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Abstrakt

Teoretickacast mé bakaldké prace bude pojednavat o orgagnzakultuie a efektivni
praci zangstnand.

Prakticka ¢ast pak bude &novana doporteni jak zlepSit organizai kulturu a
navrhnout zvySeni efektivity prace u Vodohosps#gch staveb Javornik CZ, pro které

budu toto doporeni zpracovavat.

Abstrakt — anglicky

Theoretic part of my bachelory work treat about pamny culture and effectiveness
work of employees.
Practical part attend to recommendation how impmapany culture and propose rise

of effectivity work in company, where | will procesny recommendation.
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1. Uvod

Bakal&ska prace se zabyva orgariaikulturou, motivovanim za#stnand a zpisoby
jak zvysit efektivitu prace. V s@éasné dob kdy je ekonomicka krize a konkurence ve

vétSine oblasti podnikani visté je role organizai kultury vyrazna.

Pokud pracovnici porozumi organimé kulture, pracuji efektivé a provadji stanovené
ukoly, jak je pozadovano, tak podnik diky tomu duga pgedem stanovenych il
Podrobné znalosti a pé&domi o kultde by nam mly pomoci analyzovat organizai
chovani a zlepsit a zefektivnitzeni, vedeni spoteosti a praci, na vSech uUrovnich

organizace.

Organiz&ni kultura je velmi komplexni a slozity pojem, Ktge vSak svym obsahem
podstatny pro chod celé organizace — promita sesS#geh ¢innosti, ovliiuje jeji
vykonnost a v konmé fazi i uspch na trhu. Kazda organizace imiiuje takovou
kulturu, kterd odpovida pozadawk prostedi.

Projevy organizéni kultury jsou v podnicich vic&i mérg viditelné. Pati k nim
vybaveni budov, zZisoby ozna&eni budov, chovani zafstnané (postoje a hodnoty,

které zastavaji), komunikace, vztahy v podnicich aj

Praktickou ¢ast jsem zpracovavala pro firmu Vodohospgské stavby Javornik CZ.
Cilem mé prace bylo navrhnout &nu organizani kultury. Z mého pozorovani v této
firm¢ jsem zjistilactyii zakladni problémy, které by podnikéhzlepsit. Jedna se o
slabou komunikaci, nedostdteou motivaci zamstnand, zastaralost dopravnich
prostedki, které firma vyuziva a také slabou ochranu objeRiyto problémy jsem

v praktickécésti rozepsala a také navrhla moZnosti jejeeni.



2. Cil prace, metody a postupy zpracovani

Z&kladnim cilem préce je navrh &ny organizani kultury ve firn¢ Vodohospodéské
stavby Javornik CZ, takovym &gobem, aby se docililo podpory strategie a vykotinos
organizace. Zanalyzovala jsem stavajici orgamiz&ulturu pomoci metod vlastniho
pozorovani a dotaznikiide jsem zmapovala nazory z&stnané a zakaznik na firmu.
Dotaznik obsahoval otazky tykajici se jejich spekojsti se saiasnym stavem firmy,
co by chéli na fungovani firmy zmnit a vzajemnymi vztahy mezi z&stnanci i
vedenim.

Data ziskana diky dotazriit a pozorovani jsem vyhodnotila a zpracovala zagobm
gratfi.



3.  Organizaéni kultura

Organiz&ni kultura je jevem, ktery je velmi sloZity, nesnad definovatelny a
postizitelny, ktery ale vyznamnym dgobem ovliviuje dlouhodobou Uggnost
podniku. Na jedné strérmuze byt zdrojem sily organizace a nositelem jejikkmarcni
vyhody, na druhé strémuize byt brzdou rozvoje organizace nebo dokonce edrggji
destrukce

V souwtasné situaci, kdy konkurence v&tdin¢ oblasti podnikani vista, kdy kvalita a
orientace na zakaznika se stavaji nezbytnou poamiekistence, kdy prastdi je stale
nepredvidateldjSi a organizace se museji adaptovat stale rychlgjruziji, se role
organiz&ni kultury ve vztahu k vykonnosti organizace zvyige.

Pokud chiji manazé fidit organizaci shlizenim k jejim kulturnim aspekin a
cilewdong utvaet obsah kultury tak, aby podporoval vykonnostjgdmiji kulturu své
organizace poznat a porozéimji. Na zaklad znalosti obsahu kultury mohou
identifikovat jeji silné a slabé stranky, jefiepinosti a nevyhody ve vztahu k dosahovani
cila organizace, mohou cilenvolit i¢cinné manazerské praktiky a proeagotebné

intervence. (5)

Organiz&ni kultura je ¢asto pokladana za zodpwmnou za nejiznéjSi organizani
problémy a filezitostré se ji fipisuje vytv&eni kladnych vlastnosti. Je nezbytna, proto
se zkouma tento pojemikladngji, aby se umoznilo pochopit chovani organizaci a
stanovit a vysttlit organiz&ni problémy atinnosti. Podrobné znalosti a poomi o
kultuie by nely zlepSit nasi schopnost analyzy orgatiiddo chovani, abychom mohili
fidit a vést firmu.

Kultura je spolénym jevem a v fipact organiz&ni kultury se toto sdileni kona na
arovni organizace. Kultura iie vést k tomu, Ze jedna skupina lidi se chovalimgs
dokonce vypada jinak nez druha. Tyto odlisSné skppmohou mit rozdilné nazory,

rozdilné hodnoty a rozdilnou interpreta&civokolo sebe.



Malé firmy i velké korporace uz nespoléhaji pouaeviichovu vlastnich odbornikale
pietahuji si zastnance navzajenRada spolénosti proto vyviji systémy, které by je

alespa caste&n¢ ochranily ged odlivem &ch nejlepsich.

Zadny program stabilizace pracovhikemiZe zardit udrzeni vSech, o které vedeni
stoji. Nicmért spol&nosti timto zfisobem vyjatliji svij postoj Vici zamestnandm a
p&i o firemni kulturu. Vysilaji tim pozitivni zpravie si firma &chto jednotlivé ceni
a Ze 0 B skute&n¢ peuje. Vyznamna je fiedevsim identifikace vysoce vykonnych
pracovniki organizace, ki¢ maji potencial k odbornémutstu, a koncipovani

programu jejich stabilizace tak, aby pomohl udprét€ tyto klicové zangstnance. (2)

3.1 Determinanty organizatni kultury

Pfi zkoumani vzniku organizai kultury je nutné propoijit vSechna hlediskaleckych
disciplin a u¢domit si vSechny faktory, které tento podnikovy derén ovliviuji.
Vznik kultury podniku je utvéen v souvislosti s rozvojovym stadiem podniku, pdorna
trhu nebo jeho hospotkkymi Usgchy. Neopomenutelnym faktorem je z&eni
podnikatelsk&innosti a regionalni nebo narodni presti, jenZ je satasti podniku.

Faktory okolniho prostiedi

* Hospodé#ské, technicke, technologické a ekologické aspealktyosti podniku

(situace v narodnim hospadévi, rozvoj od¥tvi, analyza konkurence).

* Spole&enské a kulturni ramcové podminky rozvoje podnikocialre-kulturni
piremgna hodnot, socialni situace, socialni procesy, &wiciukazatele, kulturni

vzorce).



Zakladni faktory

» Osobni profil fidicich pracovnik — ochota @it se, doba fisobeni ve funkci,
sluzebni ¥k, postup v zamstnani, ochota kinovacim, schopnost prosadit se,

odolnosti Wici stresu.

* Ritualy a symboly — praxefpvychow a vzdlavani zanistnand, vedeni porad,
zpasoby chovanitidicich pracovnik, chovani zamstnan@ uvnitt firmy i na
verejnosti, vi§jSi obraz firmy, stav a vybaveni budov, firemni abhi a vozy,
uspdadani a poloha kancéia

» Komunikace — v§Si a vnitni komunikace (vztahy s ¥gjnosti, sponzg, sluzebni
cesty, podnikovyasopis) a komunikai styl podniku (otekenost informaci, ochota

ke kompromisu, informai chovani).

Faktory managementu

» Podnikova strategie a koncepce, obchodni koncepeg/ysSi cile podniku,

obchodni strategie.

e Organiz&ni struktury a procesy, #apoby vzniku pracovnich mist, neformalnf si

podnikovych kontakt a komunikace.

« Ridici systémy — typy, rozsah, technické vybaveegkce systéinna vrjsi a

vnitini podrety.
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3.2. Prvky organizaéni kultury

Jako kulturni prvky jsou ozgavany nejjednodussSi strukturalni a fank jednotky,
piedstavujici zakladni skladebni komponenty kultuwndlystému. Prvky organizai
kultury nejsou autory a vymezovany a kategorizovamgla jednotéy nicmérk
negasgji jsou za prvky kultury povazovany zakladnfedpoklady, hodnoty, normy,
postoje a dale wjsSi manifestace kultury, které byvaji oZpsany jako artefakty
materialni a nematerialni povahy.

K artefakfim materialni povahy jsou obvyki@zeny architektura budov a materialni
vybaveni firem, produkty vyti&né organizaci, vytmi zpravy firem, propadai
brozury apod.

Artefakty nematerialni povahy jsou jazyk, historkymyty, firemni hrdinové, zvyky,

ritualy, ceremonialy. (5)

Zakladni predpoklady

Zakladni gedstavy jsou zafixované&gustavy o fungovani reality, které lidé povazuji za
zcela samazjmé, pravdivé a nezpochybnitelnégldveéka funguji zcela automaticky a

newdoms, a proto je také obtiZzné je identifikovat.

Hodnoty

Hodnotou je to, co je povazovano zaeakité, cemu jednotlivec nebo skupindiklada
vyznam a co ovliiuje vykEr z moznych zfisohi, nastrofi a cili ¢innosti. Zatimco
individualni hodnotovy systértlovéka determinuje to, co je pr@&jnosobré vyznamné,
organiza&ni hodnoty jsou vyrazem tohéemu je pikladan vyznam v organizaci jako
celku. Organizéni hodnotou rdize byt napiklad byt nejlepSi, porazit konkurenci,
chovat se zodp@dre vici zivotnimu prostedi, dbat na detaily a dokonalost, stale se
ucit néco noveho apod.

