly otazky zamétené za informovanost zaméstnancli o cilech
podniku, uznavanych hodnotach, jasnost zaméri arozhodnuti firmy, spokojenost

s vykonavanou praci ¢i pozici a naro¢nosti cili a tkold.

Znalost cilu organizace

Znalost cili podniku a ztotoZznéni s nimi je pro firmu jednim ze zékladnich kament.
Z grafického zpracovani vyplyva, Ze 33 lidi (64,7 %) cile podniku znd, aje dulezité
spravnym vedenim ziskat a nadchnout pracovniky k plnéni celofiremnich kratkodobych
1 dlouhodobych cili. Pro ostatnich 18 pracovnikii jsou cile podniku nezndmé ¢i nejasné. Je
proto v zajmu spolecnosti ¢as od Casu tyto cile pfipomenout a nove piichozi zaméstnance

s nimi seznamit a posilit tak jejich povédomi, kam firma smétuje.
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Otazka: Znate cile organizace, ve které pracujete?

Tab. 6. Znalost cilit organizace.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

MozZnosti odpovédi
rozhodné ano

ano

ne

rozhodné ne

Absolutni ¢etnost
5
28
15
3

Procentualni vyjadreni
9,80 %
54,90 %
29,40 %
5,90 %

M rozhodné ano M ano

Znalost cil(l organizace

ne Mrozhodné ne

Obr. 19. Znalost cilu organizace.

Zdroj: Viastni zpracovani

Jasnost rozhodnuti a zdméru firmy

Tato otdazka svym charakterem navazuje na otdzku predchozi. Jejim cilem bylo zjistit

informovanost zamésntanci o jasnosti rozhoduti azdmérech firmy. Vyhodnocenim

jednotlivych odpovédi bylo zjisténo, podobné jako u znalosti cilil, Ze rozhodnuti a zdméry

firmy nejsou jasné vice nez poloviné pracovnikt (60,7 %). Druhou skupinu tvoii 20 lidi,

pracujci ve spolecnosti delsi dobu, atato rozhodnuti a zdméry jsou jim jasnd. Proto je

dilezité pfedevsim u dilezitych tkoll jejich vysvétleni, aby si pracovnici byli védomi, jak

je ukol dlilezity nejen pro organizaci, ale i pro zaméstnance osobné. Casto si tohoto vyznamu

neni pracovnik védom.
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Otazka: Rozhodnuti a ziméry vedeni firmy jsou mi dostate¢né jasné

Tab. 7. Jasnost rozhodnuti a zameru firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost Procentualni vyjadreni
rozhodné ano 3 5,90 %

ano 17 33,30 %

ne 27 52,90 %
rozhodné ne 4 7,80 %

Jasnost rozhodnuti a zdmér( firmy

53%

® rozhodné ano ® ano ne = rozhodné ne

Obr. 20. Jasnost rozhodnuti a zaméri firmy.

Zdroj: Viastni zpracovani

Spokojenost s vykonavanou praci/pozici

Podstatou této otazky bylo zjiSténi, zda prace ¢i pozice jednotlivé zaméstnance bavi a piinasi
pocit osobniho uspokojeni. Ze vSech odpovédi jednoznacné vyplynulo, Ze naprosta vétSina
pracovniki (84,3 %) je s praci nebo pozici, kterou vykondva spokojena. Je zde vSak
1 8 pracovnikil, ktefi spokojeni nejsou. Diivody nespokojenosti v§ak mohou byt rtizné a je
potieba tyto diivody ¢i nedostatky najit a postupné eliminovat. Nastrojem ke zjis§téni diivodu

muze byt sebehodnoceni a hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki.
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Otazka: Jak jste spokojen/a s pozici (praci), kterou vykonavate? (ma prace mé bavi

a prinasi mi pocit osobniho uspokojeni)

Tab. 8. Spokojenost s vykonavanou praci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 15 29,40 %
ano 28 54,90 %
ne 6 11,80 %
rozhodné ne 2 3,90 %

Spokojenost s vykondvanou praci/pozici

= rozhodné ano = ano ne ®rozhodné ne

Obr. 21. Spokojenost s vykondvanou praci.

Zdroj: Viastni zpracovani

Uznavané hodnoty

Dalsi dilezitou otazkou bylo zjistit jaké hodnoty firma uzndva a cti. Kazdy respondent mohl
vybrat jednu nebo vice odpoveédi. Pifevaznd ¢ast zaméstnancl se shodla, Ze pro firmu je
oznacilo ostatni moZnosti, a to ty, které nejsou z jejich pohledu pro firmu dilezité. Mezi nimi
napt. spokojenost zaméstnancli nebo dobré pracovni prostfedi. Na zékladé téchto odpovedi
lze usoudit, Ze pro vedeni spoleCnosti nejsou tyto otazky dilezité. Bohuzel vétSina
zaméstnancl bere pracovni prostifedi jako samoziejmost, coZ je na strané jedné dano
zakonnymi predpisy, ale na stran¢ druhé je praveé organizaci jeho zlepSovani a modernizace.

Nemén¢ dlilezita je pro vedeni spolecnosti spokojenost zaméstnanct (spokojeni zaméstnanci
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odvadi dobie a kvalitné svoji praci). Z analyzy je vSak patrné, ze o této dulezitosti je
presvédceno pouze 8 pracovnikii, coz muze byt zpilisobeno nedostatecné fungujici
komunikaci a zpétnou vazbou.

Otazka: Uznava firma nékteré z uvedenych hodnot?

Tab. 9. Uznavané hodnoty.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost
spokojenost zakaznikd 38
kvalita vyrobki 31
spokojenost zaméstnancl 8
dobré pracovni prostredi 7
nevim 4
zadné 2
Uznavané hodnoty
40 38
35 31
30
25
20
15
10 8 7
5 P
0 ]
B spokojenost zakaznikd W kvalita vyrobkd spokojenost zameéstnancu
B dobré pracovni prostfedi B nevim zadné

Obr. 22. Uznavané hodnoty.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Narocnost cilu

Na otazku tykajici se narocnosti stanovenych ukolid a cili ze strany vedoucich odpovédéla
opét absolutni vétSina pracovnikll ano, ptip. rozhodné ano (84,3 %). Tato skute¢nost miize
mit n€kolik pficin: nedostatek zkuSenosti, neznalost, nespravna interpretace nebo
nepochopeni problému ¢i tikolu, nedostatek sebedtiivéry apod. Proto je diilezité tyto pii¢iny
odhalit vramci sebehodnoceni ahodnoceni pracovniho vykonu asnazit se o jejich

odstranéni ptip. jejich omezeni.
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Otazka: Vedouci organizace vytycuji cile, které jsou narocné

Tab. 10. Narocnost cilit a ukoli.

