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ANOTACE

Tato prace se vénuje tématu podnikova kultura. Prvni polovina se zabyva teorii podnikové
kultury a jejimi zékladni pojmy. Prakticka cast, obsazena v druhé poloving prace, spliuje cil
bakalarské prace, tedy, zda podnikova kultura ovliviiuje vykonnost zaméstnancii v daném

podniku.

KLiCOVA SLOVA

Kultura, podnikova kultura, podnikéni, zaméstnanec, pracovni prostiedi, vykonnost
TITLE

the effect of corporate culture on employee performance

ANNOTATION

In this work, I will focus on the topic of corporate culture. In the first half, I will delve info the
theory of corporate culture and its basic cincepts. The practical part, which will be included in
the second half of the work, will investigate if the corporate culture affects emloyees

performance in a given company.
KEYWORDS

Culture, corporate culture, business, employee, workplace, performance
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UvVOD

Podnikova kultura zahrnuje hodnoty, pfesvédCeni a chovani ¢lenti firmy, které vytvareji
specifické firemni prostfedi. Je to jakasi neviditelna "duSe" organizace, projevujici se ve
vzorcich chovani, tradicich a pravidlech. Kazda firma ma svou jedine¢nou podnikovou kulturu,

ovlivnénou historii, hodnotami zakladateld a vnéjSimi vlivy.

Tato bakaléiska prace se sklada ze dvou Casti. Prvni ¢ast je zaméfend na teorii podnikové
kultury a cilem je ptedat teoreticky pohled na problematiku, aby bylo pro ¢tenaie jednodusi
jsou kultura a podnikova kultura, kterd je zminéna ve vétsi hloubce, prace obsahuje 1 pojem
jako je pracovni vykonnost. V prvni poloving jsou tedy objasnény prvky podnikové kultury,
které se skladaji z artefaktli, hodnot a predpokladu. Artefakty jsou ty prvky, které charakterizuji
firmu na venek, mizou to byt prostory podniku, uniformy pracovniki nebo typické barvy
spole¢nosti. Hodnoty nebo také pravidla podniku a pfedpoklady charakterizuji firmu uvnitf, to
znamena, ze bézny Clovek tyto prvky tézko rozpozna. Déle jsou zminény, mimo jiné, druhy
podnikové kultury, typologie podle Quinna a Camerona nebo znaky dobré a $patné podnikové
kultury. Druhd polovina teoretické ¢asti se vénuje pracovni vykonnosti, jak se vykonnost

zaméstnancll mize métit a co motivuje pracovniky.

Druha cast bakalarské prace se vénuje praktické casti, jejimz cilem je, analyzovat
podnikovou kulturu ve spole€nosti JP Servis, a.s. a dale zjiSténi, zda podnikova kultura
spolecnosti ovliviiuje vykonnost soucasnych pracovniki. Zda jsou spravné motivovani a jsou
dobfie seznameni s vizi a misemi podniku. Vyzkum je provadén pomoci dotaznikového Setteni.
Vysledkem tohoto prizkumu je zjisténi, jak moc jsou nebo nejsou pracovnici ovlivnéni
podnikovou kulturou. Na zéklad€ vyzkumu a zji$téni bude navrhnuto doporuceni pro zlepSeni
nebo zajisténi efektivngj$i podnikové kultury, tak aby mohla ovliviiovat vykonnost

zameéstnancu.
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1 PODNIKOVA KULTURA

Uvodni &ast se vénuje teorii podnikové kultury a vymezeni zakladnich pojmi. Objasnit
pojmy, které jsou pouzity v této praci, je nutné pro jednodusi pochopeni problematiky. Zejména

pojem kultura pro snazsi pochopeni hlavniho pojmu prace podnikova kultura.

1.1 Kultura

Pro pojem kultura neexistuje jednotnad definice, to ale neznamena, ze se neda definovat.
ProtoZe neexistuje jednotny pojem, riizni autofi si vytvareji své definice podle svého thlu
pohledu. Pojem vychazi z latinského colo a v ptekladu znamend vzdélavat, obdélavat, péstovat.
a rozvoje ¢innosti, které jsou zndzornény ve vysledcich fyzické a dusevni prace. Zéklad pojeti
kultury jako charakteristiku lidské vzdélanosti polozil Tullius Cicero v Tuskulskych hovorech
(r. 45 ptf. n. 1) tim, Ze nazval filozofii ,,kulturou ducha”. Tento pojem pak rozliSoval ty, ktefi
prostfednictvim vzdélavani a zdokonalovani smétuji k vyssi forme socialni identity (odlisit se),

od vsech ostatnich, ktefi zlstavaji ve filozofické nevédomosti. (Matéjti, 2020)

Novodobé pojeti kultury definoval naptiklad Adelunga (1793), ktery tika: ,,Kultura je
zdokonalovani a zuslechténi nebo zjemnéni celkovych dusevnich i télesnych sil osoby nebo lidu,
pricemz jde nejen o osviceni nebo zdokonaleni rozumu osvobozenim od predsudku, ale také o
uhlazeni, zjemnéni zvykii a mravii”.  (Herder, 1784) vymyslel definici takovou: ,,Clovék
v existencnim zapase nahrazuje své fyzické nedostatky kultury jako specificky lidsky ndstrojem
adaptace k prostiedi”. (Murfy, 2001) tika, ze kultura je ,,Celistvy systém vyznamii, hodnot
spolecenskych norem, kterymi se ridi clenové dané spolecnosti a které prostrednictvim

socializace predavaji dalSim generacim”.

Uvedené definice nevytvateji jasnou shodu mezi autory. Pokud se ale spoji shromazdéné
poznatky, je zfejmé, Ze kultura je soubor kulturnich prvki ¢i spolecenskych norem (norem
chovani, hodnoty atd.), které zptisobuji urcité chovani dané kultury. Kazda socialni skupina lidi
ma svou kulturu, kterd se mize lisit. Kulturu vytvareji jedinci procesem zkuSenosti a vzdélavani

se. Mladsi jedinci ji mohou piebirat od star§ich, zkuSen&jsich, kteti obsah kultury predavaji dal.

Lidstvo si tento pojem vymyslelo, aby dokazalo popsat rozdily mezi rtiznymi skupinami

obyvatel. Kultura je abstraktni pojem. (Soukup, 2017)
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To, jak kazdy z nds vnima svét urcuje kultura. Vzdy jsme schopni vidét pouze nepatrnosti
vSedniho déni. Kultura ovliviiuje i nastaveni nasi mysli, kam se nam stoci o€i i jak budeme
predavat dal, to, co jsme vidé€li. Nase jednani se praveé od kulturniho nastaveni odviji. Pokud
¢lovek mé zaZité n&jaké stereotypy ovlivituji jeho chovani a brani nestrannému pohledu. Clovék
si to ani neuvédomuje. Prvnimi projevy kultury kazdého ¢lovéka jsou jeho ritualy a chovani.
To ¢loveék ukazuje nejdiive. Poté to jsou normy a hodnoty, které clovék pfimému pozorovateli
Casto neukazuje. Specifikace kazdého kulturniho nastaveni spoc¢iva na hodnotach. Od nich se
odrazi normy. Hodnoty ziskavame osvojovanim jiz od détstvi. V1iv na utvaieni hodnot ma vse,
co se kolem ¢lovéka odehrava, jak s nim ostatni mluvi, jaké chovani vidi u rodict a kamaradi

a kam je jeho pozornost smétovana. (Miller, 2013)

1.2 Kultura organizace

Tato podkapitola se vénuje tomu nejzakladnéjSimu pojmu celé prace. Organizacni
kultura (¢i firemni nebo podnikova kultura). S timto pojmem se setkavdme v manaZzerské teorii
i praxi. Termin, ale zdaleka neni tak jednotny, jak by se mohlo zdat. Zacatek této podkapitoly
tedy vénuji struéné definici tohoto terminu. Nasledné¢ zminim, jaké jsou druhy, pfistupy a
funkce. Ke konci se zamétim na silnou a slabou organiza¢ni kulturu a jeji zménu. Organizacni
kulturu mizeme v zasad€ rozd¢lit na dvé pojeti, a to pojeti uzsi a pojeti $irsi. Uz$i pojeti chape
firemni kulturu pfedevs§im jako soubor vné¢jSich projevl firmy, a Sir$i pojeti je chapano jako
charakteristicky zptlisob pracovniho 1 dal§iho jedndni osob, které v organizaci ptisobi. (Urban,

2014)

Kultura organizace velmi tzce souvisi s pojmem leadership. To, zda bude kultura
v podniku dobré ¢i nikoli definuji leadefi. Pravé oni musi napliovat hodnoty a cile podniku a
vést tak své podiizené. To, jakym zpisobem budou pracovniky vést utvari identitu podniku,
hodnoty, mise i vize. To vSechno utvafi podnikovou kulturu. Kultura odrazi chovani, ritualy a

to, jak se skupina pracovniki rozhodne jednat. (Schein, 2019)

1.2.1 Definice a vznik podnikové kultury

Podnikova kultura zahrnuje hodnoty, pfesvédceni a chovani ¢lent firmy, které vytvareji
specifické firemni prostfedi. Je to jakdsi neviditelnd "duSe" organizace, projevujici se ve
vzorcich chovani, tradicich a pravidlech. Kazdé firma ma svou jedine¢nou podnikovou kulturu,

ovlivnénou historii, hodnotami zakladatelli a vnéj$imi vlivy.

14



(Dyer, 2018) definuje podnikovou kulturu velmi strucné a jasné. ,, Podnikovou kulturu

tvori zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnéenky, které jsou sdileny cleny organizace .

Edgar Schein tika, ze "Podnikova kultura je vzor sdilenych zdkladnich predpokladii, ktery
vznikl nebo byl vyvinut skupinou, jak se uci resit své probléemy vnéjsi adaptace a vnmitini
integrace, a ktery se osvedcil tak efektivne, Ze povazuje za opravnené jej povazovat za spravny
a ucit jeho novym clenuim jako jediny zpiisob vanimani, mysleni a citéeni v téchto problémovych

oblastech.” (Schein, 1985)

Dalsi definici zminily (Certo & Certo, 2016), ktefi uvadéji, ze "Podnikova kultura predstavuje
soubor sdilenych hodnot, postoju, normativnich vzorcu a chovani, které formuji jednotlivé
zameéstnance a celkovy charakter organizace. Jednd se o neviditelny ramec, ktery formuje
mysleni a chovani vsech clenii organizace a ovliviiuje zpiisob, jakym organizace vnimd a

reaguje na své vlastni prostiedi.”

Podle odhadti na mezinarodni urovni, mize byt podnik s dobfe zavedenou firemni
kulturou vykonnéjsi az o 20-30 procent. Diky firemni kultuie je rozhodovani firmy a zptisob

chovani vS§ech zaméstnanct zna¢né predvidatelng;si.