Klicové organizéni hodnoty byvaji vyjateny v poslani nebo etickém kodexu

organizace a komunikovany pracovimik organizace. Deklarovany byvaji také
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navenek, za delem vytvdieni image organizace. Problém, s kterym je moZreetat

v praxi je nesoulad mezi hodnotami deklarovanyrbdnotami skut&né zastavanymi.
Pricinou nesouladu e byt nejen skutmost, Ze s oficialnimi firemnimi hodnotami,
deklarovanymi managementem, se lidé neztatppzale také to, Ze hodnoty které lidé
deklaruji, jsou vysledkem jejich racionalizaggsou pouhymi aspiracemi. Tak seibe
stat, Ze mana¥epo cely rok zdraziuji prvorady vyznam spokojenosti zakaznika, ale
na konci roku vyzaduji a hodnoti pouze fitiah vysledky. Podtrhovani vyznamu
spokojenosti zakaznika bylo pouhymi slovy. Hodndecenzaklad financnich vysledk

je vSakéinem, pramenicim ze skdteych hodnot. (5)

Postoje

Jedna se o dity pristup k lidem, ¥cem, problému aj. Postoje vznikaji na zaklad

hodnoceni uitych situaci, picemz vznikaji kladné nebo zaporné postoje.

Normy chovani

Jedna se o nepsana pravidla nebo zasady chowiamzrpku uritych situaci. Tyto
normy jsou skupinou akceptovany a dodrzovany. Mokeuykat pracovnéinnosti,
komunikace ve skupi ale i odvu apod. Skupinové normy maji pro organizaci
zdsadni vyznam. Vymezuji chovani, které v orgamia@ neni akceptovateln&mz

reguluji kazdodenni chovani pracovinik zajiuji stabilni a pedvidatelné prosdi.

Jazyk

Jazyk odrazi fedpoklady a hodnoty zastavané v organizaci, mimmadtnosti a
neformalnosti vztal apod. Jazyk jeideZitou determinantou porozwm a koordinace
uvnitt firmy. Nékterym pojmim mohou lidé ve firma prikladat stejny vyznam, coZz jim

usnadiuje dorozumini a zvySuje psychickou pohodu.
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Historky a myty

Historky, které se vramci podniku traduji, jsowitd piibéhy, které se odehraly
v minulosti. Prameni ze skutgych udalosti, al€asto jsou itznymi lidmi podavany
jinym zpasobem.Casto také pnasi informace o rozteni moci v podniku. Vzhledem

k tomu, Ze historky jsou pro za&stnance snhadno zapamatovatelné a emoci®naln
piitazlivé, jsou nejen wezitym indikdtorem kultury, ale také vyznamnym tné@m
jejiho predavani.

Myty jsou ukité zpisoby uvazovanki vykladu, objagsujici Zadoucici nezadouci
chovani v organizaci. Vznikaji spiSe proto, Ze jubdebuji riéemu &fit. Od historek

je odliSuje to, Ze jejich obsah je smysleny.

Zvyky, ritudly, ceremonialy

Zvyky, ritualy a ceremonialy jsou ustalené vzordewvani, které jsou v organizaci
udrzovany a fedavany. Jako soaést organizéni kultury napomahaji hladkému
fungovani organizace, sniZuji nejistotu pracovunikytvéreji stabilni a pedvidatelné
prostedi a umoituji pracovnikim vytvaeni vlastni identity.

Prikladem zvyki, které jsou v organizacich zazité mohou byt ifkdgd oslavy
narozenin nebo vadoi vetirky. Ty vyznamg piispivaji k integraci organizace a
zejména v malych  firmach  byvaji proto  ciéeéomé  organizovany.
Ritualy se odehravaji naditém mist, v ugitém ¢ase a zahrnuji Zigoby chovani, které
jsou v organizaci v dané situaci aase ¢ekavany. Ritualy zabezpai zavedené
poradky a posiluji mocenské struktury-

Ceremonialy jsou pdivé pripravené slavnostni udalosti konandi ppecialnich
piilezitostech. Jejich vyznam sfiga v tom, Ze fipominaji a posiluji firemni hodnoty,
ocaiuji usgchy a oslavuji firemni hrdiny. Pracoviiitk ¢asto zprosedkovavaji silné

za&zitky a posiluji jejich motivaci a identifikaciosganizaci.(5)

13



Hrdinové

Funkce hrdid jako silnych prvk kultury organizace byla Adazovana zejména na
pocatku osmdesatych let, ale i dnes je jejich exiggenznamna. Pro pracovniky jsou

totiz hrdinové zosohimim zakladnich hodnot a v organizaci plaiekité funkce:(5)

» dokladaji dosazitelnost U&ghu pro kazdého zafstnance
e poskytuji modelové chovani

» nastoluji vysokeé standardy vykonu

e udrZuji a posiluji jedingnost organizace

e motivuji zangstnance

Kazda organizace p@tuje hrdiny a pokud nejsou k dispozicilaby si je firma sama
vytvéaret. Umysliné pokusy vytwét hrdiny jsou ale spojeny séitym rizikem. Maze se
totiz stat, Ze hrdinoveé jsou vybirani z nespravniidh ¢imz jsou z hlediska utvéni
kultury vysilany konfliktni signaly a demotivuje fracovniky, kt& nejsou podobnych
vykona schopni.

3.3.  Struktura organiza¢ni kultury

Rozdilny uhled pohledu na organimad kulturu ma za nasledekékolik typi
organizanich struktur, které jsouredmetem neustalych debat. Nejednotnost struktury
je dana vyzkumem a #pobem vymezovani danych konstiukt oblasti v oblasti
psychologie.

NejznangjSim autorem spojenym s popisem struktury organiziultury je E. Schein.
Svym pojetim ovlivnil celou generaci badatetabyvajicich se vyzkumem organina
struktury. Schein rozliSujefit roviny organizéni kultury, na nichz je kultura
manifestovana, a to podle miry, nakolik jsou jetimétprojevy kultury manifestovany
navenek a nakolik jsou pro &8iho pozorovatele viditelné.

14



artefakty

hodnoty a normy

zakladni predpoklady

Obrazel¢.1: Scheifiv model organizéni kultury
(Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. 2004., s. 27)

Artefakty

Jedna se o rovinu, kterd je pro pozorovatele niphgdjSi a je pomirné snadno

ovlivnitelna. Zahrnuje vSechny ¥j§i ¢lovékem vnimatelné projevy kultury, ovSem bez

znalosti obsahu dalSich rovin kultury je obtizmterpretovatelna.

Hodnoty, pravidla a normy chovani

Jedna se o rovinu, kterd je pro¢j@iho pozorovatelgasténé védoma, ¥etelna a
ovlivnitelna. Vymezuji wita pravidla chovanileni skupiny v kl€ovych situacich.

Jejich vznik prameni z UugpnostireSeni wité situace utitym zpisobem.

15



Zakladni predpoklady

Z&kladni pedpoklady jsou nejhlubSi rovinou, kterd zahrnujevédemé a pro
prislusniky kultury zcela samigmé nazory a mysSlenky. Zma zakladnich
piedpoklad je skoro nemozna (jsou stabilni a odolr€ivzménam). Tato rovina je
velmi obtizre ovlivnitelnd a interpretovatelna. Zdrojem jejiclzmiku je opakovana
zkuSenost. To, co pro nas bylévpedné pouze hypotézou, Zae byt postupfivnimano
jako realita.

3.4.  Typologie organizani kultury

Kazda typologie je zjednoduSujici a vyZaog se mnoha dalSimi omezenimi. M4 i své
praktické vyuZiti, protozetpdstavuje ufity model, ke kterému se Izéiplizovat nebo
se mu vyhnout.

Vyznam dosud zkonstruovanych typologii je teoretiakprakticky.(5)

Teoreticky vyznam

Typologie mapuji typické obsahy organima kultury (které se mohou s vyvojem
podnikatelského, trznih& technologického prosdi nenit) a prohlubuji tak decké

poznani v dané oblasti.

Prakticky vyznam

ManazZetim v praxi umo#uji porovnavat obsah kultury jejich organizace mdiymi
piipady, které v realit existuji (a tim ji lépe poznavat a rozé&imji), predstavuiji
teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostickych nasirojpouzitelnych v poradenské

éinnosti.
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V odborné literatte miZzeme najittadu moznych typologii firemni kultury

kazdé typologie je vytuidt si urity pocet kritérii a udlat si ukité skupiny.

. Podstatou

Buss

Mudik (2002)

Autor Rok Tvpologic organizacéni kultury
Viechno nebo nic
Deal _
_ Chleb a hry
|58
) Amnalyiicky projekt
Kennedy
Proces
Urnentace na moc
) COrientace na role
Handy [9493
Orientace na vykon
Orientace na podporu a spolupract
_ Foultura piatelskyeh experimentu
Pfeifer )
Foultura jizdy na jistotu
| 993
_ _ Foultura ostrveh hocho
Umilaufovi )
Fultura mashéek
Elanova kultura
Quin
Spontanni kultura
Prodeni kultura
Cameron _ _
spekulativini kuliura
| 85

Hierarchicka kultura
Treni kultura
spravni kultura

[nvesticni kultura

Senge

LCict se organizace

Tabulkag. 1: Rehled typologie firemni kultury

(Zdroj: SIGUT, Z., s. 28)
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Tabulka nabizi fghled typologii organizai kultury od fiznych autaoi, zabyvajicich se
otdzkou organizai kultury.

3.5.  Sila organizani kultury

Pojem sila organizai kultury zn&i, do jaké miry jsou sdileny jednotlivé jeji prvky
(predpoklady, hodnoty, normy, aj.). O silné orgatidakulture mluvime v pipads, Ze
jeji prvky jsou sdileny ve vysoké mei Silna kultura ma vyrazny vliv na fungovani
organizace. Poté uz zalezi na konkrétnich prvdda, vliv bude kladnyi zaporny.
Naproti silné kultiie je slabd, kter4 se vyzhge nizkou mirou sdileni a tim padem i

nizkym vlivem na fungovani organizace. (5)

Pro slabou organizai kulturu je typické individualni chovagiena organizace, jez je
podloZzeno jejich vlastnimi osobnimirqupoklady, hodnotami a normami. V ramci
slabSich organizaich kultur je mozné pozorovat vznik¢itgch subkulturci dokonce
kontrakultur.

