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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva vlivem podnikové kultury na motivaci zaméstnancii a je rozdeélena
na teoretickou a analytickou cast. Teoreticka cast je venovana problematice podnikové kultury
a motivace. Zaver teoretické casti popisuje viliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancii.
V analytickeé casti je charakterizovana spolecnost KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o. a nasleduje
dotaznikové Setreni. Zaver prace poskytuje zhodnoceni provedené analyzy a formulaci
doporuceni pro podnik.
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The Impact of Corporate Culture on Employees Motivation

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the influence of corporate culture on employee motivation and
is divided into the theoretical and analytical part. The theoretical part is devoted to the issue
of corporate culture and motivation. The conclusion of the theoretical part describes the
influence of corporate culture on employee motivation. In the analytical part, the company
KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o. is characterized and also a questionnaire survey presented.
The conclusion provides the evaluation and formulation of recommendations for the company.
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Uvobp

V dnesni dobé, kdy je pro podnik velice obtizné ziskavat nové zaméstnance ma na lidské
zdroje vliv nejenom vyse vyplacené mzdy, ale také podnikova kultura a motivace zaméstnancti.
Podnikova kultura je u kazdého podniku jedine¢nd a neptfenosna. Pro podnik mize znamenat
silnd podnikova kultura vétsi konkurenceschopnost a lepsi vysledky. Stejné tak maji na uspéch
podniku vliv dobfe motivovani zamé&stnanci. Autor v této praci analyzuje vliv podnikové

kultury na motivaci zaméstnanct.

Cilem prace je posoudit vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnanci ve vybraném

vyrobnim podniku.

Cil prace bud¢ naplnén pomoci téchto metod — reSerSe odborné literatury Ceské i zahranicni,

analyzy podnikovych dokumenti, dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru.

Bakalafska prace je rozdélena na Ctyfi Casti. V prvni Casti jsou popsany zakladni pojmy,
které souvisi s kulturou jako takovou a nasledné¢ s podnikovou kulturou. Jsou zde uvedeny
definice, znaky, typy, funkce podnikové kultury apod. Kapitola je zakonCena projevy zdravé ¢i

nezdravé podnikové kultury a faktory, kterymi se vyznacuje sila podnikové kultury.

Druhé ¢ést prace se vénuje motivaci zaméstnanct. V ivodu této ¢asti je teoreticky vymezena
problematika motivace zaméstnancti a nasleduje popis jednotlivych motiva¢nich teorii. Zaveér
druhé ¢asti prace je vénovan vzijemnému vlivu podnikové kultury a motivace zaméstnancu.

Tento vliv je popsan pomoci ¢eskych i cizojazyénych odbornych ¢lanki, vyzkumi a studii.

Ve treti Casti, kterd je soucasti analytické Casti této prace, je predstavena spolecnost
KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o. a jsou zde uvedeny zakladni tdaje o podniku, jeho
charakteristika, vize a hodnoty. Dale je analyzovan vliv podnikové kultury na motivaci
zaméstnancl v podniku KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o. pomoci dotaznikového Setfeni, které
dopliuje tfizeny rozhovor. V rdmci dotaznikového Setfeni je zkoumano 11 oblasti, které jsou
zaméfeny zejména na poznani podnikové kultury, komunikaci a vnitfni motivaci zaméstnanci.
Vysledky dotaznikového Setfeni jsou graficky zndzornény a nasledné slovné okomentovany.

Vybrané oblasti a vyroky jsou vzajemné propojovany, ¢imz dochéazi k zajimavym zjisténim.

Ctvrta, posledni ¢ast, se vénuje zhodnoceni vysledkl ziskanych pomoci dotaznikového

Setfeni a obsahuje doporuceni a ndvrhy, kterymi by se podnik mé¢l v budoucnu zabyvat.
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1 VYMEZENi PROBLEMATIKY PODNIKOVE KULTURY

V této kapitole se autor vénuje podnikové kultufe. V tvodu kapitoly je vysvétlen pojem
kultura a jeji strucna historie a nasledné je provedena reserSe odborné literatury, kterd se touto

problematikou zabyva.

1.1 Pojem kultura

Pojem kultura byl nejprve spojovan s obdélavanim zemédélské piidy. M. Tullius Cicero
v Tulkulskych hovorech (45 pt. n. 1.) nazval filozofii ,,.kulturou ducha* a tim definoval zaklady
pojeti kultury. Za tviirce moderni védecké definice je povazovan E. B. Taylor, ktery uvedl prvni
antropologické vymezeni tohoto pojmu. Kultura se oznacuje v obecném slova smyslu jako
., specificky zpiisob organizace, realizace a rozvoje cinnosti, objektivizovany ve vysledcich

fyzické a dusevni prace “. (Petrusek, Matikova a Vodakova, 1996, s. 548)

Tureckiova (2004, s. 132) uvadi, ze slovo kultura se také Casto pouziva jako synonymum
pojmu civilizace nebo ,,vydobytk( vyvoje lidstva, které¢ 1idé vnimaji jako nositele pozitivnich
hodnot. Kultura znamené souhrn zakladnich ptedstav (hodnot a postojtt) zprostfedkovanych
dalSim generacim (symboly materidlni 1 nematerialni povahy) a také souhrn vzorcti chovani

v ur¢ené socialni skuping.

Zkoumanim pojmu kultura se jiZ zabyvalo mnoho védci, ktefi ovS§em nedospéli k jednotné
a obecné piijatelné definici. Kazdy autor ve své definici zdlraziioval sviij thel pohledu, ktery

¢asto souvisel s jeho vyzkumnou ¢innosti.

Celkem vzato, muzeme kulturu chapat v rGznych pojetich a definicich. Vyznam slova
kultura spoc¢ivé v tom, Ze je nezbytnou podminkou zivota v lidské spolecnosti a 1idé si tento
pojem zavedli, aby mohli pochopit podobnost jedincti ve skupinach, a naopak rozdilnost mezi
jednotlivymi skupinami. Obsah kultury, zahrnujici hodnoty, nazory, postoje, normy a kulturni
vzory, které urCuji zptisoby mysleni, citéni a chovani a jejich produkty je pro kazdou skupinu
vice ¢i méng¢ specificky a je pfedavan z generace na generaci prostfednictvim uceni. (Lukasova

a Novy, 2004, s. 17-18)

V managementu se nejéastéji setkdvame s kulturou narodni a kulturou organizacni neboli

podnikovou. Podnikové kultufe se autor vénuje v této praci. (Lukasova a Novy, 2004, s. 19)
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1.2 Pojem podnikova kultura

Pojem podnikova kultura je mnohozna¢ny. V mnoha pramenech muzeme nalézt také
terminy jako organizacni €i firemni kultura. Svoji kulturou se vyznacuji riizné typy organizaci
a podnikti. Podnikova kultura, jakozto slozity a téZko definovatelny jev, je specificka pro kazdy
podnik a prispiva k dlouhodobé prosperité a tispésnosti. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 86)
Podnikova kultura byva v nékterych pramenech uvadéna jako ,,duch firmy* ¢i ,,socidlni tmel

organizace®. (Tureckiova, 2004, s. 132)

V kontextu managementu se autofi zmifiuji o existujici kultute v podnicich jiz v Sedesatych
letech minulého stoleti. Ve vétSim rozsahu je tento pojem pouzivan od sedmdesatych let
minulého stoleti a popularnim se stal az na zac¢atku osmdesatych let. Pfi¢inou z4jmu o kulturu

podniki byl naptiklad ,,japonsky ekonomicky zazrak*. (LukaSova a Novy, 2004, s. 20)

V soucasnosti je podnikova kultura chdpana riznymi autory obdobnég, konkrétni vymezeni
¢i definice vsak stale zlistava rtiznorod¢. Podnikovou kulturu vymezuji autofi naptiklad jako

(Lukasova, 2010, s. 17):

‘

jak se véci u nas delaji* ... , to, co je pro organizaci typické, jeji zvyky, previadajici

postoje, vytvorené vzorce akceptovaného a neakceptovaného chovani“

,,obecné sdilené a relativné stabilni nazory, postoje a hodnoty, které existuji v organizaci*,
pricemz ,, kultura determinuje procesy rozhodovani a reseni problémi v organizaci, ovliviiuje
cile, ndstroje a zpiisoby jednadni, je zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti

. [res
a nespokojenosti

., vzorec nazoru, hodnot a naucenych zpiisobu zviadani situaci zaloZzeny na zkuSenostech,
které vznikly behem historie organizaci a jsou manifestovany v jejich materidlnich aspektech

a v chovani clenii “

Podnikovou kulturu lze zobecnit a chapat jako soubor zékladnich piesvédceni, hodnot,
postoji a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci podniku a které se projevuji v mysleni,
citéni a chovani ¢lenti podniku a v artefaktech (tj. vytvorech) materidlni i nematerialni povahy.

(Lukasova, 2010, s. 18)
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1.3 Znaky, funkce a vyznam podnikové kultury

Tureckiova (2004, s. 137) uvadi, ze I1ze najit mezi riznymi definicemi podnikové kultury
urcCité charakteristické znaky, které je dlezité vysvétlit pro lepsi pochopeni podnikové kultury

jako takové. Podnikova kultura se projevuje t€mito znaky:

- ma nadindividudlni charakter — vzdy do urcité miry spolecné pro vS§echny zaméstnance,

kterym je interpretovana;

- je skupinovym fenoménem - odrazi osobni ptedpoklady, mysleni a chovani

zaméstnanci, a proto je tfeba zohlednit osobnosti jednotlivych pracovnikl podniku;
- ma vliv na lidské védomi a podvédomi a v obou se projevuje;
- je sdilend, nelze ji dohodnout, nafidit ¢i vyjednat;
- je poznatelna a lze ji také méfit;
- je strukturovana;
- vznika, rozviji se a zanikd v ur¢itém mist€ a ¢ase, mé prechodny charakter;
- je produktem minulosti, propojuje minulost a sou¢asnost podniku s jeho budoucnosti;
- muze byt omezujicim faktorem budoucich procest v podniku a jeho rozvoje;

- je extrémné setrvacnd, existuje-li v podniku dlouho, je povazovana za samoziejmou

a danou.

Podle Dédiny a Odchézela (2007, s. 225) lze podnikovou kulturu charakterizovat fadou
typickych znakd mezi které se tfadi naptiklad pocit soundleZitosti a integraci pracovnika
s podnikem. Déle vztah k zakaznikovi a respektovani jeho potieb. V neposledni fad€ hraje také

vyznamnou roli podnikové klima.

Podnikova kultura je zaloZena na realit¢ a kazdy podnik rozviji svoji zvlastni kulturu,
na kterou ptsobi rizné vlivy. Za vnéjsi vlivy lze povaZovat napt. konkurenci, ekonomicky
systém, politickou situaci statu ¢i legislativni opatfeni. Mezi vnitini vlivy fadime historicky
vyvoj podniku, majetek podniku, stupen rizika podnikani atd. (Duchoii a Safrankova,

2008, s. 74)

Obr. 1 zobrazuje vliv vnéjsiho prostfedi na podnikovou (firemni) kulturu.
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Obr. 1: vlivy vnéjSiho prostiedi na firemni kulturu

Zdroj: (Evangelu, 2013, s. 98)

Kreitner a Kinicki (2004) identifikovali ¢tyfi funkee podnikové kultury:

1) Dava zaméstnanclim podnikovou identitu, to znamena, ze pritahuje a udrzuje talentované
pracovniky. Obc¢as muize pusobit jako magnet a zaméstnanci pocituji, ze patii do
kolektivu mezi své kolegy.

2) Umoziuje skupinové piijimani zavazkd.

3) Podporuje stabilitu socidlniho systému a standardy. To znamend, ze pevna kontrola je

vice nez jen disciplina.

4) Formuluje chovani tim, Ze pomdaha clenim vytvofit smysluplné okolni prostredi.

(Mallaya, 2007, s. 158)

Pfeifer (1993, s. 33) uvadi, Ze podnikova kultura ma dvé zékladni funkce — vnitini a vné&jsi.

Za vngjsi funkce jsou povazovany:

- zpusob prizpusobeni podniku na okolni podminky (sdilené a rozvijené ptedstavy,
ptistupy a hodnoty ovliviiuji to, jak se podnik dokaze adaptovat a také jeho reakce na
zménénou situaci na trhu);

- tvar podniku a jeho image (zpUsob, jakym se podnik prezentuje navenek a jak je

vniman z venku).
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Za vnitini funkce jsou poté uvadény:

- zpusob integrace uvnitf podniku (napf. novy vztah k praci ¢i nové fidici metody, které

bud’ do firmy zapadnou nebo naopak);
- prubojnost strategie podniku (shodna strategie podniku a kultury).
Vyznam podnikové kultury

Mezi teoretiky i odborniky z praxe existuje vSeobecny nazor o vlivu podnikové kultury
na pribéh jevl. Armstrong (1999) zminuje piinos kultury pfi realizaci poslani a strategie
podniku. Sou€asné vSak upozornuje, ze podnikova kultura miiZze pisobit 1 negativné, neni-li jeji
obsah i forma utvafen s ohledem na konkrétni cile a strategie konkrétniho podniku. Podle
Viacila (1997, s. 33) lze prokézat, ze podnikova kultura zvySuje pracovni spokojenost,

ale také iniciuje a posiluje pracovni vykonnost a ochotu.