Firemni kultura muze vznikat v disledku samostatného a pfirozeného chovani
pracovnikll podniku nebo vznikd jako vysledek pfedem promyslenych Cinnosti, které urcuji
vedouci pracovnici podniku. Pfirozené chovani zaméstnancii je dano jednotlivymi zaméstnanci
daného podniku. ZaleZi na jejich osobnostech a rysech chovani. Pokud vedouci pracovnici
nechtéji pfenechat odpoveédnost za vznik kultury, vytvareji vnitropodnikové normy, piedpisy a

pravidla, které propojuji se snahou o ovlivnéni chovani zaméstnanci. (Lukasova, 2010)

Firemni kultura slouZi pfedevsim jako skvély nastroj fizeni lidi, proto je to velky piinos
k vykonnosti firmy. VyuZzivd se predevSim k nepfimym formdm motivace a ovlivnéni
zaméstnancui. Podstatou firemni kultury je, aby zaméstnanci pti plnéni jasné stanovenych ukol
a cili dodrzovali 1 urcité zasady ¢i hodnoty, které vedou k tspé&Snému fungovani podniku. Toto
se muze zviditelnit v pfistupu zaméstnancii k plnéni tkold, v jejich vztazich mezi sebou nebo
naptiklad v jednani se zakazniky. Tyto hodnoty stanovime pomoci pravidel definujici pracovni
nasazeni, odpovédnosti, naro¢nosti a otevienosti, vzajemné spoluprice a komunikace

s ostatnimi spolupracovniky ¢i Gtvary podniku.
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Pak bude podnikovéa kultura plisobit jako soubor zvyklosti (bude se brat jako
samoziejmost) a jako spolecensky tlak, diky kterému bude urcité chovani zaméstnanci
vyzadovano a zaroven podporovano. Pomoci vyvolaného tlaku budou ostatni zaméstnanci
projevovat reakce, pokud se nebude dodrzovat urcité jednéani, napiiklad nedodrzeni
oc¢ekavanych postupii a zasad. Pokud se vytvoii velmi silné firemni kultura, je mozné ji vyuzit

1 jako néstroj manipulace pracovni sily. (Urban, 2014)

1.2.2 Znaky dobré a Spatné kultury

Dobr4 kultura se nestane sama. Pomtize ji v tom monitorovani, dobré promysleni na zacatku
a otevirani diskusi. V procesu planovani je dobré stanovit si pokyny, kterymi se podnik bude
drzet po celou dobu budovani podnikové kultury. Naptiklad co chce podnik splnit a jak toho
chce docilit. Pokud chce podnik budovat podnikovou kulturu a nema stanovené cile a zptisob
naplnéni cild, je dobré ud¢lat strategickou schiizku, dat hlavy dohromady a stanovit tyto

zakladni cile:

e hodnoty,
e mise,
o vize,

e zaméfeni se na zakaznice servis.

Zminéné cile vyjadiuji, kde se podnik aktualn€ nachazi a kde si pteje byt v budoucnu. Tyto
pokyny muize ¢i nemusi vefejnd spolecnost vidét. Jejich podstata neni u vefejnosti, prava
podstata je budovani porozuméni pro zaméstnance na kazdé pozici. Kazdy pracovnik musi
veédét co déla a proc to déla. Pro podnik je dilezité, aby hodnoty, mise, vize a zaméteni se na
zakaznika nebyly zameteny pod koberec. Museji byt zaméstnancim neustdle pfipominany.
Hodnoty a priority daného podniku by méli byt dobte vyslovitelné, aby je kazdy manazer a
pracovnik mohl pojmenovat a byl pfipraven se jim ptizptsobit, pokud bude tieba. Je mozné, ze
bude potieba podnikovou kulturu ménit, aby vyhovovala novym vyzvam a ptilezitostem. Pro

dynamicnost je potieba sdilet pracovni filozofii a neustale povzbuzovat ke komunikaci.

Oteviena komunikace je zdklad dobré podnikové kultury. Jsou dva zékladni typy
komunikace v rdmci podniku: vzestupna (shora dolii) a sestupnd (zdola nahoru). Komunikace
vzestupnd je rozsahlej$i a uZzivanéjsi v podnicich nez komunikace sestupnd. Vzestupna

komunikace je velmi dilezita. Informace, které chodi z vrchu jsou napiiklad zda: zasila feditel
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spolecnosti pravidelné e-maily o aktudlnim stavu podniku, je uréen né¢kdo, kdo je povéien
predavat pracovnikiim dobré ¢i Spatné zpravy a informace o skolicich webinafich, aktualnich

slevach a podnikové newslettery.

Komunikace sestupna je velmi uzite¢nd napiiklad pro ziskani zpétné vazby od
zaméstnanc. Mnoho podnikil dilezitost zpétné vazby piehlizi, protoze si manazefi mohou
myslet, Ze d€laji vSe spravné anebo neradi slysi kritiku. Nazory pracovniki jsou velmi dulezité,
protoze muzou vést pracovniky na manazerskych pozicich k novym napadim. Jedna se, ale i o
respekt kazdého pracovnika. Metod, jak ziskat zpétnou vazbu od zaméstnanct je spousta, jedna

z nich miZe byt rozhovor jeden na jednoho nebo teamovéa konference.

Pokud zminéné pracovni hodnoty a oba zpiisoby komunikace nejsou znakem dané kultury,
mluvime o kultufe $patné. Spatnd kultura v podnicich vznika pii nepfatelském pracovnim
prostfedi ¢i vysoké fluktuaci zaméstnancl. Velmi vazné problémy stoji spolecnost kapital i
produktivitu. Nejlepsi zplsob, jak utéct ze Spatné podnikové kultury je ji opustit. Vysledkem
zni¢ené komunikace a rusivého pracovniho prostiedi zvySuje obménu pracovni sily — fluktuace.
To je signal, ze samotni zaméstnanci v podniku pracovat nechtéji. Mohou to byt rizné divody,
napiiklad nékteti méni praci kvali Spatnému kolektivu. Tento typ fluktuace se nazyva
dobrovolny. Vyskytuje se méné neZ nedobrovolné opousténi zaméstnancii dany podnik.
Nedobrovolna fluktuace vznik4d omezenim pracovni atmosféry. Toto je velky motivacni zabijak
pro zaméstnance. Pfili§ velka kontrola a nedostatek podpory zameéstnancii jsou jednim

z omezeni pracovni atmosféry. (HRnews, 2012)

Dobrou kulturu je potteba budovat. V prvni fad¢ je potieba, dostat vSechny pracovniky na
svou stranu a nadchnout je novym smérem. Protoze pokud zaméstnanci nebudou mit zdjem o
budovani podnikové kultury, samotny majitel podniku nikdy dobrou kulturu mit nebude. Je
nutné mluvit o dileZitosti dodrzovani pravidel a pomahat pracovniklim nachéazet cesty ke
zlepSovani jejich schopnosti. ManaZeti museji chapat, Ze tento typ osobni svobody nezlepSuje
pouze pracovni prostiedi, ale signalizuje zlepSeni spodni linie spole¢nosti. Spodni linie
spolecnosti jsou zaméstnanci na nejnizSich pozicich. Je nutné je motivovat ke snaze o dobrou

kulturu.

Uspé&snost podnikové kultury mézeme ovlivnit sedmi pilifi, diky nim se nase kultura mtize
stat tou nejlepsi. Zaméstnancim bude zéleZet na dobrém jménu firmy, budou dodrzovat vize,

cile a normy podniku.
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1. Transparentnost — podnik musi byt ke svym pracovnikiim transparentni, aby védé€li, na
¢em podnik stoji, jaké jsou jeho plany do budoucna, aby méli jistotu. To vede
zameéstnance k divére ve vedeni spolecnosti a také ke spolupracovnikim,

2. Pozitivita. Nejlépe se pracuje v pozitivnim prostiedi, kde spolu pracovnici vychazeji,
navzajem se respektuji a ocenuji. Zaméstnanci by se méli citit vitani a podporovat se
navzdjem bez ohledu na jejich pohlavi, rasu, sexualni orientaci nebo nabozenstvi,

3. Pilif je zaméfeny na méieni. Podnik musi méfit svou uspésnost, aby veédél, zda se
posouva spravnou cestou k naplnéni stanovenych cilt,

4. Uznani, které je také velkym motivatorem pro vSechny pracovniky,

5. Unikatnost je patym pilifem pro ovlivnéni spé$nosti podnikové kultury. Kazda kultura
musi byt unikatni, protoze kazdy podnik ma stanovené jiné cile, ma stanovend jina
pravidla a nemusi v kazdém podniku fungovat stejné strategie dobré kultury,

6. Naslouchédni. Zaméstnanci si musi navzajem naslouchat, a to i vedouci, aby naptiklad
veédél, jaky motivacni faktor plati na jednotlivé zaméstnance,

7. Chybovost. Je dilezité délat chyby, aby se z nich organizace mohla poucit. Chybovost

upravuje cestu ke splnéni cilt a vizi. (Dyer, 2018)

1.2.3 Druhy podnikové kultury

I v ¢lenéni podnikové kultury se spoustu autori muze lisit. Jedno z rozdé€leni kultury

urcil R. E. Quinn. Tento model rozd€leni organiza¢ni kultury zminuje ¢tyfi zékladni typy.

e Prvnim druhem je klanova kultura. Ta je charakterizovana vysokou mirou
svobody rozhodovani zaméstnanci a malou otevienosti k trznimu prostiedi,

e druhym typem je kultura neformalni ¢i adhokratickd kultura, kterd ma taktéz
vysokou miru svobody, ale naopak ma velkou otevienost k trznimu prostredi,

e predposlednim druhem je soutéziva €i trzni kultura, ve které maji zaméstnanci
nizkou miru svobody, ale je velmi oteviena k trznimu prostredi,

e posledni je kultura hierarchicka s nizkou mirou zaméstnanecké svobody a malou

otevienosti k trznimu prostredi. (Quinn & Cameron, 2006)
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Obrazek 1 — Rozdéleni podnikové kultury dle Quina a Camerona Zdroj: Vlastni zpracovani
Charakteristické profily jednotlivych organizaci se utvaieji diky tomu, Ze v podnicich
najdeme prvky z vice druht kultury. Proto se mlze zdat, ze je podnikova kultura v rtiznych

podnicich velmi podobné nebo naopak velmi odlisna.

Pro uspésnost podnikové kultury je dilezitd angazovanost zaméstnancu, kterd sdili
hodnoty a cile podniku. Jedna se o praci s nadSenim nad rdmec plnéni ukold a povinnosti.
Zamé&stnanec ma pocit plného zapojeni se do plnéni cilli organizace, a to mu pfinasi pocit
uspokojeni. Pokud se zaméstnanci dostate¢né angazuji, zaméstnavateli to pfinasi finanéni
prospéch, protoze pracovnici pfi vykonavani své prace podavaji vyssi vykon, pii stejnych
nakladech pro zameéstnavatele. Angazovanost, ale neni néco, co si zaméstnavatel koupi, ani
pomoci odmén a benefitti. Mit dobrou angazovanost zaméstnanct je velmi levné, ale viibec ne
snadné. Tento emociondlni stav pracovnikli utvaii pravé firemni kultura, proto musi vytvaret
dobré plisobeni organizace na trhu a podporovat a vytvaret dobré socidlni prostredi. (Broz,

2017)

Dal$im moznym rozdélenim z hlediska ochoty nést riziko a podle rychlosti zpétné vazby

je rozdéleno na Ctyii typy:

e Kultura frajert je kultura pro samotare, ktefi jsou ochotni podstoupit riziko, ale
museji dostat rychle zpétnou vazbu o tom, zda ve svych aktivitach uspéli ¢i
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nikoliv. Tento typ kultury je vhodny napfiklad pro manazerské poradenstvi,
reklamu, televizi a stavebnictvi,

druhym typem je kultura tvrdé prace. Ta vznikd na tvrdé praci a legraci,
s rychlou zpétnou vazbou a minimalnim moznym rizikem. Kultura tvrdé prace
se hodi do prodejnich firmach, tedy naptiklad distribuce nemovitosti.
piedposlednim druhem je kultura sdzka na budoucnost. Zde jsou duasledky
rozhodovani zavazné a uspéch se dostavi po velmi dlouhé dobé, je uzitecna u
odbornych ¢innosti ve vyrobnich firmach, nebo leteckych spolec¢nostech.
¢tvrtym druhem tohoto rozdéleni je kultura postupu — ta je charakterizovana
zadnou zpétnou vazbou a je zde t€zké posoudit vysledek prace. Proto se
zameéstnanci nemuseji soustiedit na vysledek prace, ale spi$ na proces, kterym
se prace provadi. Pouzivé se naptiklad v bankdch, pojistovnach a statni sprave.