Zdroj: Vlastni zpracovani

rozhodné ano
ano
ne

rozhodné ne

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost

7
36
8
0

Procentualni vyjadreni
13,70 %
70,60 %
15,70 %
0,00 %

Narocnost cild/ukol

0%

® rozhodné ano ® ano ne

® rozhodné ne

Obr. 23. Narocnost cili a ukol.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.3 Organizace prace, autorita, zajem

Treti okruh otdzek byl zaméfen na organizace prace, jeji rozdéleni, divéru, autoritu

vedoucich a zajem ze strany vedeni firmy.

Organizace prace

Soucasti tymu se citi 33 pracovnikli (64,7 %), coz je pro firmu velmi pozitivni informace.

Vétsina z nich je spokojena se svou praci i jsou jim zndmé cile podniku, resp. jsou s nimi

ztotoznéni a svou praci se podileji na budovani dobrého jména podniku. Tato skupina je pro

firmu diilezita nejen v rdmci pracovnépravnich vztaht, ale i svou loajalitou. Nesmime vSak

opomenout zbyvajicich 18 pracovnikil, ktefi maji pocit opacny. Pfi¢inou téchto pocitii mize
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byt opét nezkusenost, neznalost, nedostatek sebedlveéry ¢i postradani pochvaly a uznani

apod.

Otazka: Zaméstnanci u nas pracuji jako souéast tymu

Tab. 11. Organizace prace.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
rozhodné ano

ano

ne

rozhodné ne

Absolutni ¢etnost
4
29
16
2

Procentualni vyjadreni
7,80 %
56,90 %
31,40 %
3,90 %

Zaméstnanec = soucast tymu

® rozhodné ano ® ano ne

Rozdéleni a organizace prace

m rozhodné ne

Obr. 24. Organizace prace.

Zdroj: Vlastni zpracovani

O skute¢nosti, ze v podniku existuje spravedlivé rozdélovani prace a odménovani je

pfesvédceno pouze 14 pracovnikii. Naopak 37 pracovnikli ma pocit nespravedlnosti, ktera

miliZe byt pfevysena osobnimi pocity. K rozdélovani, organizaci a pldnovani vyuziva podnik

vyrobni informac¢ni systém, ktery je ptfizpiisoben a postupné upravovan tak, aby odpovidal

potfebam firmy a zdrovenl systému managementu kvality. Vzhledem ke specializaci,

naroc¢nosti a objemu vyroby, nabidky a poptavky neni vzdy jednoduché zajistit stoprocentni

vytiZzeni vyrobniho tseku, a tak mohou mit néktefi zaméstnanci pocit nespravné organizace

prace. Planové ¢i neplanové vypadky mohou byt vyuZity vedoucimi pracovniky a mistry
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k posilovani slabych stranek ve vykonl jednotlivych pracovnikli, napf.

pracovnich postupti, feseni nejasnosti nebo k hodnoceni vykonu.

Otazka: Rozdéleni prace a odménovani zaméstnanci je spravedlivé

Tab. 12. Spravedlivost rozdéleni prdace a odménovani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
rozhodné ano

ano

ne

rozhodné ne

Absolutni ¢etnost
1
13
23
14

Procentualni vyjadreni
2,00 %
25,50 %
45,10 %
27,50 %

prochazeni

Spravedlivost rozdéleni prace/odménovani

2%

45%

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 25. Spravedlivost rozdéleni prace a odmeénovani.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi otazkou, ktera navazuje na otdzku organizace arozdélovani prace, je opomindni
dilezitych mali¢kosti. Naprosta vétSina firmy 43 pracovnikl (84,3 %) se shodla v ndzoru,
Ze jsou opominany ¢i piehlizeny ,,malé véci® at’ z divodu nezdjmu ¢i nechuti vedoucich fesit
nékteré problémy. Proto se také ¢ast téchto pracovnikl neciti soucasti tymu (viz bod 4.4.2).
Opét se zde nabizi prostor pro vedeni firmy ziskat vétSi konkretizaci problémi ¢i nejasnosti

formou hodnoceni.
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Otazka: Mnoho diilezitych mali¢kosti u nas ziistava opomenuto

Tab. 13. Opominani dilezitych malickosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 20 39,20%
ano 23 45,10 %
ne 7 13,70 %
rozhodné ne 1 2,00 %

Opomindni dllezitych mali¢kosti

2%

m rozhodné ano ®ano ®ne ®rozhodné ne

Obr. 26. Opominani diilezitych malickosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédnost

Neméné dulezitou otdzkou je otazka odpovédnosti a kompetenci. VéEtSina respondentli
(68,6%) odpovédela, ze tyto odpovédnosti a tikoly jsou ve firmé jasné stanoveny a fidi se
vnitropodnikovymi smérnicemi. Zbyvajicich 16 pracovnikii mélo v8ak nazor opacny, coz
muize byt zplisobeno nedostatkem ¢i nepfesnosti informaci zejména u nové ptichozich

pracovnikd.
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Otazka: Ukoly a odpovédnosti jsou na pracovisti jasné stanoveny

Tab. 14. Jasnost ukolii a odpovédnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 7 13,70 %
ano 28 54,90 %
ne 14 27,50 %
rozhodné ne 2 3,90 %

Jasnost ukoll a odpovédnosti

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 27. Jasnost ukolii a odpovednosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Profesni rust

MozZnost uplatnit pracovni schopnosti a profesniho rlistu by se méla opirat predevSim
o vnitini motivaci zaméstnance. O moznosti uplatnéni svych schopnosti je pfesvédceno
32 pracovnikll (62,8 %). Nicméné vice nez tfetina pracovnikd (37,3 %) je pfesvédCena
o opaku, coz miize byt zplsobeno nedostatecnym ¢i nevhodnym zpiisobem koucovani,
nedostatkem sebedlivéry nebo informaci o moznostech profesniho a kariérniho rastu. Také
tyto informace by mély byt soucasti pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu

zameéstnance.
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Otazka: Firma mi diva moZnost uplatnit své schopnosti a dosahnout profesniho ristu

Tab. 15. Uplatnéni schopnosti a profesni riist.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 6 11,80 %
ano 26 51,00 %
ne 18 35,30 %
rozhodné ne 1 2,00 %

Uplatnéni schopnosti/profesni riist

2%

A

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 28. Uplatneni schopnosti a profesni ruist.

