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Anotace

Bakalatskéa prace se zabyva problematikou firemni kultury a jejiho vlivu na efektivitu
prace v konkrétni spolecnosti Triga color, a. s. Prdce ma za cil navrhnout takova
doporuceni, kterd povedou ke zvySeni efektivity prace. Sklada se z teoretické Casti,
ktera obsahuje popis firemni kultury a jejich jednotlivych prvka. V praktické ¢asti jsou

uvedeny vysledky prizkumu a navrhy na zlepSeni stavajici situace.
Kli¢ova slova

Firemni kultura, efektivita prace, vnitropodnikové vztahy, prostiedi firmy, komunikace
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Annotation

The bachelory work is engaged in problems of company's culture and it's influence to
effectiveness of the company work in concrete company Triga color, a. s. The aim is to
suggest a recommendation that will lead to increasing the effectiveness of the company
work. This work consists of theoretic part, which includes the company's culture
description and individual elements description. In the practical part the results of the
research are presented and the recommendations on improvement current situation are

proposed.
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Uvod

Na nasledujicich strankach své bakalatfské prace se zabyvam tématem firemni kultury.
Nazory na piesnou definici firemni kultury jako takové se velmi rizni a dé se fici, ze
exaktni definice v podstaté neexistuje. Co autor to rozdilny nazor. Jeden se vice piiklani
k chovéani jednotlivel, jiny upfednostituje skupinové pojeti atd. At’ uz se jedné o postoje
a chovani pracovnikli, ucelené pracovni postupy, nastaveni hodnot zameéstnanci,
charakter ¢i duch podniku, jde vzdy o velmi specificky pojem. Tim chci fici, ze v kazdé
spolecnosti se firemni kultura urcitym zplsobem li§i a pfi névrzich na jeji zmény ¢i

zlepseni, je vzdy zapotiebi postupovat v konkrétni ndvaznosti na aktudlni situaci.

Jelikoz mé navrhy maji vést ke zvySeni efektivity prace, da se firemni kultura jakékoliv
spole¢nosti povazovat za urcitou ekonomickou strategii. Tato strategie je ovSem v kazdé
spole¢nosti velmi odlisna a jak jiz bylo uvedeno, neda se stanovit idealni model. Dobra
a zdravi firemni kultura tedy spolecnosti obrovskym zptisobem poméha a oddaluje se
svou efektivitou prace od svych nejvétSich konkurentl. Jiné ekonomické strategie se
daji lehce zjistit z dostupnych informaci a tedy i jednoduchym zptisobem kopirovat ¢i se
snazit napodobovat. U firemni kultury tento fakt neplati, jelikoz jeji spravné fungovani
neni znamo kazdému zaméstnanci a nemusi se vzdy jednat o véci, které jsou jasné dané

a znamé vSem zaméstnancum.

Prace je rozdélena do néckolika casti, z nichz vSechny vedou ke konkrétnimu cili —
zlepSeni firemni kultury v konkrétni spolecnosti Triga color, a. s. Jedna se o cil hlavni
a stézejni, ktery je ovSem doplnén o cile podpirné a usmérnujici. Témito cily jsou poté
— zlepSeni vnitropodnikové kultury, zvySeni efektivity prace, zlepSeni motivace

k pracovnimu vykonu, odstranéni nedostatkii v organizaci prace.

Uvodni &asti bakalaiské prace je Gast teoretickd. V nékolika podkapitolach je ¢tenaf
postupné sezndmen s pojmem firemni kultura jako takovym a jeho soucdstmi. Tyto
soucasti jsem volil tak, jak povazuji za vysvétleni pojmu firemni kultura za
nejdulezitéjsi. Jednad se o prvky celku firemni kultury jako lidé v organizaci, jejich
spravnd motivace, usmériiovani a vedeni k efektivnimu pracovnimu vykonu, pracovni

skupiny a tymy a v poslednim useku vnitropodnikova komunikace. Teoreticka ¢ast ma



za ukol sezndmit Ctenafe s obecnym pojetim firemni kultury a uvedenim do tohoto
tématu, aby byly 1épe pochopeny navrhované postupy. Dalsi ¢asti je analyticka ¢ast, zde
je konkrétné a diisledné zmapovana soucasnd situace v konkrétni spolecnosti. Analyza
byla provadéna nékolika metodami, které jsou v jeji ¢asti detailnéji popsany. Vysledky
analytické casti jsou piehledn¢ vyjadfeny pomoci grafii a na konci analytické ¢asti
shrnuty nejvyraznéjs$i klady a naopak nedostatky spolecnosti Triga color, a. s.
Analytickd cast také obsahuje stru¢ny popis analyzované spolec¢nosti. Posledni ¢ésti

vvvvvv

usek. Je zde vyjadreno nékolik mych navrhli na zmény a zlepseni firemni kultury.

Jelikoz se nachazime na pidé¢ ekonomické Skoly je na misté vyjadrit vysledky navrhové
¢asti v konkrétnich Cislech. V zavéreCné c¢asti analytické casti, jsou tedy uvedeny
metody, jejichz pomoci se daji vyjadfit ekonomické vysledky. Jedna se o metody na

vypocet ekonomické stability, produktivity prace, fluktuace zaméstnanct atd.
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1 TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast zahrnuje nékolik oblastni tykajicich se tématu bakalarské prace. Obecné
jsou zde posupné popsany celky firemni kultura, lidé v organizaci, skupiny a tymy,

motivace a vnitropodnikova komunikace.

1.1. Firemni kultura

, Kazdy podnik je chapan jako vyrobni, ale také jako socidlni systém. Jako celek je

podnik vidy soucasti urcitého typu kulturniho systemu . [14, str. 9]

1.1.1. Zakladni vymezeni

Definic firemni kultury existuji v odborné literatute desitky. Podnikova kultura je
definovana zejména jako oznaCeni urCitych spolecnych pfistupli, hodnot, ptfedstav,
norem sdilenych ve firmé. Dale tento pojem zahrnuje usmériiovani postojl, jedndni a
chovani pracovnikli prostfednictvim urcitych ritualt a symbolil (znaky, loga, obleceni).
Podle téchto ndzort jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji vlastni, originalni a
nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani, které se projevuji ve
shodném ¢i alespont obdobném okoli. Urcity celek norem, hodnotovych ptedstav a

mysleni charakterizuji chovéani pracovnikil na vSech stupnich a tim i ,,tvar* podniku.

[14, str. 9 - 10]

, Firemni kultura vyjadruje vZdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veSkery vnitropodnikovy Zivot . [14, str. 9]
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1.1.2. Determinanty firemni kultury

Determinanty firemni kultury

Pfi zkoumdni vzniku firemni kultury je urcit€¢ nutné propojit vSechna zminéné dilci
hlediska védeckych disciplin a uvédomit si vSechny faktory, které tento ,,podnikovy
fenomén* ovliviiyji. Determinanty vzniku a zmén podnikové kultury je mozno

znazornit takto. [14, str. 13]

Faklory okolniho prostredi podniku ™

| Bl aloione soanuisen .

“ \

/ Zékdadn faktory e, \
N \

h Rnualyasymboly / g

Komunikace \

Osobnl profily

Strategie Ridici systémy

Org. struktury, procesy

Faktory managementu

Spolecenské a kulturni podminky

obr. 1.1.1. Determinanty vzniku podnikové kultury

Zdroj: SIGUT (2004, s. 13)

1.1.3. Faktory ovliviigjici firemni kulturu

Podnikova kultura ve vétsi ¢i mensSi mife koresponduje s §irSi kulturou zemé, v niz
firma vznikla, 1 s kulturou zemé, v niz firma piisobi. Kultura §ir$i spolecnosti ovliviiuje
kulturu organizace (napf. zaméstnanci pfinaseji do firmy dominantni narodni hodnoty,
firma se védom¢ prizptisobuje narodnim zvyklostem apod.). Plati i opa¢ny proces —

kultura organizace ovliviiuje $irsi kulturu spolec¢nosti (napft. tim, jak se firma prezentuje
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na vefejnosti, zaméstnanci si ve firm¢é mohou osvojovat nové normy, hodnoty,

zvyklosti, vzorce chovani, které pak pfendseji do mimopracovniho prostiedni apod.).