Tento typ rozdélil FrantiSek Bélohlavek. (Bélohlavek, 1996)

Jiny pfistup k rozdéleni uvadi R. Harrison a Ch. Handy. Rozd¢luji kulturu na dalsi ctyti

typy:

Prvni je kultura moci, ve které jsou osoby panujici a osoby, které jim jsou
podfizeny. V této kultufe vedouci védi vSe a o vSem rozhoduji, podiizeni pouze
poslouchaji. Stranu podfizenych vétSinou ovlada strach.

Druhym typem je kultura roli, zde mé kazdy ¢len svou roli. Na vrcholu je feditel,
kteti znaji cil podniku a maji autoritu. Déle se nachdzeji manazefi stredni tfidy,
kteti maji autoritu oproti nizZSim vedoucim a nejniZe jsou fadovi pracovnici.
Tento typ se oznacuje za tvar pyramidy, kde na vrcholu jsou lidé s nejvysSimi
kompetencemi a autoritou.

Tteti typ je kultura vykonu. Zde se méné hledi na formalni pfedpisy, ale vice na
plnéni ukoll, motivacni faktor je radost a uspokojeni pracovnikii z vykonané
prace.

Posledni je kultura podpory. Ta poskytuje uspokojeni skrze vzajemné vztahy a
pocit propojeni. Pro tuto kulturu je charakteristické, Ze se zaméstnanci citi byt

¢leny organizace a sami pocit'uji touhu po plnéni cili organizace. (Handy, 1976)
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1.2.4 Prvky podnikové kultury

I u prvki firemni kultury se spousta autort lisi. Pro dalsi autory se stalo vychodiskem
provedeni E. H. Scheina. Ten prvky podnikové kultury roztfidil na zékladni piedpoklady,

hodnoty, vytvory a normy chovani.

K prvkiim podnikové kultury se dale fadi rizné vnéjsi artefakty, které maji povahu jak
materidlni, tak i nematerialni. Pod artefakty materialnimi se daji predstavit naptiklad produkty
vytvoiené organizaci, architektura budov, propagacni brozury, materialni vybaveni firmy,
vyroéni zpravy a firemni reklamni pfedméty. Jednoduse vse, co si clovék dokaze predstavit,
kdyz se fekne ndzev konkrétni spolecnosti. Jazyk, myty, firemni hrdiny, zvyky, historky a

ritualy jsou artefakty naopak nemateridlni povahy. (Lukasova, 2002)

Diky zakladnim ptfedpokladiim ma podnik ndvod k feSeni riznych situaci. Vznikaji pfi
opakovanému feSeni dané¢ho problému. Tyto pifedpoklady je velmi obtizné zménit, jsou stabilni
a stalé. Pracovnici tyto véci povazuji za dané a neménné. Hodnoty tvofi jasnou ptedstavu
pracovnikiim, jak v danych situacich jednat. Hodnoty naopak vytvéteji urCitou pfedstavu, jak
maji jednat v urcitych situacich. Pro firmu jsou velmi dilezité, protoze snizuji nejistotu
pracovnikll. Normy zastava a prezentuje zaméestnanctim samo vedeni podniku. Projevy, které
lze v podniku vidét, slySet, nebo dokonce citit, jsou dalsim prvkem podnikové kultury. Jsou to
vytvory. Pro pracovniky to je naptiklad jazyk, jakym mezi sebou hovoii, zpisob, jakym se
oslovuji, styl oblékani nebo pracovni prosttedi a historky organizace. Poslednim prvkem
podnikové kultury jsou normy chovani. To jsou zplisoby jednani pro dany podnik. Tzv. nepsana
pravidla chovani zaméstnancii. Normy chovani jsou snadnéji ovlivnitelné narozdil od hodnot.

Diky systému odmén a sankci mohou byt podporovany. (Pospisilova, 2018)

Viditelnou ¢asti prvkl jsou pravé zminéné artefakty, protoze to je to, co ¢lovék vidi.
Naopak hodnoty a pedpoklady vefejnost jen tak nevidi. Pocit'uji to zaméstnanci a nékteré véci

jsou tak samoziejmé, ze je pak té¢Zké hodnoty a pfedpoklady specifikovat.
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Obrazek 2 — Prvky podnikové kultury Zdroj: vlastni zpracovani

1.2.5 Funkce podnikové kultury

Mezi hlavni funkce podnikové kultury patii zmirfiovani konflikti ve vnitini Casti
podniku. Diky kultufe je jednodussi sdruzovat vzijemné vztahy organizace. Dale se uvadéji
funkce jako snadnéjsi provadéni kontroly, diky sdileni firemnich cilli, shod¢ pracovnikii ve
vnimani a nasledném dodrZovani norem chovani v podniku dochazi k harmonii. Pro pracovniky
je snadnéjsi jejich plnéni, protoZe vSichni pracovnici tyto normy a cile znaji. Redukovani mozné
nespokojenosti ¢i nejistoty pracovnikll. Pracovnici si pomoci ztotoznéni se s mySlenkami a
nazory v organizaci piipadaji méné nejisti a vice spokojeni, protoZze samotné ztotoZnéni se

v

s myslenkami vede k jednodusSimu plnéni tkolt.

Firemni kultura je zdrojem motivace, to je dalsi z funkei. Pro pracovniky je dilezitym
prvkem motivace. Chapou, Ze prace, kterou vykonavaji je smysluplna a citi se jako vyznamna
¢ast firmy a zalezi jim na plnéni cilti a poslani podniku. Posledni, ale nikoli méné uzite¢nou
funkci je fungovéani podnikové kultury jako konkuren¢ni vyhoda. Diky dobré kultute se
v podniku nachézeji spokojeni zaméstnanci, zvySuje to jejich motivaci a tim se zvySuje
efektivita. Tuto vyhodu nelze zrcadla na ostatni podniky a nelze ji docilit v kratkém case.

(Lukagové, 2010)
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1.2.6 Silna a slaba podnikova kultura

U firemni kultury definujeme, zda se jedna o slabou ¢i silnou podnikovou kulturu. Toto
rozhodnuti se urci na zakladé dvou kritérii. Jasnost a srozumitelnost hodnot a norem, jak

hluboce jsou zakotveny jeji projevy. (Srpova, 2010)

Silna kultura bude pro vsechny pracovniky a ostatni ¢leny daného podniku jasna a
srozumitelnd a jeji organizacni normy a zvyklosti budou siln¢ zakofenény v organizaci a
rozsifeny mezi zaméstnanci celé organizace. Ma velky vliv na jednani a postoje pracovniki.
Pokud je organizac¢ni kultura pozitivni, velkou ¢asti pfispivad k plnéni cili podniku nebo

podporuje jeji vyhodu oproti konkurenci. Pfednostmi podniku diky silné firemni kultufe jsou:

e rychlejsi rozhodovani podniku,

e znacné nizsi vyskyt konflikt uvnitt podniku,
e nizsi potfeba vnitinich predpisa,

e mensi nutnost kontrolovani,

e v piipad¢ dobrého vybéru zaméstnancti i nizsi fluktuace.

Naopak nevyhodami silné kultury mizou byt uzavienost a pocit vylouceni z kolektivu,

trvani na dodrzovéni tradic, skupinové vyhybani se rozdilnosti vlastnich nazorti a v n¢kterych
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Vyskyt tohoto typu silné kultury je pfedevSim ve starSich organizacich, kde je kladen
velky diiraz na dodrzovani tradic a dalSich vySe uvedenych véci. Ve starSich organizacich se
mohou vyskytovat zaméstnanci s velmi dlouho dobou zaméstndni v daném podniku ¢i

celoZivotni zaméstnanci. (Srpova, 2010)

Slabsi firemni kultura se naopak castéji vyskytuje v mladSich organizacich, u firem
s vyssi fluktuaci ¢i organizacich, které se skladaji z vys$Siho poctu samostatnych jednotek nebo
profesné odlisnych jednotek. Tyto €asti ¢i jednotky organizace se mohou svymi kulturami lisit
a vytvaret tak samostatné subkultury organizace. Pfi€¢inou slabé podnikové kultury mize byt i
nejasnost pravidel a cili organizace, Casté zmény nebo riznost ndzori manazerskych tymi a
firemniho vedeni. Je zde 1 par vyhod slabé kultury, naptiklad vétsi podpora kreativity. Tato

malé vyhoda, ale neni pfili§ efektivni k vytvateni loajality.

Rozdilem mezi silnou a slabou kulturou je ten, Ze slaba kultura se d4 jednoduseji zménit.

vvvvv

23



je pro pracovniky velmi dobfe zndma, a je pro né tézké zmeénit zpisob chovani, pokud ho maji
zakofenény spousty let. Odlisnost mezi témito kulturami mizeme zpozorovat i v ptipad¢, jak
moc se firemni kultura méni s piichodem a odchodem pracovnikii. Novy pracovnici pfinadseji
do podniku novy pohled na véc, nové nazory, své vlastni zvyky a tradice, pod jejichz vlivem se

muze slaba kultura zménit. U silné kultury tyto zmény nejsou viibec vyrazné. (Urban, 2014)

1.2.7 Zmény podnikovych kultur

Pro podniky neni vhodné drzet se jedné podnikové kultury pftiliS§ dlouho. Trzni
ekonomika o hospodaiské organizace, které jej vytvaii se neustale méni. Podniky musi svou
kulturu pfizpsobovat témto zménadm. Pokud podniky nezareaguji v€as a neustale zdraznuji
tradice, kterych se drzi, mohou ohrozit dynamicnost a ekonomickou prosperitu. Zmén mohou
provést planovang a adaptivng. Pokud je zména planovana jsou vypracovany koncepty zmény.
Na tuto zménu byva zpravidla mélo ¢asu. Adaptivni zména je provadéna evolucné, s postupnym
prizptisobenim se okolnim zménam. Hlavnim cilem zmény kultury je ptechod ze soucasného
stavu ke stavu cilovém. Stav, ve kterém je nutnd zména nastava, kdyZ hodnoty, ptedstavy a
ptistupy pracovnikli neodpovidaji hodnotdm, pfedstavam a principtim, o které podnik usiluje.
Zména musi pfinést harmonii mezi hodnotami, pfedstavami a principu jak pracovnikiim, tak

podniku. Nasledné nastava cilova situace.

Zmeéna ze soucasného stavu kultury na cilovou musi projit uréitymi etapami. Nejdiive
nastane rozmrazovani kultury stavajici, aby se mohla zac¢it budovat kultura nova. Déle je
zapotiebi utfidéni zajmu, postojli, vazeb a nebezpeci, které stoji na stran¢ zmény a které naopak
proti ni. Ovlivilovani je tfeti etapou a jednd se o pisobeni vlivu na stavajici kulturu, aby se
zni€ili vSechny vazby na ni. Dale probiha sladovani a rozvijeni. Sladéni hodnot, piedstav a

principl pracovnikil a podniku, a nasledné kontrolovani, zda je soulad prospésny.