Zdroj: Viastni zpracovani

Pracovni jistota

Pocit jistoty prace ma v organizaci 31 pracovnikli (60,8 %). VétSina znich pracuje
v organizaci od jejiho vzniku nebo dobu del§i nez 5 let. Nemizeme vSak opomenou
20 pracovnikli, ktefi pocit pracovni jistoty nemaji. Tento pocit souvisi predev§im se
specializaci vyroby, v pievdzné Ccasti (95 %) zavislé na automobilovém pramyslu.
Pracovnici se opravnéné obavaji nedostatku prace v piipad¢ stagnace trhu. Pracovni jistotu
vSak vsoucasné dobé nemlzZe nikdo zarucit. Je tudiZz v rukou vedeni firmy jeji pojeti

a zpracovani dlouhodobé strategie podniku a hledani novych ptileZitosti.
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Otazka: Schopnym pracovnikiim nabizi nase firma pocit pracovni jistoty

Tab. 16. Pracovni jistota.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 5 9,80 %
ano 26 51,00 %
ne 17 33,30 %
rozhodné ne 3 5,90 %

Pocit pracovni jistoty

33%

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 29. Pracovni jistota.

Zdroj: Viastni zpracovani
Duvéra

Stejné tak dileZitym piedpokladem uspésné firemni kultury je otazka divéry. Vysledky
Setfeni ukazaly, Ze 32 (62,8 %) pracovnikil je pfesvédceno o divéte ze strany organizace.
Jsou to pracovnici pracujici v podniku del$i dobu a projevuji se zvySenou ochotou pracovat
nad rdmec béznych pracovnich povinnosti, ztotoziuji se s cili organizace a haji jeji zajmy,
jsou vuci firmé naprosto loajalni atd. Nemalad ¢ast 19 pracovnikl si této divéry nejsou
védomi. Mohou to byt lidé, ktefi nejsou se svou praci spokojeni, neciti se soucasti tymu ¢i
postradaji podporu ze strany nadfizenych. Odhalit divody téchto pociti neni vzdy

jednoduché a také by mélo byt soucasti hodnoceni.
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Otazka: Firma svym zaméstnancim diivéiuje

Tab. 17. Duvera.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost Procentualni vyjadreni
rozhodné ano 3 5,90 %
ano 29 56,90 %
ne 16 31,40 %
rozhodné ne 3 5,90 %

Dlvéra zaméstnanclim

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 30. Diveéra.

Zdroj: Viastni zpracovani

Autorita vedoucich pracovniku

Podobné jako u otazky divéry se vétSina pracovnikii (58,8 %) ztotoZnila s ndzorem, Ze
vedouci pracovnici maji v podniku autoritu. Druhd nezanedbatelnd c¢ast pracovnikil
odpovédéla, ze vedouci autoritu nemaji. Negativni nadzor mohou z ditvodu osobnich
ipracovnich. MiiZze to byt zplisobeno napf. nedostatkem divéry, Spatnou komunikaci,
nedodrzovanim slibl a pravidel ¢i jejich ptehliZzeni, sledovani osobnich zajmi apod. Posilit
respekt a autoritu vedoucich je vhodné spravnym vybérem odborného vzdélavani nebo

ziskavanim zpétné vazby jak ze strany podfizenych, tak i ze strany nadfizenych.
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Otazka: Vedouci pracovnici maji ve firmé osobni autoritu

Tab. 18. Autorita vedoucich.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 4 7,80 %

ano 26 51,00 %

ne 18 35,30 %
rozhodné ne 3 5,90 %

Autorita vedoucich

35%

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 31. Autorita vedoucich.

Zdroj: Viastni zpracovani

Zajem vedoucich a firmy

Otazka zajmu vedouciho o ndzory, naméty a doporuceni tzce souvisi s predchozi otazkou.
I'kdyz 35 pracovnikii souhlasi stvrzenim zainteresovanosti vedoucich pracovniki,
16 pracovnikli mé nazor opacny. Jejich nazor miize piimo souviset s respektem a autoritou
vedouciho pracovnika, jeho lhostejnosti ¢i odliSnym pohledem na véc. Pro mnoho
pracovnikii neni jednoduché v piipadé nezdjmu vedouciho, najit v sobé dost odvahy
a vyslovit vetejn€ své nazory nebo naméty tykajici se zlepSeni vyrobnich ¢i komunikaénich
procesl, vznést kritiku apod. ZlepSenim muize byt posileni vazby mezi podifizenymi

a nadfizenymi, posileni spoluti€asti na rozhodovani, podpora odlinych pohledi na véc apod.
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Otazka: Mij vedouci se zajimd o mé nazory a doporuceni

Tab. 19. Zajem vedoucich.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
rozhodné ano

ano

ne

rozhodné ne

Absolutni ¢etnost
6
29
13
3

Procentualni vyjadreni
11,80 %
56,90 %
25,50 %
5,90 %

B rozhodné ano Mano

V navaznosti na zdjem ze strany vedoucich, se dal$i otdzka tykala zdjmu vedeni firmy.
O zajmu je presvédcena vétSina pracovnikll (62,7 %). Navzdory tomu je 19 pracovnikl
presvédceno o jeho nezdjmu, coz mize byt zplisobenou kratkou dobou zaméstnani a tim
neuplnou znalosti vzajemnych vztahii a procestt v podniku, nedostatkem informaci ci
pfedchozi negativni zkuSenosti. I v tomto piipadé je dileZité posilit komunikaéni vazby,

upozornovat na Uspéchy a vysledky jiz realizovanych napadu, zdlraznit daleZitost tymoveé

spoluprace apod.