Kultura podniku je také silné¢ ovlivnéna hlavnim pifedmétem Ccinnosti, uzivanymi
technologiemi a technikou. Jinou kulturu si pravdépodobné bude vytvaret napt. firma
zabyvajici se obchodni ¢innosti, jinou kulturu bude mit podnik zabyvajici se strojni

vyrobou, jinou kulturu bude mit té¢zebni spole¢nost atd.

v

Svoji kulturou se podnik stava Citeln€jsi jak pro samotné zaméstnance (védi co je Ci
neni tolerovano), tak i pro vné&jsi subjekty (naptf. ocekavaji, Ze podnik vyznavajici
specifick¢ kulturni normy, by ur¢it¢ véci nikdy neudé¢lal apod.). Diky stabilni
podnikové kultufe je tfada véci v podniku jasnéjSi. Mezi podnikovou kulturou a

vykonnosti podniku byva silna vazba.

1.1.4. Silna firemni kultura

Silna firemni kultura se vyznacuje témito znaky:

1) Jasnost a zi‘etelnost - Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, ptehledné a
srozumitelné¢ dévat spolupracovnikiim najevo, jaké jednani je pozadovano, které
aktivity jsou nutné, zadouci, které jsou jeste¢ akceptovatelné a které jsou zcela
vyloucené a nepfijatelné. Splnit tento pozadavek Ize jen za takového piedpokladu,
kdy je podnikova kultura zalozena dostate¢né Siroce a opird se o rozsahly soubor
hodnot, standardti a symbolt, které jsou vSechny vzajemné konzistentni a vytvaieji
vnitini. Logicky uspofddany a bezrozporny celek. Soucasné musi byt snadno

sdélitelné v§em pracovnikiim piislusné instituce.

2) Rozsirenost - Je nezbytné, aby vSichni spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi
prvky nejen dostate¢né seznameni, ale by se setkavali s jejich existenci v kazdé
situaci, v kazdém okamziku a na kazdém mist¢.

3) Zakotvenost - Vyjadfuje miru identifikace a internalizace jednotlivych

podnikovych hodnot, vzorci a norem jednani. Teprve tehdy, kdyZ se stane
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podnikové kultura nedilnou soucésti kazdodenniho jednani vSech nebo alespon

vétSiny spolupracovniki, je mozné hovofit o tom, Ze je silnd. [14, str. 15 - 14]

1.1.5. Poti‘eba zmény firemni kultury

Smér zamysSlené zmény kultury podniku je maximalné zavisly na individudlnich

okolnostech, charakteru vzitych skutecnosti a dalSich faktorech, které na podnikovou

kulturu pisobi. Tento fakt souvisi sjiz uvadénou skuteCnosti, ze firemni kultura

kazdého podniku je velmi odlisn4 a specificka.

I kdyz uvazujeme takto, lze vysledovat tii zakladni orientace, které¢ by zména kultury

podniku méla sledovat:

1.2.

orientovat se na kli¢ové zajmy zakazniki firmy, vlastnikl a jejich zaméstnanct. Je
ziejm¢, ze prave tyto skupiny jsou pro budouci prosperitu dominantni a
uspokojovani jejich zajmi by vedeni firmy mélo vénovat vice Usili nez péci o

prostou ziskovost firmy.

orientace na inovace zduraziuje fakt, ze v bezprostiednim okoli je nezbytné stale
znova a znova nabizet trhu néco nového, odlisného od vlastni diivéjsi produkce i
od produkce konkurence. PfedevSim z dlouhodobého hlediska se doporucuje

aktértim spiSe usili o inovaci nez o optimalizaci souc¢asného stavu.

orientace na vysledky a jejich kvalitu spiSe nez na vysledky a jejich kvalitu. Zde se
jedna predevsim o to, Ze firma je zavisld prfedevsim na vysledcich své ¢innosti, nez
na zpusobech jakymi jich dosahuje. Jakkoliv se tento fakt jevi ziejmy, je
kazdodenné podniky ignorovan. To se projevuje snahou o snizovani ndkladu a

pritom zanedbavanim nutnosti poznat blize zakaznika. [8, str. 58 - 73]

Lidé v organizaci

Nositeli veSkeré aktivity, produktivity i prosperity podnik jsou pracovnici — lidé.

Piisobi v podniku jako jednotlivei, castéji vSak svou pracovni Cinnost vykondvaji

v seskupeni do uréitych ekonomicko-socialnich celkti — pracovnich skupin ¢i tymi.
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Ptestoze je tivodni mysSlenka povazovana za samoziejmou a neoddiskutovatelnou, do
praxe se uvadi jen velmi tézko. Piekdzkou jsou zde ptedevSim specifika lidskych
zdroju, které se svou podstatou znacné 1isi od zdroju ostatnich. Za obtizné leze ptfitom
povazovat jak snahy interpretovat clovéka jako jedince, tak 1 usili o postizeni
zakonitosti vzniku, utvareni a fungovani socialnich skupin, resp. tymt. Tato obtiznost je
dana jednak zna¢né komplikovanou podstatou ¢lovéka, jakoz 1 spole¢enstvimi, do nichz
vstupuje, jednak malou pfipravenosti as piSe technickym zaméfenim téch, ktefi
v pracovnim procesu usiluji o vedeni lidi, tzn. fidicich pracovniki — manazerd.

[1, str. 46]

1.2.1. Clovék jako osobnost

V chéapani pojmu osobnost neexistuje ani mezi psychology jednota. Tuto skutecnost je
mozné pokladat za nepiimé potvrzeni slozitosti fenoménu zvaného osobnost. Neni tedy
divu, Ze vpraxi byva c¢lovék jako osobnost Casto interpretovan zjednoduseng.
I pies Casto dosti odlisné definice lze vSak vymezit nékteré obecné znaky osobnosti,

k nimZ se uvedené a ptipadné i dal$i zptisoby definovani toho to pojmu vztahuyji.

JEDINECNOST: Osobnost je to, co ¢loveka psychologicky odliSuje od
ostatnich.

SOUHRNNOST A Osobnost je souhrnem psychologickych prvka, jakychsi

JEDNOTA: subkultur, které spolu tvoti ned¢litelnou jednotu.

RELATIVNI STALOST: | Osobnost je to psychické v &lovéku, co je relativné stalé a

co umoznuje predpovédet chovani ¢loveka v urcité situaci.

PRIZPUSOBENI A Osobnost je nepfetrzitym procesem, zpusobem, jimz se
VYVOJ: vyrovnavd se zmeénami podminek vsobé 1 ve svém
prostiedi.

Obr. 1.1.2. Obecné znaky osobnosti
Zdroj: BEDRNOVA, E. NOVY, I. a KOL. (2004. str. 52)
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1.2.2. Struktura osobnosti jedince

Celek osobnosti

|
| | | |

A. schopnosti B. motivace C. temperament D. charakter

Obr. 1.2.1. Struktura osobnosti
Zdroj: BEDRNOVA, E. NOVY, I. a KOL (2004, str. 51)

A. Schopnosti

Schopnosti  pfedstavuji Sirokou Skalu nejrizngjSich osobnostnich pfedpokladii

nezbytnych pro uspésny vykon urcitych ¢innosti.

Lze rozliSit schopnosti obecné, které se mohou uplatnit v celé fadé¢ rozmanitych
¢innosti, a schopnosti specialni, které se uplatiuji pouze v nékterych ¢innostech, event.

pouze v jedné urcité Cinnosti.