Vyznam podnikové kultury Ize spatfit v jejim tésném vztahu k fidicim procesim v podniku.
Zejména v tom smyslu, ze svym vlivem na rozhodovani a jednani spolupracovnikti usnadiuje

pribéh a realizaci téchto procest. (Sigut, 2004, s. 70)

Mallaya (2007, s. 158-159) uvadi, ze podnikova kultura a zejména dlivéra k zaméstnanci,
je rozhodujicim faktorem pro setrvani zaméstnance v podniku. Podnikova kultura hraje roli jiz
pii vybéru vhodného zaméstnance, protoZze zaméstnavatelé se snazi vybirat takové nové
zaméstnance, kteti do podniku ,,zapadnou* a sdileji stejné hodnoty. (Vysekalova, Mikes, 2009,

. 68)

Podnikova kultura je také klicova v realizaci poslani a strategii podniku. Kultura miize byt
prospésna tim, ze vytvaii prostiedi, které muze prispivat ke zefektivnéni vykonu pracovnikd.
Kultura podniku také vytvaii v kazdé organizaci jedine€nou atmosféru. Zameéstnanci spolu
ur¢itym zpiisobem komunikuji, pouzivaji rizna slova a zkratky, pracuji v oblecich ¢i kostymech

nebo ve sportovnim oble¢eni. To vie je podnikova kultura. (Duchoii a Safrankova, 2008, s. 74)

1.4 Struktura podnikové kultury

Lukaskova (2010, s. 18) uvadi, ze prvky podnikové kultury nejsou autory vymezovany zcela
jednozna¢né, nicméné nejCastéji jsou za prvky kultury povazovéany zdkladni piesvédceni,
normy, hodnoty, postoje a artefakty. Artefakty mohou byt materidlni i nematerialni povahy.

Dale byva k artefaktim materidlni povahy obvykle fazena architektura budov a materialni

vybaveni podniki, produkty vytvaiené podnikem, vyro¢ni zpravy, propagacni brozury apod.

15



Oproti tomu artefakty nemateridlni povahy jsou naptiklad mluva, jakou se v podniku hovofi,
historky a myty, podnikovi hrdinové, zvyky, ritudly ¢i ceremonidly. Néktefi dalsi autofi fadi
mezi prvky podnikové kultury také symboly jako dil¢i kategorie artefakti, do které se fadi
naptiklad logo podniku. Jini autofi jsou toho nazoru, ze symboly jsou velmi Sirokou kategorii,
protoze prakticky vSechny aspekty podnikové kultury mohou byt interpretovany jako symboly.

Vyznam fady pojmi, které souvisi s problematikou podnikové kultury se u riznych autorti

prekryva.
1.4.1 Zakladni predpoklady, hodnoty a postoje

Zikladni predpoklady jsou ustilené piedstavy o fungovani reality, které lidé povazuji za
zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji u zaméstnance zcela nevédomée

a automaticky, a proto je obtizné je identifikovat.

Hodnotou je to, co je povazovano za dulezité¢, cemu jednotlivec ¢i cela skupina piiklada
vyznam. Hodnoty ovliviluyji hodnoceni ve smyslu ,,dobry-Spatny*“ a vyjadfuji obecné
preference, promitajici se do rozhodovani jednotlivece ¢i podniku. Zatimco individualni
hodnotovy systém jedince urcuje to, co je pro n¢j vyznamné, podnikové hodnoty jsou vyrazem
toho, ¢emu je piiklddan vyznam v podniku jako celku. Podnikovou hodnotou muze byt

napftiklad ,,byt nejlepsi ¢i ,,porazit konkurenci nebo ,,stle se ucit néco nového*.

Hodnoty predstavuji jadro podnikové kultury a jsou povazovany za dulezity indikator
obsahu kultury a také jsou jejim nastrojem. Problémem, ktery 1ze pozorovat v praxi, je nesoulad
mezi hodnotami deklarovanymi a hodnotami skute¢né zastavanymi. (Lukasova a Novy, 2004,

s. 23)

Dédina a Odchazel (2007, s. 221) uvadi, Ze podnikové hodnoty musi byt v rovnovaze

s hodnotami zaméstnanctl, jinak neni mozné dosahnou ztotoZnéni zaméstnance s podnikem.

Pojem postoj je uzivan ve vztahu k pozitivnim ¢i negativnim emocim, které se tykaji néjaké

osoby, véci, udélosti ¢i problému. (Lukasova a Novy, 2004, s. 23)

1.4.2 Normy

Normy jsou podle Armstronga (2007, s. 260) nepsanymi pravidly chovani, tzv. ,,pravidly
hry*, které poskytuji neformalni navod k tomu, jak se chovat. Normy lidem fikaji to, co se
ptedpokladd, ze budou délat ¢i vco budou véfit. Normy neexistuji v pisemné podobé
a predavaji se ustni formou nebo chovanim a mohou byt upevitovany reakcemi lidi, ke kterym
dochazi v ptipad¢ poruseni norem. Normy se tykaji stranek chovani a jde naptiklad o:
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- styl Fizeni, ktery aplikuje management;

- postaveni, jak velky vyznam je mu piikladdn a dale existence nebo nedostatek

obvyklych symbolii postaveni;
- ambice, které se ocekavaji a schvaluji;

- vykon kdy vynucovani norem vykonu je vSeobecné. Nejvyssi ocenéni, které lze

v podniku ziskat je to, ze se o clovéku mluvi jako o profesiondlovi;
- moc uzndvana jako zptsob Zivota.

Vseobecné normy vymezuji chovani, které v podniku je a neni pfipustné, ¢imz reguluji
kazdodenni chovani pracovnikti a zajistuji stabilni a pfedvidatelné prostiedi. (LukaSova a Novy,

2004, s. 24)

1.43 Organiza¢ni mluva

Zpusob mluvy, ktery je vyuzivan, odrazi hodnoty sdilené v organizaci, miru formalnosti ¢i
neformalnosti vztaht, obor podnikéani a dalsi specifika konkrétniho podniku. Sdileni a stejné
chapani vyznamu jednotlivych pojml vyuzivanych v podniku je projevem silné podnikové
kultury a ddleZitym faktorem vzajemného porozuméni, koordinace a integrace. Pokud lidé
v podniku budou jednotlivé pojmy chapat stejn€¢, usnadni to dorozumivani a zvysi jejich

emocialni pohodu. (Lukasova, 2010, s. 23)

Rolny (2014, s. 121-122) se domniva, Ze 1 kdyZ se pfibéhy v podniku nevypravi denné,
kazdodenni jazykova komunikace se Casto méni pod tlakem charakteru prace, specifik
a poskytovanych sluzeb vyrazovou slozkou jazyka. Zamérné vyuzivani vyrazl, novotvard,
zkratek ¢i slangu pouzivany na jednotlivych pracovistich nebo v rdmci kultury podniku obecné

vede k vyssi mife identifikace zaméstnanct s podnikovou kulturou.

1.4.4 DalSi prvky podnikové kultury

Dal$im prvkem, ktery utvaii podnikovou kulturu jsou historky. Jsou to piib&hy pracovniki,
které se odehraly v minulosti a obvykle prameni ze skute¢né udalosti, postupem casu jsou vSak
rizn¢ piibarvovany a upravovany. Historky jsou také velmi jednoduSe zapamatovatelné, a tak

se stavaji vyznamnym nastrojem kultury. (Lukasova a Novy, 2004, s. 24)

Rolny (2014, s. 121) uvadi, ze ptibéhy a historky se traduji bud’ zamérn¢, formalné nebo
i neformaln€. Poukazuji na zplisoby feSeni problémti, hodnoty a chovéni typické pro podnik.

Muze se jednat o drobné ptibéhy z kazdodenniho Zivota v podniku.
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Myty casto nemaji podlozeny zéklad, ale vznikaji proto, aby pracovnici mohli né¢emu véfit.

Dalsi souc¢asti podnikové kultury jsou zvyky, ritudly a ceremonidly. Jedna se o tradi¢ni chovani,

které je v podniku neustale uplatiiovano a udrzovano. (Lukasova a Novy, 2004, s. 24)

Jako hrdinové jsou oznaCovani skutecni ¢i imaginarni lidé, ktefi slouzi jako model idealniho

chovani a jako nositelé tradice. Casto slouzi jako vzor idedlniho zaméstnance. Hrdiny se

obvykle stavaji zakladatelé podnikt. (iPodnikatel.cz, 2011)

1.4.5 Struktura podnikové kultury podle Scheina

Pojeti podnikové kultury, které se ¢asto vyuziva vytvofil Schein. Kultura podniku se podle

n¢j nachazi na téchto tfech urovnich (Brooks, 2003, s. 221):
1. artefakty
2. zastavané hodnoty a normy
3. zakladni predpoklady

Uvedené trovné podnikové kultury 1ze vyjadfit nasledovné:

Zakladni
predpoklady

Hodnoty a
normy

Artefakty

Obr. 2: Scheintiiv model podnikové kultury

1.4.6 Struktura podnikové kultury podle Handyho

Zdroj: (Dytrt, 2008, 5. 18)

Handy urcCuje ¢tyfi typy kultury zalozené na strukturdlnich rysech uspotadani. Tvrdi, ze

mocenské kultury se nachédzi v malych podnikatelskych podnicich, funkéni kultury ve velkych

byrokratickych organizacich, ukolové kultury v podnicich maticového typu a osobni kultury

jsou obvyklé tam, kde je zadkladnim prvkem jednotlivec. (Brooks, 2003, s. 221)
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Kultura moci spociva v centralizaci moci. Dalsi charakteristikou je neformdlni komunikace
a divéra. Predstaviteli této kultury jsou typicky malé podniky a mocenské kultury kladou velice

vyznamné pozadavky na zaméstnance.

V Kkultuie ukoli pracuji zaméstnanci samostatné. Piedstaviteli této kultury jsou podniky

s maticovou organizacni strukturou.

Vysokou trovni byrokracie je charakteristicka kultura roli (nebo také funkéni kultura).
Nachazi se Casto ve stiednich a velkych podnicich. Zmény se v této kultufe nastoluji velmi

pomalu a je vyhodna pro stabilni a konzervativni prostfedi.

Kultura osob (nebo také osobni kultura), je charakteristickd neexistujicim organizacnim
cilem. V této kultufe existuji pouze cile osobni. Hlavnim rysem je jednotlivec. Tuto kulturu
Casto nachdzime v malych podnicich, ale n€kdy i1 ve stiedné velkych podnicich.

(Evangelu, 2013, s. 99; Brooks, 2003, s. 223)

Typologii organiza¢ni kultury dle Handyho 1ze graficky zobrazit nasledovné:

Kultura moci kultura tikolé (vykonu)

Kkultura roli kultura osob (podpory)

Obr. 3: organizacni typy kultur podle Handyho

Zdroj: (Lukasova a Novy, 2004, s. 76)
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1.5 Typy podnikové kultury

Formulace podnikové kultury je velice obtizna a problematickd, protoze je velice

individudlni. Stejné tak existuje mnoho zpiisobt d€leni.

Z celé skaly determinanti ovliviiyjici charakter kultury podniku lze vybrat ty, které maji
v uvazovanych podminkdch a case dopad. Mezi dilezité determinanty patii také mira
rizikovosti pfedmétu podnikéni a zpétnd vazba trhu, pfesnéji feceno jeji rychlost. (Pfeifer,

1993, 5. 35).

Kultura podniku je nejsiln€ji ovlivnéna S$irSim socidlnim a podnikatelskym
prostiedim, v némz podnik funguje. S pfihlédnutim na toto zjisténi byly definovany Ctyfi typy

podnikové kultury. (LukaSové a Novy, 2004, s. 79)

w»Kultura ostrych hochu®, typicka pro podniky s vysokou mirou rizikovosti podnikani
a také rychlou zpétnou vazbou trhu. Je zaméfena na Spickové vykony a nevyzaduje pfili§

tymové prace. Dilezitym nastrojem pro tento typ kultury je marketing.

»Kultura pratelskych experimenti“, typickd pro podniky se Sirokym sortimentem
produkce. Dobré vykony pracovnikl byvaji nalezité ocenény, ale ptfi netspéchu se ,,svét

nezboii®. S ispéchem jsou také vyuZivany inovacni tymy.

»Kultura jizdy na jistotu® funguje v podnicich silné¢ ohrozenych potencionalnim
neuspéchem 1 skutecnosti, Ze chyba, kterou jsme ucinili dnes, se projevi nékdy v budoucnu,
zato mnohem intenzivnéji. Typickym rysem je eliminace rizik, nechut k neosvédCenym

postupiim, ¢etné provéiovani a kontrola.

»Kultura maslicek* funguje v organizacich kde nic moc nehrozi a ¢asova prodleva zpétné

vazby je velik4. Chybi ohroZeni a ¢asto 1 motiv ke snaze byt lepsi a néco rozvijet ¢i inovovat.

