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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva vlivem podnikové kultury na vybrané aspekty rizeni lidskych
zdrojii. Prdce se déli na cdst teoretickou a na cast analytickou. V prvni éasti diplomové prace
jsou vymezeny zdkladnimi pojmy, které se zabyvaji problematikou podnikové kultury. Ddle se
prdce zaméruje na jiz konkrétni aspekty rizeni lidskych zdrojit a to na angazovanost, loajalitu
a spokojenost zaméstnancu. Ve druhé casti je zminena charakteristika spolecnosti a jeji pod-

nikova kultura a nasledné doporuceni na zdkladé dotaznikového setieni.

KLIiCOVA SLOVA

Podnikova kultura, angazovanost, loajalita, spokojenost, rizeni lidskych zdroji.

TITLE

The influence of corporate culture on selected aspects of human resource management

ANNOTATION

This diploma thesis deals with the influence of corporate culture on selected aspects of human
resource management. The work is divided into a theoretical part and a practical part. The
first part of the thesis defines the basic concepts that deal with the issue of corporate culture.
Furthermore, the work focuses on already specific aspects of human resource management,
namely commitment, loyalty and employee satisfaction. The second part mentions the charac-
teristics of the company and its corporate culture and subsequent recommendations based on

a questionnaire survey.

KEYWORDS

Corporate culture, commitment, loyalty, satisfaction, human resource management.
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UvVOD

Rok 2020 v pracovnim prostfedi by se dvéma slovy dal charakterizovat jako rok zmén.
Ekonomika a firmy se musely pfizpisobit novému neviditelnému nepfiteli, nepfiteli, ktery
méni nase chapéani o zazitych pravidlech a pokud chceme dél zazivat pracovni uspéchy
a dosahovat firemnich cili je existencné dulezité se situaci ohledné celosvétové pandemie

Covid-19 pfizpusobit.

., Neni to ten nejsilnéjsi, kdo prezZije, ani ten nejinteligentnéjsi, ale ten kdo se dokdze nejlépe

prizpusobit“ Charles Darwin.

Cilem prace je identifikovat vliv podnikové kultury na angazZovanost, spokojenost a loa-
jalitu zaméstnanci na zakladé reSerSe literatury a analyzy téchto vybranych aspekti

Fizeni lidskych zdroja v konkrétnim podniku.

Obdobi tvorby této diplomové prace, znamena bezpochyby zménu a existenéni nutnost pfi-
zpusobit se aktualni pandemické situaci. Mnoho spole¢nosti nemohlo vykonéavat své podnika-
telské aktivity, mnoho firem muselo ukoncit svou podnikatelskou ¢innost a pracovni prostredi
se st€¢hovalo z kancelarskych budov a vyrobnich hal do on-line prostiedi, pokud to situace
dovolovala. Toto obdobi velmi ovlivnilo autorku této diplomové prace. Kontakt vedouci pra-
ce a autorkou probihal zcela on-line a jako by symbolizoval spojitost mezi soucasnou situaci

a stale vyznamnéjsi ulohy personalnich utvart firem, kde reakce na zménu musela ptijit velmi
rychle, nebot’ divody byly doslova existencni.

Tato diplomové prace zkoumd vliv podnikové kultury na vybrané aspekty fizeni lidskych
zdrojii. Autorka této diplomové prace, pisobi jiz dva roky v persondlnim oddéleni stfedné
velké tuzemské spolecnosti, obchodujici s instalatérskym sortimentem zbozi. V uplynulém
roce 2020 nejcastéjsi dotazy zaméstnancti souhrnné reflektovali jejich pocity napt. strach,
nejistota, obavy o ztratu zaméstnani na druhém konci pomysinych jazycki vah byla nejistota
managementu spolec¢nosti a personalni Gtvar vykonaval funkci jakéhosi filtru mezi zamést-
nanci a vlastniky. V této dobé¢ si autorka uvédomuje nad€asovost a jesté veétsi vyznam firemni
(podnikové) kultury ve spolecnosti. Kterd v téchto nelehkych dobéach, dopiedu dava rdmec

a pocit jistoty manazerim a vS§em zamé&stnanciim v pifizptisobovani se na aktudlni situaci.
Primarnim cilem této diplomové prace je zkoumat vliv podnikové kultury na vybrané prvky

fizenich lidskych zdroji. Jelikoz zaméstnanci (lidské zdroje) jsou kliCovou slozkou vsech
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firemnich Cinnosti, je nesmirné dilezité, aby spole¢nost méla spokojené, vzdélané a loajalni
zaméstnance.

Diplomova prace se sklada z teoretické a analytické &asti. Ulohou teoretické prace je uvést
Ctenafe do problematiky a vymezit hlavni pojmy z oblasti firemni kultury a fizeni lidskych
zdroji. Kapitoly teoretické casti se vénuji samotnému pojmu firemni kultury, jejim prvkim
sloZzenych z hodnot, norem a artefaktim firemni kultury. Pomoci komparace odborné literatu-
ry autorka informuje o poslani a dualezitosti firemni kultury. Druha kapitola je nazvana vliv
podnikové kultury na vybrané aspekty fizeni lidskych zdroji. Tato kapitola piinasi pohledy
odbornikl na fizeni lidskych zdrojl, nezbytnost angazovanosti zaméstnanct. Uvadi, jaké

existuji pristupy jak angazovanost zaméstnanct ovlivilovat a samoziejmé piindsi pohledy na

spokojenost a loajalitu zamé&stnancil.

Analytickd ¢ast za pomoci kvantitativniho vyzkumu ve form¢ dotazniku, kde bude ovéteno,
jak firemni kultura ovliviiuje vySe uvedené aspekty podnikové kultury v konkrétni spole¢nos-
ti. Dotaznik zkouma vlivy mezi informovanosti zaméstnanci, jejich zapojeni do rozhodovéni
firmy, zdroji jejich angazovanosti a spokojenosti. Po vyhodnoceni odpovédi dotazniku bude

mozné potvrdit €1 vyvratit teoreticka vychodiska prace.

Vystupem z analytické €asti bude doporufeni managementu spolecnosti, které si prevezme
teditel lidskych zdroji spolecnosti. Aby bylo doporuceni, co nejvic objektivni bude zaveér
analytické ¢asti doplnén o rozhovory se ttemi HR manaZery vybranych spolecnosti, ktefi se

vyjadii k samotnému navrhu doporuceni.
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1 PODNIKOVA KULTURA

Mezinarodni spolecnosti a tuzemské firmy stale Castéji zavadéji do svych strategickych cili
personalné¢ organizacni smérnice a smérem k vefejnosti neobstoji bez jasn¢ stanovené
identity. Soucasti této identity je podnikova kultura. O tom, Ze toto téma je velmi obsahlé

a aktualni svédci 1 odezva nejznaméjsiho internetového vyhledavace. Pti zadani tohoto termi-
nu vam nabidne cca 592000 vysledki. V prvni ¢asti této kapitoly autorka obsahle seznami
Ctenare této prace s pojmem samotné kultury. V dalsi podkapitole je objasnéna jiz podnikova
kultura. Autorka této prace ptinasi aktualni nahledy a poznatky o podnikové kultufe prostied-
nictvim literdrnich zdroju autort, ktefi se touto problematikou zabyvaji dlouhodobé a u od-
borné vetejnosti jsou povazovany za experty na danou problematiku. Déle jsou zde popsany
funkce podnikové kultury, které se déli na vnitini a vnéjsi oblasti. Také jsou v této praci zmi-

nény prvky podnikové kultury a silna firemni kultura.

1.1 Vymezeni pojmu Kultura

V této casti autorka pfinasi ndhled za pomoci odborné literatury. Autofi nize uvedenych dél
definuji pojem. Obecné lze z téchto praci usoudit, ze pojem kultura ptedstavuje jakysi celozi-
votni proces zdokonalovani a rozvoje vlastni osobnosti. Jelikoz, cloveék béhem svého aktivni-
ho obdobi travi zna¢nou ¢ast svého ¢asového fondu v préci, logicky se pojem kultura dostava
1 do hledacku firem, které prostiednictvim kultury rozvijeji své zaméestnance.

Jelikoz hovotime Casto o pracovnich kolektivech, zabyvaji se touto problematikou velmi ¢asto
sociologové. Jejich prace davaji podklady manazerim, ktefi se zabyvaji fizenim lidskych
zdroji. Autofi Novy a Surynek uvadi, ze vyraz kultura ma sviij pocatek jiz v lating, kde slovo
,kultivare® znamenalo v ptekladu ,,obd¢lavani®, ,,vzdélavani zemé, ale Casem tento vyraz
roz§ifil svlij vyznam na ,,obdélavani® a ,,vzdélavani* ¢ehokoliv. Za delsi ¢asovy usek se slovo
kultura pienesla do obecnéjsiho povédomi lidi. Lidé tento vyraz zacali vnimat jako predélani
prvotnich skute¢nosti nebo vytvareni Gpln€ novych, které se 1épe shoduji s predstavy cloveka
0 nejlepsim (kultivovaném) stavu (Novy, Surynek, 2002, s. 192).

O jakémsi celoZivotnim procesu hovoii 1 autorka Linhartova a dopliiuje tak nazory Nového

a Surynka. Clovék se v kultufe neustale vzdélava a také se ji po cely sviij zivot piizptsobuje.
V této oblasti hlavni roli pfedevSim sehrava rodina, ve které si cloveék osvojuje jisté mravy,
zvyky, normy chovani, ale také se nauci poznavat a vnimat nové véci, které mu poté daji

moznost zaclenit se do urc€ité spole¢nosti (Linhartova, 2000, s. 257).
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Kulturu si Ize vysvétlit v mnoha definicich ¢i riznych pojmech. Obsah tohoto slova je nedil-
nou soucasti lidského zivota. Lidé si slovo ,kultura® zavedli proto, aby 1épe porozuméli po-
dobnosti jednotlivet ve skupinach a zase obracené, aby pochopila jaka je rozdilnost mezi jed-
notlivymi skupinkami. Vyznam slova kultury zahrnuje hodnoty, postoje, nazory, normy ¢i
kulturni vzory, které vymezuji prostfedky uvédoméni, citéni, chovani a je sdilen z generace na
generaci pomoci uceni (Lukasova a Novy, 2004, s. 17-18).
Jedinec, ktery je soucasti kultury, neni jenom jakymsi ,,neCinnym piijemcem* neboli produk-
tem kultury. Clovék se zaroveti aktivné zapojuje do jeji tvorby. Kazdy jednotlivec se bdhem
svého zivota postupné zapojuje do mnoha socialnich celki, které nas obklopuji. Upfesnéni
kultury jednotlivych socidlnich ¢asti se oznacuji jako tzv. druhy kultury. Jednim z téchto typt
kultury je 1 kultura podnikova, kterou se autorka prace bude podrobné&ji zabyvat v nésledujici
kapitole (Lukasova a Novy, 2004, s. 20).

Vyse uvedeni autofi se Casto shoduji v samotné podstaté kultury, ktera prameni v podstaté
lidského souziti. Lidé, ziji v riznych socidlnich skupinach a jiz od utlého véku dochazi
K jejich interakci. Je obecné znamo, Ze tento proces je celozivotni a lidé aktivné ovliviuji pro-

stiedi a dalsi osoby ve svém osobnim i profesiondlnim Zivote.

1.2 Podnikova kultura

Velmi pravdépodobné nelze obstat, pokud bychom chtéli najit jednozna¢nou definici klic¢o-
vych slov podnikova kultura. JelikoZ toto téma je velmi obsahlé a specifické, kazdy autor pii-
nasi vlastni pohled na tuto problematiku. Dle nadzoru autorky této prace bude zalezet ¢i se na
problematiku budeme divat o¢ima sociologli, zamétenych na vztahy na pracovisti apod., nebo
zda autor literarniho dila bude expert z fad personalniho managementu, ktery bude orientovan
spiSe na pracovni vykon a hmatatelné vysledky. Tak ¢i onak je patrny enormni z4jem o tuto
oblast, protoZe spolecnosti do rozvoje této oblasti investuji nemalé financni prostiedky. N¢-
ktefi z autorti (Novy nebo Lukasova , Urban) podnikovou kulturu nazyvaji jako organizaéni ¢i
firemni kulturu. Jednoduse lze fici, Ze se jednd o soustavu hodnot ¢i norem, které slouzi
K naplnovani cilti spole¢nosti. Hlavnim ekonomickym cilem spolecnosti je dosahovani zisku.
Spolecnosti si jiz v pocatcich minulého stoleti uvédomuji, Ze pracovni sily jsou nezbytnou
komoditou pro dosahovani tohoto cile a tak vznikaji prvni studie a publikace, reagujici
na potiebu firmy formulovat, co bude identické a co povede k propojeni cilii zaméstnancti i

firem.
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Prvni zminky o organiza¢ni kultufe se objevily jiz v 60. letech minulého stoleti pfedevSim
Vv literatufe manazerské, kde se tento pojem zacal vice prohlubovat a blize specifikovat. Vétsi
zajem o tuto kulturu a jeji podstatné ovliviiovani narostl az koncem 70. let a zacatkem 80. let
minulého stoleti se stala oblibenéj$im tématem. Hlavnim divodem rozmachu organizacni
kultury v této dob¢ byl ,, japonsky ekonomicky zazrak*, kdy manazefi po pozvolném ekono-
mickém rlstu Japonska se zacali vice orientovat na zpusob fizeni japonskych firem a zacali se
zabyvat i jeji filozofii (LukaSova a Novy, 2004, s. 15).

V tomto obdobi vznikla jedna z prvnich praci, kterd se zabyvala tématem silné kultury a jeji-
mu pozitivnim pusobenim organiza¢ni vykon. Jedna se o publikaci Deala a Kennedyho z roku
1982 ,,Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life“, ktera pojednava o tom,
ze vlivné kultury umoznuji poskytnout soubor neformélnich pravidel, které pracovnika pou-
¢uji a motivuji k lepSim vysledkiim z vykonané préce a také dobrého pocitu z prace, kterou se
zabyvaji. Autofi se inspirovali prvnimi myslenkami americkych primyslniki a soucasné i
silou a velkou kompatibilitou organiza¢ni kultury z Japonska (Brooks, 2003, s. 219).

Dilo Alese Gregara dopliiuje vyse uvedené autory, pii¢emz firemni kultura,, prredstavuje sou-
stavu sdileného presvédceni, postojii, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava
nemusi byt nikde vyslovné zformulovana, ale vyznamné oviliviiuje zpiisob jednani a chovani
lidi v dané organizaci “(Gregar, 2008 s. 90).

Prace Kanterové z roku 1983 hrala také velmi vyznamnou roli pfi definovani organiza¢ni kul-
tury ,, The Change Masters. Corporate Entrepreneurs at Work*, ktera vymezuje ur€ity vliv
organiza¢ni kultury na fizeni managementu a déle na uspech spolec¢nosti. Tato prace porovna-
va dv¢ organizace a to spolecnost, kterd je zaloZena na u€eni se novym vécem a je pro inova-
ce a druha organizace, kterd se zabyva tradicnimi ptistupy. V té€chto dvou organizaci jsou vy-
obrazeny rozdily v pfistupech spolec¢nosti k feSeni problému a také popisuje jejich struktury

a kultury (Kanter, 2015).

Pojeti podnikové kultury je velice sloZité, které nese mnoho riznych vyznami a informaci. V
mnoha riznych ilustracich se mizeme docist, Ze existuji také terminy jiné, jako je firemni
nebo organizac¢ni kultura. Riizné typy organizaci a spolecnosti se ztotoznuji s jinou kulturou.
Podnikova kultura je komplikované téma a velmi slozité se definuje a pro kazdou spolecnost
je specifickd, presto podnikim pomaha k dlouhodobé vynosnosti a uspeésnosti (Vodak, Ku-
charc¢ikova, 2007, s. 86).

Také 1ze chapat pojem podnikova kultura jako charakteristické jednani, vystupovani, rozjima-
ni ¢i chovani jednotlivych ¢lenti podniku. Toto vSechno tvofi jednotnou ucelenost spolecen-

skych predpist, predstav, norem jednani, které se na prvni pohled jevi jako urcity vzor spole-
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¢enského jednani mezi zaméstnanci se spolecnymi zvyky a pravidly (Brose, P., Henze J. in
Bedrnova, Novy a kol.,2002).