Ve vazbé na substrukturu schopnosti, tedy na substrukturu, jejiz rozbor umoziuje
odpovédét na otazku co Clovék ,,Co clovék umi?*, hraji roli 1 dalsi pojmy. V jejich
vymezovani a zpiisobech pouZivani existuje zfetelnd nejednotnost. Uvedené vymezeni

je proto tfeba chapat pouze jako jedno z moznych:

e védomosti — osvojené soubory pfedstav a pojmd,

e dovednosti — schopnosti praktické aplikace védomosti, schopnosti specialni,

e zrucnost — schopnosti v oblasti jemné motoriky c¢ili dispozice k manualnim
¢innostem,

e obratnost — dispozice v oblasti hrubé motoriky

e vlohy — vrozené piedpoklady kurCité cinnosti, resp. krozvoji urcitych
schopnosti,

e nadani — soubor velmi pfiznivych vrozenych piedpokladi k urcité Cinnosti,

e talent — soubor vyraznych dovednosti,
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e zpusobilost — soubor schopnosti, védomosti, dovednosti, zru¢nosti i obratnosti

nezbytnych pro vykon urcitych konkrétnich, nejcastéji profesnich ¢innosti,

B. Motivace
Pro porozuméni motivaci lidské ¢innosti jsou vyznamné nésledujici skutecnosti:

e Kazda pohnutka Cinnosti, kazdy motiv ma v polarité ,,clovék — jeho prostredi
dvoji zakotveni: ,,Na stran¢ jedince je to obsah dusevniho a télesného stravu,
k jehoz dosaZeni smétuje, na strané okoli je to pfedmét ¢i situace, kterd dosazeni
tohoto stavu umozni. “

e Vkazdém okamziku plsobi na strané¢ subjektu vice motivacnich sil, vice
jednotlivych motivli najednou. Jejich zaméfeni i intenzita si mohou byt vice ¢i
méné blizké, podobné, ¢i naopak rozdilné az protikladné. Vysledny efekt, tj.
zaméieni, intenzita i trvani motivované ¢innosti, pak bude zavisly nejen na
konkrétni skladbé téchto jednotlivych motivi, ale i na vnégjSich, subjektivné

vnimanych ¢i uvédomovanych podminkéch jejich naplnéni.

K vytvoteni ucelené¢jsi predstavy o motivaci lidského chovani je dualezité poznéni

zékladnich skladebnych prvki:

a) Motivy prvotni (primarni, vrozené) — predstavuji uroven motivace, ktera je
spojena s biologickymi procesy v organismu clovéka, je vrozend, slouzi
k zachovani a rozvoji zivota jedince 1 ¢loveka jako biologického druhu.

b) Motivy druhotné (sekundarni, ziskané) — tvofi uUroven motivace, kterd je
spojena se zkuSenostmi jedince ziskanymi v ramci uspokojovani prvotnich
motivl, je ziskand, naucend, nepfispiva bezprostiedné k zachovani zivota

jedince, ale smétuje k jeho rozvodna kvalitativné vyssi urovni.

Do této skupiny motivacnich dispozic byvaji zarazovany predevSim navyky, dale
zajmy, hodnoty a hodnotové preference a idedly jako subjektivni koncepce Zadouciho,
jez mohou vice ¢i méné uréovat smér, jimzZ se chce jedinec ubirat. Logicky sem patfi 1

socialni a kulturni potieby cloveka.
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C. Temperament

Také osobni substruktura temperamentu byva pojimana jednotlivymi psychology vice ¢i
mén¢ rozdilné. Zakladni znaky ¢i dimenze temperamentovych vlastnosti osobnosti jsou

ptehledné uvedeny na nésledujicim obrazku.

CELKOVE Projevuje se pfevahou spiSe pozitivnich nebo spiSe negativnich
PREVAZUJICI emoci a citll, eventuelné jejich relativni vyvazenosti

CITOVE

LADENI{

VZRUSIVOST Projevuje se jako mira snadnosti vzniku duSevnich procesii
ODOLNOST Projevuje se jako mira ovlivnitelnosti probihajicich dusevnich

procesi ¢i aktualnich stavii ptisobenim novych vlivi

TRVALOST Projevuje se délkou pretrvani dusevnich d&h ¢i stavll v situaci,
kdy pivodni podnét, ktery je vyvolal, pfestavd pusobit vlivem

utlumovych procesii

CELKOVE Projevuje se pfevahou zaméfeni duSeni ¢innosti na proZzivani,

ZAMERENI resp. na vnéjsi prostredi

Obr. 1.2.2. Zakladni znaky temperamentu
Zdroj: BEDRNOVA, E. NOVY, 1. a KOL (2004, str. 55)

Osobnostni substruktura temperamentu piedstavuje souhrn obecnych vlastnosti
fungovani lidské psychiky. Jde o vlastnosti, které se projevuji jak v prozivéani, tak

v chovéni, a které urcuji formalni zptisob, styl veskeré lidské ¢innosti.
D. Charakter, postoje

Temperament postihuje predevsim formalni stranky fungovani osobnosti. Oproti tomu
charakter je mozné chapat jako soustavu obsahovych charakteristik kazdého ¢lovéka.
Ve smyslu psychologickém charakterem rozumime individudlni svéraz ¢lovéka, soubor

osobnostné pfiznacnych vlastnosti, projevujicich se predevsim ve vztazich clovéka
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k vySe uvedenym aspektim skute¢nosti, které vtiskuji urcity raz veskeré c¢innosti

jedince, jeho prozivani i chovani.

Poznéni charakteru konkrétniho ¢lovéka tak nejen dotvari celkovou predstavu o ném,

ale umoznuje 1 ptedpovéd’ jeho chovani v urcitych situacich:

Ve vztazich k druhym lidem Ize identifikovat takové vlastnosti jako pratelskost,
kooperativnost, divétivost, shovivavost, upfimnost, kromé¢ toho vSak také
nevrazivost, neochotu ke spolupraci, pfisnost ¢i strohost, panovacnost

neduvérivost, hrubost, podlost apod.

Ve vztazich ke spoleCnosti, ke svétu lze identifikovat vlastnosti jako napf.
zasadovost, mravnost, humanismus, Ucta k pfirod¢, ale také oportunismus,

nemravnost, Sovinismus apod.

Ve vztazich kvlastni ¢innosti jsou to pozornost, pracovitost, vytrvalost,

svédomitost, naproti tomu lenost, pohodlnost, nedbalost, povrchnost apod.

K vlastnostem, které postihuji vztah clovéka k sobé samému, lze pocitat napf.
sebekriti¢nost, skromnost, sebeuctu, ale také domyslivost, pychu,
egocentrismus, egoismus apod.

[1, str. 46 - 58]

1.2.3. Vnimani

Vnimani je pii determinaci individualniho chovani stézejnim faktorem, a to uvnitf i vné
organizaci. VSichni se divame na situace a udalosti kolem nas riznymi zpisoby.
V organizaci se mize piihodit fetézec udalosti, které¢ jednotlivci vnimaji rizné.
Predstavte si organizaci, ktera vyhlasi planovanou reorganizaci. Nekteti lidé
v organizaci to mohou vnimat jako pfilezitost k postupu, jini jako ohrozeni své stavajici

pozice. Proto jedni budou zménu vitat, jini se ji budou branit.
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Co je to tedy vnimani? Jednoduse feceno to, jak vidime a interpretujeme udalosti a
situace ve svété kolem nas. Na vnimani se lze divat jako na poznavaci proces a

spoleCensky proces ziskavani informaci, jenz se sklada z téchto kroku:

e zachyceni vné¢jSiho podnétu, jako je udalost nebo mozné osobni interakce
e filtrovani, kdy reagujeme pouze na podnéty, které si vybereme

e urcita interpretace a kategorizace vybranych podnétti, pravdépodobné zalozena

na predchozi zkuSenosti nebo vychové

Uvniti organizaci ma vnimani zasadni vliv na takové zélezitosti, jako jsou vstupni

pohovory, ale lze je pouzit také na celou fadu situaci. [2, str. 20 - 23]

VNIMAIJICI VNIMANY
Osobnost V zhled
Postoje a hodnoty Chovani
Pojem sebe sama Verbélni komunikace
Zlfu Senosti Nonverbalni komunikac e
Nalada Udalosti