Déle mtizeme podnikovou kulturu rozliSovat podle zaméteni, podle dominantni orientace

ve zmeéné Ci podle péce vénované zakladnim dimenzim Cinnosti atd. (Pfeifer, 1993, s. 37)

Podnikovou kulturu mizeme také rozlisit na ¢tyfi zékladni typy: akademii, klub, sportovni
tym a pevnost. Akademie je typ upiednostiiovany v podnicich, které zaméstnavaji zejména
mladé zaméstnance a Cerstvé absolventy Skol. Zaméstnanci jsou Casto pfemist'ovani a absolvuji
Skoleni, kurzy a staze. V klubu si ¢lenové velmi ceni vzajemnych vztaht. Je tu kladen dtraz
na kolegialitu, tymovou praci a loajalitu. Dal§imi dualezitymi faktory jsou divéryhodnost
a seridznost. Sportovni tym je tradi¢ni kulturou podnikii z oblasti high-tech a investicnich

bank. Zaméstnanci v tomto typu kultury musi byt samostatni, podnikavi a musi byt schopni nést
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riziko. Ctvrtym typem je pevnost, ktera je charakteristickd pro podniky, které piisobi ve sféte

maloobchodu. (Rolny, 2014, s. 117-118)

Kultura podniku je silné ovlivnéna hlavnim pfedmétem cinnosti podnikani, uzivanymi
technologiemi ¢i technikou. Jinou kulturu tedy bude s nejvétsi pravdépodobnosti vytvaret
podnik zabyvajici se obchodni ¢innosti a jinou kulturu bude mit vyrobni podnik. (Sigut, 2004,

5. 18)

1.6 Zdrava a nezdrava kultura podniku

P1ili§ mnoho spolecnosti spoléhd na hmatatelna a jednoduse aplikovatelna feSeni jako jsou

spada dobré vedeni, a hlavn¢ zdrava podnikova kultura. (Branham, 2009, s. 14),
Mallya (2007, s. 159-160) uvadi nékteré znaky zdravé podnikové kultury:
- management travi hodné ¢asu komunikaci a posilovanim hodnot svého podniku;
- hodnoty podniku jsou sdilené a zakotfenéné mezi vS§emi zaméstnanci;
- podnik se snazi pfipominat své hodnoty, aby na né¢ zaméstnanci nezapomnéli;
- podnik opatrné vybira nové zaméstnance;
- management podniku Casto zavadi nové strategie k dosazeni lepsi vykonnosti;

- zaméstnanci jsou vedeni k riskovani, experimentovani a inovacim, aby uspokojili zajmy

stakeholdert;
- nové podnikatelské myslenky jsou podporovany a nalezit¢ odménovany;
- v podniku existuje viditelny odméinovaci systém, ale také tresty;
- management se skute¢n¢ zajima o blahobyt zdkaznikli a zaméstnanct;
Oproti tomu charakterizuje také znaky nezdravé kultury podniku. Uvadi naptiklad:
- velké mnozstvi subkultur uvnitt podniku;
- malo hodnot a norem, které jsou obecné sdileny v§emi zaméstnanci,
- neexistuje pfili§ mnoho silnych tradic;
- slabd loajalita zaméstnancii k vizi a strategii podniku;

- politizované interni prostredi;
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- odpor k jakymkoliv zménam, kdy pokusy a snahy nejsou podporovany;

- nechut vii¢i hledani lepSich ¢innosti mimo podnik — podnik s takovou kulturou €asto trpi

syndromem ,,v§echno musi byt vynalezeno u nas®.

Mnoho podniki se musi vyrovnat s tim, Ze je jejich kultura zna¢né nezdrava. Jak uvadi
Branham (2009, s. 167), nezdravé kultury jsou jednodusSe nepiiznivym prostredim, které se
vyznacuje tim, ze naptiklad nuti pracovniky volit si mezi osobnim zivotem a kariérou ¢i vnima

zaméstnance jenom jako prostiedky k vydélani penéz, nikoli jako Zivé bytosti.

1.7 Sila podnikové kultury

Podnikova kultura miZe byt silnd nebo slaba. Silna podnikova kultura se projevuje silnym
zakofenénim podnikovych norem a zvyklosti. Tyto normy a zvyklosti musi byt rozsifeny mezi
zaméstnance v celém podniku. Silnd podnikové kultura se ¢asto promitd 1 ve specifickém
projevu podniku navenek, to znamend, ve vn&j$i identit¢ kultury. Na jednani i postoje
zaméstnancll ma tak zna¢ny dopad. Pfednosti silné podnikové kultury je rychlejsi rozhodovani,
mensi vyskyt vnitinich konflikti, mensi potfeba vnitinich ptedpisi, nizs$i naroky na kontrolu

a v piipadé dobrého vybéru zaméstnancti i jejich nizsi fluktuace.

K nevyhoddm muze naopak patfit tendence k uzavienosti ¢i pocitu vylucnosti, trvani na
tradicich a nedostatecna pruznost, takzvané skupinové mysleni, coz je kolektivni snaha vyhnout

kultury je typicky pfedevs§im pro podniky s delsi historii. (Urban, 2014, s. 16)

Sigut (2004, s. 17) vysvétluje, Ze silna podnikova kultura miiZze byt problémem a stat se

,»blokatorem* nekterych zadoucich zmén v systému fizeni podniku.

Rolny (2014, s. 114) se domniv4, Ze silna podnikova kultura je velmi efektivnim néstrojem
k ovlivitovani vykonnosti a chovani zamé&stnancii podniku. Podnikové kultura je déle nastroj
pro kultivaci mezilidskych vztaha, utuzeni pracovni moralky, zefektivnéni prace, a to vse
pfinasi usporu nakladd spojenych s kontrolni ¢innosti a feSenim konfliktd. Silnd podnikova
kultura ma sviij vlastni motivacni obsah, ale vede i k dosahovani dil¢ich podnikovych tkolt

a cilt, které jsou podminkou celého uspéchu. (VIacil, 1997, s. 33)

Slaba podnikova kultura je charakteristickd pro mladsi podniky, které se skladaji
zrelevantné vétSitho poctu samostatnych jednotek nebo profesné odliSnych utvard.

(Urban, 2014, s. 16)
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Jako projev slabé podnikové kultury vnima Rolny (2014, s. 115) existenci urcitych
,brzdicich® bariér vzniklych v pribéhu vnitropodnikového Zivota. MiiZze se jednat naptiklad
o0 zazité postupy prace a striktné vymezené role, o vysokou soudrznost skupiny ¢i nejasné
priority a izolaci pied vnéjSimi vlivy.

Pokud je kultura podniku slabd, signalizuje to, Ze zaméstnanci podniku spolu sdileji nazory,

hodnoty a postoje ve velice malé mite. (Dédina a Odchézel, 2007, s. 222)
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2 MOTIVACE

vvvvvv

protoze rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdrojt
ajejich motivace kpraci vyznamné pfispiva k dosazeni strategickych cili podniku.

(Sikyt, 2012, s. 30)

2.1 Vymezeni pojmu

Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a vili (nebo také ochotu) pracovnika
vyvinout urc¢ité usili, které vede k dosazeni osobn¢ vyznamného cile nebo vysledku.

(Tureckiova, 2004, s. 55).

Ochotu zaméstnancii pracovat v souladu s uréenymi pozadavky a v zajmu ocekavanych
vysledkl podniku ovliviiuji vnitini motivy (vnitini podnéty které piisobi v psychice) a vné;si
stimuly (coz jsou vnéj$i podnéty piisobici na psychiku). Uplatnované stimuly urcuji jednani
clovéka pouze pokud se setkaji s ptislusSnymi motivy. (Pauknerova a kol., 2006, s. 92-93,

cit. podle Sikyt, 2014, s. 131)

Plaminek (2007, s. 14) uvadi, ze slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak 1 jeho
vysledek. Tedy skuteCnost, Ze se néco déje, stejné jako fakt, Zze néco existuje. Armstrong (2007,

s. 219) popisuje existenci tii sloZzek motivace:
- smér — to, co se n&jaka osoba pokousi udélat;
- usili — s jakou pili se o to pokousi;
- vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.

Nékteti lidé dokazi byt motivovani sami od sebe, nicméné vétSina z nas potiebuje byt
ve veétsi ¢ mensi mife motivovana z vnéjsku. Podnik jako celek miize nabizet prostfedi, v némz

1ze dosahnout vysoké miry motivace pomoci riiznych stimulti.

Obr. €. 4 zobrazuje model procesu motivace. Model naznacuje, Ze motivace je iniciovana
védomym nebo mimovolnym zjisténim dosud neuspokojenych potieb. Potifeby vytvari prani
néceho dosahnout, nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, které¢ uspokoji tyto potieby
a prani. Dale jsou voleny cesty nebo zpusoby chovani, které povedou k dosazeni stanovenych
cili. Paklize je urcitého cile dosazeno, je potteba uspokojena a je pravdépodobné Ze chovani,
které vedlo k dosazeni cile se ptisté zopakuje, pokud se objevi podobné potieba. Jestlize neni

cile dosazeno, neni pfili§ pravdépodobné, Ze se budou podobné kroky opakovat.
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Obr. 4: proces motivace

Zdroj: (Armstrong, 2007, 5. 220)

2.1.1 Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace nebo motivace k pracovni c¢innosti je vyjadfeni piistupu
jednotlivee k praci a jeho ochoty pracovat vychdzejici z vnitinich podnét (motivii). Obvykle
se v této souvislosti také uvazuje o postojich clovéka k praci. Lze rozlisit (Tureckiova, 2004,

s. 57):

- primé (vnitini) motivy — coZ je naptiklad potieba ¢innosti jako takové, potieba kontaktu
s ostatnimi lidmi, vlastni rozhodovani, touha po moci, seberealizace atd. V tomto piipade
je prace sama zdrojem uspokojeni ¢loveka;

- neprimé (vnéjs$i) motivy — predevsim mzda, kterd uspokojuje dalsi potieby, potieba
jistoty, prosazeni se atp. To znamend, Ze prace je prostfedkem k uspokojovani jinych

potieb).

2.2 Motivaéni teorie

Vychodiskem zamérného usmériiovani a podnécovani zaméstnanci k vykonavani
dohodnuté prace a dosazeni pozadovaného vykonu je znalost struktury individualnich motivii
jednéni a chovani zaméstnanci. Mezi obvyklé motivy jednani a chovani zaméstnanct a zaroven

dilezité determinanty motivace patii pracovni népli, pracovni podminky a pracovni vztahy.

Jednani a chovani zaméstnancii v pracovnim procesu je mozné vysvétlit vyuzitim raznych

teorii motivace. Tyto teorie umoznuji pochopit, jak dosdhnout Zzadouciho souladu
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mezi vnitinimi motivy a vnéjSimi stimuly podniku, respektive jakymi ndstroji 1ze stimulovat

zaméstnance. (Sikyt, 2014, s. 132)

2.2.1 Maslowova teorie potieb

Pozorovani zpiisobt, jak lidi hospodaii s volnou energii, kterou maji k dispozici ptivedlo
Maslowa k vytvofeni dnes jiz dobfe znamého hierarchického modelu potieb. (Plaminek, 2007,

s.73)

sebeaktualizace
(seberealizace)

|\

uznani a Ucta

-
|\

naleZeni a laska

(& J
( )
bezpedi
(& J
( )
fyziologické potreby
| J

Obr. 5: hierarchie potieb

Zdroj: (Plaminek, 2007, s. 74)

Maslow vysvétlil velké mnozstvi nejrazné€jSich potieb clovéka a ukdzal pozitivni ucinek

uspokojeni téchto potieb. Pyramida rozeznava pét irovni potieb lidi. (Nenadal, 2008, s. 199)

Maslowova hierarchie zacina fyziologickymi potfebami, mezi které se tfadi naptiklad
potieba jist, pit, ¢i dychat. Tyto potieby jsou na nejnizs$i urovni, protoze se dokazi pfi
neuspokojeni prosadit vic¢i potfebam, které jsou v hierarchii zatazeny vyse. Jestlize jsou
fyziologické potieby uspokojeny a pro ¢lovéka to neznamenalo vycCerpani veskeré energie
kterou mé¢l k dispozici, zac¢ind ¢lovek uspokojovat potiebu bezpeci. Coz znamena pozadovat

jistotu a orientaci ve své aktualni 1 budouci Zivotni situaci.

Pti dosaZeni druhé urovné, potieby bezpeci, je mozné se presunout na troven tieti, k potiebe
naleZeni a lasky. Ctvrtd urove je potieba Ucty. Potieba ucty je uspokojovéana ze dvou odlisnych
zdroji, a to sebetctou a uctou jinych. Na vrcholu pyramidy, tedy na paté urovni, se nachazi

nejdiskutabilné;jsi a nejspecificte)si potifeba — potieba seberealizace. (Plaminek, 2007, s. 74-75).
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Tureckiova (2007, s. 39) uvadi, Zze Maslowova teorie byla pozdgi riznymi autory

upravovana, co vSak zlstava do dnesni doby platné, je velké popularita této teorie.

Thorne a Pellant (2007, s. 70) sestavili hierarchii, kterd v mnoha smérech odpovida jiz

zminéné Maslowove¢ hierarchii potfeb a souvisi s pracovnim zivotem ¢lovéka.

(ochota prispét na zékladé )
vlastniho usudku )
( )\
ochota vést ostatni
(. J
<
ochota pracovat s
ostatnimi )
( )\
ochota prispét
(. J
( )\
ochota ucastnit se
(. J

Obr. 6: model prispéni na zikladé vlastniho Gsudku

Zdroj: (Thorne a Pellant, 2007, s. 71)

2.2.2 Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie

Frederick Hertzberh hovoii o dvou skupinach faktort. Existuji podle n¢j jednak faktory
hygienické (které v piipad€ potieby vzbudi negativni pocity) a také faktory motivacni (které

mohou vzbuzovat kladné pocity).

Mezi hygienické faktory se fadi politika a administrativni procesy podniku, dohled,
pracovni podminky, mzda, vztahy s kolegy, osobni zivot a vliv prace na n¢j, spolecensky status
a jistota. VSechny tyto uvedené faktory maji na jedince urcity dopad, jestlize v téchto oblastech
nejsou zadné problémy, je po motivacéni strance vSe v potadku. Pokud zde problémy existuji,
vznikéd vazné nebezpeci, ze pievazujici motivacni pocity budou oslabeny.