Zajem vedouciho

ne Mrozhodné ne

Obr. 32. Zdajem vedoucich.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka: Vedeni firmy se zajima o pfipominky zaméstnancu

Tab. 20. Zajem vedeni.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
rozhodné ano

ano

ne

rozhodné ne

Absolutni ¢etnost
4
28
15
4

Procentualni vyjadreni
7,80 %
54,90 %
29,40 %
7,80 %

Zajem vedeni firmy

® rozhodné ano ® ano ne

® rozhodné ne

Obr. 33. Zdjem vedeni.

Zdroj: Viastni zpracovani

Posledni otazkou tohoto okruhu bylo zjisténi zajmu firmy o své zaméstnance a jeji ochoty

pomoci v feSeni osobnich problémi (nejriznéjsi pracovni, osobni ¢i rodinné udélosti majici

vliv na pracovni vykon nebo chovani zaméstnance). O zajmu a ochoté pomahat je

presvédceno 29 pracovnikil, ale 22 pracovnikidi mé pocit nev§imavosti ze strany vedeni.

Tento nazor mize souviset s osobnimi pocity jednotlivych pracovnikii nebo ptedchozi

negativni zkuSenosti. Velmi Casto jsou to pouze jejich subjektivni pocity, protoze problém

lze fesit pouze v piipad€, Ze o jeho existenci vime. Pravé touto skute¢nosti mohla byt

ovlivnéna moZnost odpovédi. I v tomto piipadé je dulezité véasné odhaleni a pojmenovani

problémi, oboustranna komunikace a zpétna vazba.
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Otazka: Firma se o své zaméstnance stara a je ochotna pomoci jim feSit jejich problémy

Tab. 21. Ochota firmy pomdhat.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 2 3,90 %
ano 27 52,90 %
ne 21 41,20 %
rozhodné ne 1 2,00 %

Ochota firmy pomahat

2%

41%

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 34. Ochota firmy pomahat.

Zdroj: Viastni zpracovani

4.4.4 Informovanost a komunikace
Ctvrty okruh otazek byl zaméfen na celkovou informovanost a komunikaci v podniku.

Dostupnost informaci

S dostupnosti nezbytnych informaci a podkladi ke své praci souhlasila naprostd vétSina
dotazanych (88,2 %). Toto pozitivni zjiSténi je dikazem neustalého zlepSovani informacniho

systému ve firmé. Pouze 6 pracovnikli mélo protichlidny nézor.
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Otazka: Informace, které ke své praci potfebuji, mam k dispozici

Tab. 22. Informace potrebné k prdci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentuadlni vyjadreni
rozhodné ano 5 9,80 %
ano 40 78,40 %
ne 6 11,80 %
rozhodné ne 0 0,00 %

Informace potrebné k praci

0%

12%

® rozhodné ano ® ano ne ®rozhodné ne

Obr. 35. Informace potrebné k praci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dal$im pohledem je informovanost vedeni firmy o problémech na nizSich Grovnich. Na

rozdil od ptfedchozi otazky je ke tvrzeni, Ze firma je dobfe informovéana o problémech na

niz§ich wrovnich, vétSina spiSe skepticka. Shodlo se celkem 31 pracovniki (60,8 %).

Zbyvajicich 20 pracovnikli mélo k této otdzce pozitivni postoj. Podobné jako u otazky

zkuSenosti nebo osobnimi pocity. A stejnym zavérem lze zhodnotit i tento vysledek: problém

Ize tesit jen piipadé, Ze vime o jeho existenci.
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Otazka: Vedeni firmy je dobfe informovano o problémech na nizSich tirovnich

Tab. 23. Informovanost firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
rozhodné ano

ano

ne

rozhodné ne

Absolutni ¢etnost
2
18
23
8

Procentualni vyjadreni
3,90 %
35,30 %
45,10 %
15,70 %

Informovanost firmy o problémech

® rozhodné ano ® ano ne

Pfedavani informaci

® rozhodné ne

Obr. 36. Informovanost firmy.

Zdroj: Viastni zpracovani

Vcasné predavani relevantnich informaci je jednou z klicovych ¢asti toku informaci

v podniku, a proto byla dalsi otdzka zaméfena na ochotu spojenou s pfedavanim informaci.

Odpovéd’ na tuto otazku nebyla zcela jednoznacna, jednotlivé moZnosti odpovédi jsou

v celku vyrovnané. 19 pracovniki odpovédéla nevim a nepovazuje zpusob piredavani

informaci za dilezity. 18 respondentt vSak vnima urcitou neochotu v pfedavani informaci.

Je proto diilezité spravnym vedenim a typem motivace tyto bariéry piekonat.
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Otazka: Ve firmé se projevuje nechut’ predavat informace

Tab. 24. Nechut predavat informace.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentudlni vyjadreni
ano 18 35,30 %
ne 14 27,50 %
nevim 19 37,30 %

Nechut predavani informaci

®3no ®ne ®nevim

Obr. 37. Nechut predavat informace.

Zdroj: Viastni zpracovani

Komunika¢ni problémy

Posledni dvé otadzky z tohoto bloku se tykaly problémy s komunikaci, tj. jeho existence
a konkretizace. Existenci problému s komunikaci potvrdilo 70 % pracovnikli, pouze
5 pracovniki je s komunikaci ve firmé spokojeno a témét 20 % oznacilo odpovéd’ nevim, tj.
v ndvaznosti na predchozi otdzku, Ze nepovazuji informacni tok ve firmé za dilezity.
Nejcastéjsimi problémy v komunikaci vnimaji na tUrovni komunikace nadfizeny -
podiizeny, mezi jednotlivymi odd€lenimi, ve zplsobu a dislednosti pfedavani informaci,
jejich vcasnosti, Uplnosti a relevantnosti, postradani zpétné vazby smérem shora dold,
v nedostatec¢né piipraveé nebo dlouhé odezvy na ptipadné piipominky a ndméty. Z hodnoceni
konkrétnich odpovédi jednoznacné vyplynulo, Ze informacéni procesy jsou spiSe slab$im

prvkem v celém pracovnim procesu, aproto je nezbytné piesné¢ vymezit jednotlivé



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 70

informacni toky ve firmé, spravné delegovat pravomoce a odpovédnosti a priabézné si

ovefovat funkénost zpétnou vazbou.

Otazka: Existuji problémy s komunikaci?