Obecné Ize fici, ze podnikova kultura je jako soubor zakladnich piesvédceni, postoji ndzora

a norem chovani, které jsou v ramci spole¢nosti sdileny a to se projevuje v mysleni a chovani
pfislusnikti podniku a také v artefaktech materialni i nematerialni povahy (Lukasova, 2010, s.

18).

Jak jiz bylo vySe zminéno, neexistuje zadny uceleny pohled na pojem firemni nebo podnikova
kultura. Jelikoz prace s vedenim lidi se neopira o exaktni hmatatelna tvrda data, nybrz o psy-
chiku pracovnich skupin, pravdépodobné ani neni mozné zaujmout na problematiku jednotné
stanovisko. V ¢em ale lze spatfit synergii je uvédomeéni si vSech vySe citovanych autort
v nutnosti firmy vlastnit jakousi strategii, ¢i soubor pravidel a postupt, které davaji navody
manazerim a vSem zaméstnancim jak fesit rutinni i nestandardni situace, které¢ ve firemnim
prostiedi vznikaji. Autofi si uvédomuji, Ze bez této jednoznacné strategie neni mozné obsta-

vat, pii feSeni aktualnich hrozeb, které ptichazi.

1.3 Prvky podnikové kultury

V jedné konkrétni spolecnosti 1ze rozd€lit kulturu na hlavni, kterd mad dominantni postaveni
a dale na jednotlivé subkultury. Ze zakladnich hodnot se sklada dominantni kultura, to jsou
cile, které jsou piijaté z vétsi miry spolupracovniky podniku. Subkultura je také tvofena fadou
hodnot, ale jiz je sdilend jen urcitou specifickou skupinkou zaméstnancii. Specifické normy,
postoje, zvyklosti podnik ovliviiuji jak vertikalnim zplisobem (manazeti, zaméstnanci riznych

oddé¢lent), tak 1 horizontalnim zpisobem (vyroba, marketing) (Firemni kultura, 2014).

Mezi nejcastéjsi prvky podnikové kultury fadime zakladni predpoklady, hodnoty, normy

a artefakty, které jsou zobrazeny na obrazku 1.
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Obrazek 1: Prvky podnikové kultury
(Zdroj: piepracovano dle Urban)

Zakladni Predpoklady

Jsou jasné upevnéné predstavy o fungovani reality, které zaméstnanci ve spolecnosti povazuji
za plné samoziejmé, nezpochybnitelné a hlavné pravdivé. Tyto predpoklady bézi naprosto
automatiky bez jakékoliv pfipravy a jsou v podniku naprosto ustaleny. Jelikoz funguji auto-
maticky, jsou tézko identifikovatelné (Mazak, 2010, s. 14).

Podle Edgara H. Scheina jsou zakladni predpoklady podstatou kultury, ktera se tyka tii za-
kladnich oblasti:

1) pfesvédeni tykajici se preziti a adaptaci na vnéjsi okoli (strategie podniku, metody dosa-
zeni cild, co délat v pripade nenaplnéni stanovenych cild),

2) presvédceni tykajici se k integraci vnitinich postupd (prostiedi uvnitt podniku, pratelské
vztahy, odménovani, kariérni rast),

3) ptesvédceni tykajici se podstaty pravdy, ¢asu, cloveka a lidskych vztahii.

Hodnoty

Podle mnoha autord tvofi hodnoty spole¢nosti podstatu podnikové kultury a také slouzi jako
nastroj k utvafeni Firemni kultury. Na zac¢atku nejsou podnikové hodnoty zcela upevnény, ale
rozvijeji se béhem Zivota podniku pfi dennodennim uziti riiznych procest, pii feSeni problé-
mu, tvorbé struktury organizace a také v jazyce, kterym mluvi piislusnici organizace apod.
Hodnotou je to, ¢emu skupinka zaméstnanci nebo samotny zaméstnanec poklada velky vy-
znam a to, co povazovano za velmi dilezité. V bézném Zivoté¢ mlizeme narazit na rozpor mezi
hodnotami, které jsou deklarované a hodnotami, které¢ jsou v podniku skuteéné zastavané.
Duvodem, pro¢ dochazi k témto nesrovnalostem je, Ze se ¢lenové organizace se nedovedou
ztotoznit s hodnotami, které jsou v podniku deklarovany vedoucimi pracovniky. Tento nesou-
lad mtze byt do budoucna negativni vliv na vnimani pracovniki a nediivéru v nadfizené spo-

lupracovniky (LukaSové a Novy, 2004, s. 23).
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., Hodnoty pomahaji urcit, co si myslime, zZe je dobré nebo Spatné, co je dulezité a co
Zadouct. ** (Armstrong, 2007, s. 259)

Postoje

Dulezity pojem, ktery ptsobi uvnitt podniku je postoj, kterym zaméstnanec vyjadiuje urcity
nazor ke konkrétni udélosti (Lukasova, 2010, s. 22).

Vyraz postoj se pouziva pii hodnoceni vii¢i néjaké osobég, véci, udélosti ¢i problému. Kon-
krétni pracovnik mize mit nazor jak pozitivni, tak i negativni (Lukasova a Novy, 2004, s. 23).
., Manazeri v organizacich by se méli zabyvat postoji svych podrizenych k praci, protoze ty
mohou mit zasadni vliv na produktivitu prace, iniciativni postoj k inovacim a reseni
pracovnich problémii. “ (Mazak, 2010, s. 32)

Normy

Normy ndm piinadsi neformalni piedpis na to, jak by se konkrétni zaméstnanec mél chovat
béhem své pracovni doby. Jedna se o tzv. nepsana pravidla chovani, podle kterych by se pra-
covnici mé¢li fidit. Tento navod lidem vysvétluje, co by méli fikat a délat ve vztahu
k zakaznikovi, jak by s nim méli komunikovat, do jaké miry se mohou vyjadfovat k uréitym
vécem na pracovisti nebo jak se maji chovat ke kolegiim a nadtizenym v praci. Do norem také
fadime véci, které jsou nad ramec urcené pracovni doby nebo také aktivni zapojeni do ¢innos-
ti mimo pracovni hodiny. Pfi dodrZovani urc¢itych norem, mohou byt zaméstnanci naleZité
odménény, ale pfi jejich nedodrzeni nésleduje urcity trest ve formé penézité nebo materidlni
povahy (Lukasova, 2010, s. 22).

Zpravidla miru pfijeti nového pracovnika do pracovniho kolektivu uréuje dodrzovani ¢i nedo-

drZzovani stanovenych norem (Urban, 2014, s. 15).

Prvky podnikové kultury

| - .
HODNOTY ‘ PRISTUPY PREDSTAVY

uznavané k praci o smyslu prace
sdilené k cilim podniku o motivaci

rozvijené ke spolupracovnikim o odmérovani

Obrazek 2: Hodnoty, pfistupy, predstavy
(Zdroj: ptepracovano dle Lukasové)
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Artefakty

Artefakty materidlniho charakteru jsou velice viditelnymi a hmatatelnymi strankami podniku.
Mezi nemateridlni artefakty mizeme zaradit napt. pracovni prostiedi, jazyk, kterym se mluvi
v podnikové komunikaci nebo prostiedek oslovovani zakaznika (Armstrong, 2007, s. 261).
Mezi nejvyssi troven struktury podnikové kultury patii artefakty, podle Tureckiové. Tato
autorka dodava nékolik dalSich druht artefakti jako napt. logo firmy, darkové a reprezentacni
predméty, uprava podnikovych dokumentii a architektura budov i interiérii. Tyto artefakty
prezentuji spolecnost a zaroven ji odliSuji od ostatnich spolecnosti. Na obrazku ¢. 2 jsou vy-

obrazeny dva druhy artefakt (Tureckiova, 2004, s. 136).

architektura .
— budov —  historky |
| | vybaveni | | ,
firem myty J
| propagacni | | .
brozury I Jazyk
prOd,lvjkty, firemni
M| Vytvarene | hrdinové
organizaci )
- vyrocni zpravy — zvyky
\ ) \ )

Obrazek 3: Artefakty materialni a nematerialni povahy

(zdroj: ptepracovano dle Tureckiova)

1.4 Funkce podnikové kultury

V kazdé organizaci podnikova kultura plni urcité funkce, které jsou cilevédomé rozvijeny
nebo jsou postupné predavany star§imi pracovniky konkrétni spolecnosti. Tyto funkce maji za
ukol pomahat podniku v rozvijeni aktivit, v riistu celé organizace, V pfizpisobovani se na
vng&jsi prostiedi a také se znaénym zplisobem podili na motivaci, pracovni spokojenosti a vy-
konu vSech zaméstnancl organizace. Plnéni funkci samoziejmé souvisi s tim, jak je ¢len or-
ganizace ztotoZnén s podminkami, normami chovani dané organizace a do jaké miry je pte-
svédcen o sdileni hodnot ve spole¢nosti. S tim neodmysliteln€ souvisi i firemni kultura, ktera

muze byt ve spolecnosti silna ¢i slaba (Lukasova a Novy, 2004, s. 52).
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Podnikova kultura mé dvé zakladni funkce:
1. Vnitini funkce:

Zpiisob sjednocent uvniti podniku — novy zptsob zapojeni, zac¢lenéni nékoho nebo néceho do
prace, vytvoreni novych pracovnich a technologickych postupii, objeveni novych, lepSich
strategickych zamért a plant. Ptijmuti novych fidicich metod a nového vztahu k praci. Zalezi,
jestli vySe vyjmenované pristupy a procesy se v podniku ujmou ¢i nikoliv. Velmi dilezitou
roli zde sehravaji normy chovani, které Cleny organizace z respektovanych ptistupti, predstav

a hodnot prokazuji.

Duraznost strategie podniku - pti hledani podnikatelskych moznosti na trhu strategické plany
ziskavaji svoji vitalitu nejen z profesionality svych tviirct, ale také z toho, do jaké miry jsou
ve shodé¢ s podstatou kultury podniku. Pokud je ve shodé orientace strategie a kultury, tedy
zakofenéna kultura se sluéuje se strategicky nezbytnou kulturou je obrovska Sance, ze spole¢-
nost bude mit vétsi potencial probojovat se az do strategického cile. Samoziejmé mize nastat
i nesoulad mezi strategii a kulturou, tim padem se spole¢nost nedostane prubojné ke svym

strategickym zaméram (Pfeifer — Umlaufova, 1993).
2. Vngjsi funkce:

Zpusob podniku prizpusobit se na okolni podminky — rizné nazory, postoje, hodnoty a pied-
stavy, o které se podnik déli s ostatnimi a vyznamné ovliviuji to, jak se podnik dokaze pti-
zpiisobit zménam, které jsou na né kladeny ve svém okoli, jak pruzné€ a pohotové si umi pora-
dit s podminkami, které jsou na trhu pfi rychle se ménicimu prostiedi. V mnoha ptipadech se
muze stat, Ze podnik narazi na ptrekazky, které souviseji s kulturou podniku a jsou nest'astné
nasmérovany, i pies veskeré vynalozené usili vedeni spolecnosti nedojde ke stanovenému

vysledku.

Tvar podniku a jeho image — jednd se o to, jak spolecnost plisobi na okoli, jakym zplisobem
se prezentuje lidem. Image podniku miZze o firm¢ vypovédét mnoho. Zcela vyznamné muze
ovlivnit vysledky spole¢nosti a také umoZni potenciondlnimu zdkaznikovi ud¢€lat si obrazek
na to, jestli na n¢ firma piisobi uspofadané nebo chaoticky. Jedna se o postaveni spoleCnosti
na trhu a to jak je v o€ich ostatnich vnimana a jaké pocity a dojmy konkrétni spolecnost vyza-

fuje navenek (Pfeifer — Umlaufova, 1993).

Funkce podnikové kultury nejjednoduseji vysvétluje Rynes a to takto:
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Vnéjsi: Vngjsi funkce jsou uzce spjaty s prostiedim, ve kterém se podnik nachazi a ve kterém
ma svoji ptisobnost. Spole¢nost se pomoci sdileni informaci o sobé¢, artefaktim a symboliim

1i$1 od ostatnich firem.

Vnitrni: Prostfednictvim prvka podnikové kultury, tedy ceremoniali, myti, historek a rituala

dochazi k integraci a koordinaci ¢lentd spolec¢nosti (Vyrost, 1998, s. 67).

1.5 Silna podnikova kultura

Sila podnikové kultury se rozdéluje na silnou a slabou. Silnd podnikova kultura je charakteri-
zovana tim, ze prevazna vétSina zaméstnanci dodrzuje pozadavky, které jsou kladeny na fi-
remni kulturu. Zaméstnanci kladné piijimaji cile podniku a svoji iniciativou a pfispivanim
né¢im novym, podporuji hospodarské cile. Pokud se zaméstnanci ztotoziuji s globdlnimi cili
podniku, znamena to vysokou miru loajality a stability zamé&stnancti vii¢i spole¢nosti. Pfino-
sem podnikové kultury je pohotovéjsi rozhodovani, v mensi mife vyskytujici se konflikty
mezi zaméstnanci na pracovisti a také nizsi fluktuace za podminky dobrého vybéru zamést-
nance s tim souviseji 1 mensi pozadavky na vnitini ptedpisy. Pro silné podnikové kultury je
kultury patii pfedevsim naro¢na adaptace zaméstnanci, nepiili§ dostateCna pruznost a také
trvani na tradicich (Urban, 2014, s. 16).

Bedrnové a Novy se zabyvaji vyznamnou otazkou, jak hodné umozni firemni kultura ptsobit
na vnitropodnikovou organizaci a vedeni a také jakym postupem ovliviiuje jednani zamést-
nanci v podniku. Z tohoto tthlu mizeme rozd¢lit podnikovou kulturu na silnou a slabou (Bed-
rnova a Novy, 2007, s. 202).

Pokud spolecnost disponuje silnou podnikovou kulturou, ma velice ucelny nastroj
k ovliviiovani vykonnosti, chovani a vystupovani jednotlivych pracovniki ve spolecnosti.
Silna firemni kultura slouzi ke zdokonalovani mezilidskych vztahi, zefektivnéni prace

na pracovisti, upevnéni pracovni moralky. Tyto nastroje umozni podniku uSetfit ¢as a nakla-
dy, které jsou spojeny s fesSenim konfliktd na pracovisti a také se nemusi tolik zaobirat kon-
trolnimi ¢innostmi, pokud vse funguje, tak jak ma (Rolny, 2014, s. 114) .

Tyto zakladni predpoklady slouzi k vytvoreni silné podnikové kultury:

Vsechny c¢innosti, které jsou spojené s podnikem, musi mifit ke ztotoznéni zaméstnanci
s existujici, potfebnou a zadanou optimalni strategii, ktera je v souladu s podnikovou kultu-

rou.
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Zakladni myslenky podniku musi byt v nejuzsi vazbé s podnikatelkou strategii a soucasné
tyto principy musi byt jasné, zfetelné, srozumiteln€ a jednoduse prfedany vSem zaméstnanctim
ve spolecnosti.

Podnikova kultura musi byt zcela vyrazné vysvétlena ve vSech vnéjsich a vnitinich ¢innostech
spoleCnosti. Pfi vybéru novych zaméstnancti je uplné rozhodujici, aby se tyto pozadavky
promitly i pfi jejich odménovani a hodnoceni (Krninska, 2002, s. 189).

Silna podnikova kultura se vyznacuje nasledujicimi znaky:

Jasnost a zretelnost — Novym 1 stadlym zaméstnancim musi byt jasné€, zieteln¢ a srozumitelné
vysvétleno, které pozadavky jsou na né kladeny a jaké aktivity se v ramci podnikové kultury
smi dovolit a které jsou jednoznaéné nepiipustné. Tyto pozadavky mohou byt provedeny
Vv piipad¢, Ze podnik mé k dispozici Siroky a dostatecné rozsahly soubor hodnot, pfistupt,
symboli, které spolecné tvoii uceleny a uspotadany celek.

Rozsirenost — Je nutné, aby vSichni zaméstnanci spolecnosti byli nejen obezndmeni
s jednotlivymi slozky podnikové kultury, ale také aby se s jeji nezbytnosti setkavali v podniku
za kazdych okolnosti.

Zakotvenost — Sdéluje nam, do jaké miry jsou jednotlivé vzorce chovani, hodnoty a jednani
identifikovany a interpretovany ve spole¢nosti. Pokud se podnikova kultura dostane do kaz-
dodennich aktivit v§ech nebo ¢asti zaméstnanci mizeme mluvit o tom, ze je podnikova kultu-
ra silna (Sigut, 2004, s. 16).