SITUACE

Formalni nebo neformalni
Misto

Obr. 1.2.3. Proces Vnimani

Zdroj: BROOKS (2003.s. 23)
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1.3. Skupiny a tymy

Populdrnim a dtlezitym aspektem prace je to, ze je v ¢im dal vétsi mife provadéna ve
skupindch nebo tymech. Nekteré z divodi zvySeného zajmu o praci skupin a tymu
prameni z rychle se ménicich podminek, kterym musi v soucasné dob¢ organizace Celit.
Restrukturalizace v organizacich vede kjejich zeStihleni, nizSimu poctu vrstev
v hierarchii fizeni, a tudiz vétSimu rozsahu pravomoci zaméstnanci. VSechny tyto
aspekty vedou ke zdiiraznéni dulezitosti skupin a tymové prace. Kromé toho jsou nové
zpusoby prace vynucovany také vlivem globalni ekonomické soutéze, rostouci diverzity
pracovnich sil a rostouci role technologii. Vyuziti tymové prace vede v tomto nejistém
prostfedi k vy$s$i produktivité prace, efektivnéjSimu vyuzivani zdroji, kvalitnéjSimu
procesu rozhodovani a feSeni problémi, vyssi kvalité vyrobkl a sluzeb a vyssi mife

inovaci a kreativity. [2, str. 70]

1.3.1. Skupiny
,,Skupina se da definovat, jako jakykoliv pocet lidi, ktery na sebe vzdajemné pusobi, jsou

si psychologicky védomi jeden druhého a vnimaji sebe sama jako skupinu“. [2, str. 74]

1.3.2. Tymy

Tymy se od skupin 1i§i mirou vzajemné zavislosti ¢lenil (v tymech je vyssi), a tim, Ze
vykonnostni cile a cile odmény se v piipad¢ tymu tykaji opravdu celého tymu spisSe nez
jeho jednotlivych ¢lent. Je ziejmé, Ze hranice mezi skupinou a tymem nejsou zcela
ostré, ale je dilezité si uvédomit, ze zde existuji obecné a vyznamné rozdily. Vnéjsi
okolnosti mohou zménit malou skupinu lidi na pln€¢ funkéni psychologickou skupin,

nebo dokonce tym.

Tym je urcity pocet lidi, kteti smétuji ke stejnému cili a maji stejny pfistup, pfi¢emz

sdili vzajemnou zodpoveédnost. Za efektivni tym je mozné povazovat takovy tym, kde:

e panuje jasné chapani tymovych cilt
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e (lenové tymu vladnou fadou dovednosti a znalosti potfebnych pro efektivni plnéni
tymovych ukolt

e v ramci tymu existuje fada tymovych typt

e clenové tymu si navzajem véeii a respektuji se jako jednotlivei i za sviij individualni
ptispévek k celkovému vykonu tymu

e existuje ur¢ita forma tymové odmeény a systému prémii pro celou skupinu
[2, str. 74 - 75]

1.3.3. Skupiny uvniti skupin

Na skupiny a tymy se muzeme divat jako na sérii soustfedénych kruznic. Vnéjsi
kruznice definuje vSechny skupiny a zahrnuje také psychologické skupiny a tymy.
KruZnice uprostied zahrnuje vSechny tymy. Ne vSechny skupiny jsou tymy, ale vSechny
tymy jsou psychologickymi skupinami. Aby byl tym efektivni, musi spliiovat vSechny
kritéria psychologické skupiny a skupiny. [2, str. 77]

.

M”Vséch;w“ .
/ skupiny

/ /,x"'F’ sychologicke ™. x
skupiny ™, \
I|I ."Ir z.-"'- -\-"'-\.\ \\\ |I
f ! ;- ™, ! \
I | / '} ) Ill |
| |
| | \ T y m y II | |
II. | '"\ /.-"ll IIII I|I
N N — .J,.-" .-"I
\ ‘\ 4 '
\ . y ;_,f
\, e - /
Y . e P ~
.. -
9 .
e, o

obr. 1.3.1. Skupiny uvniti skupin
Zdroj: BROOKS (2003, 5. 77)
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1.3.4. Formalni a neformalni skupiny

Formalni skupiny

Organizace neustale organizuji a reorganizuji své procesy a struktury. Soucasti mize
byt také ruSeni riznych skupin a vytvareni skupin jinych, které jsou formalné
konstruovany, vétSinou manazery na sttednim nebo vys$im stupni fizeni. Formalni
skupiny jsou tudiz védomé vytvotfené k tomu, aby plnily kolektivni poslani organizace
a dosahly specifickych cilti daného odd¢€lni i celé organizace. Jejich hlavnim zdjmem je
koordinace pracovnich aktivit a jsou ukolov¢ orientovany. Jsou polapeny a zapleteny
do ptediva, hierarchie a struktury organizace: Lid¢ jsou spojovani na zéklad€ predem
definovanych roli. Povaha svéfeného ukolu je stézejnim rysem formalni skupiny. Cile
urcuje management, stejn¢ jako pravidla, vztahy a normy chovani. Tyto skupiny byly
z konkrétniho diivodu nékym védomé vytvoreny a zorganizovany a byli pro né
specialné najmuti lidé. Formalni skupiny jsou diilezitym prvkem organizacni struktury.
Jelikoz jednotlivci ve formalnich skupinach sdileji vétSinu cilti a odmeén, jsou spis

podobni tymam.
Formalni skupiny pomahaji lidem:

e dosahnout cilt vice pfimocarym zplsoben, nez tomu bylo u neformalnich skupin
e koordinovat aktivity spojené s fungovanim organizace
e vytvoftit logické vztahy nadfizenosti a podtizenosti mezi lidmi a pozicemi

e aplikovat koncepce specializace a rozdéleni prace

Neformalni skupiny

Podél, uvnitt, napfi¢ a kolem téchto formalnich skupin existuji skupiny neformalni,

jako jsou:

e kuzelkovy tym kancelaiskych pracovnik

e spolek pratel divadla nebo lid¢€, co spolu chodi v patek na obéd
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e pondélni skupina ‘Jak bylo o vikendu?’ nebo lidé, ktefi si navzijem pujcuji

nejnovejsi CD

Neformalni skupinu muzeme definovat jako seskupeni jednotlivcli, z nichz se stane
skupina, kdyZ se mezi Cleny vytvoii vzajemné zavislosti, kdyz vzajemné ovliviiuji své
chovani a pfispivaji k vzajemnému napliiovani svych potieb. Neformalni skupiny jsou
zalozeny spiSe na osobnich vztazich a dohod¢ c¢lenti skupiny nez na definovanych
rolich. Neformalni skupiny v organizaci prosté vzniknou z neformalnich interakci mezi
Cleny organizace. Mohou vzniknout ze sdilenych zajma, pratelstvi nebo dalSich
spolecenskych aspektti. Neformdlni skupiny uspokojuji potieby, které formalni skupiny
uspokojit nemohou, tedy pocit soundalezitosti, skute¢nost, ze nas nékdo chce a potiebuje
ve své pritomnosti proto, jaci jsme, a nikoli proto, Ze nas organizace pridélila do stejné

pracovni skupiny. Neformalni skupiny mohou také uspokojit dalsi potieby:

e omezit pocit nejistoty a obav a nabidnout vzajemnou spole¢enskou podporu

¢ naplnit potiebu sounalezitosti, pfatelstvi a lasky

e napomahat nasi povaze ,,spoleenskych zvitat*: jsou prostfedkem zdbavy, tlevy od
nudy a tnavy, podporuji moralku a osobni uspokojeni

e staraji se o Casto Spatné definované tUkoly, které Ize zvladnout pouze

kombinovanym usilim skupiny spolupracujicich jednotlivct.