Tab. 25. Problémy v komunikaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
ano

ne

nevim

Absolutni ¢etnost | Procentualni vyjadieni
36 70,60 %
5 9,80 %
10 19,60 %

Problémy s komunikaci

=

®ano ®ne ®nevim

Obr. 38. Problémy s komunikaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.5 Pracovni atmosféra a pracovni vztahy

Pracovni atmosféra

Z vyhodnoceni celkové pracovni atmosféry podniku vyplynulo, Ze pro vétSinu pracovnika
(41,2 %) je normalni. Pfi pohledu na tplnou skalu moZnosti vice globalné, 1ze konstatovat,
ze pracovni atmosféra sméfuje spiSe na stranu hor$i. Tento dojem mulze byt zplisoben
nedostatky v pfedavani informaci a tim vznikajicim nedorozuménim, pfesnym definovanim
ukold aterminll a jejich dodrZzovanim, ale také osobnimi vztahy mezi jednotlivymi

zaméstnanci a vztahy mezi nadiizenymi a podiizenymi. Na zlepSeni pracovni atmosféry by
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se vSak meli podilet vSichni zaméstnanci. Identifikovat jednotlivé problémy a postupné

pracovat na jejich eliminace lze v ramci pravidelného sebehodnoceni a hodnoceni.
Otazka: Jaka je podle Vas pracovni atmosféra v podniku?

Tab. 26. Atmosféra v podniku.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentualni vyjadieni
vynikajici 0 0,00 %

velmi dobra 7 13,70 %

dobria 11 21,60 %
normalni 21 41,20 %

spiSe horsi 12 23,50 %

Atmosféra v podniku

0%

m vynikajici = velmidobra = dobrd ®m normalni = spiSe horsi

Obr. 39. Atmosféra v podniku.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi otazkou zaméfenou na pracovni atmosféru byla otazka vlivu pracovni atmosféry na
pracovni vykon. Naprosta vétSina pracovnikll (68,6 %) se shodla, Ze pracovni atmosféra

podstatné ovliviiuje jejich pracovni vykon.
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Otazka: Jak atmosféra ovliviiuje Vasi praci?

Tab. 27. Vliv atmosfeéry na prdci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
hodné

malo

vibec

Absolutni ¢etnost
35
13
3

Procentualni vyjadreni
68,60 %
25,50 %
5,90 %

Vliv atmosféry na praci

® hodné m malo

vibec

Obr. 40. Vliv atmosféry na praci.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V navaznosti na pracovni atmosféru byly do dotazniku zatfazeny otdzky na zhodnoceni

vztahli mezi spolupracovniky a s vedoucimi pracovniky.

Vzajemné vztahy mezi spolupracovniky hodnoti jako dobry a velmi dobry 98 % pracovniki,

coz je pro firmu dal$im pozitivnim zji§ténim.
Otazka: Jak hodnotite sviij vztah se spolupracovniky?

Tab. 28. Vztah se spolupracovniky.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi | Absolutni ¢etnost | Procentudlni vyjadreni
velmi dobry 20 39,20 %
dobry 30 58,80 %
Spatny 1 2,00 %
velmi Spatny 0,00 %
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Vztah se spolupracovniky

2% 0%

= velmi dobry = dobry Spatny = velmi Spatny

Obr. 41. Vztah se spolupracovniky.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka: Jak hodnotite sviij vztah s vedoucimi pracovniky?

I otazka tykajici se vztahii s vedoucimi pracovniky méla velmi pozitivni vysledek, kdy
absolutni vétSina pracovnikli (94,1 %) zhodnotila tento vztah za dobry a velmi dobry.
Ptestoze je vysledek hodné€ pozitivni, neznamena to, Ze neexistuji zadné problémy v téchto
vztazich (viz bod 4.4.4) aze bude potieba Cas od casu tyto vztahy monitorovat

a vyhodnocovat.

4.4.6 Motivace a benefity

Jak jiz bylo popsano v teoretické €asti diplomové prace, otdzkou je motivace kliCovym
nastrojem pro pracovniky k ziskani zdjmu o praci ajeji vysledky, jejich pracovnimu
nasazeni a Usili apod. Cilem tohoto bloku otazek bylo zjistit skutecnost, kterd pracovniky

nejvice motivuje, jaky typ motivace ¢i benefit by uvitali.

Pro zjiSténi jednotlivych motivacnich faktort a jejich diileZitosti na zakladé svych potieb
méli moZnost pracovnici vybéru jedné nebo vice moZnosti typli motivacnich faktord.
Z hlediska dulezitosti pfevladd motivace finan¢ni a motivace zaloZena na dobrych vztazich,
blizkost bydlisté ¢i Casto opomijena a pro 18 respondentl diileZitd pochvala a uznani. Pro
mensi ¢ast pracovnikll je motivaci pocit odpovédnosti, mozny pracovni a kariérni postup ¢i
ptilezitost podilet se na rozhodovani. Pouze pro 3 pracovniky jsou motivaci firemni vyhody

a 2 pracovnici nepovazuji motivaci pro svoji praci za dilezitou.
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Otazka: Co Vas nejvice motivuje?

Tab. 29. Motivace zaméstnancii.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost
finanéni ohodnoceni 31
dobry vztah na pracovisti 29
blizkost bydlisté 20
pochvala/uznani 18
zodpovédnost 12
mozny kariérni rdst 10
moznost podilet se na rozhodovani 6
firemni vyhody
nic
Motivace
40
31 29
30
20 - 18 12
10
1° Enma_
0 - I s
B finan¢ni ohodnoceni B dobry vztah na pracovisti
blizkost bydlisté B pochvala/uznani
M zodpovédnost mozny kariérni rdst

B moznost podilet se na rozhodovani B firemni vyhody

M nic

Obr. 42. Motivace zaméstnancii.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Ptestoze byly firemni vyhody a benefity v hodnoceni az na osmém misté, bylo cilem
nasledujici otazky zjistit o jaky druh benefitli maji zaméstnanci vSeobecné zdjem. Takeé
utéto otdzky byla moZnost vybéru jedné nebo vice moznosti odpovédi, které jsou
v grafickém zndzornéni sefazeny podle jejich atraktivity. Za nejvice zajimavy druh benefitu
byly oznaceny vyro¢ni odmény, delsi dovolena, prispévek na Zivotni pojiSténi nebo penzijni
piipojisténi a zdravotni volno. JiZ méné zajimavé jsou pro zaméstnance ruzné druhy
darkovych poukazli nebo moznost vzdélavani formou kurzd. Nejméné atraktivni je pro

pracovniky zvySeni platu, valorizace mzdy ¢i odmény za mimotadnou praci.
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Otazka: Jaké firemni vyhody byste uvitali?