824 .

Motivacni faktory, jsou klicové faktory, které vytvari pozitivni motivaci a jedna se
o dosazeni cile, uznani, prace sama o sob¢, odpovédnost, postup a rast.

Vsechny vyse zminéné faktory, at’ pozitivni ¢i negativni, vychdzeji hluboko z lidské povahy
a nabizeji managmentu pfi zajiStovani dobrého pracovniho vykonu lidi ty nejlepsi moznosti.

(Forsyth, 2000, s. 17-18)
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2.2.3 McGregorova teorie X a'Y

Tato teorie byla zdokumentovana Douglasem McGregorem. Tento autor definoval lidské

chovani v souvislosti s pfistupem k zivotu do dvou opa¢nych sméra.

Teorie X je zaloZena na myslence, ze lid¢ jsou lini, nemaji zajem o praci a o zodpoveédnost.

Proto musi byt nuceni ¢i dokonce pfemlouvani, aby néco udélali za pomoci odmén.

Teorie Y je zalozena na presné opacném nazoru. Tedy, Ze lidé chtéji pracovat a maji radi

uspech a urcité uspokojeni ze zodpovédnosti a pfirozené se snazi. (Forsyth, 2009, s. 16-17)

2.3 Motivaéni systém

Srpova a Rehof (2010, s. 167) uvadi, e neustale naristd potieba kvalitniho systému
motivace. Mallya (2007, s. 170) se domniva, Ze jen malo z konceptl fizeni je tak pevné
zakotven v nasi mysli, jako mySlenka, Ze pozitivni stimuly nebo odména dobte funguji, pokud
chceme, aby doslo ke zmén¢ chovani zaméstnanct. Ve skutecnosti se v aktudlnim pracovnim
vys$i vykonnosti a samostatnosti po zameéstnancich. Management musi vytvorit takové

pracovni prostiedi, které bude piisobit pozitivné.

v vvr

své podfizené. Podniky potifebuji motivovat své pracovniky, aby piezily. Motivovani
zamestnanci jsou v dneSnim rychle se ménicim prostiedi velice potfebni a motivace je zcela

urcité klicem ke zlepseni vykonnosti. (Mallya, 2007, s. 169)

Motivace spojuje zdjmy zaméstnanci a podniku. Neni viibec snadné dobie a Uc¢inné
motivovat, protoze je tézké rozpoznat riznorodé potieby zaméstnanct. Pro konecny uspéch je
to vSak nezbytné. Zaméstnanci travi v praci osm, devét, nebo i vice hodin denné a pouze
vyjimecné za odvedenou praci oCekavaji pouze penize. Chtéji dnes daleko vice. (Srpova

a Rehot, 2010, s. 181)
Motivaéni nastroje

Za zékladni pracovni motivaéni nastroj lze urcité povazovat finanéni prostiedky. Penize
bezesporu uspokojuji lidské potteby. Pro mnoho potencialnich uchazect o praci je plat ¢i mzda
(poptipadé odmeéna) stale dominantnim faktorem. Zaméstnancim dnes ale nestac¢i pouze

finan¢ni prostiedky, a proto je tfeba je motivovat dalSimi benefity.
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Srpova a Rehot (2010, s. 152) uvadi, ze v malém podniku mize byt motivace pomoci
benefitid velmi omezena a o to vice je diilezité znat zajmy a potieby zaméstnancii a nabidnout

jim to, co je opravdu zajima.
Formy benefiti

Poskytovani zaméstnaneckych benefitli, tedy riznych penéZnich i nepenéznich plnéni,
zaméstnancim poskytuje zaméstnavatel nad rdmec sjednané mzdy. Divodem pro casté
poskytovani benefitl je, Ze se podniky snazi ,,pfipoutat kvalifikované zaméstnance. Bali¢ek
poskytovanych benefitl je dnes velmi vyznamny rozhodovaci faktor pro zaméstnance, ktery
zvazuje vice pracovnich nabidek. Spravné zvolené benefity také pfispivaji ke zvySeni

konkurenceschopnosti podniku. (Machacek, 2010, s. 1)

Srpova a Rehot (2010, s. 167) uvadi, ze mezi zakladni formy benefiti patii dny dovolené
navic, pojisténi, soukromé vyuzivani sluzebniho vozidla, zaméstnanecké akcie a podobné.
Nékteti zaméstnanci si poskytovanych benefitl pfili§ nepovazuji, protoZe Casto viibec nevédi,

jak jsou tyto benefity pro podnik nakladné.

vvvvv

pozaduji a co je zajima. Podniky k tomuto ucelu Casto vyuzivaji systém cafeteria, ktery
zamé&stnancim umoznuji vybrat si rizné benefity podle osobnich preferenci. Mezi nejcastéjsi

poskytované benefity fadime:
- pfispévek na stravovani, poskytovani stravenek;
- prispévky na odborny rozvoj a vzdélavani zaméstnanct (zvySovani kvalifikace);
- ptispevky na dovolenou;
- prispévky na kulturni a sportovni vyziti;
- pfispévky na penzijni ptipojisténi se statnim prispévkem;
- dary k zivotnim a jinym vyro¢im;
- poukazky na masaze, rehabilitace a permanentky do fitness zatizeni;
- prodej vyrobku ¢i sluzeb, které podnik vyrabi, za zvyhodnéné ceny;
- poskytovani nealkoholickych népojii na pracovisti;

- uzivani sluzebniho automobilu i pro soukromé ucely. (Machacek, 2010, s. 1)
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Jako dalsi casté benefity jsou poskytovany mobilni telefony pro soukromé ucely, hrazené
l¢karské prohlidky, vécné dary, jednorazové odmény, piispévek na zivotni pojisténi ¢i sick

days. (Galertova, 2017)

Kromé benefitd jsou pro motivaci zaméstnanci také dulezité hodnoty jako tvarci prace,
ktera bude smysluplna, protoze 1idé potiebuji védet, Ze to, Cemu se vénuji dava smysl. Chtéji
také pfispivat svou ¢innosti k né¢emu vyznamnému a chtéji mit podil na kone¢ném uspéchu
podniku. Pocit vzajemné divéry, ktery znamend odpoveédnost a hrdost. Pocit uznani a pocit
jistoty a bezpe€i. V neposledni fadé¢ také informovanost, protoze zaméstnanci potiebuji
a chtéji znat alespon zakladni informace o perspektivé svého oddé€leni, pracovisté nebo celého
podniku. Déle chtéji byt alespon rdmcove informovani o vysledcich podniku, ale i o vlastnich

vysledcich. (Nenadal, 2008, s. 202)
Charakteristika motivovanych zaméstnancii

Mallya (2007, s. 176) uvadi, Ze s ohledem na to, jak zaméstnanci vykonavaji své kazdodenni

¢innosti, 1ze pozorovat nasledujici chovani:

jsou iniciativni a energicti;

- jsou ochotni slouzit podniku;

- neustdle hledaji pfilezitosti, jak zlepSit své pracovni schopnosti;
- jsou aktivni pfi feSeni problému;

- Vet a chtéji se podilet na zménach,;

stanovuji si vlastni pracovni cile, kterych se snazi dosdhnout.

Motivovat své zaméstnance je kolem kazdého vedouciho pracovnika. Jak jiz bylo zminéno,
nejhodnotnéj§im zdrojem podniku jsou lidé a lidé maji potieby, které musi byt uspokojeny.
To znamena, ze se vedouci pracovnik stdva zdrojem energie, vede a motivuje své zaméstnance.

Motivovani a rlistové orientovani pracovnici jsou St'astni, produktivni a plné¢ oddani podniku.

Nelze ov§em opomenout, ze kazdy pracovnik je jiny a kazdy musi byt motivovan jinak.

2.4 Vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnanci

Ptedchozi text této prace se vénuje problematice pojmi podnikovéa kultura a motivace. Cilem

této Casti je identifikovat vliv podnikové kultury na motivaci zameéstnancii.
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Lukasova (2010, s. 74) se zmifluje o tom, Ze silnd organizacni kultura se stavd vyraznym
zdrojem soudrznosti podniku a také nezanedbatelnym zdrojem motivace zaméstnanci. S timto

nazorem se ztotoziuje také Dédina a Odchazel (2007, s. 222).

Rovnéz Srpova a Rehot (2010, s. 153) uvadi, Ze podnikova kultura hraje dileZitou roli
v motivaci zaméstnanci a také jejich ochoté pracovat. Casto se jedna o jeden z nejsilngjich
faktord, ktery ovliviiuje zaméestnance. Pro zaméstnance je zejména diilezité, aby byli dostate¢né
zaskoleni pro danou pracovni pozici, ¢i aby méli prostor pro vykonédvani své prace samostatné.
Déle je pro né¢ také vyznamné, aby pracovali v pfijemném prostiedi a rovnéz citili, Ze
zaméstnavatel oceniuje jejich piinos a uspéch, a to jak finan¢né, tak naptiklad nehmotnymi

odménami.

Podle Sokro (2012, s. 109) je motivace klicovou soucasti podnikové kultury. Podnikova
kultura hraje v podniku vyznamnou roli v tom, jak lidé svoji praci vnimaji, ale diilezita je také
uroven motivace a spokojenost s praci. Dale uvadi, Ze existuje jasna vzajemnd zavislost
mezi podnikem a jeho zaméstnanci, kdy maji ob& zminéné strany vliv na dosaZeni Gspéchu.
Takovy vztah poté rodi vztah motivace zaméstnanctu a jejich spokojenost s praci. Obecné se
tedy da fici, Ze existuje vazba mezi motivaci a podnikovou kulturou, nebot’ silné podnikové

kultury Casto vedou k motivaci zaméstnanci.

Stejné tak uvadi Vysekalova a Mikes (2009, s. 68). Vhodné uplatiiovéani zésad podnikové
kultury se mize stat dillezitym néstrojem pracovni motivace a mit tak vliv i na rozvoj a ispéch

podniku.

Sigut (2004, s. 72) zmiiiuje zakladni oblasti piisobeni vlivu podnikové kultury. Prvni oblasti
je situovani podniku do jasného a celkové¢ zdravého ramce, kdy se podnikové aktivity musi jevit
pracovnikim jako uzitecné. Druhou oblasti je rozmnozovani motivacnich faktort k pracovnimu
vykonu. Jde o uspokojovani riznych typi potteb pracovnikli podniku. Z ekonomickych potieb
jde napftiklad o garanci ristu mzdy v ndvaznosti na hospodareni podniku a méteni pracovniho
vykonu, poskytovani zaméstnaneckych benefiti atd. Ve sféte fyzickych potieb zaméstnanct
jde o podporu stravovani, vybaveni pracovnich mistnosti a zafizeni, parkovisté¢ v blizkosti
podniku apod. Dilezita je také sociadlni oblast, kde se jedna napiiklad o podporu rekreacni
a sportovni ¢innosti. Pokud nejsou mezilidské vztahy v podniku v pofadku, dochéazi k ur¢itému

»pnuti“ a to se zpétn¢ odrazi v podnikové kultufe.

Dédina a Cajthamr (2005, s. 270) uvadi, ze motivace je vyznamnym prvkem pii zvySovani

vykonu organizace. Domnivaji se, Zze pokud jsou pracovnici vniting piesvédceni o smyslu svého
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konani, ptispiva to ke zlepSovani pracovniho prostfedi. Podobny nézor zastdva také Kotter
a Heskett (1992, s. 16) kteii tvrdi, ze pokud je v podniku kultura silnd, napomaha

J 4

to k vykonnosti podniku, protoze vytvari neobvyklou uroven motivace zaméstnancu.

Dalsi pohled na vzajemnou interakci podnikové kultury a motivace nabizi Makovsky (2019)
ktery uvadi, Ze motivace pracovniki je tzce spjata s podnikovou kulturou, kterou na pracovisti
vytvareji manazefi.

Pozitivni podnikové kultura, kde mezi sebou ¢lenové tymu komunikuji a sdileji spolecnou
vizi, ma na zaméstnance pozitivni vliv. Tento fakt vychazi z toho, ze zaméstnanci podvédomé
,kopiruji“ chovani svého nadiizen¢ho ¢i manazera, coz mize vést k lepSim vykonim a také
k pozitivni atmosféfe. Kli¢em k Gspéchu tymu po profesni strance je sdileni vize se
zamé&stnanci, pfi¢emz kazdy zaméstnanec mad mit svou vlastni roli a také konkrétni pfinos.
Tymova prace, jakozto soucast podnikové kultury, zvySuje produktivitu prace a vernost

zaméstnanct vuci podniku. (Aina, Adeyeye a Ige, 2012)

Podnikovou kulturou a motivaci se zabyvaji také manaZzeti z riznych ¢eskych i zahrani¢nich
podnikii. Platforma Rohlik.cz se domniva, Ze podniky by se mély vice nez na naborové
kampang soustiedit na to, jak podnik funguje uvnitf. Pro ptilakani a také udrzeni zaméstnancti
je velice podstatna vnitini motivace. Ta mliZe souviset s tim, jak jednotliva oddé€leni v podniku

pracuji, jaka je v podniku atmosféra, nakolik zaméstnanci sounalezi s podnikem atp.