Subkulturou se rozumi relati¥nsamostatné kultury vznikajici uvhipodniku. Tyto
subkultury se vyznalji odliSnosti od ,oficialni* kultury. Vznikaji virznych drovnich
fizeni, mezi jednotlivymi funinimi oblastmi, mezi regionalnimgi nérodnimi
pracovisti. Subkultury mohou vznikat i v podnicisé silnou organizai kulturou. V
téchto gipadech ovsem vychazeji z ,oficialni* kultury a&iym zpisobem ji dopiuji.
Siln& organizéni kultura vyraza ovliviiuje ptaibéh vSech dlezitych jevi v instituci,
podniku, organizaci, ndp podporuje dosahovani il efektivnost, informovanost a
komunikaci, zvySuje motivaci, zabezjpge adekvatni koordinaci, kontrolu a stabilitu

organizace. (6)

Vyhody silné organizani kultury
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» kultivovana komunikacemezi zamndstnanci, pouZzivany jazykftipkomunikaci je

vSem srozumitelny, coz urychluje rozhodovaci proces

» lidé v organizaci respektuji #poby socialniho chovani a zodgdwe dodrzuji
hodnoty a normy

* sniZuje naroky na kontrolu zastnand, je prehledna a snadno pochopitelna

e zamgstnanci spolkénosti si dobe uwdomuji nezbytnost sdilet hodnoty, normy a

postoje ke spolupraci

Nevyhody silné organiz&ni kultury

* uzavira organizaci a omezuiji ji v okamzité reakecmmjSi podnety
» fixace zamistnand na jiz zavedené zvyky, kazda &ma v nich zfisobuje
pochybnosti o nutnosti ziny

Tato kultura je sotésti kazdodenniho jednani spolupracotniass, prehledrié a
srozumitel® vSem pracovnikm sctluje, co je Zadouci, co se po nich poZaduje a co ne
Seznamit se s organiad kulturou by se ®li vSichni pracovniky a vSudefipominat

jeji existenci. (6)
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oblasti podnikani panuje séirkonkurertni prostedi acesky spatebitel je mnohem

viN 7

naranéjSi, orientace na zékaznika se stava faktoremipny fest vyznamejSim.(5)

Trzni kultura se opiraipdevSim o marketing a jeho implementaciitdeni. Zavedeni
marketingové koncepcé&zeni v organizaci znamena, Zze marketing se stawméict
s klicovym vyznamem a odpe&gnosti.

Trzni orientace séidi jasnym utenim segmentu trhu, ohraanim cilové skupiny a
formulaci optimalni strategie (komunik@, marketingovou a propagjd). Zangiuje se

na pizkum poteb zakaznik a jejim cilem je plnit zakaznikovddmi rychle a kvalit&

Podniky se zavedenou a fumk trzni orientaci by &l mit pozmenénou hierarchickou
arover podniku.

lidé na frontové linii

strednt management

vrcholovy
management

Obrazeke.2: Moderni, zdkaznicky orientovana orgadiidastruktura firmy
(Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol., s.125)

Naproti tradéni hierarchii, kdy vrchol pyramidy t¥dvrcholovy management, v trzni
orientaci tvai vrchol zakaznici. Dale jsou zde z&tnanci na frontové linii, pod nimi
stoji stedni management a pod nim vrcholovy management.
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Obecnym Ukolem managementu je vzajemna podporadpop® zamstnand z prvni

linie. Management by se &n podilet na p& o zakazniky, jejich poznavani a

uspokojovani jejich poeb.

Charakteristické rysy kultury podporujici trzni ori entaci (5)

Zakladni gredpoklady

organizace je ovliovana progedim, ve kterém existuje
e organizace ma schopnost vlivy pi@sti zji§ovat, analyzovat a reagovat na n
* je mozné uspokojovat peby, @Fani pozadavky zakazrik piicemz jejich

uspokojovani vede k dlouhodobé ziskovosti a tegiekiti organizace

nesoulad v ramci organizace sniZuje efektivhosamzace

Hodnoty

» tymova orientace

» vysoce kompetitivni a vysledkova orientace
» vysoka interni i externi orientace

* orientace na za#stnance

* agresivita ve vztahu k trhu

Normy chovani

* neustalé sledovani agheni trzniho usfrhu

* inovativnost a flexibilita chovani ve vztahu k trhu

» otewenost v interni komunikaci vztahujici se k trhu
» orientace na kvalitu a rychlost ve vztahu k trhu

» odpowdnost zamsstnan@ a jejich uznani ve vztahu k trhu
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Artefakty

» vybaveni, které podporuje trzni orientaci
e ritudly podporujici trzni orientaci (pravidelné lsitani s dlezitymi zakazniky,
individualni gistup k zakaznikm)

» jazyk podporujici trzni orientaci

historky, které se tykaji vyraznych @sj pri ziskavani a uspokojovani zakaazinik

Organizace, které maji zavedenou trzni kulturuhayeji z paeb trhu a zakaznik
Témto potebam je fteba pizpisobit nejen artefakty, ale také normy, hodnoty a
predpoklady. Trzni orientaci by &ia byt sdilena jak s pracovniky na prvni linii, tak

s celym managementem.

Organiza¢ni kultura orientovana na kvalitu

Organizaci zarrenou na kvalitu Ize charakterizovat jako organizaeikteré je snaha
pracovnikKi a sn&fovani jejich aktivit sougédno na trvalé zvySovani kvality
organiza&nich vstud, proces a vystuf (z toho plyne zvySovani efektivity procea
snizovani néklat). Podniky, které vyuZivaji jakostni politiku, vyéaeji z pedpokladu,
Ze diky stale se zvySujici kvalitjejich produkti se bude zvySovat spokojenost
zakaznik, rast konkurenceschopnosti podniku a zlepSovat se diadekonomickych

vysledk.

Orientace na kvalitu vyuzivaiznych systén, které zartuji kvalitu, nap. koncepce
ISO a TQM, které zakaznikn zarguji kvalitu vyrobli, sluzeb, managementu atd.
VétSinou jsou tyto normy dodrZovany pouze na formédiministrativni arovni.
Podniky se snaziliradre zdokumentovat informace, aby dostaly certifikagle
k nasledné implementaci podnikovych hodnot a nochovani jiz nefikrogili. S timto
piistupem se &Sinou mizeme setkat u spaieosti, které cli navenek hlasat kvalitu

zaruky.
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ISO

Jedna se o zkratku vydavanou Mezinarodni organizpod standardizaci.
Tyto normy nejsou zavazné, ale pouze dofgjfai. VyuzZivany mohou byt jednak jako
vzor, jednak jako rritko. Normatika, co je teba @lat, podnik sdm pak tuje, jak se
ma jejim pozadavim vyhowt. Na zaklad norem ISO si organizace vybei suj
vlastni systéntizeni kvality, popisuji jej v soustavdokumend a snazi se uvétdany
systém do praxe.

Zavedeni systému ISO je pro firmu strategickym oolrtutim. B zavadni
konkrétniho typu ISO je nutné dodrzovat zakonyhmézké normy a vyhlasky, aby byl

systém funkni. Obecs Izeftici, Ze normy ISO vyt§uji cile spolénosti. (5)

TQM

TQOM, neboli management na principu totalni kvalite dolfe naplanovany
celopodnikovy proces zkvatibvani vSech podnikovycliinnosti. Redstavuje cestu,
vedouci k neustalému zlepSovani z&lém dosaZeni kvality a uspokojeni pozadavk

zakaznik.

Idea trvalého a soustavného zlepSovanitggivmyslenkou organizace. Mand@Zeaji
piitom pii implementaci mySlenky trvalého a soustavného&deani ukol poskytovat
organizaci to nejlepsi vedeni orientované zejmenaroblémové oblasti a vychovavat
pracovniky organizace, aby akt¥/rvyhledavali mozZnostieSeni problérn aby se

zaneiovali na ¥cnéreSeni a ziskané zkuSenogstgavali ostatnim v organizaci.(5)
Pro tuto orientaci hrajeutezitou roli angazovanost a samostatnost &nance, jako

odpowdnost a loajalnost k organizaci. Pracovnik zde upge jako aktivni a

iniciativni osoba.
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Charakteristicke rysy kultury kvality (5)

Zakladni gredpoklady

» kvalita je klcova pro zaji&ni spokojenosti zakaznika dosazeni dlouhodobé
ziskovosti organizace
e organizace je schopna dosahovat kvality

» nekvalita poSkozuje vykonnost organizace a zajnkazadiki i ¢leni organizace

Organizani hodnoty

* trvalé zlepSovani

* analyticky gistup

* spolehlivost, pohotovost

e presnost v detailech a kvalita natrrh

* uspokojovani zakaznik

Normy

* vzajemny respekt
* tymova spoluprace a mysleni

« kompetence a participace

Pro kulturu kvality je hlavnim cilem zaj&ti trvalého zvySovani kvality vyrolika
sluzeb. Organizace orientované na kvalitu bynpiizptisobit management a procesy
tak, aby byla zaji§ha kvalita a jejich zlepSovani. Maji-li byt orgaaiz schopné

konkurovat, nezbyva, nez ke kukupodporujici kvalitu cilehsmérovat.
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Organizaéni kultura podporujici inovace

Organiz&ni kultura podporujici inovace je ul@zitym predpokladem usgghu
organizaci, které zvolily strategii inovaci a ghtispgichu na trhu dosahovat tim, zZe
budou poskytovat lepsi, odliSné a zcela nové vyyobksluzby. Typickym rysem je
pruznost, adaptivnost a ttreost.

V této kultle se ockuje originalita, nazory vSech z&stnand ¢i inspirativni
mysSlenky.

Orientace na inovace&ipasi spolénostem i jejich Usgchu vysoké zisky, ale je zde

ur¢ita nejistota, zda budou inovac#jaty na trh.

Pod pojmem inovace si itheme pedstavit zminu dosavadnich nebo vznik zcela
novych vyrobk a sluzeb. V poslednich letech je pojem inovaceah@tan nejen
k vyrobkim a sluzbam, ale také k orgarimam zménam a schopnosti organizaci
vyvijet nové vyrobky a sluzby, zavétda vyuZivat nové technologie a rychle a pguzn
uplatiovat vyrobky a sluzby na trhu.

Dulezitou roli hraje v inovativni kulite podpora zagstnand, jejich stimulace a tlak,
ktery je na ® vyvijen. Zangstnanci by nili byt managementem podporovani, aby byla

posilovana jejich dvéra.

Charakteristickeé rysy inovativni kultury (5)

Zakladni gredpoklady

* inovace jsou tlezité pro zaji&ni spokojenosti zakaznika dosaZzeni dlouhodobé
ziskovnosti organizace
e organizace je schopna usktitevat inovace

e organizace péebuje tvagivost svychclena
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Hodnoty, které podporuji t¥ivost a inovace

* vyzkumné a vyvojové hodnoty (orientace na budougn®gboda a nezavislost,
hledani, ndpady, experimentovani, alternativy)

* hodnoty viizeni a vedeni lidi (originalita, pruznost, napeslit iniciativa,
autonomie, staléaeni, tymova prace)

* hodnoty v rozhodovani (riziko, odp&inost, pruznost, rychlost, analytickyigiup,
systematinost, pélivost, uvazlivost)

* hodnoty v jednani (etika, ekologie, petly zakaznika, ffzpasobivost, dlouhodoby
dopad vysledk)

* hodnoty tykajici se organigai struktury (zmina, vzajemnost, decentralizace,

pruznost)

Normy chovani

orientace na budoucnost, svobodné a nezavislé niysle
e podpora originality, pruznosti a pohotovosti

e prijmuti rizik kreativity a inovaci

* uspokojovani pageb zakaznika

» etické a ekologické postupy

e podstatou prace je experimentovani

e prijmuti rizik kreativity a inovaci

* uspokojovani pageb zakaznika

» etické a ekologické postupy

* podstatou prace je experimentovani, cilem jsowedritinovace

Abychom si udrzeli inovativni kulturu, musi jit wjyv organizace stale dtgdu.
Rozhodovani v organizaci musi byt rychlé a dynagicklanagement by ¢h jit
pracovnikim pfikladem, n&l by je neustale povzbuzovat a vyieh jim souzivé
prostedi, diky kterému budou dosahovat daleko lepSictiediti. Jedik organizace,
pro které je charakteristickd pruznostippavenost ke zemé a adaptivnhost, maji

v souwtasnem konkuremim prostedi Sanci.
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3.6. Zména organizani kultury

Podniky gistupuji k zavadni zmen organizani kultury z mnoha dvodi. Mezi jejich
hlavni cile pai podpora strategie podniku a zajist vysSi vykonnosti za#éstnand,
kteti v prostedi firmy pracuji mnohem efektii.