Jak lze vidét ze seznamu na zacatku této sekce, Clenstvi ve skupin€é miize jit ptes
hranice, vytvofené formalni strukturou. Do stejné neformalni skupiny mohou patfit
jednotlivei zriznych ¢asti a Grovni organizace. Neformalni skupiny Casto mivaji

proménlivejsi a vice flexibilni ¢lenskou zédkladu nez skupiny formalni, jez jsou znacné

»permanentni®. [2, str. 78 - 80]
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1.4. Motivace

Jednou =z nejspornéjSich a nejvice diskutovanych otdzek v oblasti organiza¢niho
chovani a praxe na pracovisti je ,,asi motivace zaméstnancl.”“ At uz jsme manazery
nebo podiizenymi, motivace se tyka nas vSech a ma zasadni spoleCensky a ekonomicky
vyznam. Intuitivné citime, ze mdlo motivovani pracovnici nepodavaji dobré vykony,
zatimco, a plati to pro vSechny oblasti lidské ¢innosti, motivovani jedinci a tymy jsou
dilezitou ingredienci ispéchu. Motivovani jedinci vétSinou pracuji s vét§im nasazenim
a sebedlivérou a dosahuji vyssi produktivity. Kromé toho jsou motivovani zaméstnanci

spokojenéjsi se svoji praci a pracovnim prostfedim. [2, str. 42]

1.4.1. Motivace a vykon

., Téma motivace je vyznamné také vsude tam, kde jde o vykon. Jednou z takovych
oblasti predstavuji ekonomika a podnikani. Motivace spolu se schopnostmi tvori dvée

zdkladni skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu “. [1, str. 255]

Tato skute¢nosti byva vyjadfovana nasledujicim vzorcem:
V ={(M-S)
Kde V =1roven vykonu
M =1roven motivace
S =trovein schopnosti

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze vztah motivace a vykonu je v podstaté
jednoducha. Avsak pomérné rozsifeny nazor, ze ¢im je motiv silnéjsi, tim je vykon, at’
uz fyzicky nebo mentalni, vyssi a lepsi, v plné mife neplati. I osobni zkuSenosti mnoha

z nés tika, ze chceme-li néco pfilis, nebyva Casto vysledku dosazeno.

Dusledek nizké, resp. zcela chybéjici motivace, je ziejmy: kdyz ¢lovék nechce, popf.

chce jen malo, véci se zpravidla nedafi, vysledek jeho Cinnosti nebyva uspokojivy.
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V ptipadé¢ nadmérné vivace vyvolané védomim subjektivné mimotadné dulezitosti
ukolu ¢i situace, moznosti ziskat subjektivné velmi atraktivni odménu, vSak vysledek
¢innosti také Casto nebyva uspokojivy. Pfi¢inou tohoto na prvni pohled paradoxniho
jevu je skuteCnosti, ze priliSnd motivovanost pifinadsi vysokou miru vnitiniho,
psychického napéti, které naruSuje ,,normalni* fungovani lidské psychiky a oslabuje tak

aktualni vnitini, subjektivni pfedpoklady vykonu. Celkové tedy vykon sniZuje.

e Pro kazdy typ ukolu existuje jista optimalni iroveinn motivace. Vyssi ¢i naopak nizsi
motivace vede ke snizeni vykonu.
e Optimalni Groven motivace se lisi i v zavislosti na obtiznosti ukolu. Pro naro¢né

cvwr

relativné snadné je optimalni vysokd motivovanost.

V této souvislosti je za nejdilezitéjsi tfeba povazovat vztah mezi motivaci a pracovnim
vykonem, respektive vykonnosti pracovnika. Tvrzeni, Zze vykon zéavisi hlavné na
velikosti motivace ¢lovéka, je zjednodusené predevsim v tom smyslu, Ze motivace neni
jedingym faktorem ovliviiujicim vykon. Dal§imi faktory, které ho ovliviiuji, jsou
schopnosti, védomosti a dovednosti Clovéka, urcujici jeho kvalifikacni potencial.

[1, str. 255 - 260]

1.4.2. Teorie potieb

Do jaké miry budou jednotlivei pfisuzovat hodnotu ur¢itym vysledkiim na pracovisti,
zavisi na jejich konkrétnich potiebach. Existuje nazor, ze lidé sdili sérii hierarchicky
uspotadanych potieb, jez hraji roli zdroji motivace. Jiné ,teorie potieb” naznacuji, ze
lidské zakladni pozadavky nebo potieby se lisi a ndsledkem toho se budou lisit i jejich

zdroje uspokojeni a motivace. [2, str. 49]

26



Na nasledujicim obrazku jsou jednotlivé hierarchie porovnany:

Sebeucta

. Sounalezitost
Ucta k jinym

Bezpeci Fyziologické potfeby
Existence
/ Fyziologické p otfeby \

Maslow Alderfer Lawer a Suttle

obr. 1.4.1. Hierarchie potieb
Zdroj: BROOKS (2003, s. 55)

Maslow — tento sociolog pfiSel s ndzorem, ze jednotlivei jsou motivovani k tomu, aby
uspokojili soubor potieb, které lze hierarchicky setadit podle jejich vyznamu. Proto o
splnéni zakladnich potieb, jako je jidlo a piti, ¢lov€ék usiluje za kazdou cenu. Po
uspokojeni zakladnich biologickych potieb pfesune pozornost k potfebam vyssiho fadu,
jakou je bezpeci. Dalsi naplnéni potieb je pak dosazeno spojenim s jinymi lidmi.
Jednotlivcei s dostate€nym fyziologickym, bezpecnostnim a spolecenskym propojenim
s jinymi lidmi mohou poté usilovat o Uctu ostatnich a sebeuctu. Nakonec se Clovek
pokousi o seberealizaci, realizaci svého potencidlu dosazeni néceho, co piesahuje

bezprostiedni potieby téla a spoleCenské skupiny.

Alderfer — ptizpisobil Maslowlv pfistup podminkam pracovisté, navrhl ti1 kategorie

potieb:

e existence (zakladni potfeby pro preziti)
e sounalezitost (v¢etné spoleCenskych vztahti a uznani okoli)

e rust (seberealizace, nezavislost, uspéch)
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Model naznacuje, ze potieby lze aktivovat simultanné, na rozdil od pfisné, hierarchické
sekvence Maslowova modelu. Jedince miize byt napiiklad zaroven, motivovan touhou
po penézich (existencéni potieba), pratelstvim (potfeba soundlezitosti) a prilezitosti
naucit se novym dovednostem (potieba rastu). Alderfer také ptisel s ndzorem, ze jestlize

vyssi potieby nejsou uspokojeny, jedinec prejde k naplnovani potieb na nizsi urovni.

Lawer a Suttle ze svého vyzkumu ve dvou spolecnostech vyvozuji, ze hierarchii potieb
1ze zredukovat na pouhé dvé trovné: Vyzkum naznacil, ze fyziologické potfeby existuji

oddélené a Ze druha uroven zahrnuje vSechny ostatni potieby. [2, str. 49 - 52]

1.5. Vnitropodnikova komunikace

Pojem komunikace pochazi z latinského ,,communicare®, coz znamena né¢komu néco
dat, sdilet s nékym vyménu informaci. Vnitropodnikovd komunikace potom znamena
propojeni podniku pomoci komunikace. Nejde vSak pouze o néjaké ,,postactvi, tzn.
pfenos informaci tam, kam patfi, ale jde také o propojeni pracovnikli podniku, které
umozni vzajemné porozuméni a skuteCnou spolupraci. Pomoci komunikace si
pracovnici podniku utvareji a vyjasituji nazory a postoje ke vSemu, co se v podniku
déje.

Z tohoto diivodu miizeme vnitropodnikovou komunikaci povazovat za podstatny néstroj
formovani podnikové kultury, nastroj vyjasnovani podnikovych hodnot a také za néstroj

motivace a motivac¢niho propojeni podniku.

1.5.1. Druhy komunikace

Tak, jak jsou vymezeny hlavni druhy socidlni komunikace na verbalni a neverbalni, tak
je stejné mizeme zahrnout i do vnitropodnikové komunikace, ktera je uskutecnovana
jednotlivymi zaméstnanci uvniti podniku.