Tab. 30. Zajem o firemni vyhody.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost
vyrocni odmény 34

delSi dovolena 33
prispévek ZP/PP 32
zdravotni volno 31
darkové poukazy 14
Skoleni/kurzy 12
zvysSeni platu

odména za mimoradnou praci

valorizace mzdy

Firemni vyhody

40

34 33 32 31
30
20
14 12
10
1 1 1
0
B vyro¢ni odmény H del$i dovolena
prispévek ZP/PP B zdravotni volno
m ddarkové poukazy Skoleni/kurzy
W zvyseni platu W odména za mimoradnou praci

M valorizace mzdy

Obr. 43. Zdjem o firemni vyhody.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Moznosti a typy jednotlivych motivacnich faktort tak mohou poslouzit vedeni spole¢nosti

jako inspirace pii piipadnych upravach motiva¢niho systému podniku.

Za firemni vyhodu ¢i benefit 1ze povaZovat i potadani teambuildingovych akci, jejichz cilem
je zlepSeni mezilidskych vztahl. Proto byly dal§i dve€ otdzky zaméfeny na zjisténi povédomi
zamestncil o téchto aktivitdch v podniku a také jaky druh mimo firemni aktivity by uvitali.

Pové€domi o pofddani mimo firemnich aktivit ma vétSina pracovnikt (62,7 %). Piekvapivé
vsak bylo zjiSténi, Ze vice neZ ttetina pracovnikll o téchto aktivitdch vitbec nevi. Ackoliv se

kazdoro¢né kond predvanocni vecirek a dvakrat ro¢né sportovni den (letni a zimni). Jde
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predevsim o nové pracovniky, ale také o pracovniky, ktefi nemaji o tento typ aktivit zajem

a nepovazuji ho za pfinosny.

Otazka: Podporuje firma mimo-firemni aktivity?

Tab. 31. Podpora mimo firemnich aktivit.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi
ano

ne

nevim

Absolutni ¢etnost
32
6
13

Procentualni vyjadreni
62,70 %
11,80 %
25,50 %

Podpora mimo firemnich aktivit

®ano ®ne ®nevim

Obr. 44. Podpora mimo firemnich aktivit.

Zajem o jednotlivé druhy mimo firemnich aktivit zndzoriuje graf ¢. 45, ve kterém jsou tyto
sefazeny podle atraktivity. Respondenti mohli vybrat jednu ivice mozZnosti aktivit.
NejzajimavéjSim typem se ukdzaly outdoorové iindoorové aktivity a vdnocni vecirek.

Ptekvapivy zdjem je o potadani akce v souvislosti s vyro¢im firmy. Nejméné zajimavymi je

Zdroj: Vlastni zpracovani

pro pracovniky oslava narozenin nebo piedstaveni firmy vetejnosti.
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Otazka: Jaky druh mimo-firemni aktivity byste uvitali?

Tab. 32. Zajem o mimo firemni aktivity.

Zdroj: Vlastni zpracovani

MozZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost
outdoorové 25
vanocni vecirek 24
indoorové 20

vyrodi firmy 16

oslava narozenin 3

zadné 2
pfedstaveni firmy verejnosti

Zajem o mimo firemni aktivity

30
25 24
25
20
20 16
15
10
5 3 2 I
0 - |
B outdoorové W vanocni vecirek
indoorové W vyroCi firmy
M oslava narozenin zadné

M predstaveni firmy verejnosti

Obr. 45. Zdajem o mimo firemni aktivity.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4.7 Uznani a naméty na zlepSeni

Posledni ¢ast dotazniku tvotily dvé oteviené otazky, ve kterych méli pracovnici moznost
vyslovit svilj ndzor a své naméty na piipadnd zlepSeni v podniku.

Otazka: Ceho si na firmé nejvice vazite?

Prvni z té€chto otazek byla zaméfena na vyjadreni respektu k firm€. Bohuzel téméft polovina
pracovnikl na tuto otdzku neodpovédéla. Je t€zké zjistit, zda neuméli spravné pojmenovat,

nebo meli obavu sdélit svlij nazor zdivodu nedodrzeni anonymity. Dle

shromazdénych odpovédi je pracovni kolektiv a dobré vztahy na pracovisti (13 pracovniki)
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nejvice uznavanou hodnotou ve firm&. Dalsi odpoveédi souvisely s jistotou prace (4
pracovnici), moznosti seberealizace a pracovniho riistu (4 pracovnici) nebo snahou zlepsit

chod firmy (2 pracovnici).
Otazka: Co by se podle Vas dalo v podniku zlepSit?

Cilem posledni oteviené otazky bylo zjistit nazor pracovniki, co je mozné v podniku zlepsit.
Stejné jako u predchozi otazky 19 pracovnikil na tuto otazku neodpovédélo. Celkem osmkrat
se objevil podnét na zlepSeni komunikace a nastaveni spravedlivého odménovani
a motivaéniho systému. Pro sedm pracovnikl je prioritou zlepSeni celkové atmosféry
a pracovniho prostfedi. DalSi Ctyfi pracovnici postradaji zdjem ze strany nadiizenych
a vedeni firmy, ale také jasné vymezeni cili a nastaveni pravidel, kontrola jejich plnéni
a dodrzovani ¢i vyvozovani disledkl z jejich neplnéni. Zbytek zaméstnanct vidi zlepSeni

v pofizeni nového strojniho zafizeni.

4.5 Shrnuti

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit nazory a stanoviska tykajici se firemni kultury
a problematiky fizeni a vedeni lidi. Prizkum firemni kultury probéhl ve zvolené firmé MPT

CZs.r.o.

Priizkum se zamétil predevSim na vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi, autoritu
vedoucich, vztahy mezi zaméstnanci a vedenim spole¢nosti, informovanost zaméstnanc,
organizaci prace, motivaci, spolupraci mezi riznymi ¢astmi organizace, dislednost pii

provadéni a kontrole pracovnich tkold.

Zaméstnanciim bylo rovnéZz polozeno nékolik identifikacnich otazek vztahujici se k pracovni

pozici, jejich véku a dosazenému vzdélani a dobé pisobeni ve firmé.