Pro znénu organizani kultury se rozhoduji podniky v okamziku, kdyz pévodni
kultura neodpovida podminkam pri@sti (znéna podnikadni nebo majitele, vyvoj

prostedi).

Dulezité je polozit si otazku: P¥omenit organizéni kulturu? Uvahy o zimé

organizani kultury jsou spojené s nasledujicimi okolnostf®):

1. vzita kultura neodpovida zménym podminkam v prosdi

N

dochazi k nesouladu mezi vZzitou podnikovou Kkultuustrategicky péebnou
kulturou

podnik gechazi z jedné vyvojové etapy do dalSi

dochazi kadové znin¢ velikosti podniku

nastava zavazna zma gedmétu podnikani

meéni se postaveni podniku na trhu

dojde k fuzici prevzeti podniku

© N o g kW

meéni se nejen proto, Zze seéni technologie, podnikatelské prizsdi, ale také proto,
Ze se zmdna od nich sekava

Zmeény organizani kultury souvisi sfizpusobenim podniku \jSimu okoli.
V nékterych podnicich se tyto Zmy provadji ¢asto s pedstinem. Jei¢ba ale o tom
preswdcit zamestnance, protoZze prévzmena jejich vykonnosti, jejich jednani a

chovani vedou ke stanovenému cili.
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Etapy zmén

Nez provedeme jakoukoli zinu, je teba analyzovat stavajici orgarimakulturu a
definovat konkrétni zémy, jejich planovany dosah a porovnat planovanémsgnse
zvolenou strategii podniku.

Proces zrény organizani kultury mize byt vyjaden tiznymi schematickymi modely.
K. Lewin vytvail ttietapovy model zeémy organizéni kultury, ktery byl rozpracovan
E. Scheinem.(6)

_ 3. zamrazeni

Pocatedni

uroven

vztazena ke

kvalite 2. zména Novi

sluzeb aroven

zakaznikum vztagend ke
kvalité

l. rozmrazeni sluzeb

zakaznikum

Obrazeke. 3: Trietapovy model zemy organizani kultury podle Scheina
(zdroj: SIGUT, Z.,5.46)

1. etapa —rozmrazeni (zavedeni pastogasad)
2. etapa - zavedeni Zmy (seznameni se s novymi hodnotami, postoji, jetina
3. etapa — zamrazeni (ustaleni nového modelu pomalgiipoych nastraj)

Ve fazi rozmrazeni dochazi k uvehi stavajiciho chovani. Cilem prvni faze je vyvolat
nespokojenost se sgasnym stavem. Za¥atnanci pak budou ochafSi prijmout

planované zmny. U znény dochazi k provashi konkrétnich operaci a osvojeni
novych postup. Hlavnim cilem této faze je Zma pivodniho stavu. Faze zamrazeni

vede Kk posilovani novych #pohi mysleni a k posilovani nového postupu prace.
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Opomenuti¢i nepiliS povedené provedeni této fazeiza vést az ke stavu, kdy se

situace vrati dojvodniho stavu.

Pristup ke zméné organizatni kultury

Zmeénu organizaéni kultury mizeme realizovat ifistupem shora dola zdola nahoru.
Oba gistupy zngn organizéni kultury si nasly svéijznivce i kritiky.

Problémy pouziti ze shora dai

Zaméstnanci mohou mit pocit, Ze je s nimi manipulovaMysledkem nize byt
nedostatek spoluprace, paégai iniciativy jednotlivé, sméfovani jednotlivé proti
vytlacenym hodnotam, které by &y byt podporovany v zajmu kvalitnéinnosti
organizace. DalSim problémem ube byt zneuziti organizai kultury @i jeji
transformaci, kdy setasto usiluje o rozEni manaZerské kontroly v okruhu pole
pusobnosti. Organizai kultura takétasto snifuje proti hodnotam, které bydhy byt
podporovany.

Ukazuje se, Zeipzmeéné smérem ze shora dolje problém dostat se k nejnizSim
glankaim organizani hierarchieCasto se musi uplatnitimy i negimy proces, vytviit
vhodné klima pro uskuteéni zmeny, definovat cilové hodnoty a stavy, poukazovat na
piiklady Usgchu i nedspchu, soustedit Usili na podporu vSedasti organizace s cilem

vybudovani vlastni odp&dnosti v procesu zém. (6)
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Problémy pouZziti pFistupu ze zdola nahoru

Zamestnanci jsou zde postaveni do novych souvislosti, ndvych roli. V tomto
postaveni lidé vyvijeji nové vzory chovani. Z jgjizkuSenosti se odvijeji nove
piistupy, hodnoty a postoje. Nova orgagizakultura vznikd na okraji organizace a
smetuje k jejimu jadru. Jedna se o procésgzené a dynamické zmy. Vznik nové
organizani kultury nemusi byt v souladu se strategickymin&d organizace. Nova
organizani kultura prohloubi vzdalenost vedeni organizat¢adra organizace a jejim

dusledkem bude vynuceny odchod veleni organizace.(6)

Nejmeére konfliktni pristup znény organizani kultury je @i skloubeni vySe uvedenych.
Zavedena organizai kultura bude odrazet hodnoty organizace aésamanci se s ni
budou ztoto#ovat. To vSe pak povede kvy3Si vykonnosti, uspmkiji poteb

z&kaznik a naphovani cilu organizace.

3.7. Diagnostika organizani kultury

Pro pochopeni obsahu orgariag kultury, které by umoznilo fmout rozhodnuti,
které by zvysilo vykonnost organizace, neni mozoéZft subjektivniho odhadu tohoto
obsahu. Nezbytnym krokem je provést diagnostikienpu o kvalitni metodologii,
ktera je v souladu s nalezitostmi aplikovanébdeckého vyzkumu.

Priprava vyzkumného projektu bydta zahrnovat &kolik dalezitych rozhodnuti: (5)
» volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych vgdisek (jaky vyzkumny ipstup
bude zvolen, jaky teoreticky koncept kultury budeufit, na jaké arovni bude

zkoumany jev analyzovan, které prvky orgagidekultury budou postihovany)

* volbu vyzkumnych metod
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 vymezeni jednotky analyzy (organizace jako celekibjednotky v ramci
organizace), volbu zkoumaného souboru (velikosibaesi zkoumaného souboru,

zpisob vylEru zkoumanych osob) a @gobu zpracovani dat

Uvedena rozhodnuti spolu logicky souvisi a jejicralka a provazanost jsou velmi
dulezité, protoZze ovliiuji kvalitu ziskanych dat a takéipos vyzkumu proreSeni

manaZzerského problému.

Metody diagnostiky

Tradiini spornou otazkou ip volbé metod vhodnych pro diagnostiku orgariaia
kultury, je ndzor na to, jestli maji byt tguinosbhovany metody kvantitativni nebo
kvalitativni.

V sowasné dob zastava #Sina autol nazor, Ze kazdy zd¢hto dvou drub
vyzkumnych postup méa své vyhody a nevyhody a Ze idealni je kombinatoeu

v souladu s €elem a cilem vyzkumu. (5)

Kvalitativni metody diagnostiky

Kvalitativni metody jsou natmé z hlediska realizace, analyzy i interpretaceu Je
¢asto vyuzivanymi nastroji diagnostiky orgariaa kultury, zejména pokud chceme
odkryt obsah maloifstupnych vrstev organizai kultury a pochopit souvislosti.
Z&kladnimi metodami, uzivanymi v ramci kvalitatiwiagnostiky organizai kultury
jsou pozorovani, individualni (hloubkovy) rozhovakupinovy rozhovor a analyza

dokument. Pongrné ¢asto jsou pak vyuzivany metody projektivni.(5)
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Pozorovani

Pozorovani, realizované v rdmci kvalitativnihno waiu, znamena cilené a z&wené
vnimani studovaného jevu. Na pozorovatele klad&r#nanaroky, protoze musi mit
dobré teoretické znalosti, aby dokazal vnimat v8ecpodstatné a aby vSechno také
zaznamenal.

Pozorovani mize byt provad&no bul’ jako pozorovani ziastréné, kdy vyzkumnik se
podili na kazdodennim Zivotlidi v rdmci organizace, kterou sleduje nebo jako
pozorovani neziastréné, @ némz pozoruje chovani lidi v organizaci jako ¢j8i
pozorovatel (sleduje komunikaci se zakazniky, iav§e rady). ldealnim stavem je,
pokud pozorovatel fZe porovnat své poznatky s jinym pozorovatelenrykt&oumal

stejnou situaci. (5)

Hloubkovy rozhovor

Hloubkovy rozhovor je nestandardizovanym rozhovorgskuténovanym na zaklad
piedem pipraveného schématu. Tazatel neniigpraveny otazky, ale spiSe tematické
bloky, v jejichz ramci klade volné dotazy a prazreaguje na situaci, aby stimuloval
odpowdi dotazovaného. Individualnim rozhovorem ziskaatelz informace zrimé
hloubky, problémem vSak byva obtizné rozliSovanizimedividualnimi nazory a

odpowd'mi kulturniho charakteru. (5)

Skupinovy rozhovor

Tento rozhovor je podobny jako rozhovor individiaMe skupi se ale navic vyuziva
vzajemneé interakce a vymy nazot ¢lena skupiny. Snad§i Ize odliSit individualni a
sdilené nazory, menSi pocit osobnileditosti jednotlivych @astniki pak vede

k vyjadienim, kterych neni mozndipndividualnim rozhovoru dosdhnout. Analyzuje se

nejen co byldeceno, ale také jak to byl@teno, jaky vyvoj dla diskuze apod.(5)
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Analyza dokumeiit

Byva aplikovana spolu s dalSimi nastroji diagnosti&nalyzovanymi dokumenty jsou

psané zaznamy, uchovavané v organizaci @njirepravy, zaznamy z porad, pohawor

Projektivni metody

Tyto metody jsou zalozeny na tom, Ze respondenpeopiedlozen podét (popis situace,
obrazek), ktery jej finuti k interpretaci, zalozené na jeho vlastnimtuim cigni a
vnimani. Aby metodaiesla kvalitni data, jer¢ba, aby podtt respondenta na jedné
straré dostatén¢ smeroval ke zkoumanym obsaim kultury, na druhé str&naby mu
ale poskytoval dostateou volnost pro jeho vlastni interpretaci.(5)

Uplatréni kvalitativnich metod diagnostiky organipd kultury je celko¢ velmi
narané, jak z hlediska realizace, tak z hlediska aryalyznterpretace dat. Abychom
mohli kvalitativni metody aplikovat, musime mit feiné odborné znalosti,
komunika&ni dovednosti a také schopnost navazat kontakt toiiy atmosféru

spoluprace atwery, ktera je pro tuto situaci petbna.