Vétsina manazert si ale uvédomuje pouze vliv slovni a pisemné komunikace, ob& vSak

prenasi jen néco kolem 10% informacnich a motivac¢nich prvka. VEtsi ¢ast komunikace

28



je realizovand mimoslovné, pfedevSim c¢iny manazeri i ostatnich pracovnikd a

systémem podnikové kultury.

Casto se také domnivaji, ze vnitropodnikovd komunikace je zaleZitost techniky,

piedevsim osobnich pocitact. Toto pojeti je velice izké, mylné a nereélni.

1.5.2. Skupiny vnitropodnikové komunikace

Hlavni cilové skupiny, mezi nimiz komunikace uvnitf podniku probiha:

e Nadfizeny versus podiizeny
e Management versus vlastnici
e Mezi managementem

e Mezi spolupracovniky

e Mezi jednotlivymi organiza¢nimi Gtvary

1.5.3. Predpoklady efektivni vnitropodnikové komunikace

Vnitropodnikovy systém komunikace funguje dobte, pokud jsou pracovnici podniku
dobie informa¢né a motivané propojeni.

Kazdy pracovnik mé pro svoji praci dostatek informaci, je k praci povzbuzovan, vi, co
se od néj ocekava a je ochoten s ostatnimi spole¢né plnit podnikové cile.

A to vSe proto, Ze se to v podniku vysoce ocenuje.

Pokud chce podnik cilen¢ budovat svou vnitropodnikovou komunikaci, nesmi

zapomenout na zékladni ptedpoklady jeho fungovani.

Ze zkusenosti vyspélych podnikd mizeme dedukovat, Ze jde o nasledujici podminky,
predpoklady fungovani vnitropodnikové komunikace:
e Odpovidajici organizace prace;
e Odpovidajici odborna i lidské kvalita managementu, kdy vrcholovy management
tvoti svorny tym;

e Kvalifikovana personalni strategie (jako soucast celkové podnikové strategie);
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1.54.

Kvalitni realizace personalni strategie vSemi vedoucimi podniku;

Vycvik vrcholového vedeni i ostatnich pracovniki v efektivni komunikaci;
Dodrzovani komunikacnich zasad a komunikacni etiky vedoucimi pracovniky;
Tésna spoluprice top managementu s ostatnimi skupinami vedoucich
pracovnikd;

Osobni ptiklady manaZerti, ptiklady pravdivé a oteviené komunikace;

Nejcastéjsi problémy komunikace v ¢eskych podnicich
Zastarala organizace prace;

Hierarchicky rozhodovaci proces a ptilis vysoka hierarchickd struktura;
Nedostate¢na otevienost komunikace;

Nedostatecna snaha a zajem pochopit svého komunikaéniho partnera;
Nedostatecny zpétnovazebni systém;

Pievazné jednosmérna vnitropodnikova komunikace;

[15, str. 1 - 4]
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2 ANALYTICKA CAST

2.1. Popis spolecnosti

2.1.1. Historie

Spolecnost TRIGA COLOR, a.s., byla ptivodn¢ zalozena v roce 1993 jako TRIGA,
s.r.o. Hlavnim pfedmétem podnikani spolecnosti byla od pocatku distribuce natérovych
hmot a ptisluSenstvi. Pocatky firmy jsou spojeny s regionem Brnénska, a to konkrétné s
TiSnovem, kde byl otevien prvni velkoobchodni sklad. V roce 1996 se firma
presté¢hovala do Brna, s cilem zvyseni skladové kapacity a rozsifeni obchodnich aktivit
na uzemi celé Moravy. Na zaklad¢ dalsiho uspésného rozvoje se majitelé firmy rozhodli
pro stavbu vlastniho arealu a v roce 1999 bylo vybudovano administrativni a logistické

stfedisko v Brné Reckovicich.

Podzim roku 2000 byl pro firmu vyznamny z hlediska vstupu zahrani¢niho finan¢niho
partnera a nasledné prob¢hla transformace spolecnosti na TRIGA COLOR, a.s. V roce
2001 koupila TRIGA COLOR, a.s., podil ve spole¢nosti TRIGA TRADE, s.r.o., ktera
se tak stala 100% dcefinou spolecnosti a posiluje postaveni spole¢nosti na trhu.
Vstupem zahrani¢niho partnera byl zahdjen projekt stabilizace a nasledného ristu

spole¢nosti.

Od pocatku roku 2005 je TRIGA COLOR, a.s. ¢lenem skupiny SigmaKalon, svétového
lidra na trhu natérovych hmot. Aktivity SigmaKalon jsou ve 40ti zemich celé¢ho svéta,
zaméstnava kolem 10.000 zaméstnancl a v Evropé je druhy nejvétsi dodavatel

natérovych hmot. Obrat SigmaKalon za rok 2004 byl ptiblizné 1,7 miliardy Euro.
2.1.2. Soucasnost

V soucasné dobé patii firma TRIGA COLOR, a.s., mezi nejvétsi distributory
natérovych hmot v tuzemsku. Mimo hlavni centradly v Brné jak jiz bylo uvedeno ma

spole¢nost dalii distribuéni centra po celé Ceské republice : Hradci Kralové, Ostravé,
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Plzni, Teplicich, Praze a Ceskych Budgjovicich a méa tak vybudovanou silnou obchodni

pozici v ramci celé Ceské republiky.

Hlavnim ze strategickych postupt, kterymi firma dosahuje rtstu podilu na trhu, je
pronikdni do novych regionii a subregionli, kde se firma zaméiuje na zakaznika a

budovani znacky.

Spole¢nost TRIGA COLOR, a.s., se chce stat dominantnim distributorem natérovych
hmot a pfislusenstvi pro specidlni obchody, profesionaly, malé a stfedni podniky v
ramci celé Ceské republiky. Svym klientim bude i nadile nabizet vysokou kvalitu
sluzeb, atraktivni ceny, Siroky sortiment vyrobkl a bezkonkuren¢ni sluzby V soucasné
dobé¢ firma pfipravuje v rdmci internetového obchodu spolupraci s nejvyznamnéjsimi
vyrobci barev v oblasti sortimentu a dostateCnych zasob ve skladech pomoci
elektronického objedndvkového systému. Propojeni internetového obchodu s vybranymi

zakazniky se zamétuje na zlepseni sluzeb pro konecného spotiebitele.

TRIGA COLOR, a.s. je také provozovatelem fetézce maloobchodnich prodejen Dim
Barev svice jak 100 obchody vramci celé CR. (bliz§i info. o fetézci na

www.dumbarev.cz )

Zakladnim pozadavkem spolecnosti TRIGA COLOR, a.s. je maximalni pokryti
problematiky prodeje a distribuce natérovych hmot. Mezi specifika této oblasti patii
predevsim podpora ekologickych norem, zvlasté pak oblast vratnych obald. DalSimi
stézejnimi oblastmi systému jsou oblasti prodeje a logistika, véetné podpory Ctecek

¢arového kodu, tvorby ceniki s aut. propoctem slev, aut. hlidani expirace zbozi atd.

2.1.3. Analyza webovych stranek

Soucasny stav webovych stranek spolecnosti je v podstaté vyhovujici. Stranky takové
spole¢nosti jako je Triga color, a. s. jsou uréeny vyhradné pro zakazniky, kteii se zde
informuji o sou¢asném sortimentu, aktualitich nebo se mohou dozvédét urcité
zajimavosti o svém dodavateli. Hlavni menu stranek je piehledné rozdéleno do

vvvvvv

sortiment, kontakty a ke stazeni, ve které se nachazi aktudlni nabidka ve formatu pdf.
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Elektronicky obchod spolecnosti slouzi pouze pro zaregistrované zakazniky a
poskytuje ptehled o zbozi, které se aktudlné nachazi na skladu spolu s poctem jeho
kusii. Jakmile si zakaznik vybere ze sortimentu, vyplni internetovou objednavku a zasle

ji na dispecink spolecnosti.