Tabulka 1: Pozitivni a negativni reakce silné podnikové kultury

Znacna divéra a jistota zaméstnancu Slozita adaptace novych zaméstnanci

Brzké nalezeni feSeni a rozhodnuti Branéni se novym strategiim

Uspotadany a jasny obraz o spole¢nosti Tendence k nepiistupnosti podnikové systému
Znacné ztotoznéni a loajalita pracovniktl Trvani na tradi¢nich ptistupech

Nizka fluktuace Skupinova snaha uniknout kritice

(zdroj: pfepracovano dle Sigut)

Slaba podnikova kultura pisobi jen nepatrnym vlivem na vnitropodnikovou organizaci,
vedeni a chovani zaméstnanct. Pfedevs§im se tyto Cetné rozdily projevuji v normach chovani,
kdy se zamé&stnanec neztotoznuje s piedpisy, kterou jsou v podniku na néj kladeny. Kolektiv
zaméstnanct nesdili pfili§ hodnoty, normy chovani ¢i pozadavky spolecnosti a také se neza-

pojuje tolik do skupinové prace a spise je jejich chovani zaméfeno na individualitu. Slaba
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podnikova kultura se projevuje velice konfliktnim prostfedim skupiny zaméstnanct (Bedrno-

vé a Novy, 2007, s. 203).

Dédina a Odchazel doplituji  slabou podnikovou kulturu tim, Ze spolupracovnici mezi sebou
sdileji hodnoty, piesvédceni a postoje ve velmi malém rozsahu (Dédina a Odchazel, 2007, s.

222).

Slabou podnikovou kulturu mtizeme charakterizovat jako soubor zpomalujicich ptekazek,
které vznikly béhem vnitropodnikového zivota a maji obrovsky dopad na chovani zaméstnan-
cu v podniku. Jde napf. o jasné vymezené role ve spole¢nosti, fadu let existujici postupy
a piistupy nebo také o vysokou jednotu skupinky nebo nepiili§ konkrétni priority (Rolny,
2014, s. 116).

Podniky, které nemaji dlouholetou plisobnost a na trhu se pohybuji sotva par let, mohou mit
slabou podnikovou kulturu, coz je pro tyto podniky typické. VétSinou se tyto podniky skladaji
Z podstatné vétsiho poctu nezavislych jednotek nebo profesné rozdilnych ttvarta (Urban,
2014, s. 16).

Tematikou rozvoje a vzdélavani se na ¢eském trhu zabyva nejvetsi poskytovatel téchto sluzeb
spolecnost LMC vlastnik webii ndborovych, pracovnich a vzdélavacich webl. Aktudlné Ize
zminit ¢lanek Heleny Mackové z 11. 11. 2020, ktery reaguje na potfebu vlastnit personalni
strategii zaméfenou na klicové lidi ve spolecnosti. Autorka uvadi, Ze je nutné propojit cile
spolecnosti s potiebami zaméstnancl. Autorku dopliiuje ve ¢lanku Radoslav Tesat, partner ve
spolecnosti M.C.Triton. Spole€nost plisobi v oblasti HR consultingu ve vétsiné¢ Evropskych

zemi. Tento ukazuje jak je nastavena strategie pro rok 2021:

1. Firemni hodnoty a kultura jako zékladni stavebni prvek - vSichni ¢lenové tymu musi

vystupovat v souladu s hodnotami firmy

2. Orientace na vykon a pfijemna pracovni atmosféra — podporuje loajalitu zaméstnancti

a motivuje k dosahovani firemnich cila

3. Celofiremni strategie — odménovani, benefity, vyuzivani variabilni slozky mzdy pro

zamestnance, ktefi plni stanovené cile

O vyznamu téchto priorit hovoii i Magdaléna Wavle, feditelka rozvoje a talentu spolecnosti
Vodafone, ktera uvadi, ze je nutné propojit tyto strategie s top managementem spolecnosti.

Proto obvykle feditel divize lidskych zdrojii zaujima misto 1 v pfedstavenstvu spolecnosti.
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Tyto aktualni ndzory osobnosti fad personalnich kapacit ¢eského HR podtrhuji vySe pouzita
literarni dila a potvrzuji, Ze spravné nastavena firemni kultura mé prokazatelny vliv a pomaha
spolecnostem formovat angazované, spokojené a loajalni zaméstnance v této ekonomicky

nesnadné dob¢ zasazené celosvétovou pandemii (Wavle, 2020).
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2 VLIV PODNIKOVE KULTURY NA VYBRANE ASPEKTY
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V mnoha pfipadech se setkdvame s tim, jak podnikova kultura vyznamné ovliviiuje fizeni
lidskych zdroji nejen okrajove, ale znacné se podili a prolind se do béznych ¢innosti v celé
organizaci. Podnikova kultura vymezuje, kam bude spole¢nost smétovat, stanovuje zakladni
cile spolecnosti, zdsady a metody personalniho managementu. Velmi znacny vliv podnikové
kultury se projevuje v fizeni zaméstnancti ve spoleCnosti a nejvice se projevuje tento vliv

V angazovanosti, spokojenosti a loajalnosti zaméstnancu.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

V praxi se setkavame S riznymi vyrazy, které se tykaji prace se zaméstnanci v podniku. Ter-
min personalistika, persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji se pozivaji velmi synonymné a
Casto se zaménuji. Odborna literatura tyto vyrazy rozliSuje a prifazuje k sob¢ terminy persona-
listika a personalni ¥izeni a oddé&luje od té&chto termind fizeni lidskych zdrojti. RLZ se zamétu-
je na jiné koncepce personalni prace a vyvojové etapy. M. Armstronga se také piiklani k to-
mu, ze fizeni lidskych zdrojli se zabyva zcela né€im jinym neZ personalistka. Podle néj termin

RLZ piiklada vetsi diiraz na chovani a jednani lidi v podniku, protoZe povazuje lidi za jedno

vvvvvv

Podle Koubka, ktery souhlasi s tvrzenim M. Armstrong, fika, Ze fizeni lidskych zdroju pied-
stavuje jednu z hlavnich ¢asti podnikového ftizeni, které je tzce spojeno se zaméstnancem
V pracovnim prostiedi. Zamétuje se na nékolik pracovnich procesti, mezi kterymi nesmi chy-
bét ziskavani, pfijimani, odménovani, spokojenost zameéstnancli, chovéani pracovniku
v podniku, vztahy k vykonané prace nebo nadiizenému, dale zahrnuje loajalnost pracovniki
Kk podniku ¢i ke spolupracovnikiim nebo také do jaké miry se zaméstnanec zapojuje, angazuje

do podnikovych véci (Koubek, 2015, s. 15).

Krninska dopliuje, Ze fizeni lidskych zdroju hraje velkou roli v planovanych a strategickych
pfistupech k praci s lidmi. Tvrdi, Ze lidsky potencional by se m¢l dale rozsifovat a budovat,
protoze diky tomu muze podnik efektivné¢ dosdhnout stanovanych cilli. Stale vice se fizeni
lidskych zdrojt stdva jednim z klicovych faktorti, které ovliviiuji podnik a také slouzi, jako

urcujici prostredek pii zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity spolecnosti.

V literatufe zahrani¢ni se mizeme setkat s odlisSnymi definicemi a jinymi pohledy na fizeni

lidskych zdroji. V zahrani¢i na toto téma nahlizi tak, ze je potfeba si v§imat a rozvijet nové
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talenty v organizaci a to na zékladé vlastnich analyz, které si spole¢nost vytvaii v rdmci vni-
tropodnikovych persondlnich procesii. Mnoho zahrani¢nich, ale také Ceskych organizaci si
uvédomuje, Ze lidsky kapital je ve firemnim prostiedi ten nejcennéjsi prvek. Malo zameéstna-
vatelti nedokaze rozpoznat své potencionalni talenty, protoze velmi mala ¢ast firem ma zave-
deny persondlni reporting podle n¢hoz by mohla identifikovat vhodného zaméstnance. Na
zaklad¢é vyzkumu spolecnosti Delloite bylo zjisténo, ze spolecnost, ktera chce ziskat loajalni-
ho, spolehlivého a angazovaného zaméstnance musi vynalozit mnoho financi na rozvoj perso-

nalnich systému (Collings, Scullion, Caligiuri, 2019, s. 187).

2.2 AngaZovanost zaméstnancu

V dnes$nim rychle rostoucim prostiedi nabada lidi ptisobici na trhu k tomu, aby si vyhledali
nové¢ prilezitosti k upevnéni a posileni svého postaveni na trhu. VéEtSina zaméstnavatelll si
neuvédomuje, Ze by méli zacit pravé u sebe, u svych zaméstnancti a bez tohoto uvédoméni
nemuizou byt spolecnosti tolik vykonné a efektivni, i pfesto ze v podniku budou i ostatni sna-
hy pro zlepSeni (Rees, 2014, s. 87). Zamé&stnavatelé¢ by se mé¢li zaméfit na pochopeni potieb
jednotlivych pracovniki a tyto potieby by se méli snazit naplnit, diky tomu v organizaci dojde
K pfiznivému vnimani zaméstnanct a zlepSeni celkového pracovniho prostiedi. Velice tzce
s angazovanosti souvisi spokojenost a loajalnost, ale angazovanost zachycuje vice sméri, kte-

ré se projevuji hloubéji a jednd se o emociondlni citéni ¢i fyzicky projev (Talterra, 2016).

V soucasné dobé se problematice angaZovanosti zaméstnancl a jejiho plsobeni na podnik
zabyva nékolik odbornikii a organizaci. Nyni je na trhu mnoho riznych dodavateld, které na-
bizeji sluzby nebo zbozi. Jedna se tedy o konkurenty, proto se organizace snazi vymyslet neu-
stale nové véci, sleduji nové trendy a hlavné se zamétuji na pfizpisobeni potifeb zaméstnancii

(Chadar a Hatwal, 2018).

Bylo jiZz provedeno né&kolik vyzkumu souvisejici s angazovanosti, které poukéazaly na to, ze
pokud na pracovisti panuje klid a pohoda zaméstnanci maji tendenci vice se zapojovat do pra-
covniho nasazeni, nedochazi k absencim ¢i tak velké fluktuaci a jsou vice propojeni S organi-
zaci. Pojem angazovanost je v dneSni dob& velice popularni a nejen v fizeni lidskych zdroji
(Schaufeli a Bakker, 2010, s. 15). Podle vyzkumu Institute of Emloyees Studies angaZovanost
pusobi nejen na zaméstnance v podniku, ale také ma obrovsky vliv na spokojenost zdkaznika
a s tim jsou spojeny i finan¢ni uspéchy spolecnosti. Lze fici, Ze spole¢nost mize dosahovat

lepSich (obchodnich, finan¢nich) vysledki tim, Ze ve svém podniku bude mit spokojené, loa-
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jélni a angazované pracovniky, které z prace budou nadseni a bude je prace bavit a napliovat

(Robinson, Perryman a Hayday, 2004).

2.2.1 Pristupy k angaZovanosti

Jeden z hlavnich prukopniki, ktery se zacal zabyvat podrobnéji angazovanosti, byl William
Kahn, ktery o angazovanosti mluvi jako osobni za¢lenéni a odpojeni v pracovnim prostiedi.
Je jednim z uznévanych teoretikl, ktery jako prvni vytvofil koncepci angazovanosti. Angazo-
vanost si vysvétluje jako zapojeni svého JA do pracovni role. AngaZovanost povazuje az
v okamziku, kdy se ¢lovék ztotoznuje s pracovni roli, kterd mu byla v zaméstnani ptidélena
a svoji personalitu dava najevo jak fyzicky i emocionalng. Cim vice se projevuje zaméstnan-
covo Ja a zacleniuje se do pracovniho prostiedi, tim vyssi je jeho mira zapojeni do pracovniho
tempa v organizaci. Naopak pokud se pracovnik neztotoziiuje s pracovni roli, kterda mu byla
uréena a je emocionalné, psychicky a fyzicky neptitomen, hovoii W. Kahn o tzv. osobnim
odpojeni v praci. W. Kahn angaZzovanost definuje podle tii psychologickych podminek, kteti
angazovanost vytvafi. Prvni podminkou je psychologicka smysluplnost, kdy pracovnici v za-
méstnani prozivaji pocit, ze jsou v praci uziteéni a vyznamni, citi se v praci schopni, jsou
svymi nadfizenimi ocefiovani a jejich prace si vazi. Druhou podminkou tvofi psychologicka
bezpetnost, ktera je nutna pro pracovni prostiedi. Tato podminka je vnimana tak, Zze pracov-
nici pracuji bez ohrozeni na zivotech a bez strachu chodit do prace. Ttreti podminkou a po-
sledni je psychologicka dostupnost, neboli do jaké miry je zamé&stnanec schopen a pfipraven
se zapojit do prace v zavislosti na jeho fyzické a emocionalni strance (Kahn, 1990, s. 702-
714).

psychologicka
smysluplnost

AngaZovanost
(podminky)

psychologicka psychologicka
dostupnost bezpecnost

Obrazek 4: Podminky angazovanosti

(zdroj: piepracovano dle Kahn)
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Odlisny nazor na angazovanost ma Christina Maslach, ktera definuje angazovanost jako opak
pracovniho vyhoteni. Z poc¢atku Ch. Maslach se zabyvala otazkou psychického stavu vyhote-
ni. Psychologicky syndrom vyhoteni popisuje jako trvaly dasledek, ktery je podniceny stresu-
jicimi motivy a projevuje se na zadkladé emocniho, fyzického vycerpani a cynickym piistupem
K praci. Spoleén¢ se spolupracovniky vyvinula nastroj, ktery méfi syndrom vyhoteni -
Maslach Burnout Inventory (MBI). Tento néstroj umi posoudit tii prvky vyhoteni. Prvni sloz-
kou je emocionalni vyCerpani, druhou slozkou je depersonalizace (cynismus) a tieti slozkou je
snizeny osobni tspéch (Maslach et al, 2001, s. 399-402). O n¢kolik let pozdé&ji zacal byt za-
jem o pozitivni pfistupy zaméstnanci k praci, a proto na tento trend Ch. Maslach zareagovala
spolu s M. Leiterem. Angazovanost definuji jako energeticky status zaujeti praci, ktera za-
méstnanci dava osobni rozvoj, lepsi pocit z vykonané prace a osobni Gspéch. Autofi nedefi-
novali angazovanost jako pojem sdm o sobé&, ale vnimali angazovanost opakem vyhoteni, za-
timco vycCerpani, které definovali v prvni koncepci, vymeénili za energii, cynismus byl
zaménén na zapojeni a neucinnost zmeénili na ucinnost. Angazovanost po Upravach definovali

jako stav velké energie, vlivného zapojeni a velké efektivity (Maslach et al., 2008, s. 418).

emocionalni vycerpani vysoka energie
cynismus silné zapojeni
snizeny osobni Uspéch pocit vysoké efektivity

Obrazek 5: Vyhoteni x Angazovanost

(zdroj: ptepracovano dle Maslach )

Michaela Armstronga chape angazovanost jako pracovni a organizacni oddanost jedince.
K angazovanosti dojde v okamziku, kdy jsou pracovnici oddani své praci, délaji svou praci
radi a maji zajem se podilet na praci (Armstrong, 2007, s. 241). Mezi charakteristické rysy
angazovanosti fadi jednozna¢né oddanost, dale pracovni ob¢anstvi, pracovni motivaci a spo-
kojenost zaméstnanci. Ke vztahu mezi angazovanosti a oddanosti pridava, Ze né€kteti jedinci
nahrazuji angazovanost za oddanost, kviili tomu, Ze angaZzovanost je mnohem aktudlné;si,
sofistikovanéj$i a mozna zdvorilejsi. K tomuto tématu dodava, Ze angazovany zameéstnanec
nemusi byt oddany praci nebo spole¢nosti (Armstrong, 2007, s. 233). Armstrong se domniva,

ze k angazovanému chovani zaméstnance patii jeho piesvédceni a i to Ze mu spolecnost po-
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skytuje zdzemi uplatnovat a rozvijet jeho dovednosti a potenciondl. Podle Armstronga se jed-
na o ,,psychologickou smlouvu* mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, ktery se své praci
vénuje naplno s obrovskym nasazenim a chti¢em néco dokazat a na druhou stranu predpokla-
da, ze mu podnik pomuze k dosazeni osobnich cilti a bude ho podporovat po celou dobu. Pii
vykonu pracovnich tkont, které jsou velice iniciativni, pfindsi sebou plno vyzev a nastrah,
davaji zaméstnanci moznost se realizovat, dale se vzdé€lavat, ucit se novym vécem, rozvijet
své schopnosti a dovednosti a individualné se rozhodovat. Prace hraje velkou roli
pii angaZzovanosti, ale jeSt¢ vétSi diraz je kladen na styl vedeni, ktery je uplatiiovan
Vv organizaci, zda piimy nadtizeny efektivné uréuje praci, dava zpétnou vazbu nebo také jak
deleguje své pravomoci (Armstrong, 2007, s. 241).