Kvantitativni metody diagnostiky

Dvéma zakladnimi technikami &klu dat, uplatovanymi vramci kvantitativni
vyzkumné metodologie, jsou pozorovani a dotazovéteéré niize byt Ustni nebo
pisemné. R kvantitativnim vyzkum jsou ovSem uvedené metodgivany ve

standardizované podéb Znamena to, Ze pro ziskani odpdiv responderit jsou

uzivany strikt@ jednotné podéty a také odpoddi jsou ¢asto omezeny na volbu
z predem pipravenych kategorii odp&di.(5)
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Pozorovani

Jedna se o vnimani jewa zaklad predem stanovenych kritérii — jsou sledovany
kategorie tyg chovani, se kterymi settheme v organizami kulture setkat, a jejich

projevy jsou zaznamenavany nizgem pipravené archy.

Dotazovani

Dotazovani probiha prdasdnictvim strukturovaného rozhovoru nebo dotaznjidioz
obsahem jsouipdem pipravené otazky, kladené dotazovateljednotnym zfisobem.
Dotazniky jsou hojeiuzivanou metodourpzkoumani witého jevu ve velkém souboru.
V prabéhu poslednich desetileti byla vyvinutada dotaznikovych diagnostickych
nastrofi, urtenych ke zji&tni obsahu organizai kultury firem ¢i instituci Srovnani
metod umoznilo vytviit ramcovou Kklasifikaci dotaznik Ta je zobrazena na

nasledujicim schématu:(5)

dotazniky

typologické profilowvé
deskr [P[ vni .(.:JII'.:'.'i"L':II_‘ na #i&ovan zaméfeng na Zeiovani
piedpokladi a souladu

efeknvnost

Obrazek:.4: Klasifikace dotaznikovych metod diagnostikyamgani kultury
(Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol., s. 106)
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Dvé zakladni kategorie metod, které jsou dotaznikphypické a dotazniky profilove.

Typologické dotazniky

Tyto dotazniky jsou zaloZzeny na teoretickéempirické typologii organizani kultury.
Prostednictvim dotazniku je zf®vana pitomnostci nepgitomnost wité soustavy
piitomnosti znak, které jsou charakteristické pro jednotlivé typgamniza&ni kultury.
Na z&aklad miry pritomnosti danych zndiklze u konkrétni organizace identifikovat jeji
miru blizkosti jednotlivym typm. Ta pak nazraje, do jaké miry jsou pro danou

organizaci charakteristické projevy, zahrnuté vipegh obsahu jednotlivych t§g5)

Profilové dotazniky

Profilové dotazniky vyuZivaji také teoreticky empiricky identifikované dimenze
organiza&ni kultury. Prostednictvim poloZzek dotazniku je zjgvana mira vyskytu
nazon, hodnot a chovani, které odpovidaji jednotlivymmeinzim. Narozdil od
typologickych dotaznik, kde jsou jednotlivé dimenze vzijetnnezavislé, u dimenzi

uzivanych v profilovych dotaznicich neni vzjemeadavislost nutna. (5)

Dotaznikové Séeni je zaloZzeno na pisemném dotazovani, z kterébwo Fiskavany
informace o zkoumanych osobacli. $&stavovani dotazniku je podstatné kldsaz na
formulaci otdzek. Jednotlivé otazky bglmnbyt srozumitelné a sttmé.
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4. Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretickécasti jsem zmapovala poznatky tykajici se orgamiz&ultury. Nejdive
jsem definovala organizai kulturu, jako souhrn prik vénuji se zde obecnym
teoretickym poznatkn, jako je organizai kultura, jejim determinaftn a prvkim
(zakladni pedpoklady, hodnoty, postoje, normy chovani, jazy&torky a myty, zvyky,
ritudly, ceromonialy nebo hrdinové).

Dale jsem popsala strukturu orgarizi kultury, nejzndr§Sim autorem spojenym
s jejim popisem je E. Schein. Svym pojetim ovlivmélou generaci badatel
zabyvajicich se vyzkumem organima struktury. Schein rozliSujefit roviny
organiz&ni kultury, a to artefakty, hodnoty a normy a zéklapredpoklad, které jsem
Vv praci popsala.

Rozvinula jsem typologii organizai kultury, uvedla jeji teoreticky i prakticky vyam,
silu organizani kultury — jeji vyhody a nevyhody. Orientoval&ns se na zakaznika,
kvalitu, charakterizovala normy ISQ a TQM.

Zanxfila jsem se na pojmy jako diagnostika orgatidakultury, jeji kvantitativni i

kvalitativni.
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5. PRAKTICKA CAST BAKALA RSKE PRACE

Praktickacast meé prace jeémovana doporteni jak zlepSit organizai kulturu a zvysit
efektivitu prace u firmy Vodohospoitké stavby Javornik CZ, pro kterou budu toto

doporweni zpracovavat.

5.1.  Popis spol€nosti

Spole&nost Vodohospodéké stavby Javornik CZ, s.r.o., Veseli nad Moravaunjkla v
roce 2000. Tato spalmost vznikla po rozpadu a zruSeni divize vodohoéfsigch
staveb Veseli nad MoravoutipPozemnich stavbach Zlin, a.s., kterd prelad
vodohospodi&keé stavby a inZzenyrské stavby nejen v regioneain Blherské Hradist
a Veseli nad Moravou, ale i po celé republice. &maist zaloZili pracovnici, ki€ maji

dlouholeté zkuSenosti s realizaci vodohospsidach staveb z vySe uvedené firmy.

Spole&nost Vodohospodaké stavby Javornik CZ, s.r.o. se v &sné dob velmi
rychle rozviji a zapluje misto na trhu, a to jakiipvystavi® vodovodi, kanalizaci,
Cistiren odpadnich vod a jinych vodohospi@itstich staveb, tak i v oblasti komunikaci,
vodnich tokk a podobs. Mimo tyto ¢innosti se spol#ost zabyva téz stavebni

mechanizaci a stavebni dopravou.

ospodél'skd
°“ 8.1.0. %‘a
Z

.'s"b X
JAVORNIK

e 7 m—

Vodohospodarskeé stavby
Javornik - CZsro

Obrazeke. 5: Vodohospodéké stavby Javornik CZ
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Od zaatku roku 2005 ma firma v provozuijpovnu ndadi, mechanizace a hutnici
techniky ve dvou provozovnachidlavi a Brumow-Bylnici, kde jsem svou praktickou
cast také zpracovavala.

Mimo vodohospod&ké sluzby spotaost Javornik provozuje i Iékarnu a penzion.

Penzion Javornik

Tento penzion se nachazi na okrafista Veseli nad Moravou, ¥sné blizkosti Béova
kanalu. Je umish v klidném prosedi uprosied velké zahrady, s vyhledem na vodni

cestu.

V zahra@ penzionu se nachazi vicelové HiSte (tenis, volejbal, basketbal)gétdky
koutek a venkovni posezeni s moznosti grilovani.
Souasti penzionu je také sponska mistnost s kapacitou 30 osob, k dispozici jso

zde Sipky, biliard, stolni tenis, stolni fotbal.

Svou polohou a vybavenim se penzion profiluje jakgtovaci z&zeni pro vSechny
cilové skupiny turigt - turisty @ijizdéjici na Baav kanal, cykloturisty a jf@devsim pro

rodiny s @&tmi.

PENZION

JAVORNIK

rézeké.6: Penzion Javornik
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5.2.  Popis pouzitych metod

V mé praci jsem se zafiila na ziskavani, b a zpracovani informaci, které jsem
ziskala pomoci pozorovani, dotaznikovychieésgt a skupinovychti individualnich

rozhovofi s vedoucimi, za#stnanci i zarsstnavateli
Pozorovani

Zakladni w¥deckou metodou je pozorovani a vSechen vyzkuwimaas ni. Vyzkumnik
pozoruje udalosti, formulujeciateré mozné ideje o nich a testuje jejidhgnost.

Na rozdil od BZného pozorovani jeédecké pozorovaniinnost zamirna (systematické
pozorovani). Zarrnosti je zde mysleno, Ze je vygn cil pozorovani.

Pozorovani znamena cilené a 2&né vnimani studovaného jevu beredem
zvolenych kritérii pozorovani. Provadi sedbjako z&astréné pozorovani (vyzkumnik
se podili na kazdodennim Zigolidi v podniku, jez sleduje), nebo jako pozorovéani
nezastréné (vyzkumnik pozoruje chovani lidi v organizadigasngjSi pozorovatel —
na poradach, ip komunikaci se zakazniky...). Idealnim stavem jekyzb pozorovatel
muzZe porovnat své poznatky s jinym pozorovatelemrykigkoumal stejnou situaci.

Pozorovat se daji ¥si projevu kultury organizace — artefakty, zvykstualy,

ceremonialy, historky, myty nebo vzorce chovbj.

Ve firm¢ jsem provada jak z&astrené, tak nez€astrené pozorovani, sledovala jsem
Zivot lidi v podniku, chovani vedeni k pracowviik, samotné chovani mezi zéstnanci
a v neposledniad také chovani zaéstnand k zakaznikm.
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Dotaznikové Seteni

Dotaznikové Séeni jsem zaloZila na pisemném dotazovanighoh jsem ziskala
informace a spokojenosti zéstnan@ a také spokojenosti zakazijkaby si samotni
zanestnanci u¢domili jak k zakaznikm pristupuji a celkow ziskali gehled, jaky maji

zékaznici nazor na firmu samotnou.

Diky informacim ziskanym vyzkumem jsem dostatahted o ukitych problémech, se

kterymi se firma potyka.