Prizkum ukézal, ze zaméstnanci si vaZzili zejména dobrych vztahtli na pracovisti a pracovniho
kolektivu. Pozitivné hodnotili odbornost firmy, budovani stability a image, tymovou préci,

pracovni jistoty nebo moZznost vzdélavani.

Na zakladé ziskanych vysledkil je ddle moZné konstatovat, Ze k silnym strankdm firemni
kultury patfi pozitivni vztah zaméstnancl k firmé azijem o jeji rozvoj a zlepSeni

vykonnosti, pozitivni vhimani vyznamu odbornosti, tradice a stability svého odvétvi.
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Ke ztotoznéni zaméstnancl s firmou pfispiva pozitivni hodnoceni pracovniho prostiedi
a pracovni jistoty. VéEtSinu zaméstnancu jejich prace bavi, povazuji se za soucast tymu

a pocituji moznost pracovni seberealizace a profesniho rastu.

Ke slabsim projeviim firemni kultury zafadili nedostate¢nou komunikaci mezi vedoucimi
a zamestnanci i mezi jednotlivymi odd€lenimi, nechut’ predavat informace, nizkou miru
diislednosti nékterych zaméstnanct a vedoucich, urcitou laxnost v pfistupu k pracovnim
ukolim, kontrolu plnéni ukoli, dodrzovani pravidel, slozitost feSeni béznych situaci
a nedostatecny systém odménovani a motivace. Pozitivnim rysem pfitom je, Ze tyto
skuteCnosti si velkd cast zaméstnancti uvédomuje, neni snimi smifena auvazuje

o moznostech zlepseni firemni kultury.
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5 ZAVERY PRUZKUMU A NAVRZENA OPATRENI

Vétsina respondentt se domniva, ze ke zlepSeni firemni kultury i vykonnosti spolecnosti by
mohlo dojit posilenim komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi, mezi vedoucimi
a jednotlivymi zaméstnanci, zvySenim miry dislednosti v plnéni tkold, zvySeni zajmu ze
strany vedeni spole¢nosti. Prostor pro zlepSeni firemni kultury pocituji zaméstnanci

i v oblasti organizace spolecnosti a personalni politiky.

Na zaklad¢ vysledkl je moZno navrhnout opatieni ke zlepSeni vztahti mezi zaméstnanci
a vedoucimi, zlepSeni motiva¢niho systému, ke zvySeni objektivity odménovani a na

podporu persondlni politiky.

Cilem ndvrhi na zlepSeni je zaméfit se na hlavni zdroje nedostatkil firemni kultury.
Navrhovana opatteni je vhodné rozvrhnout terminové a organiza¢né. Soucasti navrhovanych

opatteni je navrh opakovani prizkumu po urcitém case a ovéfit si tak jejich ucinnost.

5.1.1 Formulace strategické vize

Vlastnici a vrcholovy management by méli zformulovat vize, které se budou tykat hlavnich
vyhled do budoucna (zakaznici, konkurence, zdroj zisku v nejblizsich letech, financovani,

péce o zaméstnance) v horizontu 5-10 let.

5.1.2 Opatieni ke zlepSeni vztahi mezi zaméstnanci a vedoucimi

- posilit pfimou komunikaci vedoucich i1 vedeni spolecnosti se zaméstnanci, oteviené
vysvétlovat a zdlivodnovat nova opatieni, prohlasit pfimou a otevienou komunikaci
jako soucast firemni kultury;

- vetsi a lepsi predavani informaci smérem k délnikiim;

- vedenti lidi v tymu — propojeni cilli a zpétné vazby;

- pravidelné¢ informovat o novych zdmérech do budoucna a jejich dasledcich pro
firmu;

- jasné stanovit informacni povinnosti kli€ovych pracovnich mist;

- posilit systém sbéru zlepSovacich navrhli a doporuceni zaméstnancli, soucasné
jmenovat pracovnika k jejich feSent;

- vytvorit eticky kodex organizace.
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5.1.3

5.1.4

5.1.5

5.1.6

Opatieni ke zlepSeni motiva¢niho systému

nalézt vhodné nastroje motivace napf-.:
e pochvala, uznani
e odmeéna za iniciativu, napady
e ocenéni vysledkd (mési¢ni, Ctvrtletni, rocni)
e jubileum zaméstnance
e vyroci firmy

propojeni motivaéniho systému se systémem odménovani.

Opatieni ke zvySeni objektivity odménovani

revize systému odmeénovani,
zduraznit vykonovou slozku odméinovani s vazbou na jasné stanovené vykonové
ukazatele;

zavést pravidelné ro¢ni hodnoceni zaméstnancii a hodnoceni vykonu.

Opatieni na podporu personalni politiky

jasna definice pozadavki na pozice (vytvoieni mapy pozic na zéklad¢ kvalifikace,
samostatnosti, odpovédnosti, odbornych znalosti, kompetenci, samostatnosti
a ochoty predavat zkuSenosti);

dostat se do povédomi nejen jako firma, ale i jako zaméstnavatel.

DalSi moZna opatieni

den otevienych dvefti,

vnitropodnikova televize;

vystaveni vyrobki ve vstupni hale;

dal$i mozné aktivity v oblasti spolecenské odpovédnosti firem (CSR);

roz§ifeni a zkvalitnéni informaci prezentovanych na webovych strankéach firmy.
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ZAVER

Otazky spojené s firemni kulturou nabyvaji v nasich firmach na vyznamu. Tyka se to firem
pusobicich ve vSech oblastech podnikani. V ptipad¢ vyrobnich firem, jejichz ¢innost je
zaméfena na strojirenstvi, je obvykle zaméstnana vétSina lidi v délnickych profesich.
Vnimani firemni kultury z pohledu zaméstnancti byva proto zaméfeno na kazdodenni
otazky, tykajici se vztahli mezi zaméstnanci, vztahli s vedoucimi pracovniky, davéry
v organizaci a jeji vedeni, pracovni jistoty a podobné. I v ptipadé€ firem jejichz kultura je

relativné dobra je stale co zlepSovat.