Podle Armstronga jsou vymezeny Ctyfi druhy angazovanosti. Prvni stranka je intelektualni
angazovanost, kdy pracovnik svédomité pfemysli o své praci, co by na zadaném ukolu vylep-
Sil. Druhé stranka se zabyva emocni angazovanosti, kdy zaméstnanec ma ze své vykonané
prace nebo pracovnich vysledkl radost a dobry pocit, Ze se mu néco vydafilo. Treti stranka je
socialni angaZovanost, pii které se pracovnik aktivné zapojuje do diskuzi se svymi spolupra-
covniky a projednava s nimi feSeni a zmény. Posledni strankou je behavioralni angaZovanost,

ktera se zabyva pracovnimi vysledky pracovnika.

Intelektudlni

AngaZovanost

Behavioralni

(druhy)

Obrazek 6: Druhy angazovanosti

(zdroj: ptepracovano dle Armstrong)

Z vyse uvedenych definic vyplyva, Zze angazovanost je zaloZena na emocionalnim spojeni
zamgstnance se spolecnosti a splnénou praci. Angazovanost je propojena o s dalSimi vyrazy
napiiklad s chovanim zaméstnance v podniku, s motivaci a také velmi vyznamnym pojmem

oddanost.
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2.3 Spokojenost zaméstnanci

Velmi dilezitym prvkem v podniku je mit spokojené zaméstnance a mit pohodu a klid na pra-
covisti. Spolecnosti, které maji spokojené zaméstnance, pracuji 1épe, rychleji a bez konflikt
dosahnout stanovenych cilii. Naopak zaméstnavatelé se snazi zabezpecit svym pracovniklim
klidné a bezpecné prostiedi pro vykon prace a na oplatku zaméstnanci diky tomu nemaji po-

titebu odchazet k jinym zaméstnavatelim (Wilton, 2013, s. 258).

Mnoho autorit vymezuje spokojenost jako subjektivni pocity pracovnika z pracovniho proce-
su. Neexistuje ucelena a jednoznacna definice pro pojem spokojenost zaméstnance. Spokoje-
nost zaméstnanct velice Uzce souvisi s pracovnim vykonem, jelikoz vykon zaméstnance
ovliviiuje jejich loajalitu, absenci, kvalitu prace a velmi vyznamnym zpusobem v oblasti slu-
zeb pisobi 1 na spokojenost zdkaznikli. Obecné 1ze tvrdit, Ze spokojenost je urcity pozitivni ¢i

pékny emocionalni stav, ktery se rodi z kladného hodnoceni nasi prace (Deiblova, 2005, s 57).

Hoskovec se svymi kolegy souhlasi s autorkou Deiblovou, ze pracovni spokojenost zamést-
nance se projevuje na souhrnném prozivani emotivné a kognitivné. Dale souhlasi, ze zamést-
nanci, ktefi jsou spokojeni, projevuji svoji spokojenost pozitivnim pfistupem k zaméstnani

(Hoskovec, Riegel, Rymes,Stikar, 2003, s. 354).

Dalsi autor, ktery se pfiklani ke stejn¢ definice je autor Armstrong, ktery fika, Ze spokojenost
souvisi s naSimi pocity a postoji, které zaméstnanec proziva ve své praci. Pokud ma pracovnik
postoje a pocity pozitivni k vykonané prace naznacuje to jediné a to, Ze pracovnik je spoko-
jen, naopak nespokojenost se projevuje zdpornym a negativnim postojem k praci. (Armstrong,
2007, s. 228) Koubek vnimd pracovni spokojenost jako Upln€ individuédlni kladny vztah
a pistup k praci. Rik4, Ze jde o osobni pomér mezi vykonanou praci a pracovni zaméfeni pra-
covnika (Koubek, 2003, s. 248). Podle Kollarika lze pracovni spokojenost rozdélit na dva
zpusoby. Prvni zpuisob je spokojenost v prdci, ktera je obsahové definovana v §ir§im pojeti
jako osobnostni stranka pracovnika a podminky v praci. Druhy zpusob je spokojenost s praci,
ktera je definovana v uz§im pojeti a je spojena s konkrétnimi ¢innostmi, jejich psychické na-

roky ¢i spole¢enské ohodnoceni (kollarik, 2003, s. 101).

Naopak muze dochazet i k pracovni nespokojenosti, ktera vede nepiijemnym ndznakim
a projeviim v podniku. Mezi pracovni nespokojenost mizeme zatadit zejména chovani mana-
zerl, ktefi zaujaté hodnoti své podiizené a nadrzuji ¢i uptednostiiuji jednoho zaméstnance
nad druhym, neobjektivné odméiuji své zaméestnance, nefesi konflikty, které se déji na praco-

visti, dostate¢né naslouchaji svym podfizenym, nevytvari piijemné a bezkonfliktni prostiedi
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na pracovisti ¢i dostatecné neumi vysvétlit pracovni ukoly nebo nechtéji. Pracovni nespokoje-
nost pfinasi do zaméstnani nedivéru, zajem o praci ze strany zaméstnancu se vytraci, klesa
pracovni motivace pracovnikl, roste absence a zvySuje se fluktuace zaméstnancti a naopak
zaméstnanci maji tendence mluvit Spatné o své praci. Proto je nesmirné diilezité pfi fizeni
lidskych zdroju zabyvat se pravidelnymi prizkumy spokojenosti zaméstnancu, které tyto ne-

dostatky zachyti (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012, s. 185).

Podle autora Csikszentmihalyi nemusi pracovni spokojenost souviset jen se subjektivnim po-
citem zaméstnance, ale vyznamné se na ni podili jiné komponenty mezi, které lze zatadit od-
mény pracovniki, platebni vymeér pracovnika, moznosti kariérniho riistu, osobnost nadfizené-
ho ¢i spolupracovnika a také celkova napln prace. Mira spokojenosti je ovlivnéna vlastnimi
potfebami a ocekdvanim jednotlivého pracovnika. Z toho vyplyva, pokud jsou dva zamést-
nanci zaméstndni v jedné spolecnosti a na stejné pozici, maji stejny plat i odmény, muize byt
jeden z pracovnikid spokojen a druhy muze byt nespokojen. Tvrdi, ze finanéni odménovani
motivuje zaméstnance jen do urCité doby. Neda se tedy upinat jen na financni motivaci, ale
na druhou stranu, pokud je pracovnik finanéné nedocenén, miize to na pracovnika plsobit
demotivujicim dojmem. Dostat se k tipIné spokojenosti v§ech zaméstnanci je téméf nemozné,
proto je dobré nespokojenosti pfedchazet, hledat a odstraniovat nedostatky. Velmi podstatnou
¢ast nespokojenosti zaméstnancli tvoii vztahy na pracovisti, manazersky styl ¢i formulace
pracovnich pozic. Podnik potiebuje zaméstnance, ktefi jsou motivovani, angazovani, jsou
ochotni rozvijet své dovednosti, ale také ktefi véfi hodnotdm podniku a snaZi se vytvaret nové

inovativni feseni (Csikszentmihalyi, 2017, s. 152).

2.3.1 Faktory pracovni spokojenosti

Na pracovni spokojenost ptisobi nékolik riiznych faktorfi. Podle autorky Pauknerové jsou nejvice
rozvinuté faktory prave tyto: obsah pracovniho mista, odménovani zaméstnanct, Nadfizeny, vzta-
hy na pracovisti, organizace prace, fyzické podminky a péce o zamé&stnance. Obsah pracovniho
mista mé obrovsky vliv na spokojenost zaméstnancii. ProtoZe kazdy zamé&stnanec ve spole¢nosti
vykonava jinak naro¢nou praci, jak fyzicky tak psychicky. Prace, ktera je pfesné vymezena
S jasnymi cili, stanovenymi Ukoly, odpovédnosti a pravomocemi dava pracovnikovi velké uspoko-
jeni navzdory tomu, Ze jsou ovlivnény stresem ¢i psychickym vypétim. Odmeérnovani €1 hodnoceni
zameéstnancu je jednim z hlavnich zdroja, které sebou nesou pracovni nespokojenost pracovnik.
Hlavnim diivodem nespokojenosti neni vys$e mzdy, ale jednotlivda mzdova rozpéti u spolupracov-

nikd, velmi neobjektivni hodnoceni pracovniki ¢i nedostate¢nd informovanost o narocnosti pra-
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covniho vykonu. Vedouci pracovnik patii neodmyslitelné k dalezitym faktorim majici vliv
na spokojenost zaméstnancii a vyznamné svoji osobnosti prispiva k atmosféfe na pracovisti.
Osobnost vedouciho pracovnika by se méla vyznacovat rychlym rozhodovani pii feSeni tkold,
spravedInosti pii odméfiovani ¢i jinych vécech souvisejici s praci, schopnosti vést a motivovat
zameéstnance k lepsim vysledki a samoziejmé byt empaticky ke svym podiizenym. K pracovni
nespokojenosti prispiva vedouci pracovnik, ktery je nerozhodny, nespravedlivy a vyuziva svoji
moc pro svoje intriky. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou nejen mezi nadfizenymi a podiizeny-
mi, ale hlavn€ mezi spolupracovniky. Pratelské vztahy, oteviena komunikace na pracovisti je vy-
znamnym faktorem, ktery ovliviluje pracovni spokojenost. Pratelskd atmosféra pfipiva k tomu, ze
spolupracovnici vytvaii produktivni prostfedi a podavaji lepsi tymové vykony. Naopak k nespo-
kojenosti mize dochazet, pokud jeden ze zaméstnanct prosazuje svého kamarada na urcitou pra-
covni pozici €i nejasné obsazovani pozic. Organizace prace Casto ovliviiuje pracovni podminky
pracovniku, které maji dalsi vliv na pracovni dobu ¢i dalsi rozvoj zaméstnanct. Ke spokojenosti
muze prispét zmeéna pracovnich postupti nebo snizeni nadmérné specializace na praci. Fyzické
podminky neboli pracovni prostiedi zaméestnance Casto vyvola nespokojenost u zaméstnanci. Jed-
na se napf. o prostor pracovniho mista, vybaveni pracovisté, osvétleni pii pracovnim vykonu, Cis-
tota, klid na praci. K pracovni spokojenosti miize jednoznacné piispét moderni technologie. Péce
o zameéstnance se vyznaCuje zejména zameéstnaneckymi benefity, které zaméstnanci dostavaji za
odvedenou praci. Mize to byt formou finan¢niho obnosu nebo materialni povahy. O zaméstnance
by zaméstnavatel mél pecovat spravedlivé a ne podle sympatii, jinak mtize dojit k pracovni ne-

spokojenosti (Pauknerova & kolektiv, 2012, s. 178).

2.4 Loajalita zaméstnanci

Pojem loajalita vzniklo z francouzského slova loyal, coz vyznamove znamena zakonny (loi —
zakon). Slovo loajalni dfive bylo spojovéno s loajalitou, oddanosti vii¢i panovnikovi ¢i zemi
a také s dodrzovanim urcitych pravidel a zdkony, které byly definovany statem, kdo nedodrzel
loajalni chovani, mohl byt potrestdn. O néco pozdé€ji slovo loajalni nabylo dalSich rozméra
a zacalo se pouzivat v politice, které bylo spojovano se statem. V urcitém obdobi, kdo nebyl
loajalni vici statu, hrozilo propusténi z prace, konec kariéry, svobody. V dnesnich publika-
cich se slovo loajalita uz nespojuje piimo s loajalitou ke statu, coz znaci, ze doslo ke zméné
vnimani toho slova. Dnes je vyraz loajalita vnimana jako vérnost, oddanost k nékomu

¢i nécemu (Durkin, 2005, s. 11).

Pro slovo loajalita zaméstnanct neexistuje ucelend definice, na které by se shodli vSichni au-

tofi. Prvni autor, ktery se zacal zabyvat pojmem loajalita v pracovnim podani, byl Royce, kte-
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ry definoval loajalitu jako ,,snazivou oddanost s viastni obétavosti v prosperité stanovenych
cilii organizace*. Podle Royce by spravné loajalni zaméstnanec mél byt spolecnosti oddany,
veérny, aktivné se podilet a sméfovat ke stanovenym cilim a mél by cilim organizace véftit
(Royce, 1908, s. 20). Podle Durkina je slovo loajalita pouha obecna slovnikova definice (Du-
rkin, 2005, s. 11). Jini autofi se ke slovu loajalita vyjadiuji, Ze jedna pouze o uréity zamér
zustat v podniku a zabyvaji se spise slovem oddanost (Miiller, 2013, s. 57). Podle Armstronga
oddanost k podniku vznika za tGéelem pietrvat v organizaci nebo jinymi slovy byt loajalni
k podniku (Armstrong 2007, s. 237). Zcela odli$ny nazor na tuto tématiku ma Powers, ktery
by slovo loajalita zaméstnancii zcela zrusil, protoze ¢asto slovo loajalni byva chapano odlisné,
nez je jeho vyznam, coz muze vyustit v nedorozuméni v organizaci a muze napachat vice
Skody nezli uzitku (Powers, 2005, s.4-5). Kumar a Shekhar tvrdi, Ze slovo loajalni neni dosta-
te€né vysvétleny pojem, i pfesto ze o vyznam slova loajalni je ¢asto diskutovanéj$im tématem
v soucasné dobé. Dale se priklani k tomu, ze loajalita se projevuje u cloveka, ktery se Gplné
odda organizaci  a ze sebe vyda jen to nejlepsi (Kumar, Shekar, 2011). Pandey a Khare tvrdi
ve své studii, Ze loajalitu mohou definovat samotni zaméstnanci spole¢nosti, kteii se pfislibili
K uspéchu organizace a samoziejmée vEfi, ze pracovat pro svoji organizaci je to nejlepsi, co je
mohlo potkat (Pandey, Khare, 2012, s. 26). S timto tvrzenim se shoduje i dal$i autor Solomon,
ktery s Pandey, Khare tika, ze loajalita zaméstnanec spociva v tom, Ze je ochotny zUstat

avytrvat ve spole¢nosti (Solomon dle Pandey, Khare 2012, s. 54).

Je velmi slozité najit jednou definici pro loajalitu zaméstnanci, ale presto se nasli nékteti au-
tofi (Kumar, Shekhar 2011, Powers 2010), kteti se shoduji v nasledném textu. Na loajalitu
pracovnikl vic¢i spolenosti nahlizeno jako na urcity postoj a vyznamové se shoduje se slo-
vem oddanost. Dale tvrdi, Ze pro spoleénosti neni az tolik vyznamny samotny postoj, ale to
jak se zaméstnance zapoji nebo nezapoji ¢innosti na pracovisti. Nekteré chovani maji zamést-
nanci v popisu prace, se kterym nic neudé€laji, protoze je jasné stanoveno. Jedna se napiiklad
o dodrzovani zasad o bezpe€nosti prace nebo pozarni ochrany, dodrzeni pravidel, které jsou
predepsana pro organizaci, udrzovani a ochrana majetku na pracovisti. Nékteré chovani je
pfedepsano nepsanymi pravidly nebo normami organizac¢ni kultury mezi, které mize zaradit
ucast na aktivitach, které jsou mimo pracovni dobu, pfesc¢asy nebo také ptispéni na charitativ-

ni akce v organizaci.