V procesu zmény hraji vyznamné role celé fady aktérd, tyto aktéry definoval Pfeifer a

Umlaufova, 1993:
e Iniciatofi jsou lidé, kteti vytvaii prvotni impuls zmény. Tito lidé museji mit
velky vliv na prostiedi a pracovniky, aby impulsy byly brany vazné,
e projektanti fidi cely narocny proces zmény. Je dulezité, aby méli dostatek

prostoru 1 zdroji. Musi mit dostatek schopnosti a sami se musi zajimat o zménu,
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e instruktofi sleduji vysledky a maji na starosti zpétnou vazbu. Nositelé jsou
fadovi pracovnici, ktefi museji sdilet a rozvijet nové normy, pifedstavy a
principy. Posledni skupinou aktéri jsou katalyzatory. Diky katalyzatoram
dostava cely proces potfebnou dynamiku, urychleni, ndhled a nezaujatost.

Katalyzatorem miize byt nestranna poradenska organizace.
Rozlisuji se tii zakladni pfistupy k realizaci zmén:

e Prvni pfistup se nazyva procesni planovani. Jedna se o pristup, ktery postupné
implementuje ptijaté strategie. Vrcholovy management se zabyva stanovenymi cile a
postupy a pracovnici na nizSim stupni hierarchie jejich realizaci,

e druhy pfistup, fizeni uméni na zaklad¢ vize. Tento pfistup provadi realizaci vizi top
manazert. Tito manazefi byvaji vizionadf a diky svym dalSim vlastnostem osobnosti
Casto dokéazou presveédcit pracovniky a ziskat je na svou stranu,

e poslednim pfistupem je piistup induktivni uceni. Zde se jednd o neformalni a
pfirozenéjsi zménu. Inovativni procesy vznikaji z myslenek a pracovnich zkuSenosti.

(Bedrnova, 1998)

Pokud se jedna o zménu fizenou lze ji pojmout jako projekt. Projekt pomtize zménu ridit
a vyhodnoti, zda se kultura blizi k cilové, tedy planované kultute. John P. Kotter popsal proces
zmény podnikové kultury do osmi krokti. Prvni krok je vyvolani védomi naléhavosti. Lidé musi
sami pochopit dilleZitost zmén, jinak nemaji Zddnou motivaci se zménit. Druhym krokem je
sestaveni vidci koalice, ktefi maji na starosti prosazovani zmény. Po tomto kroku nésleduje
vytvoreni vize a strategie. Ty pak ¢lenové vid¢i koalice komunikuji ostatnim pracovnikiim
v podniku. To je ¢tvrty krok. V patém kroku probiha delegovani v Sirokém méfitku. Je potieba
stanovovat milniky, které budou znédzoriiovat kritkodoba vitézstvi, tedy Sesty krok, aby
nedochézelo k demotivaci pracovniki. Sedmym krokem je vyuziti vysledkt a podpora dalSich

zmén a posledni krok zakotveni novych piistupti do kultury organizace. (Kotter, 2008)
2 Vykonnost zaméstnanct

Vykonnost zaméstnancli (produktivita zaméstnanct) je velmi dualezitou casti kazdého
podniku. RovnéZz tak produktivita celé firmy. Predstavuje soubor vlastnosti a dispozic
pracovnika, diky kterym mize plnit pracovni ukol. Dobré je, Ze ji mizeme méfit a pokud
zjistime vysledek, ktery neni pfiznivy, da se jeji uroven zlepSovat.
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2.1.1 Pracovni vykonnost a méreni produktivity zaméstnanci

Pracovni vykon je: ,,vysledek urciteho snazeni pri plnéni zadaného ukolu. Jde o co
nejvyssi kvalitu a kvantitu* (Vokounova, 2023) Pomoci pracovniho vykonu métime pracovni
uspesnost, kterou posuzujeme z vysledkli prace, podle objektivnich podminek, za nichz byl
vykon dosazen, mnozstvi za jednotku casu a kvalitu prace. (Roman, 2011). Obdobn¢ mizeme
analyzovat také produktivitu zaméstnanci. Tu métime podle vysledkl prace, schopnosti a
vlastnosti zaméstnance, a podle socialniho a pracovniho chovani. Zaméstnanecka produktivita

je velmi vyznamnym a sledovanym ukazatelem (Kmosek)
Pracovni vykonnost se sleduje n€kolika riiznymi zptlisoby:

e vnitini audit,
e ovéfeni véasného odevzdani splnénych tkold,

e provéteni spokojenosti zdkaznika apod.

Zvyseni vykonnosti pradce mizeme docilit spolupraci manaZerti s persondlnimi pracovniky.
Jedna strana ma k dispozici informace o zaméstnancich, jejich potieby a motivacni faktory a

strana druhd, ma znalosti o vysledcich ¢innosti téchto pracovniki. (Vokounova, 2023)

Faktory, které produktivitu prace mohou ovlivnit jsou vyuzivani technologii a jejich
uroven a pocet hodin odvedené prace ¢lovékem. Parametry, které vyuzivaji ekonomové pro
vypocet produktivity prace jsou naptiklad obrat, vykon, zisk, provozné hospodaisky vysledek
a dale vynos nebo EBITDA (zisk pfed zapoctenim uroki, dani a odpist). Produktivita prace se
vypocita, kdyz odecteme od pfijmil vydaje, reZie, odpisy, uroky a personalni ndklady. Vysledek

nasledné podélime primérnym poctem zaméstnancem. (Havlova, 2022)

2.1.2 Motivace k pracovnimu vykonu

ke zvySeni aktivit pracovnikll vede pravé motivace, kterd také ovlivituje jejich chovani
nejen v pracovnim zivoté. ,, Jsou to urcité pocity pozitivni nebo negativni, které stimuluji
organismus, aby tento vykon zvladnul “. Motivace je zamé&fena na to, aby pracovnik byl schopen

provést maximalni mozny vykon podle jeho priorit.

Pro kazdého ¢loveka je nejveétsi motivaci uspokojeni potieb. Potieba je pocit nedostatku
nebo piebytku, ktery vede k touze po uspokojeni této potieby. Teorii o hierarchii potteb vytvofil

Americky psycholog Abraham Maslow v roce 1943. Rozdé€luje pyramidu do péti ¢asti:
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v

Fyziologické potieby — nejzékladnéjsi lidské potieby, jako je strava nebo odév
Potieby bezpeci — pocit jistoty v rodin€, zamé&stnani nebo jistota financni
Potieby spolecenské — potieba pattit k urcité skupiné lidi, pocit davery a pratelstvi

Potieby ucty — tcta od rodiny, ve spole¢nosti nebo mezi prateli

AN S S

Potieby seberealizace — potfeba dalSitho vzdélavani, vykonim nebo vykonavani

¢innosti, které prinesou uspéch (Vokounova, 2023)

Potreba
seherealizace

Potfeba uznani,
ucty

Potfeba lisky, prijeti,
spolupatficnosti
/ Potfeba bezpedi a jistoty \
/ Lakiadni télesné, fyziologicke potfehy \

Obrazek 3 — Pyramida potieb Abrahama Maslowa Zdroj: Cesky kralovsky institut

2.1.3 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu piispiva ke zméné kultury v podniku. K realizaci tohoto
fizeni dochazi v ramci planovani této zmény. Konkrétné pladnovani cilli, poZadavki na
schopnosti, standardi a chovéani pracovnikii. Winstanley a Stuart-Smith (1996) definovali

hodnoty fizeni pracovniho vykonu spocivajicich na ptesvédceni a zasadach, Ze:

e Vedeni organizace nese plnou odpovédnost za vytvoreni prostiedi, které podporuje
dosahovani vysokého vykonu.

e KaZdy jednotlivec ma zijem na neustdlém zlepSovani vykonu, a to je spole¢na
zodpovédnost jak vedeni, tak i ¢lent tym1.

e QOcenéni by mélo byt udélovéano jednotliveiim za dosazené uspechy.

e Je nezbytné uznavat jak individudlni potieby lidi, tak i potifeby organizace.
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Kazdy jednotlivec by mél mit pravo vyjadfovat své nazory a pfipominky tykajici se
stanovenych cili.

Lidé maji pravo na zpétnou vazbu ohledn¢ svého pracovniho vykonu a pravo se k ni
vyjadrit.

Zaméstnanci by méli byt informovani o tom, jak a pro¢ byla u¢inéna rozhodnuti, ktera
se jich tykaji, a méli by mit pravo se odvoldvat proti t€émto rozhodnutim na zdkladé

zkoumani a posuzovani jejich vykonu.
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3 JP Servis, a.s.

V této bakalafské praci je zkoumana firma JP Servis, a.s. V prvni €asti prace je firma
predstavena. Cim se firma zabyva, kdo jsou jeji zaméstnanci i zakaznici a jakou ma organizaéni
kulturu ve firmé. Jak uz bylo zminéno, cilem prace je zjisténi faktu, zda podnikové kultura
v tomto podniku ovliviiuje efektivnost pracovnikti. Proto, pro naplnéni cile bude provedeno
dotaznikové Setfeni ve spolecnosti. Dotaznik je distribuovan zaméstnancim spolecnosti,

protoze praveé zaméstnanci podnikovou kulturu vytvareji.

Spolec¢nost byla prvotné oslovena vedouci Kolinskych poboéek, pani Stépatovou a pozdgji
vysSim vedenim spolecnosti. V Kolin€¢ se nachazeji dvé z pobocek. Témito prodejnami jsou
napiiklad maloobchod Pont To Go, ktery se zaméiuje na prodej tabakovych vyrobkii a drobného
obcerstveni vcetné velmi oblibenych Minitl. Kavarny Momento Cafe, kterd nabizi skvélou
kavu, drobné obcerstveni v podob& baget a zakuskid. Konkrétné v téchto pobockéach byla

provedena metoda pozorovani.

3.1 Charakteristika spolecnosti

JPServis, a.s.

Obrazek 5 — Logo spolecnosti JP Servis Zdroj.: webové stranky spolecnosti JP Servis
Obrazek 4 — Logo spolecnosti JP Servis Zdroj: webové stranky spolecnosti JP Servis

Spole¢nost JP Servis, a.s. je provozovatelem maloobchodnich siti prodejen,
specializovanych prodejen tabakovych vyrobkil, kavaren a obcerstveni, které se nachazi
v uzlech hromadné dopravy nebo zdravotnich zafizenich po celé republice. Provozovny se
nachdzeji naptiklad v Pardubicich, Brng€, Koliné¢ ¢i v Praze, kde se také nachazi sidlo
spolecnosti, piesnéji na adrese Chodovska 228/3, 141 00 Praha 4. JP Servis, a.s. je zapsana

v obchodnim rejstiiku jako akciova spole¢nost od 29. ledna roku 2001.

Podnik zaméstnava vice jak 225 zaméstnanci, ktefi jsou rozmisténi v pobockach po celé
Ceské republice. Konkrétné v pobockach Pont a Momento Café na Kolinském nadrazi pracuje

12 zaméstnancti. Z toho 3 pracuji pravé ve zmiflované kavarng.

29



Firma piisobi jiz od roku 1995 a k dneSnimu datu ma po celé Ceské republice vice nez 60
obchodu, stankti a kavaren, které mizeme naleznou ptfedevsim na nddrazich a zdravotnickych
zafizenich. Dle informaci na webovych strankdch obslouzi kazdy rok pies 10 miliént

spokojenych zakaznikl, kterym zpiijemnuji cestu.

Ptedmétem podnikani firmy JP Servis, a.s. je, dle obchodniho rejstiiku, Vyroba, obchod a
sluzby neuvedené v ptilohdach 1 az 3 Zivnostenského zakona, dale pak hostinska c¢innost,

pekatstvi, cukrafstvi a prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin.