Zména podnikové kultury byla prospésnad i pro Miscrosoft, ktery presel na koncept ,,prace
odkudkoli®, kdy si zaméstnanec sdm zvoli, odkud bude kazdy den pracovat. Aby byla
zachovana tymovost, urcil podnik jeden den v tydnu jako jednotny, ve kterém se v podniku
setkaji vSichni zaméstnanci. Tato zména, kterd se pfipravovala na miru dva roky, pfinesla

Microsoftu nardst spokojenosti zaméstnanct i produktivity prace. (Mediaguru, 2018)

Sabir, Sohail a Asif Khan (2011) zjistili, ze podnikova kultura je hlavnim determinantem
motivovani a angaZovanosti zaméstnanctl, ktery zlepSuje vykon organizace. Ve své studii
nachazi zejména vztah mezi stylem vedeni v podniku a podnikovou kulturou. Déle zmifluji, Ze
podnikova kultura a styl vedeni na sobé zavisi a manazer ¢i vedouci stanovuje hodnoty, normy
ale 1 chovani zaméstnancli v ramci podnikové kultury. Manazeti maji také velky vliv na
budovani silné podnikové kultury. Podniky tedy musi vytvofit silnou podnikovou kulturu proto,

aby uspély a vyvarovaly se problémiim jako je vysoka fluktuace a Spatna povést.

Nongo a lkyanyon (2012) uvadi, ze silna podnikova kultura umoziiuje zaméstnanctim

porozumét cilim podniku a pokud pracuji na naplnéni podnikovych cild, jsou k podniku vice
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loajalni a vérni. Sakovskd (2012) ve svém vyzkumu zjistila, Ze jedndni zaméstnancl je
ovlivnéno tfemi podminkami: smysluplnosti, bezpe¢nosti a dostupnosti. Pokud maji
zameéstnanci radi svou praci a povazuji ji za vyznamnou, budou vice orientovani a motivovani
pro sviyj kariérni rast v podniku. Ve vyzkumu provedeném Daprixem a Faghanem (2011) je
komunikace v ramci podniku kriticky diileZita pro angaZovanost zaméstnanct a také pro divéru

zaméstnancll v management. To vSe prispiva k dobré podnikové kultute. (Bin Shmailan, 2015)

Dtlezitost dobré komunikace a transparentnosti v ramci podniku uvadi také Ramdhani
a kol. (2017). Zaméstnanci jsou za své pracovni Usili odménovani a odména, jakoZto soucast

podnikové kultury, pozitivné ovlivituje oddanost zaméstnancti vii¢i podniku.

Motivovani lidé jsou v podniku nezbytni pro vytvafeni a implementaci novych mySlenek

a podnikova kultura jako takovd mize motivovat k inovacim. (Hartmann, 2006)

Jaky vliv ma podnikova kultura na motivaci zaméstnancti je zkouméano v analytické ¢asti

této prace.

Pro analytickou ¢ast prace byly poskytnuty interni materidly podniku KOLEKTOR
Tesla Jihlava s.r.o., tudiZ v§echny informace plynou z téchto zdroju a jsou zpracovany se

souhlasem spolecnosti.
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3 ANALYZA VLIVU PODNIKOVE KULTURY NA MOTIVACI

ZAMESTNANCU

Analytickd ¢ast prace posuzuje vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancii
ve vybraném vyrobnim podniku. V této kapitole autor stru¢né charakterizuje spole¢nost

KOLEKTOR Tesla Jihlava a zpracuje dotaznikové Setteni, které v podniku probé&hlo.

3.1 Charakteristika podniku

Pro analytickou ¢ast prace byla vybrana spolecnost KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o., ktera
se specializuje na vyvoj, konstrukci, vyrobu a prodej komponentl pro automobilovy pramysl
a elektroniku. Tento podnik je od roku 2017 soucasti nadnarodni skupiny KOLEKTOR se
sidlem ve slovinské Idriji. Kli€ovou oblasti podnikdni je automobilovy primysl, kam je

smérovano vice nez 80 % trzeb.

V podniku pracuje cca. 380 kmenovych zaméstnanct a cilem vedeni je udrzet plochou
liniovou strukturu. V podniku také pracuji agenturni zameéstnanci. Jednotlivé urovné

kmenovych zaméstnanct jsou nasledujici:
- fteditel spole¢nosti;
- manazefi a vedouci provozu s manazerskymi kompetencemi;
- vedouci provozl a mistfi;
- tfadovi zamé&stnanci:
o technicko-hospodaisti pracovnici;
o rezijni délnici (cca. 70);
o operatofi vyroby (cca. 210).

Obr. €. 7 znazornuje aktudlni organizacni strukturu. Cast ¢innosti je zajiStovana smluvné
od externich subjektll. Jedna se zejména o finan¢ni poradentstvi, pravni sluzby, zpracovani
mezd, vedeni ucetnictvi, personalistiku, spravu siti a po¢itacu ¢i zpracovani dat. Externé je také

zajiStovan naptiklad uklid, ostraha, stravovani, BOZP ¢i doprava.
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Obr. 7: organizacni struktura

Zdroj: Podnikové materidly

Nejvétsim vyrobnim blokem je v tomto podniku lisovna plastl, ale soucasti podniku je
1 kovolisovna a dal$i druhy montazi.
3.1.1 Historie a vyvoj podniku

Podnik byl zaloZen jiz v roce 1958 a za celou dobu fungovani prosel velkym vyvojem nejen

vyrabény sortiment, ale také veskera vyrobni technologie a prostory.

Jak jiz bylo zminéno, podnik byl zalozen v roce 1958 jako poboc¢ny zévod statniho podniku

a v roce 1981 se stal samostatnym podnikem.
V roce 1997 byla zavedena certifikace systému kvality dle normy ISO 9001.

V roce 2006 doslo k diviznimu uspotadani spolecnosti a v nasledujicim roce k prestéhovani

celého podniku do nového arealu v primyslové zéné pobliz Jihlavy.

V roce 2008 byla uvedena prvni zcela automatizovana robotizovana linka na oddéleni

lisovny plasti a pokracovalo dal$i budovani v podnikovém areélu.

V roce 2012 doslo ke zméné akcionarti a zaclenéni podniku TESLA Jihlava, a.s. do skupiny

CONTTEK. Doslo ke zméné pravni struktury na spole¢nost s ru¢enim omezenym.
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Vroce 2017 doslo k zakoupeni skupiny CONTTEK skupinou Kolektor Group a v té

navaznosti také doslo ke zméné€ nazvu na nynéjsi KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o.

Obr. 8 znazoriiuje nové logo spolecnosti. Ke zméné loga doslo zakoupenim podniku

slovinskym KOLEKTOREM.

KOLEKTOR

Kolektor Tesla Jihlava s.r.o.

Obr. 8: logo spole¢nosti KOLEKTOR Tesla Jihlava s.r.o.

Zdroj: Podnikové materialy

3.1.2 Poslani, vize a cile

Podnik mé pevné stanovené hodnoty, vize, poslani i strategii. Zakladni podnikova vize zni:
»Budovat a na svétovych trzich udrzet konkurenceschopnou firmu, ktera bude vyvijet,
produkovat a doddvat kvalitni a spolehlivé dily a komponenty pro elektrotechnicky

a automobilovy pramysl.*
Poslanim podniku je podnikat proto, aby zajistili:
- Svym zédkaznikim kvalitni produkty i sluzby, a to bez ohrozeni Zivotniho prostredi.

- Pro své zaméstnance spokojenost, jistotu pracovniho mista a také pfijemné a bezpecné

pracovni prostiedi.
- Zisk majitelim podniku.
- Udrzeni a rozvoj jména podniku v kraji Vysoc€ina.
Pro podnik je také diilezité, aby vize byla dobfe srozumitelna a aplikovatelna pro kazdou
uroven fizeni. Kazdy vyrobni délnik by mél védét, co mlze zapficinit jeho chyba ¢i vadné
vyrobeny dil v dodavce a jaké disledky ma takové selhani pro cely podnik.

Strategické cile jsou definovany s ohledem na pravidla SMART coz znamena konkrétné,

métitelné, presné, realisticky a casoveé konkrétné. (Kolektor Tesla Jihlava, 2018)

Vybrany podnik musi byt, stejné jako vSechny ostatni podniky plisobici v automobilovém
pramyslu, velmi adaptivni a pracovat s fizenou zménou. To ma vliv 1 na podnikovou kulturu.
Filozofie kaizen, kterd se v poslednich letech stala velmi rozSifenym standardem

v automobilovém primyslu, obsahuje rovnéz prvek fizené zmény, a to tzv. ,,PDCA* se kterym
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se v podniku velmi ¢asto pracuje. Jedna se o naplanuj (zménu), proved’ (zménu), ovef (zménu),
zaved’ (stabilizuj, standardizuj). Kromé filozofie kaizen jsou v podniku také uplatiiovany prvky

lean managementu a six sigma.

3.2 Metodologie provedeného Setieni

Tato kapitola je vénovana metodologii dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setieni je jednou
z kvantitativnich metod vyzkumu a je to nastroj, ktery slouzi ke sbéru dat. Otazky
v nasledujicim dotazniku byly pokladany z oblasti podnikové kultury, motivace a posledni

oddil dotazniku se vé€noval struénym identifikacnim udajim.

Celkem dotaznik obsahoval 11 oblasti, které vychazeji z teoretické reserSe provedené
zejména v kapitole 2.4. VSechny otazky jednotlivych oblasti byly zaloZeny na autorem
definovanych moznostech. Deset oblasti dotaznikového Setieni obsahovalo otazky uzaviené a
jedna otazka byla definovana jako polouzaviend. Uzaviené otdzky byly zvoleny kviili snadné
zpracovatelnosti odpovédi a také kvuli snadnému vyplnéni dotazniku respondenty.
Polouzavtena otazka byla zvolena, protoze autor nemohl uvést kompletni vycet vSech moZznych

odpovédi. (Olecka a Ivanova, 2010, s. 24-26)

Dotaznikové Setfeni probihalo béhem jednoho pracovniho tydne elektronickou formou.
Dotaznik byl rozesldn pomoci e-mailu technicko-hospodairskym pracovnikiim a manazerim
jednotlivych oddéleni. Z celkového poctu 50 rozeslanych dotazniki jich bylo vyplnéno 43,
celkova navratnost je tedy 86 %. VSechny vyplnéné dotazniky byly kompletni. Cely dotaznik
je soucasti ptiloh.

Prvni c¢ast dotazniku se vénovala poznani podnikové kultury a motivace. Nasledujici ¢ast

obsahovala né€kolik stru¢nych identifikacnich otazek.
Oblasti dotazovani jsou sefazeny podle potadi, v jakém byly pokladany.
Poznani podnikové kultury

Nasledujici soubor vyrokii byl zaméfen na tvrzeni tykajici se podnikové kultury. Tato
rozsahld oblast obsahovala pét vyrokd. Prvnim vyrokem bylo, zdali jsou zaméstnanci
seznameni s hodnotami a vizi podniku. Respondenti vybirali ze §kaly od 1 do 5, kde hodnoceni

5 znamenalo, Ze s danym vyrokem naprosto souhlasi nebo se s nim pln¢ ztotoziuji.
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S hodnotami a vizi podniku jsem seznamen

5 28%

4 I 30%
3 I 28%

2 [ 7%

1 I 7%

0 2 4 6 8 10 12 14
Pocet respondent(

Obr. 9: seznameni s hodnotami a vizi podniku

Zdroj: Vlastni vypracovani

Nejvice respondenti, tedy 58 % uvedlo, Ze jsou s hodnotami a vizi podniku seznameni.
Oproti tomu 14 % respondentl s timto tvrzenim nesouhlasi. 28 % respondentii nema vyhranény

nazor. Jednotlivé Cetnosti zobrazuje obr. ¢. 9

Toto zjisténi je pro podnik velice dobré a lze uvést, ze hodnoty a vize podniku jsou
zaméstnancum stale pfipomindny na nasténkach a v podnikovém casopise, ktery vychazi kazdé
ctvrtleti.

Nasledujici tvrzeni zjiStovalo, zdali se respondenti s podnikovymi hodnotami a vizi

ztotoznuji.
S podnikovymi hodnotami a vizi se ztotoznuiji

5 I 19%
. A
3 I 26%

2 [ 9%

1 [ 7%

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Pocet respondentl

Obr. 10: ztotoznéni s podnikovymi hodnotami a vizi

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Jak zobrazuje obr. €. 10, s podnikovymi hodnotami a vizi se ztotoZiuje vétSina respondentd,
tedy 59 %. 11 respondentl, coz predstavuje 26 % nema vyhranény nazor a pouze
18 % respondentd se s podnikovymi hodnotami a vizi neztotoziuje. Jelikoz prvni dvé otazky
ze zkoumané oblasti poznani podnikové kultury byly vyhodnoceny respondenty kladné, doslo

k propojeni téchto dvou zkoumanych oblasti.

Zajimavym zjiSténim je propojeni prvniho a druhého tvrzeni, tedy zda jsou respondenti
seznameni s podnikovymi hodnotami a vizi a jestli se s nimi ztotoziuji. 16 % respondentd plné
souhlasi s obéma tvrzenimi, jsou tedy s hodnotami a vizi sezndmeni a zaroven se s nimi

1 ztotoznuji. Naopak pouze 5 % respondentl, coz predstavuje 2 zaméstnance, rozhodné

nesouhlasi s obéma tvrzenimi zaroven.

Dalsim vyrokem bylo, zda se zaméstnanci citi byt soucésti podniku.