Branham uvadi, Ze ztrata jednoho loajalniho zaméstnance miiZze pro firmu znamenat obecné
ztratu jednoho néasobku jeho ro¢niho platu. Nejen, ze spolecnost stoji nemalé penize, najit

nového schopného pracovnika, ale také odchazejici odbornik si sebou nese kmow-how spo-
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le¢nosti (Branham, 2009, s. 45). Reichheld dodava, Ze nespokojeny zaméstnanec miiZze nega-
tivn¢ zapusobit na stavajici zaméstnance, kteti ztrati loajalitu vici spolecnosti. Proto je dilezi-
té, aby loajalni zaméstnanci s organizaci vydrzeli, co nejdéle. Ale na druhou stranu nezarucu-
je, ze loajalni zaméstnanec, ktery je ve spolecnosti delsi dobu, pfinese nadprimérné vysledky.
Dale tvrdi, ze staly a spokojeni zaméstnanci jsou schopni doporucit schopné uchazece na pra-
covni pozici, coz sebou nese nizs$i naklady pii hledani novych zaméstnanci (Reichheld,
2001). Podle Durkin loajalni pracovnici radi sdili hodnoty a cile spole¢nosti a jsou pySni
na to, ze mohou pracovat pravé v této spoleCnosti a véfi, ze je to jejich nejlepsi volba. Tento
jejich pfistup se odrazi ve vztahu k zakazniktim, kterym jsou schopni prodat vyrobek i pfesto,

ze o produkt zakaznik zpocatku nemél viibec zajem (Durkin, 2005).

Loajalita zaméstnancti je nesmirné dlilezita pro organizaci, jelikoz snizuje odchod zaméstnan-
cl ze spole¢nosti, zaméstnanci, ktefi jsou s praci spokojeni, jsou zdrojem kladnych preferenci
na spolec¢nost, véfi a sdileji hodnoty a cile spole¢nosti, mohou pfildkat nové zakazniky a také
pomahaji organizaci zvysovat zisky. Dale loajalita zaméstnancti miize pomoct k dobré povés-

ti organizace. Vlivem spokojenych a loajalnich zamé&stnancti dochézi ke sniZeni fluktuace.
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Spolecnost na ¢eském trhu plisobi jiz od roku 1993 a zaméfuje se na instalatérské a topenar-
ské prace. Vroce 2001 se spolecnost pietransformovala z fyzické podnikajici osoby
na pravnickou osobu, z divodu véts§iho rozmachu firmy. Od tohoto roku se spole¢nost véno-
vala nejen instalatérskym a topenarskym pracim, ale také oteviela specializovany prodej pro
velkoobchod a maloobchod po celém sttedoCeském kraji a Praze. O rok pozdéji se spolecnost
rozsifila o druhou pobocku. Zbozi, které nabizi svym zakaznikim, odebird z vice nez 80 %
pfimo od vyrobci. Mezi nejvyznamnéjsi dodavatele patii spolenost Ptacek, dale Ivar ¢i Dra-
zice. Diky svymi kvalitnimi sluzbami a profesionalnim ptistupem a také péci o zdkazniky si
tato spolecnost upeviuje svoji pozice na trhu. Svoji pozici na trhu prokazala i v minulém ro-
ce, kdy rok 2020 nebyl pro mnoho firem uspésny a také dost firem z odvétvi a nejen z odvétvi
skoncilo, z divodu pandemie COVID 19. Ale tato spole¢nost i pies tyto neptiznivé podminky

dokézala sviij obrat zvysit o vice nez 20%.

V soucasnosti se spole¢nost vénuje komplexnim sluzbam v oblasti instalatérstvi, tedy zajist'u-
je opravy, montaze, celkové rekonstrukce a také tdrzby vodoinstlaénich zatizenich v domech,
bytech, ale i v administrativnich budovach. Do této oblasti spadaji veskeré opravy a vymény
bojlert, umyvadel, baterii, WC, dale rekonstrukce koupelen, pfipojeni mycek, pracek a mno-

ho dalSich ¢innosti.

Mezi druhou nejvetsi ¢innost spolecnosti patii komplexni topenaiské prace, kde zajistuje
montaze, udrzby, opravy a revize topnych zafizeni. Tyto sluzby provadi nejen v bytech, do-
mech, ale také v primyslovych objektech nebo posilovnach. Zajistuje navrh a zpracovani
sytému vytapéni, montaz a také demontdz topnych zafizeni, instalace podlahového vytapéni,
které je velmi oblibené u zékaznik, dale poskytuji revize a pravidelné kontroly kotla.

Jednou z dalsich sluzeb, které nabizi svym zékaznikim je pravidelné zavazeni a rozvoz insta-

latérského a topenatského zboZi po stfedoCeském kraji a Praze. Samoziejmé nabizi zaruéni

a pozaru¢ni servis, ktery je stanovena podminkami.

V roce 2014 se spolecnost mlze pochlubit tim, Ze ziskala prvni certifikdt systému ma-
nagementu a kvality CSN EN 1SO 9001:2009. Jedna se o certifikat, ktery je zaméfeny na vel-

koobchod a maloobchod pro vodu, plyn, topeni, koupelnova studia, obklady a dlazby.
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3.1 Firemni vize a hodnoty

Spolec¢nost neustale pracuje na dosahovani svych cilii za pomoci firemnich vizi a hodnot.

Zjednodusen¢ 1ze soubor téchto procesti a postupt charakterizovat jako zosobnéni myslenek

spolecnosti a jejich prevedeni do reality. Tyto myslenky prolinaji kazdodenni praxi, usnadiu-

ji zaméstnanclim pfijimat slozitd rozhodnuti, upravuji vztahy mezi zaméstnanci, oSetiuji vzta-

hy mezi zaméstnanci a dodavateli a zaméstnanci a zdkazniky.

Dokument, ktery vize a hodnoty popisuje, se nazyva Z-T-U-1-O (jak symbolizuji uvodni pis-

mena) a jeho obsahem jsou nasledujici hodnoty:

1.

Ziakaznik to plati — jsme obchodni firma a nas zakaznik plati mzdu nés vSech, pfi
prvnim kontaktu se zakaznikem (koupelnova centra, obchodni prostory,
e-shop, realizace u zdkaznika) si prvni vyslechneme jeho pténi. Jeho ptéani je pro nas
v8im. Zakaznikiim navrhujeme moznosti, rozhodnuti pfenechdvame na jejich volbé.
Osobni z4jmy a obchodni plany nepromitdme do rozhovoru se zékaznikem. S kazdym

zakaznikem jedname tak jak bychom si pfali, aby ostatni jednali s ndmi.

Tymova prace se ceni — aby spolecnost byla uspésSna, musi v ni byt angazovani za-
méstnanci, ktefi tdhnou za jeden provaz, na kazdé pozici mame nadsené lidi, chovame
se k sob¢ kolegialné, pomahame si, vedouci zamé&stnanci jsou tu od toho, aby pomaha-
li svym podiizenym dosdhnout stanovenych cilti. Usp&sné dosazeni tymového cile je

ocenéno formou mimofadného mzdového bonusu.

Uspéch nas nikdy nezastavi, mame stile co zlepSovat - uspéch je zaslouZenou od-
ménou nasi prace (je to vSak sezdnni zalezitost), my si stale klademe ambicidéznéjsi ci-
le, Setfime svéfeny materidl a podnikové zdroje, u¢ime se od uspéSnych a nestydime
se ptat, navrhujeme nova feSeni a podilime se na Upravé pracovnich postuptli, kazdy
Z nas muze byt lepsi.

Inovace je Zivotni styl, a ne jen pouhé slovo — abychom byly uspésni, stavime
na napadech naSich zaméstnancti, jsme kriti¢ti a hledame prostor 1 tam kde to ostatni
vzdavaji, neustdle se vzdélavame a nové znalosti pfenaSime do kazdodenni rutiny, na-
Se sluzby se lisi od konkurence, pouzivame nové technologie a nebojime se novych

véci, bavime se o nich mezi sebou 1 s naSimi zakazniky.

Odvaha a fair play — usilujeme o to, aby se k nam zakaznici vraceli, nejlepsi rekla-

mou nasi prace je doporuceni spokojen¢ho zédkaznika, nikdy nelzeme a neslibujeme
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nerealné moznosti, stanovujeme si odvazné, ale splnitelné cile, kazdy zaméstnanec ma
pravo sdélit kritiku na kolegu nebo nadfizeného, pozitivni kritika ndm pomahé neztra-

cet zdkazniky.

3.2 Firemni kultura ve spole¢nosti

Jednatelé spole¢nosti vnimaji kulturu spolecnosti velmi dilezitou soucast managementu.
Jejich snahou je, aby prvky kultury ,,vyzafovali* ze vSech zaméstnanct. Zakladnimi prvky

firemni kultury studované spolecnosti jsou:
KaZdodenni chovani

Kazdodenni chovani neboli zadkladni pfedpoklady, jsou rutinni postupy, dle kterych se za-
méstnanci fidi. Nad témito pfedpoklady zaméstnanci nemusi premyslet, vychazeji z hodnot
a cili a maji nezastupitelnou hodnotu pfi feSeni pracovnich ukoll. Sezndmeni s témito prvky

firemni kultury je soucasti nastupniho skoleni zaméstnanci.
Hodnoty, normy a postoje

Na dodrzovani téchto nepsanych pravidel spole¢nost klade veliky diiraz. Vychazi rovnéz

Z hodnot a cilti spole¢nosti. Klicovymi parametry pro méteni uspéchu spolecnosti jsou:

prozakaznicky ptistup;

inovace;

vzdélavani zaméstnancu;

tymova spoluprace.

Za pomoci téchto hodnot usiluje spole¢nost 0 motivované angazované zaméstnance. Tymova
prace neni pouze fraze ale nutnost, proto jsou 1 mimo mzdové sloZky nastaveny na plnéni ty-
movych cilt, nikoliv individualné. Spole¢nost vyzaduje eticky pfistup a chovani mezi za-
meéstnanci i smérem k vefejnosti. Uvédomuje si, Ze dodrzovani téchto nepsanych pravidel

J 24

vytvaii obraz vetfejnosti na firmu jako takovou.
Artefakty

Spolecnost se reprezentuje jiz n€kolik desitek let na nejriznéjSich akcich pro vetejnost. Cha-
rakteristickym pro podnik je logo s kosatkou tzv. Willy. Spole¢nost vyrabi i vlastni fadu vy-
robkli pro domacnosti, které nazyva totozn¢. Kolektiv firmy a chovani zaméstnanci je profe-

sionalni avSak ptatelské, zdiraznovano je, ze se stale jednd o rodinnou firmu. Komunikace
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mezi zaméstnanci je neformalni. Béznym jevem je tykdni si mezi podiizenymi i vedoucimi

413
1

zaméstnanci. Dle slov zakladatel spolecnosti ,,Vykani nepfinasi respekt a uznani“. Design
koupelnovych center a firemnich budov ma jednotny vizudl s cilem zdaraznit firemni barvy
a logo. Spolecnost je ve svém regionu velmi zapamatovatelna, reklamni poutace a billboardy

jsou realizovany rovnéz v jednotném vizualu.
Zaméstnanecké benefity

Zamg¢stnanci mohou vyuzivat nasledujici benefity:

5 tydnt dovolené;

- 3 sick days (v ptipadé nevolnosti ma zaméstnanec moznost ztstat doma bez 1ékarské-

ho potvrzeni);
- stravenkovy pausal 75,60,- K¢ za kazdy odpracovany den;
- firemni tarify na mobilni a datové sluzby;
- mikulasské darky pro déti zaméstnancti,
- Setkéani soucasnych zaméstnancii S firemnimi ,,dGchodci®;
- firemni vecirky a team-buildingové aktivity.
Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani l1ze rozd¢lit na praktické souvisejici s vykonem profese:

svareci prikazy;

obsluha vysokozdviznych voziki;

obsluha tlakovych a plynovych zatizent;

produktové skoleni vyrobci instalatérskych potieb.

Dale je realizovano vzdélavani, jehoz cilem je osvojeni raznych znalosti, manazerskych do-

vednosti ¢i vyuka cizich jazyk, jelikoZ spole¢nost obchoduje s partnery z Némecka a Italie.

3.3 Metodologické Setfeni

Vymezeni vyzkumného cile

Primarnim cilem této diplomové prace je ovéteni vlivu podnikové kultury na vybrané aspekty

fizeni lidskych zdroji. Autorka pro ovéfeni téchto klicovych podnikovych €innosti vyuzila
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empiricky postup s vyuzitim dotaznikového Setfeni. Pomoci tohoto dotazniku autorka ovétuje,
které prvky podnikové kultury nejvice ovliviiuji angazovanost, loajalitu a spokojenost za-

meéstnanci.
Dil¢i cile:
1. Odborné publikace, citované v této diplomové praci shodné hovofii o spojitosti mezi
ztotoznénim se zaméstnancl s podnikovymi cili. Proto bude zkoumano, zda zamést-
nanci znaji cile spolec¢nosti a jak se tento fakt projevuje Vv jejich loajalité spokojenosti

a angazovanosti.

2. Sekundarnim cilem bude urdit, ktery z citovanych prvkl teoretické ¢asti ma nejveétsi

vliv na loajalitu, angazovanost a spokojenost zaméstnanc.

3. Ttetim cilem bude zkoumat vliv mezilidskych faktorii na pracovisti na spokojenost

zameéstnancu.

Aby bylo toto mozné dotaznikem ovéfit, vznikla nésledujici teoreticka tvrzeni, kterd bude

mozné dotaznikovymi otazkami potvrdit ¢i vyvratit:

1. Pokud zaméstnanec zna cile a hodnoty organizace a tyto jsou mu vhodnym zptsobem,
srozumitelnou formou komunikovany, jeho mira loajality, ztotoznéni s podnikovymi

cili zamé&stnavatele je prokazatelné€ vyssi nez u zaméstnance, ktery tyto cile nezna.

2. Pokud je zaméstnanec zapojen do diskuzi smétovani firmy, je vhodné nastaveny sys-
tém hodnoceni, ma moZnost podilet se na rozhodovani je s praci vice spokojeny a viici

zaméstnanci vice loajalni.

3. Pracovni prostfedi a mezilidské vztahy na pracovisti jsou dominantnim faktorem spo-

kojenosti zaméstnanc.
Pouzité otazky pro dotaznikové Setieni

Hlavnimi nosnymi otazkami pro realizaci vyzkumu jsou otazky 1- 9. Aby bylo mozné verifi-
kovat spravnost téchto odpovédi dotaznik je doplnén o 17 Skalovatelnych otazek, kde respon-
denti hodnoti stupni 1-5 pfiemz stupent 1 vyjadiuje naprosty souhlas s otazkou. Naopak

znamka 5 reprezentuje naprosty nesouhlas s polozenou otazkou.

Samotny dotaznik vychazi z teoretické ¢asti této diplomové prace. Po jeho vyhodnoceni bude
ovetena platnost teoretickych tvrzeni, jak firemni kultura ovliviiuje vybrané aspekty fizeni

lidskych zdroji.
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Tyto otdzky reaguji na studium podnikové kultury jeji problematiky v odborné literature
a propojuji ndzory renomovanych odborniki citovanych v této praci. Dal§im divodem pro
stanoveni téchto otdzek je osobni angazovanost autorky, ktera je aktualn¢ zaméstnana v per-
sonalnim utvaru zkoumané spolecnosti. Proto vysledek dotazniku bude mit i prakticky ptinos

pro dalsi smétovani persondlniho utvaru této spolecnosti.
Reprezentativni vzorek, metodika ¢asova dotace vyzkumu

Pro realizaci této prace autorka oslovila celkové 115 respondenti. Jednd se o zaméstnance
spolecnosti, pusobici ve Stiedoceském kraji v oblasti instalatérskych potieb, koupelen a vyta-
péni. Zaméstnanci pracuji na dvou pobockach Kostelni Lhota a Podébrady — Velké Zbozi.
Jsou zaméstnani prevazné na délnickych profesich. Typickymi zastupci dotazovanych skupin
jsou instalatéfi, topenafi, skladnici, fidi¢i ndkladni dopravy, administrativni pracovnici zajis-
tujici objednavky a fakturaci a nizs§i vedouci zamé&stnanci. Hlavnim kritériem pro vybér téchto
profesi je zajem piredstavenstva spolecnosti identifikovat, zda tito zaméstnanci maji dostatek
informaci od vedeni a znaji firemni dokumenty a je jim poskytovana nalezita péce. Tito za-

meéstnanci zajist'uji denni provoz spolecnosti.