5.3. Dotaznikové Sefeni u zang€stnanai

Ve svém dotazniku jsem pouzila otazky, kterdlimozSiiit a potvrdit mé @vejsi
pozorovani a osobni rozhovory se zZatnanci. Otazky jsem se snazila srozuméeln
formulovat a dotaznik jsem é&dla jako anonymni, aby zastnanci odpovidali

pravdik a nebali se &akych postili.
Ve firm¢ jsem rozdala 10 dotazriikkde zamstnanci nejprve vyplnili své osobni Udaje

a posléze samotné otazky. Nechala jsem jim dostatsk, aby si své odpédi mohli

v klidu rozmyslet.
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Zpracovani vysledki

1. Udaje o zangstnancich

muz zena
Pohlavi
10 -
mér¥ nez 25 25-35 35-45 46 a vice
Vék
1 3 5 2
. Adi¢ automechanik| autoelektrikd  opravéa
Pracovni
zarazeni 5 3 3 5
, , mére nez 5 let 5-10 let 10-15 let 16 a vice
Délka prace
ve firmé 1 5 3 4

Tabulka¢. 2: Udaje zastnané

V tabulce jsem zpracovala Udaje z hlediska osobhivmta zamistnand. Jak mizeme
vidét z vybranych zagstnané jsou vSichni muzi pcemz az 50% z nich je veku 35-
45 let a pouhych 10% ma ménez 25 let. Z hlediska délky prace ve firmde az 40%
zanestnand pracuje 16 a vice let. To vypovida o tom, Ze wedipracuji spiSe starsi
muzi, ktéi uz maji utité zkuSenosti a pragtdi firmy dol¥e znaiji.

Tyto Udaje z dotazniku slouzi pouze jako Uvodrormiace a maji nam datqustavu o

zkoumaném vzorku zakaziiik
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1. otazka : Jak jste spokojen ze svym za#stnanim?

21

Velmi Spokojen Nespokojen
spokojen

Graf¢. 1: Spokojenost pracovriilse zamstnanim

Prvni otazka se zatfuje na spokojenost zastnand se svoji praci, jak fiteme vidt,
tak az polovina zadstnand@ je se svoji praci spokojena, 40% je spiSe spokogen
pouhych 10% spiSe nespokojeno. Timto se mi potyrdé zamstnanci chodi do prace

radi a jsou spokojeni.

2. otazka: Jak jste spokojen s pracovnim prosedim?

5.

41

3-

2
1-

O

Velmi Spokojen Nespokojen
spokojen

Graf¢. 2: Spokojenost zatatnané s pracovnim progdim

Z hlediska pracovniho prdstdi ve firn€ je opst polovina zamistnan@ spokojena, ale
20% z nich by pracovni praeti zlepSilo. To by mohlo dat vedoucimudityr signal, Ze
i kdyZz je WtSina zamistnan@ spokojena, wité kazdy rad uvidi &akou znEnu

k lepSimu.
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3. otazka: Jak jste spokojen s pracovni dobou?

O 3. otazka

QBN @ H g

Velmi Spokojen Nespokojen
spokojen

Graf¢. 3: Spokojenost zatatnané s pracovni dobou

Pracovni doba paténvyhovuje vSem zatstnanédm aZz na jednoho, protoze jak
muzeme vidt, tak aZ 70% je spiSe spokojeno a 20% spokojesio.jsem ve firmg
zjistila, tak zamistnanci maji stélou pracovni dobu a to od 7:00 réoo16:00

odpoledne. Rpadné pestasyci delSi pobyty v praci jsou jimipdem hlaSeny.

4. otazka: Jak jste spokojen s podporou osobni aktiwta kreativity?

.

Velmi Spise Spokojen Spise Nespokojen
spokojen spokojen nespokojen

Graf¢. 4: Spokojenost zatatnané s podporou osobni aktivity a kreativity
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V otdzce podpory osobni aktivity a kreativity byd2@angstnané jeS€ néco zlepsilo,

ale polovina zamstnané je opt spokojena. Ze zakladni specifikace sledovaného
vzorku vidime, Ze mezi dotazanymi je t&mpolovina pracovnik, kterym je kolem 45
doke stagnuje. Vedouci by ale mohl dat hapéjaké odngny nebo bonusy zaétsi
aktivitu ¢i navrhy novych napad To by zamistnance iité stimulovalo.

5. otazka: Jak jste spokojen s osobnimi vztahy na prawisti?

O 5. otazka

@ B N @ & g

Velmi Spise Spokojen Spise Nespokojen
spokojen spokojen nespokojen

Graf¢. 5: Spokojenost zagatnand s osobnimi vztahy na pracovisti

Jak jsem se samagswdcila, tak zandstnanci maji mezi sebou velmi dobré vztahy.
Proto také v dotazniku 40% zastnan@ odpowdélo, Ze jsou spokojeni a dalSich 60%
spiSe spokojeno.

Vztahy na pracovisti sehravajiléZitou roli, a proto je velmi ddb, Ze si zagstnanci

rozumi.
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6. otazka: Jak jste spokojen s organizaci prace?

O FRLP N WS OUILO N ©
e T e T T A R |

Velmi Spise Spokojen Spise Nespokojen
spokojen spokojen nespokojen

Graf¢. 6 — Spokojenost zatstnané s organizaci prace

Az 80% zamistnand je s organizaci prace spiSe spokojeno dalSich j208pokojeno.
Z toho vyplyva, Ze si ve firsmumi dol¥e zorganizovat praci, tak aby se vSechno stihlo
ve vymezenéntase a zagstnanci nemuseli diat priliS preasi nebo prace navic

z disledku Spatné organizace.

7. otazka: Jak jste spokojen s chovanim nadzenych k Vam?

O 8. otazka

Ll R R wI L

Velmi SpisSe Spokojen SpisSe Nespokojen
spokojen spokojen nespokojen

Graf¢. 7: Spokojenost zaatnand s chovanim nadzenych

Zamestnanci jsou ze 60% spokojeni s chovanimiizathych a dalSich 40% je spiSe
spokojeno.
Pro zandstnance je velmiideZzité to jak se k nim vedouci pracovnici chovajipmto

piipadt jsou zandstnanci spokojeni a to vede k dalSim dobrym vtaha pracovisti.
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8. otazka: Jak jste spokojen se spolupraci mezi zafstnanci a vedenim?

21 @ 9. otazka

Velmi Spise Spokojen Spise Nespokojen
spokojen spokojen nespokojen

Graf¢. 8: Spokojenost zagatnand se spolupraci s vedenim

U otazky spoluprace mezi vedenim a #amanci se pracovnici nazokovwozclili do
dvou skupin.

50% z nich je spokojena a dalSich 50% spiSe negaukoZ mého pozorovani ve figm
jsem usoudila, Ze komunikace mezi jednotlivymi &ddimi a také vedenim je p&nmé

slaba. Proto jsem také uvedla slabou komunikaad je#ien z firemnich probléim

5.4. Dotaznikové Sekeni u zakazniki

Dotaznikové Séeni u zakaznik jsem provedla hlawnproto, aby firma ¥déla, jak
pusobi na okoli a ¥em by mohla svou organizaci zlepSit. Jestli chddibpa UsgEsna,

musi spravé komunikovat nejen uvriitale i se zakazniky.
Zakaznikim jsem opt rozdala 10 dotaznik kde odpovidali na vybrané otazky.

Nechala jsem jim zase dostat&ksu, aby si své odp&di mohli v klidu rozmyslet.

Tentokrat jsem se zajimala jen &\a pohlavi.
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Zpracovani vysledki

1. Udaje o zakaznicich

muz zena
Pohlavi
10 -
meére nez 25 25-35 35-45 46 a vice
Vek
2 4 4 -

Tabulka¢. 3: Udaje zakaznik

Do firmy opet zavitali sami muzi, cozZ je ale z hlediska Z&emi firmy logické. 40%
z nich bylo ve ¥ku 25-35 let, dalSich 40% veku 35-45 let.

Otazka¢. 1: Jaky dojem na Vas udlal prvni kontakt s firmou?

O 1. otazka

Q BN W & g

Velmi Spise Spokojen Spise Nespokojen
spokojen spokojen nespokojen

Graf¢. 9: Dojem zékaznikaipprvnim kontaktu firmy

Muzeme vidt, Ze 60% zakaznikje spokojeno a 40% spiSe spokojeno. Firma tak na

prvni dojem @sobi pro zakazniky solidnim dojmem.
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Otazka ¢. 2: Jak hodnotite pracovnika, ktery sjednaval proedeni sluzby?

5-
41
3/
2
1
0!

Velmi spokojenSpiSe spokojen  Spokojen Spise Nespokojen

nespokojen

Graf¢. 10: Hodnoceni pracovnikz pohledu zakaznika
Zakaznici byli z poloviny spiSe spokojeni, dokozee20% velmi spokojeni. $uci to o

tom, Ze zardstnanci firmy vi jak se k zakazrik chovat, coz je velmi ddb, protoze

zékaznik ke kterému se chovame stusm k nAm rad bude vracet.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite profesionalitu zanéstnanai?

Q B N W & U &

Velmi spokojenSpiSe spokojen  Spokojen Spise Nespokojen
nespokojen

Graf¢. 11: Hodnoceni profesionality zéstnand

Zakaznici byli v 60% spiSe spokojeni a v dalSic®oe48pokojeni, takze se jenom
potvrzuje, Zze se chovaji k zakazinik jak slusg, tak profesionakh a dokazou jim
poradit.
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Otazka ¢. 4: Jaké bylo chovani naSich za#stnanai béhem poskytovani sluzby?

O 4. otazka

@ B N w & g o

Velmi spokojen SpiSe spokojen  Spokojen Spise Nespokojen
nespokojen

Grafé&. 12: Hodnoceni chovani zgstnand

Chovani zarsstnand bylo opt uspokojivé. Zakaznici jsou az ze 60% spokojemea
40% spiSe spokojeni.

Otazka €. 5: Jak hodnotite miru informovanosti o firmé?

2]

Velmi spokojen SpiSe spokojen  Spokojen Spise Nespokojen
nespokojen

Graf¢. 13: Hodnoceni miry informovanosti o figm

Polovina zakaznikje spokojena, ale 20% zakazinijke spiSe nespokojeno. Firma by
uréité mohla zkusit zaveést vice reklamyt’ Az do regionalnich novin nebo pomoci
tabuli¢i ceduli. Samotna pobka lezi hned vedle hlavni komunikace, tak jéledité,
aby firma zaujala i projiZgici. Umistila bych proto vedle potioy ceduli, ktera by

upozonovalaridice na fizné akce a slevy, které podnik nabizi.
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Otazka ¢. 6: Jak firma dodrzuje dohodnuté terminy?

o BN W & g

Velmi spokojen SpiSe spokojen  Spokojen SpiSe Nespokojen
nespokojen

Graf¢. 14: Spokojenost zakaznika s dodrzovanim dohodhugrmiri

Kdyz si zakaznici dohodnou s firmowjakou zakazku nebo objednavku, tak 60%
zakaznik je spokojeno. Pouze 10% dotazanych je spiSe nefpuk Z tohoto usuzuiji,

Ze firma se snazi dohodnuté terminy dodrzovat pdage

Otazka ¢.7: Jak firma reagovala na VaSe nazory afipominky?