Cilem firmy je vybudovani provozoven rychlého obcerstveni MINIT, budovani
provozoven Pont a dalSich modernich stiedisek, jako je naptiklad stfediska se zdravou vyzivou
BIO Pont, kavarny Momento Café a BISTRO Pont na dileZitych mistech po Ceské republice
(na nédrazich ¢i nemocni¢nich zafizenich). Spole¢nost uspokojuje potreby spéchajicich
zakazniki, kteti cestuji a potebuji nakoupit na posledni chvili. To mlze byt naptiklad rychlé

obcerstveni, drobné darky, tiskoviny ¢i napoje.

3.1.1 Historie organizace

Spole¢nost JP Servis byla zalozena vroce 1995 Svédskou spolecnosti PRIAB a
Jidelnimi a l0Zkovymi vozy. Tehdy jesté jako spolec¢nost s ru¢enim omezenim. Prvni dvé
pobocky s piivodnim nazvem Pont, byly otevieny na Masarykové nadrazi v Praze ku ptilezitosti
150 let od piijezdu prvniho vlaku do Prahy. O rok pozdéji spolecnost Jidelni lizkové vozy, a.s.
prevzala 100% podil spolecnosti JP Servis. Béhem dalSich let se postupné otevirali dalsi
pobocky napiiklad na nadrazich v Ceské Tiebové &¢i Olomouci a v roce 2001 se firma JP Servis,
s.r.o. pretransformovala na akciovou spole¢nost s novou organizacni strukturou, kterd je

popsana nize.

V pribéhu let se otevielo nékolik dal§ich pobocek Pont a postupné probihala
rekonstrukce starSich pobocek. V roce 2015 byla oteviena prvni pobocka Momento Café
v Olomouci. Neustaly vyvoj doprovazel spole¢nost v dalSich letech a s nim otevirani novych
poboéek po celé Ceské republice. Prodejna Momento Café na Kolinském nadrazi byla oteviena
v roce 2020 spole¢né s dalsi kavarnou v Ostravé. 1 dnes probihd neustaly vyvoj, renovovani

provozoven a vymysleni inovativnich prodejen ¢i nového sortimentu. (Barta, 2023)
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3.1.2 Organizacni struktura spolecnosti

Spole¢nost dnes pisobi jako akciova spolecnost, kde hlavnimi akcionafi jsou CAFE
EXPRES s.r.0. s 47,73 % akcii déle JLV, a.s. s 20, 45 % akcii a zbylych 31,82 % akcii vlastni
ostatni akcionafi. Predstavenstvo je tvoieno predsedou predstavenstva Bohumirem Bartou,
mistopfedsedou Ing. Petrem Vozankou a dal$imi ¢leny piedstavenstva jako je naptiklad Ing.

Marek Cagasek a Ing. Jaromir Bogis, CSc. (stav k 31. 12. 2022)

Hlavni akcionari spolecnosti JP Servis, a.s.

VL, as » CAFE EXPRESS. s.r.0. = Dstatni

Graf'l — Rozlozeni podilii ve spolecnosti JP Servis  Zdroj: viastni zpracovani podle vyrocni zpravy JP Servis z roku 2022
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Organizacni struktura, jak je zminéno v minulém odstavci, ma v ¢ele valnou hromadu. Pod ni
se nachazi piedstavenstvo spole¢nosti a dozoréi rada. Reditel spole¢nosti se ve struktufe
nachdzi pod ptedstavenstvem a dale ma podfizené ttvary jako je provoz a HR, nakup, produkt,
development a finance. Dale viz obrdzek ¢. 6 — Organizacni struktura spolecnosti JP Servis, a.s.

(Bérta, 2023)

Valnd hromada akclondfd
e

e

Pedstavenstvo spolaénosti Dozorél rada spoleénosti

|

Beditel spolefnost] L

Asistentka vedeni spolednost

Provoz a HR MNakup Produlet Developrment Finance
Organizatnl jednotky Marketing Ext.
a stfediska
Obrazek 6 — Organizacni struktura spolecnosti JP Servis, a.s. Zdroj: Vyrocni zprava spolecnosti JP Servis 2022
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4 Analyza podnikové kultury ve vybraném podniku

Pro zvolené téma této bakalafské prace ,,VIiv podnikové kultury na efektivnost
zaméstnanci® je vhodné zvolit dotaznikové Setfeni. Tato metoda v podobé formuléie obsahuje
nekolik otazek. Dotaznik se nasledn¢ posila mezi respondenty, ktefi jej vyplni tak, Ze odpovi
na otazky pomoci piedem piedepsanych odpovédi nebo odpovéd doplni vlastni. Nasledné

dotazovatel odpovédi vyhodnoti a provede o tom zaznam. (Mania, 2016)

Vyhodou zvolené metody je, Ze je pro pracovniky jednodussi odpoveédét na dané otazky.
Neni to pro né ¢asové ndrocné, protoze si mohou sami zvolit, kdy dotaznik vyplni a celé

vyplnovani nezabere vice jak tfi minuty jejich Casu.

Otazky v dotazniku, ktery je pouZit k ucelim této bakalaiské prace, jsou sepsané tak, aby
si nikdo nemohl pfedstavit jiny vyznam otazky. Otdzky byly cilen¢ zvolené tak, aby

respondenta nezmatly, otazkam rozumél a dokdzal na n¢ odpovedét

Distribuci dotaznikii do vSech poboéek provedl pan Ondiej Cermék, Chief Operations
Officer, ktery mi byl k dispozici, a ktery dale poslal dotazniky panu Marku Cagaskovi, CEO

spolec¢nosti, ktery jej zaslal pracovniklim na rizné pobocky v ramci marketingového prizkumu.

Dale je vyuzita metoda pozorovani. Metoda pozorovani je technika, kterd informace sbira
v terénu. Pozorovatel zamérmné a cilevédomé sleduje zkoumané jevy pomoci lidskych smysli.
Metoda se mize vyuzit pti zkoumani jedince nebo skupiny. V této praci je metoda pozorovani
pouzita na pobockéch v Kolin¢, a je provedena béhem chvil stravenych na pobockach v Koliné.
Bé&hem pozorovani na Kolinskych pobockach je mozné vidét pracovniky, jak plni své pracovni

ukoly a jak se béhem toho chovaji. (Nespor, 2018)

4.1 Metoda pozorovani

Metoda nemuize poskytnout Upln¢ ptesny nakres podnikové kultury spolecnosti, protoze je
zkreslena isudkem c¢lovéka, ktery pozorovani provadi, ale mize poskytnou nestranny pohled.
Z divodu, ze metoda nemulZe poskytnou detailni pohled na celkovou organizac¢ni kultury
spolecnost, je pouzita pouze na pobockach Pont a Momento Café v Kolin€. Nasledujici kapitoly
popisuji prvky podnikové kultury, typologie podle Quinna a Camerona, pilifte dobré firemni

kultury a komunikaci v podniku pouze na Kolinskych pobockach Pont a Momento Café.
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4.1.1 Prvky podnikové kultury na pobockach Pont a Momento Café v Koliné

Zpozorované artefakty spolecnosti na poboc¢kach Pont a Momento Café¢ v Koliné:

e spolecnost se vyznaCuje predevSim svymi barvami, které jsou specifické pro
kazdou ze siti pobocek.

o Prodejna Pont je charakterizovana svou tmavé ervenou a zlutou barvou,

o kavarna Momento Café je zosobnéna do bézové a hnédé barvy,

o v prodejnach MINIT, ktera je souc¢asti prodejny Pont, je specifickou barvou
oranzova,

e dale na kazdé prodejn¢ maji zaméstnanci specificky dresscode, ktery obsahuje
jedinecnou barvu tricek a ve vétSiné prodejen jsou nutnosti cerné kalhoty a ¢erné
boty. Zaméstnanci dale na kazdé sméné€ nosi jmenovky se svym kiestnim jménem
a pozici, kterou zastavaji.

o Na Pontu nosi zaméstnanci tricka s vinovou/tmavé cervenou barvou a ¢erné
kalhoty a libovolnou ¢ernou obuvi,

o v kavarné Momento Café se nosi tricka bild s hnédou zéastérou a mikinou
rovnéz s Cernymi kalhoty a libovolnou ¢ernou obuvi,

o pokud je prodejna MINIT samostatnou pobockou, zaméstnanci nosi
oranzova tricka. Nékdy je MINIT soucasti prodejen Pont, jako naptiklad
pravé v Kolin€, zaméstnanci nosi tricka v barvach Pont prodejny, tedy
cervena,

e prodejny maji také charakterizujici vzhled, ktery je moderni a vzdy dominuje logo
s nazvem prodejny,

e dal$im charakteristickym prvkem téchto pobocek je fakt, ze se nachazeji v uzlech
hromadné dopravy nebo lékaiskych zafizenich. Tim zakaznici vzdy védi, Ze na

daném misté vzdy najdou svou oblibenou pobocku.
Dale 1 nékteré hodnoty pobocek Pont a Momento Café v Koliné:

e zakaznik je na prvnim mistg,
e zaméstnanec musi vZdy pozdravit zdkaznika jako prvni,

e zaméstnanec se vZdy na zdkaznika usmiva a plni jeho pfani.
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Pozorovat tyto hodnoty je velmi obtizné, protoze ne vzdy to jsou véci, které jsou na prvni

pohled viditelné pro pozorovatele nebo zakaznika.

4.1.2 Benefity poskytované spole¢nosti JP Servis, a.s.

Spolecnost JP Servis, a.s. poskytuje i fadu benefitli pro své zaméstnance. Spole¢nost
poskytuje jak benefity materialistické, tak i nematerialistické. Radu benefitd firma poskytuje
jiz pfi nadboru novych zaméstnancii a zminuje se o nich i v nabidkdch pracovnich pozic.

(Paviickovd, 2024)

Materialistické benefity, které firma nabizi pro pozice prodéavajici pro prodejny PONT to

Go v Praze jsou napiiklad:

e zajimavou praci ve stabilni spole¢nosti,

e stravenky v hodnoté¢ 200K ¢/den,

e piispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 4 000K ¢/mésic,
e dalsi bonusy a prémie,

e placené piescasy,

e priplatky za soboty, nedéle a svatky.
Nematerialistickym benefitem, které firma nabizi pro tuto pozici mohou byt:

e zdzemi stabilni narodni spole¢nosti,

e 20 dni dovolené,

e firemni zaSkoleni,

e moznost dal§iho odborného i profesniho ristu,
e obcerstveni na pracovisti,

e pratelsky kolektiv.

4.1.3 Sedm pilifu dobé kultury na poboc¢kiach Pont a Momento Café v Koliné

Pti pozorovani bylo moZzné zaméfit se na to, zda se spolecnost JP Servis, a.s. t€émito
sedmi pilifi zabyva. Obecné pilife ptispivaji k vytvoreni pracovniho prostiedi, které podporuje

angazovanost zameéstnanctl, inovace a dlouhodoby uspéch spolecnosti.
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Duvéra a transparentnost — na Kolinskych pobockach Pont a Momento Café je moznost
zpozorovat to, ze zaméstnanci jsou k sobé opravdu velmi transparentni a divéruji si.
Duivétuji 1 své nadiizené jak v pracovnich vécech, tak i vécech osobnich.

Pozitivita — na pracovisti je velmi piijemna atmosféra, kterou pocituje i pozorovatel
nebo zdkaznik. Pracovnici spolu maji velmi dobry vztah a jsou velmi pozitivni. Na
pracovisti panuje velmi ptatelska atmosféra.

Me¢éieni Gspésnosti — méteni probiha ze strany vedeni a manazerii. Zaméstnanci maji
stanoveny denni cil trzeb, které museji dosahovat. To je motivuje k plnéni.

Unikatnost — zdej$i podnikovéa kultura je opravdu unikatni. Spole¢nost se nesnazi
kulturu nijak kopirovat od jinych spolecnosti. Zamétuji se na své cile a tim je i kultura
ovlivnéna. Kazda spole¢nost musi svou kulturu ptizptsobit svym konkrétnim ciliim,
strategiim a potifebam.