Citim se byt soucasti podniku

5 | mmmmmmmmmmmm——— 44%
4 | R 30%

3 I 12%

2 N 7%

1 I 7%

0 5 10 15 20
Pocet respondentl

Obr. 11: soucast podniku

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tvrzeni, zda se zaméstnanci (respondenti) citi byt soucast podniku dopadlo pro podnik velice
dobie, nebot’ naprosta vétsina, tedy 74 % respondenti, se citi byt soucasti podniku. 12 %, coz
predstavuje 5 zaméstnancli, nema vyhranény ndzor a pouze 14 % respondenti se neciti byt
soucasti podniku. Tito zaméstnanci také prevazné neznaji podnikové hodnoty a vize

a neztotozinuji se s nimi. Jednotlivé procentualni zastoupeni zobrazuje obr. ¢. 11.

Dalsim tvrzenim bylo, zda se respondenti domnivaji, ze je jejich odménovani spravedliveé

zaloZené na jejich vykonnosti.
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Moje odménovani je spravedlivé zalozené na
mé vykonnosti

5 I 21%
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Obr. 12: odméiovani zaloZené na vykonnosti

Zdroj: Vlastni vypracovani

S tvrzenim, jehoZ procentudlni zastoupeni je zobrazeno v obr. ¢. 12, souhlasila vétSina
respondenttl, tedy 56 %. Celych 30 % nema vyhranény nézor. Pouze 14 % respondentti, coz

predstavuje 6 zaméstnanci, se domniva, ze jejich vykonnost nema vliv na jejich odménovani.

Podle slov generalniho feditele, je odménovani zaméstnanci spravedlivé a je pfimo umérné

jejich vykonnosti. To znamen4, Ze nejsou vylouceny prémie a vykonnostni odmény.

Nasledujici tvrzeni zkoumalo, zda maji respondenti dostateny prostor pro vykonavani prace

samostatné.

Mam dostatecny prostor pro vykonavani
prace samostatné

5 A%
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Obr. 13: vykonavani prace samostatné

Zdroj: Vlastni vypracovani

40



S tvrzenim, zdali maji respondenti dostatecny prostor pro vykonavani prace samostatné,
souhlasilo 68 % z dotazanych. 16 % respondentli nema vyhranény nazor a pouze 17 %

respondentli se domniva, Ze nema prostor pro vykonavani prace samostatn¢.

Pokud se propoji piedchozi tvrzeni, vykondvani prace samostatné a tvrzeni, zda se
respondent citi byt soucasti podniku, zjistime, ze 30 % respondentd se plné citi byt soucast

podniku, ale ma i dostatecny prostor k vykondvani prace samostatng.
Podnikova atmosféra

Nasledujici otdzka zkoumala atmosféru v podniku. Jednalo se o otazku uzavienou

a respondenti méli na vybér ze Ctyf moznosti.

Jaka je v podniku podle Vas atmosféra?

2%

= Konkurencni
= Nepratelska
Pasivni

= Pratelska

Obr. 14: atmosféra v podniku

Zdroj: Vlastni vypracovani

74 % respondentii se domniva, ze je v podniku ptatelska atmosféra, oproti tomu pouha 2 %
si stoji za tim, Ze je v podniku atmosféra neptatelska. 19 % si mysli, Ze je v podniku pasivni

atmosféra a 5 % respondentii se domniva, ze je v podniku atmosféra konkurencni.
Styl vedeni

Nasledujici otazka zkoumala, jaky styl vedeni je v podniku aplikovan. Na vybér méli

respondenti ze ¢tyf moZnosti, pficemz jedna moZnost odpovédi byla ,,nevim*.
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Jaky styl vedeni je v podniku aplikovan?

= Autokraticky
m Demokraticky
Liberalni

= Nevim

Obr. 15: styl vedeni

Zdroj: Vlastni vypracovani

V této otazce respondenti vyjadfovali svllj nazor na styl vedeni, ktery je v podniku
aplikovan. Pro lepSi porozuméni otazce byla u kazdé varianty odpovédi uvedena strucna
charakteristika dané¢ho stylu vedeni. Nejvice respondentd (49 %) hodnotilo styl vedeni
v podniku jako autokraticky. Druhou nejc¢astéjsi odpovédi byl styl demokraticky, kterou zvolilo
37 % respondenttl. 9 % zaméstnanci uvedlo, Ze je v podniku aplikovan styl liberalni a zbylych

5 % respondentt vyuZzilo odpovédi ,,nevim®.

Pokud dojde k propojeni pfedchozich dvou zkoumanych oblasti, tedy podnikové atmosféry
a stylu vedeni, l1ze dojit k zaveru, ze nejveétsi cast respondetd, kteti tvoti 35 % se domniva, ze
styl vedeni v podniku je demokraticky a zaroven panuje ptatelska atmosféra, coz je pro
management podniku jist¢ velmi dobré zjiSténi. DalSich 30 % respondentii se domniva, ze je
v podniku také pratelskd atmosféra, ale zaroven je styl vedeni autokraticky. Absolutni Cetnosti

Ize vidét v Tab. ¢. 1.

Atmosféra / styl vedeni Autokraticky | Demokraticky | Liberalni | Nevim | Celkem
Konkurencni 1 1
Nepratelska 1
Pasivni 6 1 1
Pratelska 13 15 2 2
Celkem 43

Tab. 1: porovnani podnikové atmosféry a stylu vedeni

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Komunikace

Naésledujici soubor otazek byl zaméfen na komunikaci. Respondenti hodnotili jednotlivé

vyroky na zakladé vyznamnosti pomoci bodovaci skaly 1-5, pficemz 5 znamena, ze s danym

vyrokem pln¢ souhlasi. Prvnim tvrzenim bylo, zda respondenti dostavaji aktudlni informace

a podklady, které potiebuji ke své praci.

Dostavam aktudlni informace a podklady,
které potrebuji ke své praci

5 I 12%

4 33
3 . 28%

2 1%

1 I 12%

0 2 4 6 8 10 12 14

Pocet respondent(

Obr. 16: aktualni informace a podklady, které jsou potiebné k praci

16

Zdroj: Vlastni vypracovani

55 % respondentii souhlasilo s tim, Ze dostavaji aktudlni informace a podklady, které

potiebuji ke své praci. 28 % nemé vyhranény ndzor a 28 % respondentli nedostava informace

ani podklady, které pottebuyji.

Nasledujici tvrzeni zkoumalo, jestli v podniku Casto probihaji porady, které jsou efektivni.
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V podniku ¢asto probihaji porady, které jsou
efektivni
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Obr. 17: efektivni porady

Zdroj: Vlastni vypracovani

Pouhych 30 % respondentt se domniva, Ze v podniku probihaji porady, které jsou efektivni.
Celych 40 % zaméstnancli nemd na toto tvrzeni vyhranény nazor a 30 % respondenti
nesouhlasi. VéEétSinovym nazorem na probihajici efektivni porady je tedy nadzor neutralni.

Jednotlivé procentualni zastoupeni je uvedeno na obr. ¢. 17.

Informace jsou mi vysvétleny dostatecné a
srozumitelné
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Obr. 18: informace

Zdroj: Viastni vypracovani

45 % respondentll souhlasi stim, Ze jim jsou informace vysvétleny dostateéné
a srozumitelng. 33 % respondentli nema na toto tvrzeni vyhranény nazor a 25 % respondentli

uvadani, ze jim informace nejsou vysvétleny dostatecné a srozumitelné.
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Nasledujici tvrzeni zkoumd, zda maji respondenti prostor k vyjadieni svych dotazl

a pfipominek.

Mam prostor k vyjadieni svych dotazl a
pripominek
5 I 1%
4 I, 35%
3 I 26%
2 I 12%
1 I 7%

0 2 4 6 8 10 12 14 16
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Obr. 19: prostor k vyjadreni svych dotazi a pfipominek

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vétsina respondentl, tedy 56 % uvedlo, Ze mé prostor k vyjadieni svych dotazl
a pripominek. DalSich 26 % respondenti nemé vyhranény nazor a pouhych 19 % respondentti

uvedlo, Ze nemé dostate¢ny prostor k vyjadieni svych dotazii a ptipominek.

Pro dotazy a pfipominky, které zaméstnanci nechtéji feSit osobné existuje v podniku
tzv. skiiiikka divéry, kam mohou zaméstnanci své dotazy, pfipominky, ale i nazory zcela
anonymn¢ vkladat a management se k nim pravideln¢ vyjadiuje. Mozna prave z tohoto divodu

uvedlo velké procento respondentti, Ze s danym tvrzenim souhlasi.

Posledni vyrok v této oblasti zkoumal, zda v podniku funguje dobra komunikace.
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V podniku funguje dobra komunikace

5 I 7%

4 I 33

3 I 2%
> I 5%

1 I 5%
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Pocet respondentl

Obr. 20: dobra komunikace

Zdroj: Vlastni vypracovani

40 % respondentii uvedlo, Ze v podniku funguje dobrd komunikace Jesté vétsi procento
respondenttl, celych 42 % nema vyhranény nazor na tento vyrok. Zbylych 18 % respondenti se

domniva, ze v podniku neprobih4 dobra komunikace.

Komunikace v podniku probiha hlavné prostfednictvim e-mailu a telefonu. Déle se Casto

vyuzivaji také videokonference.
Nasledujici oblast se zabyvala vnitini motivaci respondenti.
Vnitini motivace

V této oblasti m¢li respondenti na vybér z péti autorem definovanych moznosti a mohli

vyjadtit sviij nazor také pomoci odpovédi ,,jiné".
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Co Vas nejvice vnitfné motivuje?

Finanéni ohodnoceni I 39%
Uznani okoli I 25%
Pochvala NN 16%
Kariérni rGst I 11%
Zaméstnanecké benefity I 8%
Jiné M 1%

0 5 10 15 20 25 30 35

Pocet respondent(

Obr. 21: vnitFni motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otéazka z oblasti motivace se zabyvala vnitini motivaci respondentti. Respondenti mohli
zvolit vice odpovéedi, nebo napsat svoji vlastni odpovéd’, coz vyuzil pouze jeden respondent.
Nejcastéjsi odpovédi bylo finan¢ni ohodnoceni, které nejvice vnitiné motivuje 39 %
respondentli. Druhou nejcastéjsi odpovedi bylo uznani okoli, které motivuje 25 % respondentd.
Kariérni rist motivuje 11 % respondentli a pochvala 16 %. Nejméné vnitin€ motivuji
respondenty zaméstnanecké benefity, nebot’ tuto moznost zvolilo pouze 6 respondentl, coz
predstavuje 8 % z celkového poctu dotazovanych. Odpoved’ jiné zvolil jeden respondent, ktery

uvedl, Ze by ho nejvice vnitiné motivovala vyuka anglického jazyka.

Podle slov generalniho feditele je vyuka jazykl prabézné realizovana a je nesmirné diilezita,
nebot’ sidlo KOLEKTORu je ve Slovinsku a zaméstnanci analyzovaného podniku tak musi
komunikovat se slovinskymi majiteli v cizim jazyce. Piedchozi majitelé podniku sidlili

v Némecku, proto byla po zaméstnancich pozadovana znalost zejména némeckého jazyka.
Sila podnikové kultury

Naésledujici otdzka se zabyvala silou podnikové kultury. Pro relevantnost odpovédi byla pro

respondenty uvedena stru¢na charakteristika silné a slabé podnikové kultury.
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Domnivate se, Ze je v podniku silna
podnikova kultura?

5 I 7%

4 | 19%

3 I ———— 28%
2 [ ——— 23%

1 [ 7%

0 5 10 15 20

Pocet respondentl

Obr. 22: sila podnikové kultury

Zdroj: Vlastni vypracovani

V této otazce zaméstnanci odpovidali, zda se domnivaji, Ze je v podniku silnd podnikova
kultura. S danym tvrzenim plné souhlasi pouze 3 respondenti, coZ je 7 % z dotazovanych.
Stejné procento respondentll nema povédomi o tom, ze by v podniku byla silnd kultura.
Nejcastéjsi odpoveédi, kterou zvolilo 44 %, bylo, ze respondenti nemaji vyhranény nazor.

Procentualni zastoupeni respondentii znazornuje obr. €. 22.
Jevy a procesy probihajici v podniku

V tomto souboru tvrzeni respondenti odpovidali, jaké jevy ¢i procesy v podniku probihaji.
V této oblasti bylo definovano 6 vyroki. Jednotlivé vyroky byly zvoleny na zékladé
pripadovych studii v kapitole 2.4 této prace. Jednalo se o dalsi otazku, kde respondenti hodnotili
vyroky na zékladé vyznamnosti. Respondenti odpovidali pomoci bodovaci skaly 1-5, pficemz

5 znamena, ze s danym vyrokem plné€ souhlasi.

Prvni vyrok zkoumal, zda v podniku probihé tymova prace.
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Tymova prace
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Obr. 23: tymova prace

Zdroj: Vlastni vypracovani

Prvni vyrok z oblasti jevli a procest, které v podniku probihaji, se tykal tymové prace.
Vétsina respondetl (63 %) uvedla, Ze souhlasi s tim, ze v podniku tymova prace probiha. 21 %
nema na toto tvrzeni vyhranény nazor a pouhych 16 % se domniva, ze v podniku tymova prace

neprobiha.

Dalsim vyrokem bylo, zda respondenti souhlasi s tim, ze kazdy zaméstnanec ma v podniku

konkrétni roli a pfinos.

Kazdy zaméstnanec ma svoji roli a konkrétni
pfinos
5 I 26%
4 I 6%
3 I 30%
2 I 1/%
1 5%

0 2 4 6 8 10 12 14
Pocet respondent

Obr. 24: role a konkrétni pfinos zaméstnance

Zdroj: Viastni vypracovani
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52 % respondentl souhlasi s tim, Ze kazdy zaméstnanec ma svoji roli a konkrétni pfinos.
30 % respondentii nema vyhranény nazor a 19 % respondentii s danym tvrzenim nesouhlasi.