Z hlediska Search Engine Marketing, ktery dopomahé optimalizovat webové stranky
pro vyhledavace je spolecnost také na dobré tirovni. Ma vyplnéna zakladni klicova
slova, které napomahaji potencidlnim zdkaznikiim a uZzivatelim internetu dostat se na
jejich stranky a stat se tak z uZivatele zdkaznikem. Stranka ovSem obsahuje velice malo
slov. Po jejim zhlédnuti je zfejmé, Ze stranky obsahuji velmi malo textu. Jsou napsané
spiSe heslovité¢ nez ucelné. Copywriting je jednoduse feceno psani text, které plni
stanoveny cil. Mohou prodavat a vydélavat, podporovat znacku nebo tfeba vzbuzovat
pozornost. Obsah internetovych stranek, o spolecnosti vypovida vic,nez si mozna kazda
spolecnost mysli Je to prave text, ktery pfiméje zdkaznika ke koupi. Pravé diky textu

ziska ¢tenaf neodolatelnou chut kopit si produkt ¢i sluzbu spole¢nosti.

Celkové stranky plni svij ucel vice nez dobfe. V posledni dobé doslo k jejich
modifikaci, kterd prospéla prestizi spoleCnosti. Jak jiz bylo uvedeno Triga color, a. s.
patfi k nejsiln€j$im hracim ve svém oboru a zaslouzi si tak adekvatni webovou

prezentaci.

2.2. Oblast zkoumani

Oblast mého vyzkumu je zamétena na podnikovou kulturu spole¢nosti Triga color, a. s.
jako celek, nikoliv na jeden z jejich dil¢ich prvki. VSechny prvky, které povazuji ja sém
za problémové, byly mi doporuceny od vedeni spole¢nosti, zaméstnanci je vidi jako
problém, ¢i takto vyplynuly z pfedchozich pracovnich hypotéz a NON analyzy, jsou
samoziejmé vyzkumu podrobeny. Vyzkum koresponduje s konceptem teoretické Casti
mé bakalarské prace. Je tedy zaméten na podnikovou kulturu jako celek a jeji jednotlivé
¢asti — motivace a motivacni prostiedky, vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
vnitropodnikovd komunikace, tymova prace, samostatna prace, formalni a neformalni

pravidla spole€nosti, vztahy na pracovisti ¢i zplsob odménovani. JelikoZ nejvétsi
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zastoupeni zaméstnancti ma sklad, bylo z néj vybrano jen nékolik respondentt, kteii
vytvaii v podstaté jednotny nazor vétSiny. Ostatni useky spolecnosti byly pro vyzkum

vyuzity v podstat¢ celé.

2.3. Charakteristika vyuzitych metod

Pro pfevédznou ¢ast svého vyzkumu jsem vyuzil metodu dotazovani, ktera je k zachyceni
nazori tak velké skupiny lidi nejidedInéjsi. Dotaznik (viz. ptiloha) je slozen z celkem 32
nejriznéjsich otazek, které byly rozdéleny podle jednotlivych pozadavki vedeni s mym
usmérnénim. Jak jiz bylo uvedeno, otazky se tykaji konceptu teoretické casti mé
bakaléaiské prace. Pfiblizn€ u poloviny otdzek byly zaméstnanciim nabidnuty prosté
odpovédi ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Na zakladé pozadavku vedeni byla z dotazniku
odstranéna neutrdlni odpovéd’ nevim. U dalsi poloviny ot4dzek bylo zapotiebi odpovédi

rozepsat a zaméstnanci se ztotoznili s jednou moznou odpovedi.

Dotaznik byl ptedlozen zaméstnancim ve dvou verzich. Jednak v papirové formé
zejména zaméstnanclim, ktefi nemaji pfistup na PC. Ostatnim byl poskytnut odkaz na

internetové stranky, které poskytuji moznost vytvofit elektronicky dotaznik.

Dalsi metodou pouzitou pro doplnéni dotazniku byly osobni rozhovory. PiedevS§im u
nékterych nesrovnalosti, které vyplynuly z dotaznikd, bylo zapotiebi se dozveédét realné
skuteCnosti, které odrazuji skuteCny stav ve spolecnosti. Na osobni rozhovory je
samoziejm¢ zapotiebi vice ¢asu a ne kazdy zaméstnanec byl ochotny mi jej vénovat.
Z nastfaddanych informaci ovSem vyplynulo, Ze v podstaté vSichni zaméstnanci své

nazory pravdive vyjadrfili pomoci dotaznikt.

Je zapotiebi uvést, ze vypovédi a nazory zaméstnancii jsou ovlivnény nacasovanim
analyzy. Jelikoz spolecnost obchoduje s natérovymi hmotami, jejichz prodej je zavisly
na ro¢nim obdobi. Diky této skute¢nosti, panoval ve spole¢nosti v dobé vyzkumu klid a
nckteré odpovédi se mohou tedy zdat zkreslené. Naptiklad si mélo zaméstnancii
stézovalo na pracovni dobu, pfesto ze v obdobi sezony je tomu piesné obracené. Také
panujici hospodatska krize jist¢ kladné nepfispivda momentalni situaci v zadné

spolecnosti. Nase spolecnost také neni vyjimkou.
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2.4. Zakladni soubor respondentii

Sviij vyzkum jsem provadeél v administrativnim a logistickém centru a sidle spolecnosti
Triga color, a. s. v Brné Re¢kovicich. Tato provozovna ma piiblizné 60 zaméstnanci,
z nichz byl na zaklad¢ domluvy s vedenim spolecnosti vybran reprezentativni vzorek 42
respondentll, kterym byl dotaznik dorucen ptimo od vedeni. Tato skutecnost zajistila, Ze
se zamé&stnanci nad vypliiovanim dotazniku skutecné zamysleli, a ze jejich odpovédi
vypovidaji o skutecném stavu. Zaroven byli ujisténi, Ze se jednd o anonymni dotazniky,

coz podminku autenti¢nosti a pravdivosti situace ve spolenosti jen podminuje.

2.5. Analyza soucasného stavu firemni kultury ve spole¢nosti

Odpovédi na jednotlivé otazky z dotazniku jsou vyjadieny pomoci prehlednych graft
spolu s nabizenimi moznosti odpovédi. VSechny grafy vyjadiuji procentuelni podil
jednotlivych odpovédi. Nékteré grafy vyjadiuji nékolik podobnych otazek dohromady,
vétSina jich vSak presné interpretuje jednotlivé otdzky. Pro vétsi prehlednost je za
kazdym grafem otdzka uvedena. Déle je uvedena Cetnost odpovédi a tivaha o pficinach

jednotlivych vysledk.

Graf ¢. 1 — Muzi/Zeny Graf ¢. 2 — Vékova struktura

< 16,67% \ y
45,42% m 18-35 ’ 4 m 18-35
W 35-50 W 35-50
50 a vice m50a vice

76,19%
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Z grafli je patrné, Ze muzi jsou v analyzované spolecnosti v mirné ptrevaze, jelikoz ze
zkoumaného vzorku respondentl je 23 muzi a 19 Zen. Zeny pracuji predeviim na
administrativnich pozicich a pozicich tykajicich se ucetnictvi a financi. MuZi naopak
zastavaji pozice nejruznéjsi (sklad, dispecink, vedouci smény, fidi¢, obchodni zéstupce,
IT oddéleni). Dale mizeme vypozorovat, Ze nejvice zaméstnancti spadd do vékové
kategorie 18 — 35 a to témet 80% ze vSech dotazovanych zaméstnanct. Pti dopliujicich

rozhovorech, jsem nedostal konkrétni odiivodnéni pro¢ tomu tak je.