© BN W & g

Velmi spokojen SpiSe spokojen  Spokojen SpiSe Nespokojen
nespokojen

Graf¢. 15: Spokojenost zakazitiils reakci firmy na jejich nazory

Zé&kaznici jsou ze 60% spokojeni. | ze svého pozomdbjsem si vSimla, Ze zastnanci
i vedeni firmy se snazi zdkazfitk co nejvice vyhait a jsou k nim vsicni.
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Otéazka ¢.8: Jak jste spokojen s kvalitou sluzeb, které firm provadi?

@ B N w & g o

Velmi spokojen SpiSe spokojen  Spokojen Spise Nespokojen
nespokojen

Graf¢. 16: Hodnoceni kvality sluzeb firmy

Z grafu mizeme v¥ist, Ze zakaznici jsou s kvalitou sluzeb ze 60%esppokojeni a ze
40% spokojeni. ¥d¢i to o tom, Ze firma poskytuje kvalitni sluzby seergmi jsou

zékaznici spokojeni.

Efekty a gfinosy dotaznik pro firmu:

» ZjiSteni objektivniho stavu spokojenosti z&stnand na nejtizrejSich Urovnich
fizeni

o ZjiSteni a poznani ndzoru z&stnand ve firme

* nastaveni personalni strategie firmy

* jsou efektivnim nastrojem motivace, ogfiovani, vedeni &zeni zanistnané

e zjiSteéni, jak jsou zarstnanci ztotozéni s firemnimi cily, strategii a vizemi
firmy

» otewenost k systému hodnoceni vykonu

Efekty a gfinosy pro zaristnance

* p&e ze strany za#stnavatele

« oteweny dialog s vedenim firmy

* (cinné forma komunikace

* moznost sédovat nazory bez obav

» standardy firemni komunikace
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5.5.  Popis problémi navrh reSeni

Probléem ¢. 1:  Slaba komunikace jak v podniku, tak i s okdm

Kvalita komunikace je velmi idezita. Bez spravné komunikace neta skupina

pracovniki fungovat.

Je dileZity jak vztah vedeni firmy k zarstnané@m, tak vztah k z&kaznikn. Kazdé

nevyuziti piného potencialu z&stnand je zavaznym nedostatkem.

Ve vztahu k zdkaznikovi by se firmakaftidit heslem: ,Nas zakaznik, nads pan“.
Zamestnanci by nili vnimat jeho pateby a chovat se kkmu slusg a zdvdile.

Vedouci pracovnici firmy jsou zatifeni vice na své vlastni ukoly, nestihaji kontrotova

vysledky prace svych péidenych a nefgdavaji ¥as nebo Uplné informace.

Je zde také slaba podpora tymové spoluprace, vSeameéstnanci nejsou sdéasti
dulezitych projekt, kazdy si plni spiSe své vlastni Ukoly bez znalsstivislosti a

navaznosti na ostatni. Kazdy z&stmanec se snasit jen své problémy

Neni zde také jasné, kdo mémou odpo¥dnost za #které ukoly a tatasto vede k

vleklym ngeSenym problédm v praci pro praci.

Ve firmé by se mohly zavést porady, kde by se navrhovayareSeni aktualnich
problémi ¢i kol Odstranili by se tak drobné&gkazky, zkoordinovaly by s@&nnosti
zantstnand a dolal’ovali by se ukoly, které pracovnici maji. Tyto pdyanemusi byt
pravidelné, ale vzdy kdyz se vyskytne problém, &tmanci by se negh bat tento

problémriesit spolu s ostatnimi.

52



Ve firmé by se také mohly zavést né&sity ¢i schranky s napady, které jsou vybornym a

levnym komunikanim prostedkem.

Podnik se musi ze strany zdkaZn#ajimat o to:
» jaké poteby ma zakaznik
» jaké vyrobky, materialy zakaznici preferuji
» jaké vyrobky zékaznici shani
» jaké vlastnosti se zakaziik nelibi na produktech firmy a na konkurenci
» jak zakaznici vnimaji firmu

» jak zakaznici vnimaji firemni reklamu, akce atd.

Ze strany fungovani firmy se podnik musi zajiméb:o

» jak probihaji procesy

* jak rozumi zardstnanci strategii a ciin podniku

e jak jsou winné komunikani kanaly, jestli ziskavaji informace které
potrebuji

* jaka je @innost firemnich médii

* jak funguji tymy

* jak je hodnocen Skolici program

» jak je hodnocena firma (kultura, chovani, etika)
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Problém ¢. 2: Nedostaténa motivace zangstnanai a podporovani

jejich dalSiho rozvoje

Kazdy zandstnanec pdebuje v praci ufitou miru motivace, protoZzéasem se prace
maze stat stereotypni a zaéstnanec uz neni tak produktivni jakeive. Cim vstsi

motivace, tak tim budou zastnanci pracovat efektigji.

Vyznamnym faktorem motivace z&stnan@ je divéra vedeni firmy v jejich

samostatnost a v originalnfigtup k plréni pracovnich ukal K jejich motivovani pak

viN s

Firmé bych doportiila, aby zamistnanédm poskytovala uiité vyhody, jako kvalifikani
kurzy a fizné formy vzdlavani hrazené firmou,i@¢hodové pipojisteni hrazené zcela
nebo zasti podnikem, Zivotni poji&bi, podnikové fjcky a rieeni za @jcky, dotovani
rekreace pro pracovniky a jejich rodinnéspusniky, placené volno v den narozenin,
bezplatna pomoc firemniho pravnikajiného specialisty v soukromych zalezitostech

zanestnand, programy pro byvalé pracovniky a dalsi.

Dale bych zamstnanédm poskytla vice vyhod za praciggas nebo mimo domov,
protozecasto jezdi fes tyderti vikend do fiznych vzdalenych gst ¢asto je to Praha),
kde montuji do aut novéasti, dovezené ze zahréhici uci své kolegy jak nové

piistroje nebo pracovni prastky pouzivat.

Bylo by dobré i zavéstizné firemni akce, Wwérky nebo oslavy.

Zamestnan@m bych nabidlatzné poukazy ndap na masaze, plavani, saufiingjaky
sport dle jejich samotného wto.

Pro jejich rodiny zase jednoudr@ slevu i odjezdu na dovolenou nebo jednoucaa

listky na kulturni pedstavenéi sportovni utkani.

Dulezitou roli v motivaci také sehrava pozice v tymblibenost, image zafstnavatele

nebo chovani n&tzeného.
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Ve firmé je také hoddé zantstnand, ktefi tam uz pracuji spoustu let a spinili si
vSechnogeho Ize ve firmi dosahnout, spousta z nich touzi pa:aéna novych vyzvach,
otazkou tedy astava, jestli zde motivace jédtraje rjakou roli. V kazdém fipadt by
se nemilo zapominat na olggjné uznani spolupracoviiik Nékdy sta&i prosté
podtkovani.

Pratelstvi je pro &které lidi vice nez pracovni vysledky a penize. tbakangieni
jedinci preferuji atmosféru na pracovisti. Neradirg@daji, ragji ustoupi. VSimla jsem
si, Zze do firmy chodi také spousta zastnand nejen kwili platu, ale i kwli pocitu
osobniho pracovniho uspokojeni. Prace je bavi, wyjeojim kolektiv na pracovisti a
dalSi motivace, které jim vedouciaie nabidnout, by jen podfily jejich chu’ a radost

Z prace.

Vhodny kurz motivace zagstnand:

Cena: 4900,- Kbez DPH
Délka kurzu: 2 dny

Kurz je ufen zajemém o prakticky nacvik motivace zastnand, ziskani zptné
vazby a zvladnuti kritiky, hodnoceni pracovniho oglt zamdstnan@ a nacviky
rozhovofi se spolupracovniky. Kurz je veden jako zaZitkdkde podstatnodast tvdi

prakticka cvéeni a piklady.

NAVRH ORGANIZACNICH POKYNU A PROGRAMU

Prezence poslucha 1. den: 7.30 - 8.00 hod.

1. den: 8.00 az 16.00 hod.

« Motivace a demotivace zastnance

* Zpétn4 vazba a kritika - vliv na préci zéstnané

55



« Jak motivovat - zfisoby motivace

2. den: 8.00 az 15.00 hod.

* Hodnoceni pracovniho vykonu zéstnan&

» Nacviky rozhovoi se spolupracovniky

Problém ¢. 3: Zastaralost dopravnich prostedki, které firma vyuziva

Pracovnici stravi dostasu nad opravou nakladnich automibibagfi a dalSich

dopravnich progedki, které vyuziva.

Tyto prostedky jsou gkdy staré kolem 10 let, a tak jebacim dal casgjSich oprav,
C0Z zandstnance fipravuje ocas, ktery by zatim mohli vyuzit k jinyfinnostem.

Je pravda, Ze firma ma dopravnich i pracovnichtfgdkl dostatek, ale #ha by gritom
postupr tyto prostedky obngnovat, aby se zmensilo riziko jejich poruchy.

Problém ¢. 4 — Slaba ochrana objektu firmy

V minulosti bylo ve firn¢ ukradeno #kolik aut a také byl z dalSich nakladnich aut,
které byly ponechany v objektu firmygnoc, oderpan benzii nafta. Firma neméa
dostaténé zabezp®ni objektu. Jako nejvyhod8i variantu ostrahy bych zvolila
fyzickou ostrahu a kontrolu pomoci kamerového syst& pohybovycheidel.

Fyzicka ostraha objektje klasicky zfisob ostrahy a ochrany objektu. Férbych
navrhla bd’ strazni, nebo vratni sluzbu. Hlavnim ukolem straginzby by byla
obchizkovacinnost, uzavirani a otevirani prostor firmy a zdkigprotipozarni dohled.
Mezi hlavni Ukoly vratné sluzby by pak fikt evidence a kontrola vSech vchazejicich a
vychazejicich osob, evidence a kontrola vSech gjiididh a odjizdjicich vozidel a

navsevy.
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Z&kladni gehled ptimyslovych kamer a jejich pmérnych cen, které nabizeji firmy

v nejbliz8im okoli, jsem zpracovala zde:

Druh kamery Cena kamery v k¢

Maskovana kamera K048 7871
Kamera Pinhole 5628
Primyslova kamera 75xc 5148
Primyslova kamera AVC 6672 3839
Primyslova kamera IR10 antivandal 3948
Primyslova kamera IR50 5129
Primyslova kamera Panasonic chip KCC642 3588
Primyslova kamera Sharp VS 60 3588
Primyslova kamera Sony YK264 3958
Primyslova kamera stropni 2518
Skrytd kamera K14 7094
Primyslova kamera venkovni IR40 10728

Tabulkac. 4: Rehled ptimyslovych kamer

Kameroveé systémy se principemili$ neliSi od Bzné videotechniky. Obraz z4jmové
oblasti snima kamera, kter4 je propojena se zazwamadizenim. V praxi kamer
byva zpravidla vice, a proto zdznamovéizzni jsou vybavena vstupy pro vice kamer.
K zaznamovému Z&eni nize byt gipojen monitor nebo se k zaznamoveémeuizni

muzete @ipojit pomoci internetu.