Naslouchani — naslouchani na pracovisti probiha jak ze strany vedouci pobocky, tak i
mezi zaméstnanci samotnymi. Jak uz bylo zminéno, na pracovisti panuje pratelska
atmosféra mezi zaméstnanci, a ti si navzajem sdé€luji své strasti a radosti.

Chybovost — vedouci pobocek v Koline vi, ze chybovat je lidské. Pokud zaméstnanci
udélaji mensi chybu, vyfesi se problém komunikaci. Na druhou stranu si umi na
pracovisti udélat potradek, a pokud se problém d&je opakované nebo je zavaznéjsi

pfistupuje k tomu piisnéji.

Z pozorovani je mozné fici, ze soucasna podnikova kultura mize byt dobr4 a vhodna pro

pokracovani v budovani silné organiza¢ni kultury, ktera bude podporovat Gspéch a zlepSovat

zkuSenosti zaméstnancu.

4.1.4 Komunikace na pobockach Pont a Momento Café v Koliné

V prvni ¢asti této prace byla zminéna 1 komunikace. Komunikace je v podniku velmi

dilezita, a mize byt klicova pro GispéSnost organizace. DilleZita je jak pro vztah zamé&stnance a

vedouciho, tak i samoziejmé vzajemné pro zaméstnance a vzajemné pro vedouci pracovniky.

Op¢ét z pozorovani je mozné vidét par druht komunikace, které se na pracovisti objevuji mezi

zameéstnanci navzdjem a mezi vedoucim pracovnikem a podfizenym pracovnikem.

Samoziejmé& mezi zaméstnanci navzajem pievlada komunikace verbalni, pfedevsim ustné.

Tuto komunikaci vyuzivaji béhem plnéni pracovnich ukoli, tj. komunikace se zakazniky pti

jejich obsluze, nebo pii rozhovorech s kolegy. Se zdkazniky probihd komunikace formalné;si,
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ale zaméstnanci mezi sebou hovoii pfevazné neformalné. Nékteti zaméstnanci pouZzivaji
neformalni komunikaci i pfi hovorech s vedoucim pracovnikem, pokud si mezi sebou vytvofili
prevazné potkavaji ve stejném slozeni, které se Casto sklada ze tii az Sesti pracovniki. Proto je
velmi dulezité uchovavat na pracovisti dobrou atmosféru, coz ve vétSin€ piipadi neni nic
tézkého diky menSim poctim pracovnikii ve sménach. Zaméstnanciim se tak snadno buduje
divéra, vytvareji si mezi sebou respekt, empatii a podporu inkluzivity v komunikacnich

procesech.

Komunikace mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem se samoziejmé lisi a zalezi, o
jakého vedouciho pracovnika jde. Pokud se jednd o manazera, ktery ma na starosti kontrolu
jednotlivych pobocek a neni se zaméstnanci v pfimém kontaktu, jde o komunikaci formalni a
vyuzivaji jak pisemnou komunikaci, naptiklad prostfednictvim emailu, tak i komunikaci Gstni,
pii telefonatech ¢i osobni schiizce. Tito manazefi, ale pfevazné komunikuji s vedoucim
pracovnikem na dané pobocce a se zaméstnanci komunikuji zfidka. Pfikladem muZze byt
navstéva manazera konkrétni pobocky, kde se ujiStuje, zda je vSe v porddku a komunikuje jak

s vedoucim pobocky, tak i zamé&stnanci.

Pokud jde o komunikaci mezi vedoucim pobocky a pracovnikem na pobocce, ti
komunikaci vyuzivaji dennodenné. Jde o Ustni, a ne tak formalni komunikaci. Komunikaci
pouzivaji béhem plnéni kazdodennich pracovnich ukoli. To muze byt objednavani zbozi, feSeni
problémi, anebo zadavani tkoli vedoucim pracovnikem zaméstnanci. V tomto vztahu se
vyskytuje Casto i pisemnd forma komunikace. Je to jednodussi zpusob nez tyto informace

kazdému pracovnikovi pfedat jednotlivé Gstné.

4.2 Typologie podnikové kultury podle Quinna a Camerona v JP Servis, a.s.

V teoretické Casti je zminénd typologii podnikové kultury. Tedy jaké jsou druhy
organiza¢nich kultur. Tato podkapitola je zamétena na typologii firemni kultury podle Quinna
a Camerona, ktefi ji d€li do ¢tyt sektorti. Pro vytvofeni tohoto diagramu je pouZita internetové
stranky OCAI online, kde se mezi n€kolik otdzek rozdéli 100 % bodi. Stranka nésledné vytvori
graf kultury v daném podniku. Pro vytvofeni typologie podnikové kultury slouzila metoda
pozorovani, kterd byla provadéna béhem casu straveném na pracovisti Pont a Momento Café

v Koliné.
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Obrazek 7 — Typologie kultury podle Quina a Camerona v JP Servis, a.s. Zdroj: OCAI online — vlastni zpracovani

Ve spolecnosti JP Servis, a.s. jasn€ dominuje hierarchicka kultura. Pravdépodobné je
hierarchicka kultura dominantni diky vysokému poctu zaméstnanct. Jsou zde jasné stanovena

pravidla, ktera se museji dodrZovat a proces dodrzovani pravidel je pravidelné kontrolovan.

Kultura klanova a trzni se v podniku vyskytuje zhruba ve stejném rozsahu. Jak uz bylo
zminéno, spolecnost JP Servis, a.s. patii mezi velké spolecnosti. Je tedy pochopitelné, ze
dilezitou slozkou zde bude i trzni kultura. Pro firmu je dulezité vykazovat a soustfedit se na
zisky 1 kvili akcionaifiim, pro které je tento ukazatel dilezity pro budouci investovani.
V pomérn¢ velké Casti se ve spolCenosti vyskytuje i klanova kultura. Spoluprice je pro
pracovniky dileZitym faktorem, aby mohli v jednotlivych sménéach spolupracovat. Navzajem

si béhem plnéni ukolll pomahaji. To mize byt jeden z faktort, ktery ovlivituje jejich efektivitu.

Poslednim druhem kultury je kultura adhokratickd, ktera se ve firme vyskytuje nejméné.
Po pracovnicich se nevyzaduje, aby byly kreativni ¢i inovativni. Tyto funkce zastavaji vyssi

manazeri.
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4.3 Metoda dotazovani

Metoda dotazovani je nejlepsi moznosti, pokud je nutné ziskat vice odpovédi na otazky od
respondentl a dotazovatel ma dostatek Casu pro jejich sbér. Dotazovatel mtize zvolit otdzky
oteviené, uzaviené ¢i napiiklad otazky polooteviené. Dotaznik neboli formulaf ptedstavuje
piesné vymezen¢ a formulované dotazy, které je dobré vhodné setadit. Je vhodné zaradit otazky
tykajici se véku ¢i pohlavi. Tento typ otazek je lepsi dat az na konec dotazniku. VétSinu
respondenttl tyto otazky unavuji a mohli by dotaznik ukoncit bez zodpovézeni dalSich otazek.

(Dvorak, 2020)

Cilem tohoto Setfeni je ziskat pohledy zaméstnancti na podnikovou kulturu spolecnosti JP
Servis, a.s. a zjistit, zda maji pocit, ze jejich efektivita pti pInéni pracovnich tikolti miize ovlivnit

prave zdejsi organizacni kultura.

Ve spolecnosti JP Servis, a.s. soucasné pracuje piiblizné 225 zaméstnancii, kteii jsou
rozmistény na poboc¢kach po celé republice. Z celkového poctu zaméstnanci odpovédélo na
dotaznikové Setieni 62 respondentl. VSechny otazky byly povinné a vétSinou po respondentech
vyzadovaly ptimou odpovéd’ Ano/Ne. Dotaznik obsahoval také otdzky, kde méli respondenti
ohodnotit rtizné prvky. Déle respondenti odpovidali na otazky typu, jaké maji pohlavi a v jaké
vékové kategorii se nachazeji pro detailnéjsi predstavu o pracovnicich. Dotaznik byl

distribuovan na zac¢atku dubna 2024 a vypliovani bylo mozné do 23.4. 2024.
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Otazka ¢. 1 - ,,Co, znize uvedeného, nejvice ovlivitluje Vasi vykonnost pifi plnéni
pracovnich ukolti?* Zde méli respondenti moznost vybrat z nabizenych moznosti ¢i doplnit

jinou odpovéd’. Vzdy, ale maximaln¢ tfi moZnosti.

Dabry kolektv 45 (72,6 %)

Dobra atmosféra na pracovsh 50(B06 %)

Benefity paskytované zamésin. . 16 (258 %)

Pochvala 21 {338 %)
Dwobra kemunikaca s nadflzsnym 30 (48,4 W)
Nepfljemny zakamicl, kiefl nep... 1(1.6 %)
M 1 (1.6 %)
D 10 21 A0 40 20

Graf 2 — Co, z nize uvedeného, nejvice ovliviuje Vasi vkonnost pii plnéni pracovniho tikolu? Zdroj — viastni zpracovini

Nejcetnéjsi odpoved’ byla, Ze pracovniky nejvice ovliviiuje dobré atmosféra na pracovisti.
Tuto odpovéd’ zaznamenalo 50 respondentt, tedy 80,6 %. Dalsi velmi ¢etnou odpovéedi byl
dobry kolektiv se 45 oznacenimi (72,6 %) a dobra komunikace s nadfizenym. Tuto odpoved’
zaznamenalo 48,4 %, tedy 30 lidi. Pochvala ¢i benefity poskytované zaméstnancem pracovniky
k vy$§imu vykonu tolik nemotivuji. Pochvala motivuje pouze 21 respondentii (33,9 %) a

benefity pouze 16 respondentt (25,8 %).
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Otazka €. 2 — Jak hodnotite nésledujici prvky vykonnosti ve Vasem zaméstnani? V této otazce
m¢éli respondenti hodnotit, jak jsou spokojeni ¢i nespokojeni s prvky vykonnosti ve spole¢nosti
JP Servis. Na prvnim misté Skaly je odpovéd’ vyborné, nasleduje velmi dobré, dobré, Spatné a

na nejhorsi moznost na konci, tedy velmi Spatné.

W Shome B el dobnd Dobrd M Spaing [ Velmi pama

]

20

10 |

o _ . 0 . _ . i . o -
Kamuniksce § nadfissnyml Samdmenl se & naplnl Paskinull pétng wady  Semdmen| s& 8 hodnalaml Sambmanl de s Al Nimy

pracE, Kanosu whonaywsle nadifzEnym firmy
Graf 3 — Jak hodnotite nasledujici prvky vykonnosti ve Vasem zaméstnani? Zdroj — viastni zpracovani

Prvnim prvkem, ktery miiZze ovliviiovat vykonnost zaméstnancli je komunikace
s nadfizenym, ten oznacilo 31 respondentli za vyborné, 18 respondentti uvedlo, ze komunikace
s nadfizenym je velmi dobré a dalSich 9 lidi tento prvek znacilo za dobry. Odpovéd’ Spatné a

velmi Spatné oznacili vZdy pouze dva respondenti.

Seznameni se s ndplni prace, kterou pracovnici vykonavaji oznacilo 30 lidi jako velmi
dobr¢, tedy velmi podobné jako u prvniho prvku. 19 lidi si vnimé seznadmeni se s naplni prace
jako velmi dobré a 11 lidi jako dobré. Posledni dvé odpovédi jsou zaznamenané u odpoveédi

velmi Spatné.