Jako vyzkumnou metodu voli autorka této diplomové prace v analytické casti empiricky
kvantitativni vyzkum, ktery je realizovan elektronickym dotaznikovym Setfenim. Zaméstnanci
obdrZeli informaci o moZnosti vyplnéni dotazniku do svych emailovych schranek. Obsahem
zpravy je individualizovany odkaz na intranet spolecnosti, kde se vysledek dotazniku zazna-

mena.
Casova organizace a podminky vedeni vyzkumu

Autorka rozdélila ¢asovy fond pro realizovani analytické ¢asti do tfi etap. Pro pfedstavu Cte-
nare kazda etapa v optimalnim piipadu bude znamenat 20 dni a po naplnéni dil¢iho cile bude
ukoncena. Na realizaci prvni etapy bylo spolupracovano s personalnim Utvarem, ktery posky-

tl seznam zaméstnanct a obstaral distribuci emailil s priivodnim dopisem.

Planovani vyzkumu
Vyzkumna ¢ast tohoto projektu byla roz¢lenéna na n¢kolik casoveé ohranic¢enych ¢asti:

e piiprava (30 dni) v této fazi dochéazelo ke konzultaci s managementem spolecnosti nad

zamyslenym obsahem dotazniku;

e odeslani dotazniku respondentim,;
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e vyhodnocovani navracenych dotaznikd;

e interpretace vysledku.

Vyhodnoceni a
interpretace
vysledkd

Zpracovani Odeslani

dotazniku resprondenttm

Obrazek 7: Faze dotaznikového Setfeni
(zdroj: vlastni zpracovani)
Obrazek €. 7 predstavuje proces tvorby a realizace dotaznikového Setteni, reagujiciho na teo-
retickd vychodiska. Po distribuci dotaznikli se navratilo autorce 78 dotaznikt. Toto ¢islo re-
prezentuje 67,82% vSech oslovenych dotazovanych zaméstnancti. Autorka ocekévala vyssi
navratnost, 1 pfes uvédomeéni Ze realizace probihd v podminkach stagnujici celosvétové pan-
demie Covid-19. Aby bylo ¢islo navracenych dotazniki navySeno a zkoumany vzorek byl co
nejpocetnéjsi, bylo pristoupeno k odeslani e-mailové urgence ze schranky jednatelky spolec-
nosti. Na tuto urgenci zareagovalo 29 zaméstnanctl, coz znamena 25,22% vSech oslovenych.
Po konzultaci s personalnim utvarem spolecnosti bylo zjisténo, Zze néktefi pracovnici jsou
Vv karanténé ¢i bez pfistupu k firemni datové siti. Proto bylo rozhodnuto, Ze pro potieby vy-
hodnoceni dotazniku bude reprezentativni vzorek predstavovat 107 vyplnénych dotaznikd.

V nasledujici tabulce ¢. 2 mtizeme vidét, jaka byla GispéSnost navraceni dotaznikd.

Tabulka 2: Usp&snost navracenych dotaznikii

Uspé&nost navracenych dotaznikii Poéet ks Navratnost (%)
Ptijaté odpovédi v fadném terminu 78 67,82
Ptijaté odpovédi po urgenci jednatelky 29 93,04

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Reprezentativni vzorek

Reprezentativnim vzorkem pro dotaznikové Setfeni jsou zaméstnanci spolecnosti, ktefi zasta-
vaji niz§i manazerské profese a dale zaméstnanci na pozicich fidi¢, skladnik, administrativni
pracovnik, pracovnik grafického zpracovani navrhu koupelen, fakturant, obchodni zastupce,
instalatér a topenaf. Naplni praci téchto zaméstnancti je obsluha maloobchodnich a velkoob-
chodnich zakaznikd spolecnosti, logisticka ¢innost, feSeni objednavek, piijem zbozi, organi-
zace skladovych zasob, komunikace s obchodnimi partnery, fakturace, pée o zdkazniky,
montaze vodovodnich rozvodi a vytapeéni pfi novostavbach. Zjednodusené lze fici, ze oslove-
ni zaméstnanci zajistuji kazdodenni provoz spole¢nosti. Mezi respondenty maji dominantni
zastoupeni muzi v mlad$im véku, ale osloveny byly i zeny, obstaravajici administrativni ¢in-

nosti spolecnosti.
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4 VYSLEDKY VYZKUMU A JEJICH INTERPRETACE

Po dokonceni vSech vySe zminovanych etap a vyhodnoceni odpovédi v dotaznicich autorka

dosla k témto zavérum.

Teoretické tvrzeni ¢. 1: Pokud zaméstnanec zna cile a hodnoty organizace a tyto jsou mu
vhodnym zplisobem, srozumitelnou formou komunikovany, jeho mira ztotoznéni
s podnikovymi cili zaméstnavatele je prokazatelné vyssi nez u zaméstnance, ktery tyto cile

nezna.

Pro potvrzeni / vyvraceni tohoto tvrzeni byly sestaveny otazky €. 1, 2 a tvrzeni €. 6 ve znéni:
- Ve kterém dokumentu jsou ve Vasi spolecnosti shrnuty poslani a hodnoty firmy?
- Jak jsou se zamé&stnanci komunikovany podnikové cile?

- PIné se ztotoznuji s hodnotami, o které se opira nase spole¢nost.

Ve kterém dokumentu jsou ve Vasi
spolecnosti shrnuty poslani a

hodnoty firmy?
Eticky kodex
o e
12,15% 16,82% Strategie firmy
Webové stranky
17,76%
53,27% Vlastni odpovéd

H Nejsou sepsany v
zadném dokumentu

Obrazek 8: Graf povédomi o strategii firmy mezi zaméstnanci

(Zdroj: vlastni zpracovéni)
Obrazek cislo 8 zachycuje odpovédi zaméstnanct, vztahujici se k informovanosti o podniko-
vych cilech spolecnosti. Na dotaz, ktery dokument shrnuje poslani a hodnoty firmy uvedlo 57
respondentt (53,27%) mozZnost ,,strategie firmy*. Druhd nejCastéjsi odpoved’ byla moznost
»webove stranky* celkové 19 respondentt (17,76%). MozZnost ,,eticky kodex* oznacilo celko-
veé 18 respondenti (16,82%). Moznost ,,nejsou sepsany v zadném dokumentu®, volilo 13 re-

spondentt (12,15%). Moznost vlastni odpovédi nevolil zddny respondent.
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Jak jsou se zaméstnanci
komunikovany podnikové cile?

B Prostfednictvim
vedoucich zaméstnanct

()
2P m Prostfednictvim

0,
7,48% intranetu

= Nejsou dostatecné
komunikovany

Prostifednictvim
firemniho zpravodaje

M Vlastni odpovéd

Obrazek 9: Graf informovanosti o podnikovych cilech
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na otdzky jak jsou komunikovany podnikové cile, nejpocetnéjsi skupina odpovédi byla ,,pro-
stiednictvim vedoucich zaméstnancti. Tuto moznost volilo 69 respondentt (64,49%), druhou
nejpocetnéjsi odpovedi byli shodné voleny moznosti ,,prostfednictvim intranetu a prostied-
nictvim firemniho zpravodaje. Obé moznosti obdrZeli 15 hlast (14,02%). Odpoved’ ,,nejsou
dostateén¢ komunikovany* volilo 8 respondentii (7,48%). Moznost vyuzit vlastni Odpovéd

nevyuzil zddny z dotazovanych respondenta.
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Tabulka 3:Ovéfujici znalost zaméstnancti o poslani a hodnotach firmy a zjisténi o zplsobu komunikace podni-

kovych cila

Odpovédi k otazce ¢. 1 — ovéiujici znalost zaméstnanci o poslani a hodnotach firmy

Mira ztotoZnéni Eticky kodex Strategie firmy Web Nejsou sepsany
(tvrzeni €. 6)
Souhlasim 0 44 0 0
Spise souhlasim 16 9 9 0
Nevim 2 4 2 0
Spise nesouhlasim 0 0 3 9
Nesouhlasim 0 0 0 4

Odpovédi k otazce ¢. 2 — zjiSténi o zpisobu komunikace podnikovych cila

Mira ztotoznéni | Vedouci zamést- Intranet Nejsou komu- | Firemni zpravo-
(tvrzeni &, 6) nanci nikovany daj
Souhlasim 49 6 0 7
Spise souhlasim 20 8 0 7
Nevim 0 1 2 0
Spise nesouhlasim 0 0 3 1
Nesouhlasim 0 0 3 0

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka ¢. 3 vyhodnocuje kombinaci sady otdzek a tvrzeni, zda zaméstnanci, ktefi maji in-

formace a znalosti firemnich dokumenti, shrnujicich strategii firmy, jsou realné vice ztotoz-

néni témito cili nez zaméstnanci, ktefi tyto informace nemaji. Déle je zobrazeno vyhodnoceni,

jakym zpiisobem jsou zaméstnanclim sdélovany informace o cilech firmy a jak se tato aktivita

projevuje co do miry ztotoznéni s nimi.
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Plné se ztotoznuji s hodnotami, o které se
opira nase spolecnost.

Nesouhlasim
Spise nesouhlasim

Nevim

Souhlasim

Spise souhlasim -

10 15 20 25 30 35 40

o
wv

Obrazek 10: Graf ztotoznéni s hodnotami spole¢nosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Obrazek ¢. 10 vyhodnocuje zvolené moznosti odpovédi na miru ztotoznéni se zaméstnanct
s hodnotami spolecnosti. Nejcastéji ozna¢enou moznosti Byla moznost ,,souhlasim® a ,,spise
souhlasim* Tyto dvé moznosti predstavuji nadpoloviéni vétsinu (66,35%). Ostatni odpovedi

jsou zastoupeny pouze mensinove.

Otazka ¢. 1

89%
90% - 579
80% - ’

69%
70% - (o2 ¥4
60% - M Souhlasim
50% - M Spise souhlasim
40% - 31% = Nevim
30% 1 ) 21% Spige nesouhlasim
20% - % "; ° i
. A B Nesouhlasim

10% T0%  d0% 8% 0% 0% 00BB%
0% T =

Eticky  Strategie Web Nejsou

kodex firmy sepsany

Obrazek 11: Graf ovétujici znalost zaméstnanct o poslani a hodnotach firmy

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Obrazek €. 11 zachycuje kombinaci odpovédi na otazku €. 1 a miru ztotoznéni zaméstnancti
s hodnotami spolec¢nosti. Na obrazku je mozné pozorovat, ze nadpolovi¢ni vétSina zamest-

nanc, ktefi znaji zdroj informaci o cilech a strategii firmy se s nimi dokazou ztotoZnit.

Otazka €. 2

80% 71%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

m Souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

® Nesouhlasim

O
>
AQ’

Obrazek 12: Graf zjisténi o zpisobu komunikace podnikovych cilt

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Obrazek ¢. 12 graficky zobrazuje odpovédi na dotaz, jakym zplisobem jsou zaméstnanci ko-
munikovani podnikové cile. V této odpovédi dominuje moznost skrze vedouci zaméstnance,

kteti vykonavaji v tomto procesu nezastupitelnou tlohu.

Vyse uvedené grafy a kombinace odpovédi na otdzku €. 1 a otazku €. 2 informuji, Ze zamést-
nanci, ktefi znaji firemni strategii a cile jsou vice ztotoznéni s témito cili neZ zaméstnanci,
ktefi tyto cile neznaji. V tomto ptipad€, nutno podotknout Ze kli¢ovou roli v informovanosti
ptredstavuji vedouci zaméstnanci, jak vyplyva z tabulky. Jejich pfinos na implementaci firem-
ni kultury je nepostradatelné, a proto by mélo vedeni spolecnosti jesté vice podporovat jejich
rozvoj napt. skupinovymi tréninky a Skolenim. Tim by mohlo byt dosazeno jesté vEtsi miry

ztotoznéni ostatnich.

Teoretické tvrzeni ¢. 1 bylo potvrzeno.

Teoretické tvrzeni €. 2: Pokud je zaméstnanec zapojen do diskuzi o sméfovani firmy a ma

moznost podilet se na rozhodovani je vici zaméstnavateli vice loajalni.

Pro potvrzeni / vyvraceni tohoto tvrzeni byly sestaveny otazky ¢. 3,5 a tvrzeni €. 12 ve znéni:
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- Jak casto jste zapojovan/a do diskusi o firemnich cilech a vysledcich?
- Jak jsou ve spolecnosti zapojovani zaméstnanci do rozhodovaciho procesu?

- Loajalita zaméstnancti se v organizaci ceni a odménuje.

Jak €asto jste zapojovan/a do diskusi o
firemnich cilech a vysledcich?
14,02%

29,91%
47,66%

8,41%

= 1x mési¢né v ramci porad tymda/oddéleni
1x za kvartal pfi vyhodnocovani nastavenych cilG
1x za rok v rdmci vyhodnocovani strategickych cill

Vedeni nds nezapojuje do téchto diskuzi

Obrazek 13: Graf zapojeni zaméstnanci do diskusi o firemnich cilech a vysledcich

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z celkového poctu 107 dotazovanych nejvice zaméstnancli uvedlo, Ze jsou zapojeni do disku-

zi o firemnich cilech a vysledcich 1x za kvartal pfi ro¢nim hodnoceni pracovniho vykonu.

Celkové to bylo 51 zaméstnanct (47,66%). Druha nejcastéjsi odpoveéd’ byla ,,vedeni nas ne-

zapojuje do téchto diskuzi“ celkoveé 32 odpovédi (29,91%). Tieti nejCastejsi odpoveédi byla

moznost ,,1x mési¢né v ramci porad tymi / odd€leni®. Tuto moZnost oznacilo 15 zaméstnanct

(14,02%). Ctvrtou zastoupenou odpovédi byla moznost ,,1x za rok v rAmci vyhodnocovani

strategickych cili*. Jednalo se 0 9 zaméstnanct (8,41%). Moznost vlastni odpovédi nevyuzil

zaddny zaméstnanec. Grafické zobrazeni zapojeni zaméstnancti do diskusi o firemnich cilech

a vysledcich je vidét na obrazku ¢. 13.
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Jak jsou ve spolecnosti zapojovani
zaméstnanci do rozhodovaciho procesu?

= Dostavame dostatek prostoru vyjadrit svaj nazor
= Prirozhodovani vedeni nedava prostor pro nas nazor

= Pokud pfichazi néjaka zména vedeni nam zasle dotaznik

Obrazek 14: Graf zapojeni zaméstnancii do rozhodovacich procest
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Obrazek ¢. 14 zobrazuje graficky otazku ¢. 5, ktera zkouma zapojeni zaméstnancti do rozho-
dovacich procest. Nejvice zaméstnanci volilo odpovéd’ ,,pii rozhodovani vedeni nedava pro-
stor pro nas nazor celkové se jednalo o 71 zaméstnanci (66,36%). Druhou nejcastéj$i moz-
nosti byla odpovéd’ ,,dostdvame dostatek prostoru vyjadiit sviij nazor*. Tuto mozZnost volilo
20 zaméstnanct (18,69%).

Tteti nejcastéjsi moznosti byla ,,pokud pfichazi néjakd zmeéna vedeni ndm zaSle dotaznik*.
Tuto moznost volilo 16 zaméstnanci (14,95%). Moznost vlastni odpovédi nevyuzil zadny

zameéstnanec.
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Tabulka 4: Zapojeni zaméstnancti do diskuze o vysledcich firmy a zapojeni zaméstnanct do rozhodovaciho procesu

Odpovédi k otazce ¢. 3 — zapojeni zaméstnancu do diskuze o vysledcich firmy

Mira loajality 1x mésicné 1x za kvartal 1x za rok Vedeni nas

(tvrzeni €. 12) nezapojuje
Souhlasim 0 29 4 19
Spise souhlasim 6 6 2 5
Nevim 3 1 0 2
Spise nesouhlasim 6 8 0 2
Nesouhlasim 1 7 3 4

Odpovédi k otazce ¢. 5 — zapojeni zaméstnancii do rozhodovaciho procesu

Mira loajality Dostavame dostatek | Vedeni neddva prostor | Vedeni zasle dotaznik
(tvizeni &. 12) prostoru
Souhlasim 9 33 6
Spise souhlasim 4 18 4
Nevim 1 3 1
SpiSe nesouhlasim 3 12 4
Nesouhlasim 3 5 1

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka ¢. 4 vyhodnocuje kombinaci sady otazek a tvrzeni zda zaméstnanci, ktefi jsou Castéji

zapojovani do diskuzi o firemnich cilech a vysledcich jsou vici firmé vice loajalni. Dale za-

chycuje souvislost mezi zapojenim zaméstnanci do rozhodovaciho procesu a vlivu této sku-

teCnosti na jejich loajalitu vii¢i zaméstnavateli.
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Otazka c. 3

.70, 59%

60% 2!