Procentualni zastoupeni Ize vidét na obr. ¢. 24.

Prace odkudkoli (home office)

5 Ml 2%

4 [N 9%

3 N 14%

e Wz
1 35%

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Pocet respondentl

Obr. 25: prace odkudkoli (home office)

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vyrok, ktery se tyka prace odkudkoli nebyl hodnocen pfili§ pozitivné. Pouhych 11 %
respondentli uvedlo, Zze maji moznost pracovat odkudkoli. Podle slov generalniho feditele
podniku, se home office tyka pfedev§im vrcholného managementu. Pievazna ¢ast technicko-
hospodaiskych pracovnikd ma vSak pruznou pracovni dobu, coz miize byt hodnoceno jako
velkd vyhoda. 14 % respondentl nema vyhranény nazor na praci odkudkoli a prevazna vétsSina,

tedy 75 % uvedla, Ze prace odkudkoli jim neni umoznéna.

Nasledujici vyrok ze souboru jevi a procesu které v podniku probihaji se tykal kariérniho

rustu.
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Spravedlivy kariérni rast

5 I 7%
. K&
3 | 28%

2 | 23%

1 I 9%

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Pocet respondentl

Obr. 26: spravedlivy kariérni rist

Zdroj: Vlastni vypracovani

40 % respondetil uvedlo, Ze souhlasi s tim, Ze v podniku probihé spravedlivy kariérni rist.
28 % respondetii nemé vyhranény nazor a 32 % zaméstnancli se domniva, ze spravedlivy
kariérni rist v podniku neprobihd. VétSinovym nazorem tedy je, ze v podniku probiha

spravedlivy kariérni rist. Jednotliva procentudlni zastoupeni Ize vidét v obr. ¢. 26.

Nasledujici vyrok zkoumal, zda maji zaméstnanci divéru v management.

Dlivéra v management

5 I 1%

4 I 4%
3 I 23%

2 I %

1 I 5%

0 5 10 15 20
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Obr. 27: diivéra v management

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Vétsina respondetil, tedy 58 % ma divéru v management. 23 % nema vyhranény nazor
a pouhych 18 % z dotazanych divéru v management nema. Procentudlni zastoupeni lze vidét

na obr. ¢. 27.

Pokud dojde k propojeni odpovédi z oblasti sily podnikové kultury a otazky, zdali mayji
zaméstnanci divéru v management, 1ze dojit k zdvéru Ze nejvétsi procento respondentli nema

vyhranény nazor na tyto dva vyroky soucasn¢.

Posledni otazka, ktera se tykala jevli a procest probihajicich v podniku, uzavira okruh otazek

podnikové kultury a motivace.

Vytvareni a implementace novych myslenek

5 I 12%

4 | 23%
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Obr. 28: vytvareni a implementace novych myslenek

Zdroj: Vlastni vypracovani

35 % respondetli se domniva, ze v podniku probiha implementace a vytvafeni novych
myslenek. 37 % respondeti nema vyhranény ndzor a 28 % uvedlo, Ze v podniku vytvareni ani
implementace novych myslenek neprobiha. Procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi 1ze

vidét na obr. ¢. 28.

Nasledujici oddil otazek obsahoval 4 otazky, které se tykaly identifikacnich udaja

respondenttl.
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Vékova kategorie

Do které vékové kategorie se radite?

2%

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

m 61 let a vice

Obr. 29: vékova kategorie

Zdroj: Vlastni vypracovani

Prvni otdzka tohoto oddilu se tykala véku respondenti. Nejvétsi zastoupeni (49 %) méli
v tomto dotazniku respondenti, ktefi patii do vékové kategorie 31-45 let. Druhou nejvice
zastoupenou kategorii jsou lidé ve véku 46-60 let, kteti tvoti 40 % respondentli. Pouze jeden
respondent je starsi 61 let. Zbylych 9 % respondenti tvoii lidi ve véku 18-30 let. Procentualni

zastoupeni vékovych kategorii znazorfiuje obr. €. 29.

Délka pracovniho poméru

Jak dlouho v podniku pracujete?

m2-5 let
= 6-10
= méné jak 1 rok

m vice jak 10 let

Obr. 30: délka pracovniho poméru v podniku

Zdroj: Viastni vypracovani
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Tato otazka se tykala doby, po kterou v podniku respondenti pracuji. Nejvice respondentil
(61 %) v podniku pracuje vice jak 10 let, coz je pro podnik urcit¢ dobré, protoze to ukazuje na
nizkou fluktuaci a kolektiv pracovniki je z vétSiny staly. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo 6 az
10 let, coz predstavuje 23 % respondentd. Pouhych 9 % respondentl, coz piedstavuje

4 pracovniky, pracuje v podniku méné jak 1 rok.

Z oblasti poznani podnikové kultury tohoto dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vétSina
zaméstnanct se citi byt soucasti podniku a zaroven vétSina zaméstnancl pracuje v podniku déle
nez 10 let. 28 % respondentti uvedlo, ze v podniku pracuji vice jak 10 let a zaroven naprosto
souhlasi s tvrzenim, Ze se citi byt soucasti podniku. Z propojeni oblasti, které lze vidét na
Tab. €. 2 1ze konstatovat, Ze délka pracovniho poméru ma vliv na to, zda se zaméstnanci citi

byt soucasti podniku.

Citin’1 se byt soué’a’\stl’ pod|v1iku mené jak 1 2-5 let 6-10 let | vice jak 10 let | Celkem
/ délka pracovniho poméru rok
Rozhodné nesouhlasim 1 1 1
Spise nesouhlasim 2 1
Nemam vyhranény nazor 1 4
Spise souhlasim 1 1 8
Rozhodné souhlasim 2 5 12
Celkovy soucet 43

Tab. 2: porovnani délky pracovniho poméru a pocitu byt souc¢asti podniku

Zdroj: Vlastni vypracovani

Pohlavi

Jaké je Vase pohlavi?

= Muz

= Zena

Obr. 31: pohlavi

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Ptedposledni identifikacni otdzka v dotaznikovém Setfeni se tykala pohlavi respondentd.

56 % dotazanych tvofili muzi a 44 % Zeny.

V dnesnim svéte je stale aktualni otdzkou spravedlivé odménovani zen. Pokud tedy dojde
k propojeni tvrzeni z oblasti poznani podnikové kultury a pohlavni, 1ze dojit k zavéru, ze vice
zen, nez muzl se domniva, Ze v podniku neprobihd spravedlivy kariérni rist. Jednotlivé Cetnosti

Ize vidét v Tab. ¢. 3.

Spravedlivy kariérni rist / pohlavi Muz Zena Celkem

Rozhodné souhlasim 1
Souhlasim 9
Nemam vyhranény nazor 9
4

1

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim
Celkem 24 19 43

wioan(fwu|N

Tab. 3: porovnani spravedlivého kariérniho ristu a pohlavi

Zdroj: Vlastni vypracovani

Nejvyssi dosazené vzdélani

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
= Stfedoskolské s maturitou

m Stfedoskolské s vyucnim
listem

30%
Vysokoskolské

m \Vy$si odborné vzdélani

5%

Obr. 32: dosazené vzdélani

Zdroj: Vlastni vypracovani

Posledni otdzka dotazniku se tykala nejvyssi dosazené¢ho vzdélani respondentil. Nejcasté)si
odpovédi (56 %) bylo vzdélani stfedoskolské s maturitou a druhou nejcastéjsi odpovedi bylo
vzdélani vysokoskolské, které ma 30 % respondentd. StiedoSkolské vzdélani s vyucnim listem
je nejvyssi dosazené vzdélani pro 2 respondenty a 4 respondenti maji vyssi odborné vzdélani.

Procentualni zastoupeni 1ze vidét na obr. €. 32.
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4 ZHODNOCENI VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENIi PRO PODNIK

V tvodu této kapitoly je nutno podotknout, Ze navratnost dotaznikového Setteni Cinila 86 %
a poskytuje tedy zajimavé a hodnotné vysledky, zejména pro podnik KOLEKTOR Tesla

Jihlava.

4.1 Shrnuti zjisténych vysledkii

Dotaznikové Setfeni zahrnovalo 11 oblasti. 7 oblasti se ptfimo tykalo podnikové kultury
a motivace, zbylé 4 oblasti se tykali identifikacnich dajii respondentti, které pozdéji poslouzili
k zajimavym zjiSténim.

V Tab. €. 4 jsou uvedeny silné a slabé stranky podnikové kultury a motivace, které byly

zjistény dotaznikovym Setfenim.

Slabé stranky podnikové kultury
Silné stranky podnikové kultury a motivace

a motivace
Ztotoznéni s vizi a hodnotami podniku Porady a komunikace
Zamgéstnanci se citi byt soucasti podniku a maji Vytvateni a implementace novych
divéru v management myslenek
Spravedlivé odménovani a kariérni rust Prace odkudkoli (home office)
Pratelska atmosféra a tymova prace Autokraticky styl vedeni

Dostatecny prostor pro vykonavani prace

samostatné

Zameéstnanci dostavaji aktualni informace

a podklady

Informace jsou vysvétlovany dostatecné a
srozumitelné a kazdy zaméstnanec ma svoji roli

a konkrétni pfinos

Zameéstnanci maji prostor k vyjadieni svych

dotazii a pfipominek

Tab. 4: silné a slabé stranky podnikové kultury a motivace

Zdroj: Vlastni vypracovani

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze vétSina zaméstnancl je ztotoZznéna s vizi

a hodnotami podniku a také se citi byt jeho soucasti. Zaméstnanci také uvedli, ze maji divéru
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v management a v podniku probihd spravedlivé odménovani a kariérni rist. Mezi silné stranky
podnikové kultury také patii pratelskd atmosféra a tymova prace mezi zaméstnanci. To je podle
autora velice pfinosné, nebot’ lidé pracujici v pratelském kolektivu podévaji lepsi pracovni
vykony. Zaméstnanci se také domnivaji, Ze maji dostateCny prostor pro vykondvani prace
samostatné a dostavaji aktudlni informace a podklady, které pottebuji ke své praci. Kazdy
zaméstnanec ma také svilj konkrétni pfinos a dostateCny prostor pro vyjadieni svych dotazi

a piipominek.

Naopak jako slabou stranku Ize na zéklad¢ realizovaného dotaznikového Setfeni oznacit
porady, které jsou ale v podniku bézné. Zameéstnanci se domnivaji, ze porady nejsou piili§
efektivni a také nesouhlasi stim, ze by v podniku probihala dobrd komunikace. Déle
zameéstnanci uvedli, Ze v podniku pfili$ neprobihd vytvareni a implementace novych myslenek.
Prace odkudkoli (home office) neni pfili§ Casta a pokud ano, je to vysadou top managementu.
Dotaznikovym Setfenim bylo také zjiSténo, Ze je v podniku aplikovan autokraticky styl vedeni.
Tento styl vedeni je zafazen mezi slabé stranky podnikové kultury, nebot’ nepodporuje inovace

a tvorivost.

V teoretické Casti této prace a zejména v kapitole 2.4 byl zkouman vliv podnikové kultury
na motivaci zaméstnancii. Jak je tedy zminéno vyse, silna podnikova kultura znamena nizsi
fluktuaci. S timto tvrzenim lze souhlasit, protoze dotaznikové Setfeni dokézalo, Ze vétSina

zaméstnancl pracuje v podniku vice nez 10 let a jedna se tedy o pomérné staly kolektiv.

Zaméstnanci se také ztotoziiuji s hodnotami a vizi podniku a citi se sami byt soucasti
podniku. To vSe jsou znaky silné podnikové kultury. Dale bylo v teoretické ¢asti popsano, ze
silnd podnikova kultura je vyraznym zdrojem soudrZznosti podniku a také nezanedbatelnym

zdrojem motivace zaméstnancu.

Lze se rovnéz ztotoznit s tvrzenim Srpové a Rehote (2010, s. 153) ktefi uvadi, ze podnikova
kultura hraje dtleZitou roli v motivaci zaméstnanct. Déle uvadi, Ze je pro zamé&stnance velmi
dilezité, aby méli prostor pro samostatnou praci. VétSina respondentil v dotaznikovém Setfeni

uvedlo, Zze mé prostor pro samostatnou praci.

Dalsim faktem uvedenym v teoretické Casti bylo, Ze kli¢em k uspéchu je sdileni vize se
zaméstnanci, pricemz kazdy zaméstnanec ma mit svou vlastni roli a konkrétni piinos
(Makovsky, 2019). Tento vyrok byl respondenty potvrzen, nebot’ uvedli, Ze kazdy zaméstnanec

ma svoji roli a konkrétni pfinos.
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Dalsi studie uvedena v teoretické casti zkoumala vztah mezi stylem vedeni v podniku
a podnikovou kulturou a vlivem manazeri. VétSina respondentli uvedla, ze ma divéru

v management, coZ je pro podnik rozhodné cennd informace.

Jelikoz zaméstnanci uvedli, ze je jejich odménovani spravedlivé, 1ze na zaklade jiz diive
zjiSténych skutecnosti konstatovat, Ze to pozitivné ovliviiuje jejich loajalitu a soudrznost
s podnikem. Spravedlivé odménovani je pro zaméstnance rovnéz motivacni. Naopak bylo
dotaznikovym Setfenim zjisténo, Ze pro zaméstnance nejsou piili§ atraktivni zaméstnanecké

benefity.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, silna podnikova kultura je nezanedbatelnym zdrojem motivace
zamé&stnancl. Bylo také prokdzano, Ze je v podniku silnd podnikova kultura, lze tedy
konstatovat, ze zde existuje vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancii. Silna podnikova
kultury ma také své nevyhody a témi jsou naptiklad tendence k uzavienosti a mens$i flexibilita.