Poskytnuti zpétné vazby nadfizenym hodnoti 26 respondenti jako velmi dobré a 17
respondentl jako velmi dobré, opét nejcetnéjsi odpovédi. 15 lidi zaznamenalo, Ze zpétna
poskytnuti zpétné vazby nadiizenym je dobré a odpoveéd’ Spatné a velmi Spatné oznacili vzdy

dva respondenti.

Predposlednim prvkem je seznameni se s hodnotami firmy, kde 21 lidi vnima tento
prvek jako vyborny a 25 lidi jako velmi dobry. 12 respondentli oznacilo seznameni se

s hodnotami firmy za dobré a pouze dva lidé oznacili Spatné a dals$i dva velmi Spatné.

Posledni prvek v této otazce je sezndmeni se s vizi firmy. Zde 24 respondentii oznacilo,

ze seznameni se s vizi firmy je vyborné. U odpovedi velmi dobré a dobré je pocet odpovedi
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totozny, tedy 17 odpovéedi a u odpoveédi Spatn€ a velmi Spatné je pocet také totozny s dvéma

hlasy.

Otazka €. 3 — Mate pocit, Ze diky Vasi praci roste vykonnost podniku, ve kterém pracujete? U
této otazky se respondenti zamysleli, zda diky praci, kterou vykonaji roste vykonnost celé

firmy. Oznacit mohli odpovéd’ Ano/Nevim/Ne.

@ Ano, diky mna rosle wkonnosi

@ Newim
@ Ne, nemyslim si, 3= diky mné roste
whonnost
Graf' 4 — Mate pocit, ze diky Vasi praci roste vwkonnost podniku, ve kterém pracujete? Zdroj — viastni zpracovani

U této otazky byl pocet odpovédi Ano a Nevim téméf vyrovnany. 48,4 % respondent
oznacilo, ze diky nim uréité roste vykonnost podniku JP Servis, a.s. coz je 30 lidi. Odpovéd
Nevim oznacilo 46,8 % respondenti, tedy 29 lidi nevi, zda svou praci vykonnost celé firmy
ovliviiuji a pouze 4,8 % respondenti uvedlo, Ze si nemysli, Ze diky nim roste vykonnost, celkem

tedy tfi lidi.

Otazka ¢. 4 — Jak jste spokojen s ndplni prace, kterou vykonavate? Dalsi otazka byla mifend na
spokojenost pracovnikid s néplni prace, kterou vykonavaji. Opét mohli svou odpovéd
zaznamenat podle Skaly, tedy Jsem velmi spokojen, Jsem spokojen, Nevadi mi a Jsem

nespokojen nebo Jsem velmi nespokojen.

@ Jsam waim| §pokolan
@ Jaem apokojen

& Nevad| mi

@ Juem nespokajon

& Jsam wimi nespokojen

38 Iﬁ"k

Graf'5 — Jak jste spokojen s naplni prace, kterou vykonavate? Zdroj — viastni zpracovani
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Velmi spokojeno s vykonavanou naplni prace je 35,5 % respondentt ¢ili 22 lidi. Pres
50 % respondentt je s naplni spokojeno, presnéji je to 53,2 % lidi, tedy 33, tato odpovéd’ byla
v otdzce Cislo Ctyfi nejcetnéjsi. 4 respondentiim naplit prace nevadi (6,5 %) a 1 ¢lovek je

nespokojen. Velmi nespokojeni se svou naplni prace jsou pouze 3,2 % lidi tedy dva lidé.

Otazka ¢. 5 — Citite, ze diky Vam vznika na pracovisti dobra atmosféra? Zde méli respondenti

hodnotit, zda citi, Ze diky nim vznika dobra atmosféra. Opét odpoveédi Ano/Nevim/Ne.

@ fno, diky mnd vmika dobra atmosena
@ Newim
@ Me, diky mn& nevmiksd dobra atmosféra

Graf 6 — Citite, ze diky Vam vznikd na pracovisti dobra atmosféra? Zdroj — viastni zpracovani
Ptevazna vétSina respondentt, tedy 72,6 % (45 lidi) si mysli, ze diky nim opravdu

vzniké dobra atmosféra na pracovisti. Zbylych 27,4 %, tedy 17 lidi, ji neni jisto, nebo nevi, zda

diky nim vznika dobra atmosféra. Odpoveéd’ Ne, diky mné nevznikéd dobra atmosféra nezaSkrtl

nikdo z dotazovanych.

Otéazka ¢. 6 — Jak hodnotite atmosféru na Vasem pracovisti? Zde méli dotazovani zaskrtnou,

zda je atmosféra na pracovisti JP Servis, a.s. Pfatelska, Neutralni nebo Napjata.

@ Amosiéra je platelskd
@ Aimosiéra se peuirdind
0 Atmosféra je napjata

Graf'7 - Jak hodnotite atmosféru na Vasem pracovisti? Zdroj — viastni zpracovani
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55 respondenti (88,7 % lidi) hodnoti atmosféru na pracovistich JP Servis jako
pratelskou. Za neutrdlni atmosféru na pracovistich povazuje neutralni 6,5 % respondentti (4

lidi) a napjatou atmosféru vnima pouze 4,8 % respondentd, tedy tfi lidé.

Otazka ¢. 7 — Mate pocit, ze ptispivate k vytvoreni pozitivniho pracovniho prosttedi? V této

otazce méli respondenti zaskrtnou, zda k vytvoreni pozitivniho pracovniho prostiedi ptispivaji,

¢1 nikoli.
@ fno, k wivolen| podtwiho pracowiho
prosifed| pfis pivam
@ Novim
18.4% ® Ne, k whoteni poathmiho pracowiho
prosifed| neplispham
Graf' 8 — Mate pocit, Ze prispivate k vytvoreni pozitivniho pracovniho prostredi? Zdroj — viastni zpracovani

80,6 % respondentli mé pocit, ze opravdu piispiva k vytvoreni pracovniho prostredi,
tedy 50 lidi. Zbylych 19,4 % respondentii (12 1idi) nevi, zda k vytvéafeni pozitivniho pracovniho

prostiedi piispiva, ¢i nikoliv.
Otazka ¢. 8 — Myslite, Ze mate s kolegy dobré vztahy na pracovisti?
@ Ao, mame dobré vtahy

@ Nevim, iolerujeme se
@ Me, vztahyjsou Spatné

Graf 9 — Myslite, ze mdte s kolegy dobré vztahy na pracovisti? Zdroj — viasti zpracovdni

Zde naprosta vétSina respondentl mysli, Ze na pracovisti maji dobré vztahy, tedy ptes
90 % lidi (50 lidi). Odpoveéd’ Nevim, tolerujeme se a Ne, vztahy jsou Spatné odpovédélo vzdy
4,8 % respondentd, tedy tii lidé.
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Otazka ¢. 9 — Jak hodnotite nasledujici prvky podnikové kultury? V této otdzce respondenti
hodnotili pét prvkl podnikové kultury ve spolecnosti JP Servis, a.s. K hodnoceni vyuzivaly
Skalu od velmi dobré po velmi Spatné. Pozitivnim faktem je, ze u vSech prvkl prevladaji

pozitivni odpovédi.

B Sbomd B m i donng Dobrd [N Spaing B eimi fpaing
ad
;I" i II II I
1a
Momunikace 8 kolegy Srozimiesinost pravidel na Pracown| prosifedi| Nodivace od nadfiasnych Almosléra na pracowi|l
pracoviil
Graf 10 — Jak hodnotite nasledujici prvky podnikové kultury? Zdroj — viastni zpracovani

Prvnim prvkem je komunikace s kolegy. Zde 30 respondentll zaznamenalo, Ze
komunikace s kolegy je vyborna a 22 respondentii oznacilo komunikaci za velmi dobrou. 7
respondentl oznacilo odpovéd’ dobra a pouze 3 respondenti oznacily, Ze komunikace je Spatna

nebo velmi $patna.

Srozumitelnost pravidel na pracovisti oznacilo za vyborné 29 respondentli a 23
respondentl tento prvek oznacilo za velmi dobry. Osm dotazovanych oznacilo srozumitelnost

pravidel za dobrou a zbyly dva respondenti oznacili §patné a velmi Spatné.

28 dotazovanych lidi hodnoti pracovni prostiedi za vyborné a 21 lidi za velmi dobré. 10

respondentli hodnoti pracovni prostiedi za dobré a pouze tfi lidé za Spatné nebo velmi Spatné.

Motivace od nadfizenych oznacilo podstatné méné respondentil za vyborné (23 lidi) ¢i
velmi dobré (19 1idi), pfesto to jsou nejcetnéjsi odpoveédi. Odpoveéd’ dobré oznacilo o néco vice
respondentdl nez v piedeslych prvcich, celkem 14 lidi. Sest lidi ozna¢ilo motivaci od

nadfizenych za Spatnou ¢i velmi Spatnou.

Poslednim prvkem této otazky je atmosféra na pracovisti. Zde opét dominantni pocet

respondentll oznacilo atmosféru na pracovisti za vybornou (33 lidi) a 18 respondentli oznacilo
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atmosféru za velmi dobrou. Pouze osm lidi oznacilo atmosféru za dobrou a tfi lidé za Spatnou

nebo velmi $patnou.

Otazka €. 10 — Znate soucasné cile a vize podniku JP Servis, a.s.? Tato otdzka zkoumala, zda

pracovnici znaji mise a vize podniku JP Servis, a.s. odpovédét mohly opét ano/nevim/ne.

@ Ano, vze o clle am
@ Nejsam al [inl
@ Ne, v ncile neznam

Graf 11 — Znate soucasné cile a vize podnikové kultury? Zdroj — viastni zpracovani
Nejcetnéji respondenti odpovidali, Ze cile a vize podniku znaji. Tuto odpovéd’ zvolilo
40 respondentt (64,5 % lidi). 27,4 % respondentil si neni jisto, tedy 17 lidi a 8,1 %, tj. pét lidi,

cile a vize spolecnosti JP Servis nezna.

Otazka ¢. 11 — Jaky zplisob komunikace nejvice vyuzivate se svymi kolegy? V této otdzce
dotazovani zaznamenavali, jakou formu komunikace nejvice vyuzivaji se svymi kolegy, zda
ustni ¢i pisemnou.

@ Ushni komunikaci
@ Pisemnou kemunikacl

Graf 12 — Jaky zpiisob komunikace nejvice vyuzivate se svymi kolegy? Zdroj — viastni zpracovani
Pfevazna vétSina respondentll vyuziva se svymi kolegy komunikaci Ustni, celkem
95,2 % dotazovanych, tj. 59 lidi. Pouze 4,8 % respondentl vyuZziva pti komunikaci se svymi

kolegy pisemnou komunikaci, tj. tii lidé.
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Otazka ¢. 12 — Jaky zpiisob komunikace vyuZzivate se svymi nadfizenymi/podiizenymi? Na
rozdil od otazky €. 11, zde respondenti zaznamenavali, jakou komunikaci vyuZzivaji se svymi
nadfizenymi ¢i podfizenymi.

@ Usinl komunikace
@ Pisemna Komunikace

Graf 13 — Jaky zpiisob komunikace vyuzivate se svymi nadrizenymi/podrizenymi? Zdroj — viastni zpracovani
Opét prevazna vétSina, tedy 85,5 % respondentl (53 lidi) vyuZziva Gstni komunikaci se

svymi nadfizenymi €1 podiizenymi. Zbylych 9 lidi (14,5 %) vyuziva pisemnou komunikaci.