Nabidka pimyslovych kamer je v s@éasné dob velmi rozsahla. Nejednodussi a
nejlevrejSi variantou je staticka kamera s pevnym zabudgwambjektivem pro
zadznam za denniho&la. DalSi varianty statickych kamer jsou kamergfeacervenym

piisvitem, a nebo s ®aim vidknim, kdy kame&e st&i velmi nizka arove swtla (vidi
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za tmy). VysplejSi verze statickych kamer maji vgrmé objektivy, takZe si fizeme
zvolit kameru s pdebnymi parametry sniméni obrazu (hgpéet snimanyctadki) a

zvolit objektiv, ktery piblizi nag. 60 m vzdaleny vjezd do arealu firmy

DalSim moznymieSenim zabezpeni firmy jsou pohybov&idla. V nasledujicim
piehledu jsem ofi zpracovala pmeérné ceny a druhyidel, které jsou dostupné ke
koupi v blizkém okoli firmy.

Druh ¢idla Cenacidla v ké
Infraspin& 360 stupiu Cell R 246
PIR ¢idlo 180° univerzalni 230
PIR ¢idlo 270° rohoveé 360
Infraspin& oswtleni s PIR a zvukovou detekci 289
PIR ¢idlo 120° nasinné 299
IR28B+ Profi 1020
Pohybové&idlo IR20 499
ZONA JQ-37-W 395
ALER JQ-30-W - Pohybovéidlo 399

Tabulka¢. 5: Fehled pohybovychkidel

Pohybova cidla slouzi k uUspornému ovladani éseni predevsim na chodbéch,
schodistich a dalSich prostor. Zakladewla je infrapasivni sensor, ktery reaguje na
teplo pohybujicich se osob. Po naruSeni aetiglo pole se automaticky zapnigoojené

zaizeni na nastavenou dobu.
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V ramci mé bakai&ké prace jsem se zabyvala navrhen¢rgmorganizani kultury ve
Vodohospodgskych stavbach Javornik CZ.

V teoretickécasti jsem zmapovala poznatky tykajici se orgamiz&ultury. Nejdive
jsem definovala organizai kulturu, ¥novala jsem se zde obecnym teoretickym
poznatkim, jako je organizmi kultura, jejim determinaftn a prvkKim (zakladni
piedpoklady, hodnoty, postoje, normy chovani, jazykiorky a myty, zvyky, ritualy,

ceromonialy nebo hrdinové).

Dale jsem uvedla zakladni charakteristiku spabsti a informace o ni. VyuZzila jsem
metod zkoumani organizai kultury — pozorovani a dotaznikovéigei.

Mohu fict, Ze ve firné¢ panuji dobré vztahy a zakaznici jsouusgbenim firmy a
piistupem zarstnand spokojeni. ProtoZze se firma nachazi v menSigstintak se
vSichni zandstnanci velmi dofe znaji acasto se setkavaji i mimo pracovni dobu, coz
ovliviiuje dobré vztahy na pracovisti. Od firmy bych a&bkala, Ze zagstnance bude
vice motivovat, protoZedhkteri z nich uz pracuji ve firthmnoho let a jejich prace uz

neni tak efektivni jako prace mladSich kdieg

Cilem prace bylo popsat organima kulturu a udlat navrhyieSeni jejiho zlepSeni,

abychom posilili efektivitu prace zastnand. Vysledkem moji prace jsou navrzena
ieSeni, kterd by #h pozitivre ovlivnit slabou komunikaci mezi vedenim firmy,
nedostaténou motivaci zastnané a také vylepSit ochranu objektu.

Firmé jsem své navrhyipdlozila a uz je jenom na ni, jestli mé navritiynpe nebo si

zvoli jinou cestueseni.

59



Pouzita literatura

1. BRIDGES, W.:Typologie organizacel.vyd. Praha : Management Press,
2006. 165s. ISBN 80- 7261-137-2.

2. BROOKS, I.:Firemni kultura - jedinci, skupiny, organizace §ige chovani
1.vyd. Brno: Computer press, 2003. 230 s. ISBN 3P67763-9

3. BELOHLAVEK, F.: Organizai chovani 1.vyd. Olomouc : Rubico, 1996.
343s. ISBN 80-85839-09-1.

4. HOLA, J.:Interni komunikace ve firen 1.vyd. Brno: Computer press, 2006.
170 s. ISBN 80-251-1250-0.

5. LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.:Organiza®ni kultura: Od sdileni hodnot a
cili k vySSi vykonnosti podnikai.vyd. Praha: Grada, 2004. 174 s. ISBN 80-247-

0648-2

6. SIGUT, Z.:Firemni kultura a lidské zdrojel.vyd. Praha: ASPI Publishing,
S.r.0. 2004. 87 s. ISBN 80-7357-046-7

7. JANDA, P. Vnitrofiremni komunikace : Nastroje pro @Spé fungovani
firmy. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. 128 s. ISBR4¥-0781-0.

8. NOVY, I. Interkulturalni management: Lidé, kultura a manageinPraha:
Grada, 1996. 143 s. ISBN 80-7169-260-3.

9. NEMECEK, P. A ZICH, R.Podnikovy managemenBrno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 2007. ISBN 978-80-214-3511-7.

60



PREHLED OBRAZKU

Obrazelk. 1: Scheiv model organizéni KUltury ..........cccccoeeeeiiiiiiieeeeiv e 15
Obrazeke. 2: Zdkaznicky orientovana organimé struktura firmy...............cccveeeee. 21
Obrazeke. 3: Trietapovy model z&ny organiza&ni Kultury ...........ccccccevvveiiiiiiieeeeiam 29
Obrazele. 4: Klasifikace dotaznikovych metod diagnostikgamiza&ni kultury ........ 34
Obrazelg. 5: Vodohospodgké stavby Javornik CZ.............cooooviv e e eeeveeiinninnnns 37
Obrazelg. 6: Penzion Javornik CZ ...........oooiiiimmiemiiiece e 38

PREHLED TABULEK

Tabulkac.1: Frehled typologie firemni KUultury............cocceeiiiiiiiiiieeeeeeeee 17
Tabulkag. 2: Udaje ZAmBINANG ..............cccveeeeeeeeeee et eeeeeere e 42
Tabulkag. 3: Udaje ZAKAZNTK...........coeoveieieieeiecee et eee et 48
Tabulkag. 4: Rehled pmyslovych Kamer ............cuvvviiiiiiiiiiii e 58
Tabulkac. 5: Fehled pohybovycRidel..............oooiiiiiiieeeee e 59

61



PREHLED GRARJ

Grafé¢.

Graf¢.

Graf¢.

Grafg¢.

Grafé.

Graf¢.

Graf¢.

Grafé¢.

Grafg¢.

Graf¢.

Graf¢.

Grafé.

Grafg¢.

Graf¢.

Graf¢.

Graf¢.

Grafé¢.

Graf¢.

1 Spokojenost pracovnilse zamstNanim .........ccccooeeeeieeiiiiiiiiiiiiceeeee e, 43
2: Spokojenost zagstnand s pracovnim proBEdim.........ccceeeeeeeieeeeeeereeeeeeeennnns 43
3: Spokojenost za#stnand s pracovni dobOU ...........ccovvvviviiivvvccenemeeee e 44
4: Spokojenost zagstnan@ s podporou osobni aktivity a kreativity .... ... 44

5: Spokojenost zagstnand s osobnimi vztahy na pracovisti............... 45

6: Spokojenost zagstnand S 0rganizaci Prace .............uuvvvvvvenneemmmmmneeeeeeens 46
7: Spokojenost zagstnand s chovanim natzenych ..o, 46
8: Spokojenost zagstnand se spolupraci s vedenim .........cccccoeeveceee.. 47
9: Dojem zakaznikatpprvnim kontaktu firmy .............coooiiiiiicmmn e 48
10: Hodnoceni pracovnikz pohledu zakaznika ............cccooeeeeescmevvvvvnnnnns 49
11: Hodnoceni profesionality z&etnan@................cccceeeeiiiiieeeeeeeeeeeeeeeveeee 49
12: Hodnoceni chovani Z&BINaNG ...........coocuvieiiieiiiiiiiiieeee e 50
13: Hodnoceni miry informovanosti 0 film.............cccccvvvveieiiiiiiee e, 50
14: Spokojenost zakaziiils dodrzovanim termin..............cccoeeevevveiiviiiiceenn. 51
15: Spokojenost s reakci firmy na nazory zakaznik...........ccccceeeeeeeeiieeeennnnn. 51
14: Spokojenost zakaziiiks dodrzovanim termin..............cccooeeeeeeicciivnnnnne, 51
15: Spokojenost s reakci firmy na nazory zakaznik...........cccceveeevviiiinnnnnnn. 51
16: Hodnoceni kvality sluZeb firmy .........cooeeiiiiiiiiieiciiiee e 52

62



Prilohy

Priloha¢. 1: DalSi¢innosti firmy, p fehled stroji a techniky

Stavebni spolénost se zabyvadmito ¢innostmi:

-kanalizace, vodovody

-¢istirny odpadnich vody, voda
-vodojemy

-komunikace, zpewmé plochy, chodniky
-veget&ni a sadoveé Upravy

-zemni prace a vodni toky

-zemni a bouraci praceetnt odvozu
-rekultivace skladek TKO

-reteréni nadrze

-kalové laguny

-nékladni autodoprava.

Pijéovna, pijéovani natadi, stavebni mechanizace, stroje, technika:

-vibracni valce, valec

-vibracni desky a ponorné vibratory

-vibratni péchy

-rezaky, rezaka asfaltu

-elektrocentraly, elektrocentrala

-svaeci agregaty

-teplovzdusné agregaty

-ruéni elektricka, pneumaticka kladiva, kladivo
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-pojizdny kompresor, pojizdné kompresory
-rozbruSovaci pily, pila

-uhlova, vibr&ni, pasova bruska, brusky
-kalovécerpadlo, kalov&erpadla
-elektrické vrtgky, vrtatka

-zahradni technika

-drazkov&ka

-pazeni vykop, pazici box

-praimyslovy vysava

-tlakovy ¢isti¢ wap

-stavebni michika

-a jiné.
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