Tyto faktory je nutné brat v potaz v ptipad¢, ze podnik chce byt inovativni.

4.2 Navrhy a doporuceni

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze je tfeba zlepsit a posilit nasledujici ¢tyfi oblasti.

Zlepseni téchto oblasti by mélo piispét k vyssi vykonnosti podniku.
1. Vytvareni a implementace novych myslenek

JelikoZ je v podniku KOLEKTOR Tesla Jihlava zaveden management zmény (zejména
metoda kaizen a lean) funguje zde odméenovani za nové napady, které pomohou usettit podniku
naklady a také dalS$i odmény, napiiklad za doporuceni nového zaméstnance. Tyto faktory

mohou byt pro zaméstnance velmi motivacni a nezbyva, nez je udrzet.

Nicméné z dotaznikového Setfeni 1ze vypozorovat, ze zaméstnanci na vyrok zabyvajici se
vytvafenim a implementaci novych myslenek reagovali neutrdlné. Urcité stoji za zvazeni, zdali
jsou nové myslenky a zejména zlepSovaci navrhy od operatorG vyroby, kterych v podniku
pracuje nejvice, dostatecné finanén€¢ ohodnoceny, aby bylo pro zaméstnance motivujici
vytvaret nové myslenky a napady.

Dotaznikovym Setfenim bylo také zjiSténo, Ze je v podniku aplikovan autokraticky styl
fizeni, ktery nepodporuje inovace a tvoiivost. Top managementu podniku lze tedy doporucit
zvéazit zménu stylu fizeni na participativni, ktery by vice podporoval kreativni a inovativni

mysleni.
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2. Komunikace

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze maji zaméstnanci neutralni ndzor na komunikaci, ktera
v podniku probiha. Proto je tfeba s danym zjisténim pracovat. Komunikace v podniku probiha
predevsim pomoci e-mailu, telefonu a Casto také pomoci videokonferenci pro usporu naklada
a Casu, diky tomu, Ze sidlo majiteli podniku je ve Slovinsku. Proto autor prace navrhuje pokusit
se o Castdj§i navitévy, jak do Slovinska, tak majitelti podniku do Ceské republiky. Pro
zaméstnance by to znamenalo mnohem snaz$i komunikaci a moznost fesit n€které problémy
face-to-face. Jazykova bariéra by v tomto piipad€ nevznikla, jelikoz THP pracovnici v tomto

podniku ovladaji anglicky ¢i némecky jazyk na komunikac¢ni Grovni.

Dale by bylo tieba zlepsit komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi, nebot’ podnik je velky
a zamgstnanci se mezi sebou dostate¢n¢ neznaji. ReSenim by mohli byt Castéjsi akce poradané
podnikem pro zaméstnance se zaméfenim na Cinnosti, které zaméstnance opravdu zajimaji

a jsou jim blizké. Konkrétné Ize navrhnout rizné formy teambuildingu.
3. Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanci uvedli, Ze pro n¢ zaméstnanecké vyhody nejsou pfili§ velkou motivaci, proto
by bylo dobré zvysit povédomi o téchto vyhodach a uvést, jak vysokou ¢astku ¢ini ptispevek
na dovolenou ¢i za vyznamné Zivotni vyroci. Pokud by dané ¢astky byly dostatecné vysoké,
mohlo by to pro zaméstnance znamenat vyssi motivaci. Pfesto, Ze jsou v podniku Cerpany
vesmes vSechny benefity, autor prace si neni jist, zdali jsou opravdu vsichni zaméstnanci

s benefity, které jim podnik nabizi, seznameni a jsou schopni je efektivné vyuZzivat.

Dalsim zaméstnaneckym benefitem, ktery autor prace navrhuje zatadit jsou sick days. Jedna
se o benefit, ktery umoziuje n€kolik dni (vétSinou 3-5 dni za rok), zlistat doma v ptipade, Ze se

zaméstnanec neciti dobfe.

Dals§i moznosti, jak zefektivnit podnikové benefity je zavést cafeteria systém. Kazdy
zaméstnanec by tak mohl ucinné Cerpat presné ty benefity, které jsou v souladu s jeho

preferencemi.

4. Prace odkudkoli (home office)

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze zaméstnancim neni pfiliS umoZnéna prace
odkudkoli. Proto by bylo vhodné, samoziejme s navaznosti na pracovni pozici, umoznit

zaméstnancim v nékteré dny home office. Je ovSem ot4dzkou, zda by vSichni THP pracovnici

zvladli dobry time management a nevznikl by problém s pozdnim odevzdavanim zadané prace
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a ukoll. Zatim je vétSiné THP zaméstnancii umoznéna pruznéd pracovni doba s vyrovnanim

odpracovaného ¢asového fondu kazdy pracovni tyden.

60



ZAVER
Hlavnim diivodem, pro¢ by se podniky mély v dnesni dobé zabyvat podnikovou kulturou
a jejim vlivem na motivaci je, Ze siln4 a zdrava podnikova kultura je nezanedbatelnym zdrojem

motivace zaméstnancti. Aby byl podnik dostate¢né konkurenceschopny a dokazal vyvijet nové

technologické postupy a produkty, je tfeba mit motivované zaméstnance.

Cilem této bakalafské prace bylo provést analyzu vlivu podnikové kultury na motivaci
zaméstnancl. Pro naplnéni vyse uvedeného cile bylo nejdiive provedeno teoretické vymezeni
zakladnich pojmii a vlivu podnikové kultury na motivaci zaméstnancl, zejména pomoci

odborné literatury a zahrani¢nich odbornych ¢lank a studii.

Analyticka ¢ast této prace se zabyvala predstavenim spole¢nosti KOLEKTOR Tesla
Jihlava s.r.o. V tomto podniku bylo také realizovano dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor.

Otazky v dotaznikovém Setteni se opiraly o teoreticky zéklad shrnuti v kapitole 2.4.

Dotaznikové Setteni prokézalo, Ze zaméstnanci znaji podnikové hodnoty a vize a ztotoziuji
se s nimi. VétSina zaméstnancu se také citi byt soucasti podniku, ma diivéru v management

a citi se byt spravedlivé odménovana. Tato zjisténi mohou byt pro podnik pfinosna.

Naopak zaméstnanci uvedli, ze v podniku pfili§ neprobihd vytvaieni a implementace novych
mySlenek a prace odkudkoli (home office). V zavislosti na zjiSténych nedostatcich byla

navrhnuta doporuceni, kterymi by se podnik mohl do budoucna zabyvat.

Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni doplnéného o fizeny rozhovor, lze zjistit, ze
je v podniku aplikovan autokraticky styl vedeni, ktery neptispiva ke kreativité a tvotivosti.
Na zakladé€ tohoto zjisténi autor prace navrhuje zménu stylu vedeni na participativni. Dalsi

wevr

zaméstnaneckych benefitll a moZnost prace odkudkoli.

Na zékladé tohoto shrnuti 1ze konstatovat, ze cil prace byl splnén. Piinos této bakalarské
prace tkvi pfedevSim ve stanoveni charakteristik tvorici obsah podnikové kultury, ktera ptispiva
k vyssi vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku. Silnd podnikova kultura a motivovani

zaméstnanci jsou nezbytnym predpokladem pro Uspésny podnik.
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Priloha A — Dotaznikové Setfeni

Vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancii

Vazeni respondenti,

jsem studentkou tfetiho ro¢niku fakulty Ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. V ramci své
bakalarské prace, ktera je zamérena na vliv podnikové kultury na motivaci zaméstnancu, si Vas
dovoluji oslovit a pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku. Podklady ziskané timto dotaznikem vyuziji k
analytické ¢asti své prace.

Dotaznik je anonymni, obsahuje 11 otdzek a jeho vyplnéni Vam nezabere vice jak 5 minut. Dékuiji

za ochotu.

EliSka Janouskovcova

*Povinné pole

Vliv podnikové kultury na motivaci

1. Ohodnot'te, nakolik souhlasite s nasledujicimi vyroky *

Ohodnotte prosim Skéalou 1-5, pficemz 5 znamena, Ze se piné ztotoZriujete s danym tvrzenim. V
kazdém radku prosim za$krtnéte pouze jednu moznost! (napf. pokud s danym tvrzenim prilis
nesouhlasite zaSkrtnéte pouze mozZnost 2) Zaskrtnéte vdechny platné moznosti.

12 3 4 5
S hodnotami a vizi podniku jsem
seznamen. DI:”:”:”:I
S podnikovymi hodnotami a vizi s
ztotoZnuiji. Ef:”:”:”:”:l
Citim se byt soucasti podniku. DDDDD
Moje odménovani je spravedlivé DDI:”:”:‘

zaloZené na mé vykonnosti.

Mam dostate¢ny prostor pro DDDDD

vykonavani prace samostatné.

2. Jaka je v podniku podle Vas atmosféra? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() Pratelska
(") Nepratelska
(") Konkurengni
O Pasivni

3. Jaky styl vedeni je v podniku aplikovan? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Autokraticky

Demokraticky

Liberalni

0000

Nevim
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4. Ohodnot’te prosim vyroky tykajici se komunikace. *

Skéla 1-5, pfitemz 5 znamena, Ze s dan ym tvrzenim naprosto souhlasite. V kazdém radku
prosim zaSkrtnéte pouze jednu moznost! (napr. pokud s danym tvrzenim pfili§ nesouhlasite
zaSkrtnéte pouze moznost 2) ZaSkrtnéte vSechny platné moznosti.

1 2 3 4 5
V podniku funguje dobra
komunikace. DI:”:”:”:‘
V podniku €asto probihaji porady,
které jsou efektivni. DI:”:”:”:'

Dostavam aktualni informace a

podklady, které potfebuji ke své DDDDD

praci.

Informace jsou mi vysvétleny DDDDD

dostate¢né a srozumitelné.

Mam prostor k vyjadifeni svych |:||:| DDD

dotaz(l a pfipominek.

5. Co Vas nejvice vnitiné motivuje? *
Muzete zaSkrtnout vice odpovédi
ZaSkrtnéte vdechny platné moznosti.

Kariérni rist
Uznani okoli

Pochvala

N

Financéni ohodnoceni

| | Zaméstnanecké benefity

[]

Jiné:

6. Domnivate se, ze je v podniku silna podnikova kultura? *
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Ne C) O O O O Rozhodné ano

7. Jaké jevy Ci procesy v podniku probihaji? *
Ohodnotte prosim Skalou 1-5, pficemz 5 znamena, Ze s danym tvrzenim rozhodné souhlasite. V
kazdém radku prosim za$krtnete pouze jednu moznost! (napr. pokud s danym tvrzenim prilis
nesouhlasite zaskrtnéte pouze moznost 2) Zaskrtnéte vSechny platné mozZnosti.

1.2 3 45

Tymova prace HEEEN
Kazdy zaméstnanec ma svoji roli

konkrétni pfinos t“:”:”:”:'
Prace odkudkoli (home office) [ |[ ][ [[ [ |

Spravedlivy kariérni rast DDDDD
Dlvéra v management DDDDD

Vytvareni a implementace novych
myslenek DI:”:”:”:'
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Osobni informace

Nize prosim vypliite par stru¢nych osobnich otazek

8. Do které vékové kategorie se radite? *

Oznacte jen jednu elipsu.
18-30 let
31-45 let
46-60 let

61 let a vice

9. Jak dlouho v podniku pracujete? *
Oznacte jen jednu elipsu.

méne jak 1 rok
2-5 let
6-10

vice jak 10 let

10. Jaké je vase pohlavi? *
ZaSkrtnéte vSechny platné mozZnosti.

Muz

Zena

11. Jaké je vase nejvyssSi dosazené vzdélani? *

ZaSkrtnéte vsechny platné moznosti.

Zakladni

Stfedoskolské s vyuénim listem
Stfedoskolské s maturitou
Vys$Si odborné vzdélani

Vysokoskolské
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Priloha B — zaméstnanecké benefity

Benefitni systém pro zaméstnance spolecnosti Kolektor Tesla Jihlava pro rok 2019
- Prispévek na penzijni ptipojisténi az do vyse 500 k¢/méesic

- 1 tyden dovolené nad ramec zédkona

- Bezlrocna plij¢ka na vybaveni ¢i rekonstrukci domacnosti

- Pro vybrané profese prispévek na masaze

- Finan¢ni odmény za darcovstvi krve a za plakety MUDr. Janského

- Prispévek na aktivity sméfujici k udrZeni a zlepSeni fyzické kondice a zdravotniho stavu

zaméstnancl
- Prispévek na rekreaci déti zaméstnanct
- Vérnostni odmény za odpracované roky
- Odmeény pii zivotnich vyrocich
- Vykonnosti odmény
- Finan¢ni pfispévek na dovolenou
- Finan¢ni pfispévek na Vanoce
- Ptitomnostni ptiplatek
- Prispévek na zavodni stravovani
- Moderni jidelna a bufet v sidle spole¢nosti
- Pravidelna skoleni a kurzy
- Obcerstvovaci barely s pitnou vodou na pracovisti
- Kava, ¢aj, ¢okolada za zvyhodnénou cenu pifimo na pracovisti
- 10 % sleva na ndkupu u stavebniny Zeleny

- Zdarma vstup pro vSechny zaméstnance do fitness centra Fit people
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