Otazka ¢. 13 — Jak dlouho pracujete ve spolecnosti JP Servis, a.s.? Tato otazka méla
vypovidajici hodnotu v tom, Ze pracovnici, ktefi v podniku pracuji delsi dobu budou vnimat

prvky podnikové kultury vice neZ pracovnici, ktefi zde pracuji kratsi dobu.

@ Ménd ned 1 rok
@ 1-3 roky

2 4-5let

® 5-100et

& Vice ned 10 et

Graf 14 — Jak dlouho pracujete ve spolecnosti JP Servis, a.s.? Zdroj — viasti zpracovani

Nejcetnéjsi skupina respondentd, tedy 24 lidi neboli 38,7 %, v podniku JP Servis, a.s.
pracuje 1-3 roky, velmi vyrovnany pocet odpovédi byl v kategoriich méné nez 1 rok a 4-5 let.
V prvni ze dvou kategorii bylo 12 odpovédi (19,4 %) a v druhé 11 lidi (17,7 %). Podobny pocet
odpovédi obsahovala i kategorie 5-10 let s 10 odpoveéd'mi (16,1 %). Vice nez 10 let pracuje ve

spole€nosti pouze 5 lidi z dotazovanych (8,1 %)
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Otazka ¢. 14 — Jakou vykonavate pracovni pozici? Tato otdzka obsahuje Ctyfi odpoveédi
nejcetnéjSich pracovnich pozic ve spolec¢nosti. Respondenti méli moznost dopsat jinou moznost

pracovni pozice, kterou vykonavaji.

@ vedoucl

@ Sménow vedaouel

& Pokladni

@ Brigadnik

& Syatema manageai
@ Frodavatka pokladni
® Uteini

@ na frutlisimu

Y

Graf 15 — Jakou vykonavate pracovni pozici? Zdroj — viastni zpracovani

Nejcastéji vykondavanou pracovni pozici z dotazovaného vzorku respondenti je
sménova vedouci s 24 odpoveéd'mi (38,7 %). Nasledovala pracovni pozice pokladni/prodavac,
kterou vykonava 15 lidi (21 %) z dotazovaného vzorku. Pracovni pozice vedouci a brigadnik

vykonava stejny pocet dotazovanych, tedy 12,9 %, 8 respondenti.
Otazka €. 15 — Jakého jste pohlavi?

@ Yenn
& M2

Graf 16 — Jakého jste pohlavi? Zdroj — viastni zpracovani

Z celkového vzorku respondentli dotaznik vyplnilo 80,6 % zen, tedy 50 dotazovanych. Zbylych
19,4 % tj. 12 1idi, jsou muzského pohlavi.

48



Otazka ¢. 16 — Kolik Vam je let?

@ 18-24 sl
® 25-34 el
35 - 44 lel
@ 45 -54 el
® 55-64 I8t
@ 65 5 vice Iet

Graf 17 — Kolik Vam je let? Zdroj — viastni zpracovani

Nejcetnéjsi vékovou kategorii v tomto vzorku respondentt je kategorie 25-34 let. Tuto
odpovéd’ poznamenalo 16 dotazovanych, tedy 25,8 % lidi. Druhou nejcetnéjsi skupinou jsou
kategorie 45-54 let a 18-24 let. Obé& kategorie obsahuji 14 odpovédi, tedy 22,6 % respondentl
se nachédzi v tomto vékovém rozmezi. 9,7 % respondentll se nachazi ve v€kové kategorii
55- 64 let, tj. 9,7 % a pouze jeden pracovnik z celkového poctu se nachazi ve vékové kategorii

65 a vice let.

4.4 Shrnuti vysledki

Na zaklad¢é proveden¢ho dotaznikového Setfeni je mozné shrnout vysledky a na jejich
zaklad¢ navrhnout doporuceni pro zlepseni pro spolec¢nost JP Servis, a.s. Z dotazniku je patrné,
Ze prevazna vétsina pracovnikii hodnoti prvky vykonnosti i podnikové kultury velmi pozitivné.

Pracovni vykonnost zaméstnancii nejvice ovliviuje:

e dobra atmosféra — z metody pozorovani vyplyva, ze atmosféra na pracovisti je velmi
pozitivni, coz potvrzuje 1 dotaznikovy prizkum, ve kterém dominantni vétSina
respondentli oznacila atmosféru na pracovisti za vybornou. Lze tedy konstatovat, ze
atmosféra na pracovisti je jednim z prvki, ktery ovliviiuje vykonnost pracovnika
spolecnosti JP Servis, a.s. Toto konstatovani potvrzuje opét dotaznikové Setieni, kde
ptes 80 % respondentii oznacilo, Ze atmosféra na pracovisti opravdu ovliviiuje jejich
vykonnost.

e dobry kolektiv — z metody dotazovani vyplyva, ze pres 70 % dotazovanym zvySuje
pracovni vykonnost pravé dobry kolektiv. Opét stejny zadvér vysel z pozorovani

pracovnikl na pracovisti. Pii pozorovani je mozné vidét, Ze pracovnici si vzajemné
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daveétuji a maji mezi sebou pratelsky vztah. Fakt, ze je ve firmée JP Servis dobry kolektiv
tedy ovliviiuje vykonnost pracovnikii pozitivné.

komunikace s nadiizenym — pfi pozorovani nebylo ziejmé, zda opravdu komunikace
s nadfizenym zvySuje vykonnost pracovnikl, ale bylo zfejmé, ze pro pracovniky
v Kolin¢ je komunikace s vedouci pobocCky opravdu dulezitou soucasti pii plnéni
pracovnich tkolli. Pii dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, ze tento prvek opravdu
vykonnost ovlivituje pozitivn€. Pres 40 % respondentli oznacilo, Ze jejich vykonnost
ovlivituje komunikace s nadfizenym. Z pozorovani i z dotaznikového Setfeni vyplyva,
ze komunikace s nadfizenym je vybornd. Pracovni vykonnost ve spolecnosti tedy
ovliviiuje pozitivné.

pochvala — i1 pochvala pozitivné ovliviiuje vykonnost pracovnikl. Vyplyva to opét
z dotaznikového Setfeni, kde pochvalu, jako ovliviiujici prvek vykonnosti oznacilo
33.9 % respondentl. Diky pozitivnimu prostfedi a dobrym vztahlim na pracovisti
v Kolin€ je mozné konstatovat, ze i na téchto pobockéch je pochvala vyuzivana jako
motivujici prvek pro zvySovani vykonnosti pracovnikd.

benefity poskytnuté zaméstnavatelem — z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze benefity
neovliviiuji vykonnost pracovnikli natolik, jak by se mohlo zdit z pozorovani.
Spolec¢nost poskytuje velkou fadu benefitl, ale to pracovniky neovliviiuje v jejich
pracovnim vykonu, ne tolik, jako prvky zminéné vySe. Pouze 25 % respondenti
oznacilo benefity jako ovliviujici prvek. Lze tedy konstatovat, Ze benefity neovliviiuji
pracovni vykonnost zaméstnanct tolik, jako tfeba dobry kolektiv, dobra atmosféra ¢i

pochvala.

Pfi metod€ pozorovani bylo zjiSténo, ze pracovnici na Kolinskych pobockach spolecnosti

pfevazné vyuZivaji komunikaci ustni. To dokazuje i1 dotaznikové Setfeni, kde lze vidét, Ze

naprosta vétSina dotazovanych vyuziva ustni komunikaci s kolegy, nadfizenymi 1 podfizenymi

(v obou typech komunikace pies 80 %). Lze tedy konstatovat, ze pfevazna vétSina zaméstnancti

spole¢nosti spolu komunikuje ustné.

Po provedeni analyzy pozorovani a dotazovani lze konstatovat, Ze:

JP Servis, a.s. ma opravdu jednotnou podnikovou kulturu, kterd ma tradici a je velmi

siln4. Pozorovani bylo provadéno pouze na dvou pobockach spolecnosti a vysledkem
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jsou totozné prvky podnikové kultury a prvky vykonnosti pracovniki jako
v dotaznikové Setfeni, ktery byl distribuovan do vSech pobocek spolecnosti.

e Podnikova kultura spole¢nosti, dle vyzkumu pozorovani a dotaznikového Setieni,
opravdu nékterymi prvky ovliviiuje vykonnost pracovnikii, prevazné dobrou
atmosférou na pracovistich, dobrym kolektivem a skvélou komunikaci s ostatnimi

pracovniky.

Spolecnosti JP Servis, a.s. bych viele doporucila seznamit pracovniky s hodnotami a
vizemi spole¢nosti, protoZze s hodnotami podnikové kultury je seznameno pouze 21 lidi
z dotazovaného vzorku a s vizemi 24 respondentti z celkového poctu respondentl. Naptiklad
v otazce €. 10 odpovédelo pét respondentd, ze vize a cile neznaji. Toto mize spole¢nost provést
napiiklad tim, Ze takovy seznam hodnot vytvofi, sezndmi s nim zaméstnance a nasledné
viditelné umisti na kazdé pobocce, naptiklad na nasténku. Stejné tak bych doporucila seznamit
pracovniky s cili podniku. Zaméstnanci by si tak mohli pfedstavit kam firma smétfuje a mohli
by k tomu pfispivat svou vykonnosti. Dale bych podniku doporucila zaméfit se na motivaci
pracovnikl od nadtizenych. U tohoto prvku podnikové kultury respondenti oznacili nejméné
krat odpovéd’ vyborné€ a spiSe oznacovali odpovédi velmi dobré ¢i dobré a odpoveéd’ Spatné a
velmi Spatné je zde oznacena nejvice krat ze vSech ostatnich prvki. I pfesto, jsou ale pozitivni
odpovédi mnohem c¢etnéjsi. Je vhodné nadiizené pracovniky seznamit s dilezitosti motivace a

zavést systém kontroly nebo zpétné vazby.
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5 Zavér

V této bakalarské praci byla provedena analyza podnikové kultury ve spolecnosti
JP Servis, a.s. Cilem prace bylo identifikovat klicové prvky podnikové kultury, ktery maji
vyznamny dopad na produktivitu a vykonnost zaméstnancii. Na zékladé provedeného vyzkumu
pomoci dotaznikového Setfeni, ktery byl zaslan do spoleCnosti JP Servis, a.s., na ktery
zodpovédélo 62 respondentli na rtiznych pracovnich pozicich, rizného pohlavi ¢i vékové
kategorie bylo zjisténo Ze existuje n¢kolik aspektli podnikové kultury, které vyrazné ovliviiuji
pracovni vykonnost. Zejména dobra atmosféra na pracovisti, kterou vice jak polovina
respondentll hodnotila pozitivné a pies 70 % respondentl véfi, Ze pfispivaji k tvorb¢é dobré
atmosféry na pracovisti a pfes 80 % respondenti hodnoti atmosféru na pracovisti jako
pratelskou. Dalsim prvkem, ktery pracovniky velmi ovliviiuje ve vykonnosti je dobry kolektiv.
Naprosta vétSina respondentli (90,3 % lidi) ma na pracovisti dobré vztahy s kolegy a 30
respondentll hodnoti komunikaci s kolegy jako vybornou. Vykonnost pracovnikd déle
ovliviiuje dobra komunikace s nadfizenym, kterou za vybornou povazuje pies 30 dotazovanych,

pochvala nebo poskytnuté benefity zaméestnavatelem.

Vysledky analyzy potvrdily, Ze podnikova kultura ma vyznamny vliv na vykonnost
pracovnikl. Na zaklad¢ téchto zjisténi bylo vytvorené doporuceni obsazené v kapitole 4.4

Shrnuti vysledkd.

Zaveérem bych chtéla podékovat vSem, ktefi se na tomto vyzkumu podileli, a zdlraznit

vyznam podnikové kultury v dneSnim dynamickém podnikatelském prostiedi.
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