50%

40% m Souhlasim
m SpisSe souhlasim

30%
= Nevim

0,
20% Spise nesouhlasim
10% B Nesouhlasim
0%
1x 1x za 1x zarok Vedeni
mésiéné  kvartal nas

Obrazek 15: Graf zapojeni zaméstnancii do diskuze o vysledcich firmy

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Obrézek €. 15 zachycuje souvislosti mezi kombinaci odpovédi na frekvenci zapojeni do dis-
kuzi ohledn¢ firemnich cilii a vlivem téchto faktord na loajalitu zaméstnancti. V tomto kon-
krétnim ptipadu neprokazuje obrazek vliv zapojeni zaméstnancti do diskuzi na jejich loajalitu.

P4

V tomto bodu se rozchazi vyzkum s poznatky z teoretické casti této diplomové prace.

Otazka ¢. 5

50% 1 45% 46%
45% - o
40% - Pt
35% H Souhlasim
30% - % % 25%
25% - % W SpiSe souhlasim
20% - 15%% - = Nevim
15% - N )
10% | % % SpiSe nesouhlasim
5% - ® Nesouhlasim
0%

Dostavame Vedeni Vedeni zasle

dostatek nedava dotaznik

prostoru prostor

Obrazek 16: Graf zapojeni zaméstnanci do rozhodovaciho procesu

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Obrazek ¢. 16 zachycuje souvislosti mezi kombinaci odpovédi na dotaz, zda jsou zaméstnanci
zapojeni do rozhodovaciho procesu a jak se tento fakt projevuje na jejich loajalité vici za-

méstnavateli. Obrazek ukazuje, Ze v tomto redlném prostfedi rovnéz nedochézi k jakési sym-
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bidze mezi moznosti podilet se na rozhodovani jako zdroje loajality zaméstnanct vici za-

méstnavateli.

Vyse uvedené grafy a tabulka vyvraceji teoretické tvrzeni ¢. 2. Kombinace z oznacenych
moznosti v otazkach 3 a 5 informuji, Ze se vétSina zaméstnanct sice domniva, ze jsou dosta-
te¢né zapojovani do diskuzi o firemnich cilech a vysledcich ale zaroven dominantni vzorek
dotazovanych dodava, ze pokud ptichazi diilezité rozhodnuti, vedeni nedavé prostor pro vy-
jadtfeni nazoru zaméstnancti. Paradoxné tato zjisténi nemaji vliv na métitelnou hodnotu loaja-
lity. Pro potfeby vypoctu miry loajality byly jako vyhovujici otazky, ve smyslu optimalni mi-
ry loajalnosti zaméstnance vic¢i zaméstnavateli uznany mozZnosti ,.souhlasim® a ,,spiSe
souhlasim®. U obou vySe zminovanych otazek, ptesto respondenti oznacili nadpoloviéni tvr-
zeni tyto dvé moznosti. U otazky €. 3 se jednalo o celkové o 71 zaméstnanci (66,35%) a u
otazky €. 5 celkové 74 zamé&stnanct (69,15%). Zajimavosti je, Ze ve smyslu naprostého sou-
hlasu s loajalitou k zaméstnavateli se Castéji vyjadiovali zaméstnanci, ktefi ve spolenosti
pracuji déle nez 1 rok. Autorka této prace si vysvétluje tento fakt tim, ze vétSina zamé&stnancii
délnickych profesi zkoumané firmy ziejmé nema potiebu mit moznost zasahovat do rozhodo-

vani. Rovnéz pro né je frekvence informovanosti 1x za kvartal dostacujici.

Teoretické tvrzeni Cislo 2 bylo vyvraceno.

Teoretické tvrzeni ¢. 3: Manazersky zpisob hodnoceni zaméstnance a mezilidské vztahy

na pracovisti jsou dominantnim faktorem spokojenosti a angazovanosti zameéstnanct.

Pro potvrzeni / vyvraceni tohoto tvrzeni byly sestaveny otazky €. 6,7 a tvrzeni €. 11 ve znéni:
- Co nejvice vytvaii Vasi angaZzovanost v praci?

- Diky ¢emu se citite byt ve vasi praci skute¢né spokojena?

- Ve spole¢nosti ke mné ptistupuji jako k opravdovému partnerovi.
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Co nejvice vytvari Vasi angazovanost v praci?

17,76% 17,76%

28,04%

m Kurzy a Skoleni
= Pochvala nadfizeného
MoZnost kariérniho postupu
Mimofadna odména
® Autonomie a participace na rozhodovani
Obrazek 17: Graf angazovanosti v praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Z celkového poctu 107 dotazovanych respondentil u otazky €. 6 dotazujici se na angazovanost
V praci nejvice dotazovanych oznacilo moZznost ,,pochvala nadiizeného®. Celkové se jednalo
0 39 zaméstnanct (36,45%). Druhou nejcastéjsi odpovédi byla varianta ,,moznost kariérniho
postupu‘ jednalo se 30 zaméstnanct (28,04%). Treti nejCastéjsi odpoveédi byla varianta ,.kur-
zy a $koleni* 19 dotazovanych (17,76%). Ctvrtou nejéastéji zodpovézenou variantou byla
moznost ,,mimotfadna odména. Celkovy pocet 19 respondenti (17,76%). Varianty ,,autonomie
a participace na rozhodovani*“ a moznost ,,vlastni odpovéd™ nevyuzil zadny z dotazovanych.

Grafické zobrazeni angazovanosti zaméstnancll v praci je vidét na obrazku ¢. 17.
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Diky ¢emu se citite byt ve vasi praci skutecné
spokojeny/a?

4.67% 11,21%

12,15%
W
9,35%

9,35%

= MozZnost ziskani osobniho ohodnoceni = Systém hodnoceni pracovnikd
Osobnimu rozvoji Pracovnimu prostredi
= Vztahy na pracovisti = Obsah vykondvané prace

m Vlastni odpoved

Obrazek 18: Graf spokojenosti v praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)
V otazce ¢islo 7 dotazujici se na spokojenost zaméstnancl v praci byla nejcastéji kvitovana
varianta ,,Vztahy na pracovisti“ celkové 42 dotazovanych (39,25%). Druhou nejéastéjsi odpo-
védi byla mozZnost ,,systém hodnoceni pracovnik 15 odpovédi (14,02%). Treti nejcetné;si
odpovédi byla varianta ,,Obsah vykonavané prace” celkové 13 odpovédi (12.15%). Ctvrtou
nejvice zastoupenou odpoveédi byla varianta ,,moznost ziskani osobniho ohodnoceni. Celko-
vy pocet respondent byl 12 (11,21%). Moznosti ,,osobnimu rozvoj“ a ,,pracovni prostiedi*
byly zastoupeny shodné 10 odpovéd’'mi (9,35%). U této otazky zaméstnanci vyuZili i moznost
vlastni odpovédi kde shodné vyzvedli osobu vedouciho skladu jako divod spokojenosti. Cel-
kové se jednalo o 5 odpovédi (4,67%). Na grafu ¢. 18 mizeme vidét jednotlivé zastoupeni

odpovedi.
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Tabulka 5: Faktory vytvéfejici angazovanost zaméstnancli k préaci a faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancti s praci

Odpovédi k otazce €. 6 — faktory vytvarejici angaZovanost zameéstnanci k praci
Mira loajality Kurzy a skoleni Pochvala Kariérni postup Mimotadna odména Autonomie a participace na rozho-
(tvrzeni €. 11) dovani
Souhlasim 8 24 13 6 0
Spise souhlasim 3 7 9 4 0
Nevim 1 0 2 2 0
Spise nesouhlasim 6 3 3 2 0
Nesouhlasim 1 5 3 5 0
Odpovédi k otazce €. 7 — faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanci s praci
Mira loajality Osobni ohod- Hodnoceni pracov- Osobni r0zvoj Pracovni prostiedi Vztahy na praco- Obsah prace Vlasti
(tvrzeni &, 11) noceni nikt visti odpovéd’
Souhlasim 5 5 2 4 23 6 4
Spise souhlasim 3 4 4 2 11 3 1
Nevim 2 1 1 1 3 0 0
Spise nesouhlasim 2 2 2 3 4 1 0
Nesouhlasim 0 3 1 0 1 3 0

(Zdroj:vlastni zpracovani)

Tabulka ¢. 15 vyhodnocuje kombinaci sady otazek a tvrzeni na faktory, vytvarejici angazovanost zaméstnanct k praci a jejich vliv na loajalitu.

Déle je mozné zde sledovat, které faktory ovliviiuji nejvice spokojenost zaméstnancli s praci a jejich vliv na miru loajality.
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Otazka €. 6

70%

60%

50%

40%

30%
20%
10%

m Souhlasim
m SpisSe souhlasim

= Nevim

0% -
Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

Obrazek 19: Graf faktory vytvaiejici angaZzovanost zaméstnanci k praci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Obrazek ¢. 19 zachycuje souvislosti mezi kombinaci odpoveédi na zdroje angazovanosti za-
méstnancl v praci a jejich mirou loajality. Z obrazku je ziejmé, ze nejvyssim faktorem piso-
bicim na angaZovanost zaméstnancli je pochvala nadfizeného zamé&stnance. Obrazek rovnéz
prokazuje, ze tento faktor ma velmi pozitivni vliv na miru loajality zaméstnancti a potvrzuje

nazory citovanych autorii z teoretické ¢asti této diplomové prace.

Otazka c. 7

80%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

m Souhlasim
H SpiSe souhlasim

= Nevim

Spise nesouhlasim

B Nesouhlasim

Obrazek 20: Graf faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnancti s praci

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Obrazek ¢. 20 zachycuje souvislosti mezi kombinaci odpovédi na faktory spokojenosti za-
méstnancti s praci a jejich vlivem na loajalitu. V tomto ptipad¢ taktéz prokazuje, ze spokoje-

nost zaméestnanci ma vliv na jejich loajalitu.

Vyse uvedené grafy a tabulka potvrzuji teoretické tvrzeni ¢islo 3 u otazek 6 a 7 rovnéz byly
do vypoctu miry spokojenosti angazovanosti zapoc¢teny odpovédi ,,souhlasim a ,,spiSe souhla-
sim*. U otazky ¢islo 7 celkové 74 respondentii (69,15%) vybralo moznosti, ze se citi byt or-
ganizaci skuteCnym partnerem. Rovnéz u otdzky ¢. 7. zkoumajici skute¢né diivody spokoje-
nosti zaméstnancti ve spole¢nosti uvedlo 77 dotazovanych (71,96) souhlasné stanovisko

S tvrzenim, Ze se citi byt partnerem spolecnosti.
Teoretické tvrzeni Cislo 3 bylo potvrzeno.

Z vyse uvedeného dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci spole¢nosti jsou velmi loa-
jélni a mira spokojenosti je také v optimélni hlading. Pfi zpracovani dotaznikd, bylo zjiSténo,
ze zaméstnanci, ktefi setrvdvaji ve spolecnosti delsi ¢as, nez 1 rok jsou spole¢nosti vice loa-
jalni. Autorka prace si to vysvétluje CastéjSim setkanim se s prvky firemni kultury, ktera na

zameéstnance ma Sanci ¢astéji pusobit. Toto tvrzeni Ize demonstrovat na tabulce nize:

Tabulka 6: Pocet odpracovanych let ve firmé

Odpovédi k otazce ¢. 9 — pocet odpracovanych let ve firmé

Mira loajality Méné nez 1 rok 1-3 roky 3-6 let 6 let a déle

(tvrzeni ¢. 12)

Souhlasim 7 13 9 5
Spise souhlasim 9 15 6 3
Nevim 5 2 0 0
Spise nesouhlasim 9 3 2 0
Nesouhlasim 14 4 1 0

Odpovédi k otazce €. 9 — pocet odpracovanych let ve firmé

Mira porozuméni Méné nez 1 rok 1-3 roky 3-6 let 6 let a déle

(tvrzeni ¢. 4)

Souhlasim 11 18 7 7
Spise souhlasim 14 12 9 1
Nevim 3 1 0 0
Spise nesouhlasim 9 4 1 0
Nesouhlasim 7 2 0 0

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka ¢. 6 vyhodnocuje kombinaci sady otazek na pocet odpracovanych let a vliv tohoto

¢asového hlediska na miru loajality a miru porozuméni zaméstnanci.

Trvzeni €. 12

70% - 63%
60%
50% m Souhlasim
40% H SpiSe souhlasim
30% = Nevim
20% Spise nesouhlasim
10% H Nesouhlasim
0%

Méné nez 1-3 roky 3-6 let 6leta
1 rok déle

Obrazek 21: Graf odmény za loajalitu zaméstnancti

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Obrazek ¢. 21 zachycuje souvislosti mezi po¢tem odpracovanych let jejich vlivem na tvrzeni
¢. 12 ve znéni ,,Loajalita zaméstnancl se v organizaci ceni a odménuje®. Z obrazku vyplyva,

ze faktor Casu pozitivné ovlivituje souhlasné stanovisko zaméstnanctli na toto tvrzeni.

Tvrzeni €. 4

838%
90%
80%
70%
60% B Souhlasim
50% W SpiSe souhlasim
40% = Nevim
0,
30% Spise nesouhlasim
20% ,
H Nesouhlasim

10%

0%

Méné nez 1-3 roky 3-6 let 6leta
1 rok déle

Obrazek 22: Graf naslouchani potifebam zaméstnanctim

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Obrazek ¢. 22 zachycuje souvislosti mezi poctem odpracovanych let jejich vlivem na tvrzeni
¢. 4 ve znéni ,,Nadfizeny umi naslouchat mym pottebdm®. Z obrazku vyplyva, ze odpracova-

né roky rovné€z pozitivné ovliviiuji ndzor zaméstnancti na vyic¢ené tvrzeni.

Grafy a tabulka znazornuji, ze zaméstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji déle, nez 1 rok jsou
vice loajalni, nez zamé&stnanci ktefi ve spoleCnosti pracuji méné nez 1 rok. Tuto améru lze
vysledovat u tvrzeni jak vnimavy je vedouci zaméstnanec a dokdze identifikovat potieby
svych podfizenych. Z vyse uvedeného dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci spo-
le¢nosti jsou velmi loajalni a mira spokojenosti je také v optimalni hladiné. Pfi zpracovani
dotazniki, bylo zjisténo, Ze zaméstnanci, ktefi setrvavaji ve spolecnosti delsi ¢as, nez 1 rok
jsou spole¢nosti vice loajalni. Autorka prace si to vysvétluje CastéjSim setkanim se s prvky

firemni kultury, kterd na zaméstnance ma $anci Castéji pusobit.

4.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Pro ucel navrhu na zmény ve zkoumané spole¢nosti autorka identifikovala nasledujici aspekty
podnikové kultury, které nejvice ovliviiuji prvky fizeni lidskych zdrojii. Tyto zavéry ziskané
pfi dotaznikovém Setfeni souhlasi s rovn€Z s ndzory citovanych odbornikl v teoretické ¢asti

této diplomové praci. Nosna zjisténi pro tvorbu doporucent jsou:

e informovanost zaméstnancl o podnikovych cilech a vhodné volena forma jejich ko-

munikace prokazatelné ovliviuje loajalitu a ztotoznéni zaméstnanct s jejich cili;

e pracovni prostiedi a mezilidské vztahy jsou dominantnim faktorem spokojenosti za-

meéstnancy;

e zaméstnanci, ktefi ve spole€nosti pracuji déle nez 1 rok, jsou ke spolecnosti vice loa-

jélni a spokojeni se zaméstnavatelem.

Na zéklad¢ ziskanych personalnich podklad od vedeni spole¢nosti, jejich smérnic a dalSich
firemnich dokumenti bylo zjisténo slabé misto v absenci persondlniho systému, ktery by
umoznoval pruzné reagovat na dotaznikové zjisténi. Vzhledem k tomu, Ze se spole¢nost aktu-
alné setkava s problémem starnuti zaméstnanct a jejich ¢astym odchodem na penzi navrhuje
autorka této diplomové prace zavést novy personalni systém jakysi ,,online-STRAZCE®, ktery
bude reagovat na nésledujici vyzvy:

e Prace s novacky (seznameni s pracovnim prosttedim, adaptace, pravidelny kontakt

s vedoucim zaméstnancem, nastavovani cill a jejich vyhodnocovani).
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e Identifikace a prace s talenty (najit véas vhodné talenty a nastavit proces jejich ka-
riérniho postupu).

e Zmeéna firemni rétoriky na jazyk tzv. generace ,,Z“ (zavedeni flexibilni pracovni
doby, maximalni podpora prace z domova, podpora volnocasovych aktivit zamést-
nanct, firemni vzdélavani).

e Price s dlouhodobymi zaméstnanci a moznost jejich zapojeni do rozhodovacich
procesu.

e Préce s vedoucimi zaméstnanci (jejich vzdélavani a rozvoj).

e Vytvoreni jakési sin€ slavy (sdileni ptib¢hti uspeSnych zaméstnancii a zaméestnancti,
kteti odesli do penze, pravidelny kontakt ,,hrdini* s ,,fadovymi zamé&stnanci®.

e Pravidelné nastavovani ro¢nich cild a jejich vyhodnocovani.