Tato prace se zam¢fovala na firemni kulturu v organizaci MPT CZ s. r. 0. V jeji teoretické
¢asti byla shrnuta relevantni teoreticka vychodiska, potfebna pro druhou, praktickou cast. Ta
sestavala ze tfi, na sebe navazujicich pod¢asti. V prvni z nich byly prezentovany informace
ziskané z firemnich materialt, v dalsi byl uskute¢nén priizkum mezi zaméstnanci firmy, a to
jak z fad dé€lnikd, tak ipracovniki na pozicich THP. Prizkum se tykal pfedevsim jejich
subjektivnimi pohledy na uvedenou oblast. Vysledky prizkumu byly vyhodnoceny, jejich
z&very shrnuty a v praci prezentovany. To bylo jednim z cili této prace. Priizkum poskytl
informace, které nasledn¢ vyustily v navrh konkrétnich opatteni, vyuzitelnych predevsim ve
firm¢, vniz byl prizkum proveden. I kdyz tyto vysledky nejsou v zadném piipadé
zobecnitelné a pienositelné na jiné firmy, mohou pfesto poskytnout inspiraci 1 jim. Tyka se
to predevsim vyrobnich firem, u nichz se daji ocekévat podobné problémy, a predevsim

jejich podobné vnimani zaméstnanci.

Dalsim z cilti prace byl navrh konkrétnich opatieni, ktera by méla vést ke zlepseni stavu
firemni kultury ve firmé MPT CZ s. r. o. Tato opatfeni byla v praci formulovéana
a prezentovana v jeji zavérecné Casti. Cili prace bylo dosaZeno.

Nejvétsi ptinos prace vidim, ze jsem ziskala vétsi povédomi o firemni kultute a vysledky
mohou poslouzit konkrétni firmé&, kdy vedeni firmy projevilo zdjem o tvorbu hodnoticiho

formulafe a etického kodexu.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 83

SEZNAM POUZITE LITERATURY

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto: iispésny
personalni vybér. Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 9788024757681.

GROTH, Alexander. Skvely séf: jak ziskat loajalitu a respekt svého tymu. Prelozil Tomas
MACH. Praha: Grada, 2016. ISBN 9788027101627.

CHALUPA, Radek. Efektivni krizova komunikace: pro vSechny manazery a PR specialisty.
Praha: Grada, 2012. Komunikace (Grada). ISBN 9788024742342,

MILLER, Laurence. Jak zvladat a vidit problémové zaméstnance. Praha: Grada, 2009.
Manazer. ISBN 9788024729046.

PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 9788024738093.

URBAN, Jan. Firemni kultura a identita. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014. Pravo
a management. ISBN 9788087974056.

URBAN, Jan. Psychologie rizeni a vedeni. Praha: Ustav prava apravni védy, 2017.
Management (Ustav prava a pravni védy). ISBN 9788087974155.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 84

INTERNETOVE ZDROJE

Ustavni zdkon ¢ 1/1993 Sb.: Ustava Ceské republiky [online]. 1993 [cit. 2018-04-30].
Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-1

Usneseni ¢. 2/1993 Shb.: Usneseni predsednictva Ceské ndarodni rady o vyhliseni LISTINY
ZAKLADNICH PRAV A SVOBOD jako soucdsti istavniho pordadku — Ceské
republiky [online]. 1993 [cit. 2018-04-30]. Dostupné Z
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-2

Zakon ¢. 198/2009 Sb.: Zakon o rovném zachazeni a o pravnich prostredcich ochrany pred
diskriminaci a o zméné nékterych zakonu (antidiskriminacni zdkon) [online]. 2009 [cit.

2018-04-30]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198

Zakon ¢. 455/1991 Sb.: Zdkon o Zivnostenském podnikani (Zivnostensky zakon) [online].
1991 [cit. 2018-05-01]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-455

Zakon ¢. 89/2012 Sb.: Zakon obcansky zakonik [online]. 2012 [cit. 2018-04-30]. Dostupné
z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-455

Zakon ¢. 435/2004 Sb.: Zakon o zaméstnanosti [online]. 2004 [cit. 2018-04-30]. Dostupné
z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435

Zakon ¢. 262/2006 Sb.: Zakon zakonik prdce [online]. 2006 [cit. 2018-04-30]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

vy

zarucené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi priplatku ke mzde za
praci ve ztizeném pracovnim prostredi [online]. 2006 [cit. 2018-04-30]. Dostupné z:

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-567

Narizeni vilady ¢. 361/2007 Sb.: Narizeni viady, kterym se stanovi podminky ochrany zdravi
pri prdci[online]. 2007 [cit. 2018-05-01]. Dostupné zZ:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2007-361


https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-1
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-2
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-455
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-455
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-567

UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 85

Zakon ¢. 309/2006 Sb.: Zdakon, kterym se upravuji dalsi pozadavky bezpecnosti a ochrany
zdravi pri prdci v pracovnépravnich vztazich a o zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pri
cinnosti nebo poskytovani sluzeb mimo pracovnépravni vztahy (zakon o zajisténi dalSich
podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci) [online]. 2006 [cit. 2018-05-01].
Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-309

Zdkon ¢ 586/1992 Sb.: Zikon Ceské ndrodni rady o danich z prijmii [online]. 1992 [cit.
2018-05-01]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1992-586

Zakon ¢. 101/2000 Sb.:. Zakon o ochrané osobnich udajii a o zmené nékterych
zdakonii [online]. 2000 [cit. 2018-05-01]. Dostupné Z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-101

NARIZENI: NARIZENI EVROPSKEHO PARLAMENTU A RADY (EU) 2016/679 ze dne 27.
dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich udaju
a o volném pohybu téchto udajii a o zruseni smérnice 95/46/ES (obecné narizeni o ochrané
osobnich udajir) [online]. 2016 [cit. 2018-05-01]. Dostupné Z:
https://www.uoou.cz/assets/File.ashx?id org=200144&id dokumenty=20112


https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-309
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1992-586
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-101

UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 86

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

CNC  Computer Numerical Control — pocitatem fizeny obrabéci stroj

CSR Corporate social responsibility — spolecenska odpovédnost firmy

CSU  Cesky statisticky tiad

EU Evropska unie

GDPR General Data Protection Regulation — Obecné nafizeni o ochrané osobnich udaji

ISO International Organization for Standardization — Mezinarodni organizace pro

normalizaci

NACE Nomenclature génerale des Activitiés €économiques dans les Communautés

Européennes — statisticka klasifikace ekonomickych ¢innosti

THP Technickohospodatsky pracovnik
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