Pro podporu implementace systému ,,online-STRAZCE® je nutné ziskat podporu jednateld
spole¢nosti, jelikoz autorka pfedpokladd naklady spojené s ndkupem softwaru a jeho spusté-
nim. Dale nasazeni vyzaduje podporu celého persondlniho tvaru spolecnosti, aby byl systém
naplnén daty a od prvniho spusténi efektivné slouzil. Tento systém pomiZze s propojenim
firemni kultury a konkrétnich zaméstnancli. Zaméstnanci budou vc¢as informovani o zmé-
nach, v pfipad€ zmén je mozné zjistit ndzor zaméstnancl prostfednictvim on-line dotaznik,
nebo je mozné se zaméstnanci sdilet vyznamna firemni data ¢i Zivotni jubilea zamé&stnancil.
Vyzvou pro vedouci zaméstnance bude naucit s timto syst¢émem pracovat vSechny své podii-

zené a podpofit tak tispéSnou realizaci projektu.

4.2 Shrnuti vysledkii a doporuceni se tfemi HR specialisty

Autorka prace oslovila tfi HR specialisty a pozadala je o on-line video rozhovory. Divodem

této aktivity bylo ovéfeni spravnosti doporuceni na zakladé vysledkl dotaznikd.

Manazefti obdrzeli doptedu tfi otazky, na které odpovidaji:
1) Povazujete navrzené feSeni za idealni v soucasné situaci na pracovnim trhu?
2) Domnivate se, Ze navrzené feSeni povede ke zvySeni loajality, spokojenosti a angazo-
vanosti zaméstnanct?
3) Souhlasite s tvrzenim, Ze je kliCové zaméteni HR oddéleni na novacky a jejich spravné

»halodéni do firmy?
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Mgr. Toma$ Ulrich — jednatel spolecnosti Premium Gate s.r.0. (spolecnost pusobi
V oborech tcetnictvi, ekonomické poradenstvi, persondlni poradenstvi a audit).

1) Na prvni ze tii otazek odpovida, Ze feSeni je nezbytné a zavedeni elektronického on-
line persondlniho systému mélo piijit mnohem dftive. ,, Zavadeni on-line ndstrojii pro
HR manazery v soucasné dobé nevnimam pouze jako ndaskok, pred konkurenci ale Zi-
votné duleZitou, nepostradatelnou soucasti firemniho rizeni *.

2) Na druhou otazku manazer odpovida, Ze svym zakaznikim v oblasti personalniho po-
radenstvi vysvétluji, aby si predstavili praci s loajalitou jako jakysi ,,teplomér”. Aby
teplota stoupala do kladnych hodnot, je potfeba nastavit neustaly proces jak firemni
Kulturu dostavat zaméstnanctim pod kuzi. Nesta¢i pouhé sepsani cila a jejich ,,vystave-
ni na intranetu® toto moznd dosta¢ovalo na zacatku nového stoleti. Se zaméstnanci je
poti‘eba se setkavat, vyuZivat moderni nastroje a neustale se poustét do novych
diskuzi. Toto je nejvétsi vyzva vSse modernich personalisti.

3) Manazer odpovida, ze ¢eska populace starne a trh ptichazi lidé z generace ,,Z* tito za-
meéstnanci maji ,,jiné smysleni* neuspokoji je pouze mzda a benefity. Po zaméstnavate-
li vyzaduji pracovni flexibilitu a nalezitou péci. Zajem o novacky a provedeni proce-
sem adaptace je Casové narocna investice, ktera ale prinasi Zadany vysledek,

pokud je proces spravné a nastaven.

Ing. Petra Dubska — Feditelka lidskych zdroji spoleénosti HEFAISTOS spol. s.r.o. (spo-
le¢nost plisobi v oblasti uméleckého kovaistvi a zamecnictvi).

1) Manazerka souhlasi s navrzenym feSenim. Popisuje, ze v obdobi mezi lety 2018-2020
implementovali do spole¢nosti obdobny HR néstroj. Po zavedeni se jim povedlo zvysit
tyto kli¢ové hodnoty.

2) Manazerka, odpovida, ze nastrojem pravidelné ,,m&fi“ tyto hodnoty, pii¢emz prokaza-
teln€ rostou. Navic toto mélo vliv i na snizeni fluktuace zaméstnancii spolecnosti.

3) Manazerka s tvrzenim souhlasi. Z vlastni zkuSenosti vypravi, Ze jejich firma ziskava
umélecké kovare v ramci projektu ufadu prace projekt ,,Ukrajina‘“. ,,Casto knam do
firmy prichdzi velmi mladi lidé navic s jazykovou bariérou. Jejich adaptace a zacleneni

I3

vnimam jako nejvetsi misi naseho HR oddéleni “.
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Mgr. Marta Barinkova, key account manaZer ve spole¢nosti LMC s.r.o. (spolecnost pod-

nika v oblasti on-line personalniho marketingu, personalniho poradenstvi a vzdélavani provo-

zuje portaly jobs.cz, prace.cz a seduo.cz)

1)

2)

3)

Navrzenou strategii manazerky povazuje za spravnou. Potvrzuje, ze pti kazdodennim
styku se zakazniky spole¢nosti LMC se svymi zédkazniky na denni bazi fesi obdobné
systémy a doplituje, ze by pii realizaci tohoto projektu nemélo byt opomenuto na fi-
remni vzdelavani zaméstnanct, tak aby si sami mohli volit oblast svého rozvoje.

Na druhou otazku odpovida, ze na zaklad¢ jejich zkuSenosti a provedenych nékolika
desitek vyzkumi v této oblasti, vhodnym HR systém lze prokazatelné ovlivnit tyto
pro firmu Zadouci hodnoty.

Na tfeti otazku odpovida, Ze cely persondlni svét, fesi praci s novacky a mladymi lid-
mi. Je spravné se jim vénovat, nebot’ ve druhé dekad¢ stoleti budou dle jejich odhadl
predstavovat ,,vétSinu zaméstnanci™ dostupnych na pracovnim trhu. Kdo chce byt

uspésny, musi toto zvladnout na jednicku.

62



ZAVER

Diplomova prace se zabyvala problematikou firemni kultury a jejiho vlivu na vybrané aspekty
fizeni lidskych zdroji. Tato problematika je v soucasné dob¢ velmi aktualnim, jelikoz soucas-
na ekonomika piekrocila prah ,,nové pandemické doby* a moderni firmy se opiraji o firemni
kulturu, coz jim pomaha udrzovat pozadované klicové vlastnosti svych zaméstnancti. V roce
2020 doslo k velikému rozmachu on-line prostoru podnikéni. O tomto faktu svéd¢i enormni
zisky spole€nosti, profitujicich na poskytovani on-line sluzeb. Informace o pracovnim trhu
jsou dostupné, zaméstnanci maji moznost porovnavat nabidky a jejich osloveni konkurenéni
firmou nikdy nebylo jednodussi. Angazovani, motivovani a spokojeni zaméstnanci predstavu-
ji pro firmu, konkuren¢ni vyhodu a jakousi jistotu v této turbulentni dobé. Proto firemni kultu-
ra je spolecnosti jakymsi ,,organickym prvkem®, ktery pozitivné pisobi na tyto prvky fizeni.
Autorka pfistoupila k praci teoreticko-empirickym charakterem. Soucasti diplomové prace
jsou teoretické poznatky v dané problematice, které jsou konfrontovany s redlnym prostiedim
za pomoci kvantitativniho a kvalitativniho zkoumani. Je vyuZzit dotaznik a ovétovaci rozhovo-
ry nad vhodnosti navrzeného doporuéeni, vyplyvajiciho z vysledkt dotazniku.

Uvodem si autorka stanovila diléi cile, které byly pii zpracovani postupné napliiovany.
V teoretické Casti toto znamena vymezeni pojmil souvisejicich s terminem firemni kultura.
V této teoretické Casti byly stéZejnimi poznatky nazory renomovanych autord Nového
a Surynka i zahrani¢nich autordi. Teoreticka ¢ast prace ¢tenaiim objasiiuje, z ¢eho se skladaji
prvky firemni kultury a jaky mé firemni kultura vliv na vybrané aspekty tizeni lidskych zdro-
jb. Autofi literarnich publikaci jsou ve shod¢ a povazuji motivaci zaméstnancii, jejich spoko-
jenost a angaZovanost a loajalitu za nezbytné.

Pro realizaci vyzkumu v analytické ¢asti byly nastaveny cile, které byly doplnény podptirny-
mi teoretickymi tvrzenimi. Dotaznikovym Setfenim byla tato teoretickd tvrzeni potvrzena ne-
bo vyvracena. Tento postup ptispél k tspéSnému naplnéni stanovenych cilti analytické casti.
Vyzkumem byly potvrzeny nazory z teoretické ¢asti, tykajici se vlivu informovanosti zamest-
nanct. Bylo prokazéano, ze spravné informovany zaméstnanec je vici spolec¢nosti vice loajal-
ni, angazovany a spokojeny. Analyticka Cast se rozchazi s teoretickou v nazoru, ze zapojeni
zaméstnancll ma vliv na loajalitu a spokojenost zaméstnancii. Vyzkum tyto ndzory ve speci-
fickém prostfedi firmy, piisobici ve stavebnictvi neprokazal. Tretim velmi cennym zjist€nim
bylo potvrzeni nazort odbornikli citovanych v teoretické casti, Ze mezilidské vztahy na pra-
covisti predstavuji dominantni faktor spokojenosti zaméstnanci. V zavéru, analytické Casti

autorka vydala soubor doporuceni spolecnosti, kterd reaguji na vyse interpretovana zjiSténi.
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Sama autorka je v této spole¢nosti zaméstnana na pozici personalista junior a zpracovani do-
tazniku a jeho vyhodnoceni pfineslo cenné poznatky pro jeji budouci praxi ve firmé. Navrze-
na strategie, byla v ramci ,,nejlepSiho doporuceni® prokonzultovana s manazery pusobicich
v HR oblasti rtiznych stiednich a velkych firem.

Diplomova prace dostéla splnéni vSech zadavacich cilti. Vzhledem k tomu, Ze soucasné glo-
balni ekonomika piekrac¢uje obdobi rustu a daji se o¢ekavat ztraty, bude pro firmy existenéné
dalezité dobé se ptizpisobit, hledat nova inovativni feSeni, proto aby mohli ptezit. Statni pod-
pory, které dle nazoru autorky do soucasné doby pouze oddalovali problém, neni mozné Cer-
pat do nekone¢na. Firmy musi sami hledat cesty, zptisoby a diivody pro¢ inovovat a firemni
kultura, jak vyplyva z teoretické i analytické Casti pti feSeni téchto problému predstavuje ne-

zastupitelnou roli.
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PRILOHY

Piiloha A — Dotaznikové Setieni
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PRILOHA A - DOTAZNIKOVE SETRENI

Vazena pani, vazeny pane,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery je zaméren na analyzu oblasti
angazovanosti, spokojenosti a loajality zaméstnancu. Se vsemi Vasimi odpovedmi bude
nakladano zcela anonymné a poslouzi pouze pro ucely zpracovani mé diplomové prace.
Doba vyplnéni je individudlni, ale méla by se pohybovat v rozmezi maximalné 10 minut.
Predem Vam velmi dékuji za cas, ktery odpovédim budete vénovat.

Be. Adéla Svarcovi
Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Je mozZnost vybirat i z vice moZnosti.

1. Ve kterém dokumentu jsou ve Vasi spole¢nosti shrnuty posliani a hodnoty firmy?
a) Eticky kodex
b) Strategie firmy
c) Webové stranky
d) Nevim
e) Nejsou sepsany v zadném dokumentu
) Vlastni odpoved.......coovininiieiii

2. Jak jsou se zaméstnanci komunikovany podnikové cile?
a) Prostiednictvim vedoucich zaméstnanct
b) Prostfednictvim intranetu
c) Nejsou dostate¢né komunikovany
d) Prostiednictvim firemniho zpravodaje
€) Vlastni odpoved.......cooiiriiii i

3. Jak casto jste zapojovan/a do diskusi o firemnich cilech a vysledcich?
a) Ix mésicné v ramci porad tymt/oddéleni
b) 1x za kvartal pfi vyhodnocovani nastavenych cilt
¢) 1xzarok v ramci vyhodnocovani strategickych cilt
d) Vedeni nas nezapojuje do téchto diskuzi
€) Vlastni odpoved........c.oiiriiiii

4. Jaky styl leaderhsipu prevlada u Vaseho nadrizeného?

a) rozda ukoly a trva na striktnim dodrzeni
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b) rozda tkoly a feSeni necha na zaméstnancich (mozné najit kompromis)

¢) definujeme si cile, zptsob provedeni nechava vedouci na nas

d) spolecné si stanovime cile a v§ichni se mizou vyjadfit, jak k jejich plnéni prispé&ji
€) Vlastni odpoved.........oiiriiii i

Jak jsou ve spole¢nosti zapojovani zaméstnanci do rozhodovaciho procesu?

a) Dostavame dostatek prostoru vyjadrit sviij nazor, pokud se vedeni potiebuje roz-
hodnout

b) Piirozhodovani vedeni nedava prostor pro nas nazor

¢) Pokud ptfichazi né¢jaka zména vedeni nam zasle dotaznik

d) Vlastni odpoved’.........ooiiiiiii i

Co nejvice vytvari Vasi angaZovanost v praci?

a) Kurzy a skoleni

b) Pochvala nadiizeného

C) Moznost kariérniho postupu

d) Mimofadna odména

e) Autonomie a participace na rozhodovani

) Viastni odpoved ..ot

Diky ¢emu se citite byt ve vasi praci skute¢né spokojeny/a?

a) Moznost ziskani osobniho ohodnoceni

b) Systém hodnoceni pracovniki

c) Osobnimu rozvoji

d) Pracovnimu prostiedi

e) Vztahy na pracovisti

f) Obsah vykonavané prace

g) Vlastni odpoved........c.ooiviniiiii
Vase pohlavi je:

a) Muz

b) Zena

Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spolecnosti
a) ménénez | rok

b) 1-3roky

c) 3-6let

d) 6letadéle
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Tvrzeni: (souhlasim, nesouhlasim, $kala 1-5)

Tvrzeni

1. | V praci mam kazdy den pfilezitost délat to, co umim nejlépe.

2. | Vim, co se ode mne v praci ocekava.

3. | Mgj nadfizeny mi vysvétli praci, kterou mam vykonat.

4. | Nadtizeny umi naslouchat mym potfebam.

5. | Mam pocit, Ze si mé mi nadfizeni ceni.

6. | Pln¢ se ztotoziuji s hodnotami, o které se opira nase spole¢nost.

. V ptipadé osobnich problémut se mohu spolehnout na své kolegy, nadii-
" | zené.

8 Své pracovni zkuSenosti sdilim s ostatnimi spolupracovniky.

9 Mam k dispozici material i vybaveni, které potiebuji, abych svou praci
* | mohl délat dobre.

10. | Lidé jsou informovani o zménach ve spolecnosti vcas.

11. | Ve spolecnosti ke mné pfistupuji jako k opravdovému partnerovi.

12. | Loajalita zaméstnanci se v organizaci ceni a odménuje.

13 Rozumim na$i strategii a roli, kterou musim hrat na cest¢ k dosazeni

' uspéchu.
14. | Organizace dobie nasloucha a rychle reaguje na feedback (odezvu).
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15.

Za odvedenou praci se citim byt dostate¢né financné ohodnocen/a.

16.

Svému nadfizenému naprosto veétim.

17.

Jsem spokojen/a s kvalitou spoluprace se svymi kolegy na pracovisti.
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