Graf ¢. 3 — Odpracovana doba

42,86%

m 0-2 roky
m2-5let
m5-8let

M 8 a vice

18 z dotazovanych 42 respondentl odpovédélo na otazku Jak dlouho pracujete ve
spolecnosti? 0 — 2 roky, dalSich 14 poté 2 — 5 let dalSich 10 respondentl pracuje ve
spolecnosti déle. Tento fakt lze vysvétlit tim, ze se spolenost své nynéjsi sidlo
vybudovala az v roce 1999. Z grafu je patrnd nadmérna fluktuace zaméstnanci, jelikoz

75% dotazovanych zaméstnanct pracuje ve spolecnosti méné€ nez pét let.
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Graf ¢. 4 — Znalost nadfizenych a odpovédnych pracovniki

2,38% _ 1,19%

® ano
® spise ano
1 spiSe ne

M ne

Otazky ¢. 1 — Mate predstavu o tom, kdo je Vas primy nadrizeny? a ¢. 2 Vite presné, kdo
nese za Vasi praci zodpovédnost a kdo ma podil na Vasem financnim ohodnoceni? 1ze
vyjadfit pomoci jednoho grafu. Z n¢j lze vycist, ze prevaznd vétSina zaméstnancli
presn¢ vi, kdo je jejich nadfizenym. I kdyz spolecnost nema vytvorenou fixni
organizaéni strukturu, o svém piimém nadfizeném vétSina zaméstnancli vi. VéEtSina
zaméstnancll dostava pracovni tkoly pravé od svych piimych nadtizenych, ti jejich

praci interpretuji zase tém svym.

Graf ¢. 5 — Zpétna vazba

21,43%

® ano
M spiSe ano
1 spise ne

Hne
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V navaznosti na predchozi dvé otazky je s podivem, ze vétSina zaméstnancii sice presné
vi, kdo je jejich nadfizenym, ale zpétna vazba mezi nimi jiZ nefunguje tak dobfe. Na
otazku ¢. 7 Funguje ve Vasi spolecnosti zpétnd vazba s nadiizenymi? odpovidalo 21%
zaméstnanct ano, 38% spise ano 33% spise ne a 7% urcité ne. Zaméstnanci dostavaji od
svych zaméstnanct pracovni tkoly, ale jejich vysvétleni, ¢i otazky od podiizenych Casto
zustavaji bez odpovédi. Srozumitelnost a jasnost zadanych ukolt bude vysvétlena

v nasledujicim grafu.

Graf ¢. 6 — Srozumitelnost zadavanych ukoli

21,43%

™ ano
H spise ano
1 spiSe ne

o ne

Graf interpretuje otdzku ¢. 6 — Dostavaji se k Vam pracovni ukoly dostatecné
srozumitelné a jasne? Pouze 9 ze 42 respondentli odpovédelo na tuto otazku ano, 21
spiSe ano, 10 spiSe ne a 2 zaméstnanci odpovédéli ne. Pfedev§im 23% procent odpovéedi
spiSe ne a vysokych 50% spiSe ano vysvétluje predchozi problém zpétné vazby. Jelikoz
se u vetSiny zaméstnanct ukoly velmi Casto opakuji, je s podivem, Ze se k nim jejich

zadavani nedostava v jasném znéni.
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Graf ¢. 7 — Klima spole¢nosti

26,19% ® velmidobré klima

® dobré klima pouze pfi
neformalnich setkanich

# klima neni na dobré
urovni

38,10%

® nevim jaké je klima

Otazka ¢. 26. — Jaké je dle Vaseho ndzoru klima ve spolecnosti? odpovédéla vétSina
zaméstnancl kladné. 27 ze 42 respondentll zastdva ndzor, ze ve spolecnosti panuje
dobré klima a to nejen pii neformalnich setkdnich, ale i pfi praci. Pouze 5 respondentt
povazuje klima za Spatné a zbylych 10 o klimatu a vztazich na svém pracovisti nema
predstavu. To lze pfiist zejména pozicim, pii kterych nedochazi v ¢astému stretdvani
s ostatnimi zaméstnanci a nelze si tedy vytvofit urity vztah. At uz pratelsky nebo
pouze pracovni na profesiondlni urovni. Obé formy vztahii a formalnich i neformalnich

setkavani v jadru spolecnosti jsou pro efektivitu provadéné prace velice dulezité.
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Graf ¢. 8 — Vzdélavani ve spolecnosti

M ano, jsou porada
pravidelna skoleni

45,24%

m Skoleni jsou, ale tykaj se
jen zakladnich véci

i spise ne, uvital bych vice
vzdélavani

M ne, vzdélavani je pouze
na nas

Vzdélavani ve spolecnosti probihd i podle grafu pouze na velmi zakladni Grovni. Otdzka
¢. 28. Mate jako zameéstnanci spolecnosti moznost urcitého vzdeélavani? 27 respondentli
tedy pfiblizn¢ 60% dotazovanych se domniva, Ze Skoleni jsou dostatecna, ale tykaji se
pouze zakladnich véci. Z osobnich dopliiujicich rozhovoru je patrné, Ze zaméstnanci by
30% odpovédi zaméstnancti, které by uvitali vice). Z vlastni zkuSenosti vim, Ze zejména
v oblasti IT a zakladni obsluhy pocitate jsou znalosti zaméstnancli velmi Spatné.
V dnesni technické dobé jsou pocitace nezbytné témét pro kazdého zaméstnance a

naklady na jejich vysSkoleni se nepohybuji v extrémné vysokych hodnotéach.
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Graf ¢. 9 — Motivace

® ano
® spiSe ano
I spise ne

H ne

Otazka ¢. 12. — Jste pro dosazeni pozadovanych pracovnich ukolii dostatecné
motivovani? Cetnost odpovédi je nasledujici: 9 odpovédi ano, 15 odpovédi spise ano, 14
spiSe ne a 4 z celkovych 42 respondentli odpovédélo zdpornym ne. Velmi dualezitou
slozkou kazdé firemni kultury je motivace. Spravné motivovani zaméstnanci pracuji
velmi efektivné a vysledky jejich prace jsou vétSinou ve velmi kladnych Eislech. 40%
odpovédi spiSe ano 1 26% spiSe ne vypovida o tom, ze zaméstnanci si nejsou jisti, zda
budou za odvedeni dobré praci odméneéni ¢i se jejich nadstandardni vykony berou jako
samoziejmost. Z hlediska motivace zaméstnanct je na misté, aby byl jasné vidét rozdil
mezi skutecné vyborné odvedenou praci a rutinnim vykondvanim kazdodennich ukolt.
Pokud totiz zaméstnanci, ktefi pracuji kazdy den na 100% a snaZi se pracovat efektivné
a sjasnymi cili vidi, ze jejich odména je stejnd jako u ostatnich zaméstnanct, jejich

nadseni a entuziasmus se postupem ¢asu zacne vytracet.
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Graf ¢. 10 — PoZzadavky motivace

® finanéni ohodnoceni

M pfispévek na dorpavu
volny ¢as

= pochvala od nadfizeného

V otdzce ¢ 25. — Jaka forma odmeény je pro vas nejvice motivujici? méli zaméstnanci
spolec¢nosti na vybér z mnoha moznosti. Drtiva vétSina vSech ovSem preferuje financni
ohodnoceni, ¢tvrtina pétina dotazovanych je pro pochvalu od nadfizeného a zbytek pro
urcitou finan¢ni sluzku mzdy. Ostatni odpovédi jako sluzebni telefon, automobil, vlastni
kancelar atd. si nevybral ani jeden z dotazovanych. PfredevS§im v dneSnich dnech, kdy se
celosvétova financni krize rozSifuje do vSech pracovnich odvétvi, je logické, Ze vétSina
snas si predstavuje za vyborné¢ odvedené ¢i nadstandardni ukoly urcitou financni
odménu. Ve zkoumané spoleCnosti se vétSina vSech motivacnich postupt fesi
financemi. A to nejen motivace za jejich splnéni, ale naopak za jejich nesplnéni. Mam
na mysli zejména tresty za prohiesky, jako jsou fatdlni chyby pii vykonu préce,
nedodrzeni pracovniho fadu, pozdni pfichody atd. VSechny vysSe jmenované jsou pfi

opakovani trestany strhavanim penéz zaméstnanctim.
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Graf ¢. 11 — Nejvétsi nedostatky podle zaméstnancu
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S pfedchozimi dvéma otazkami souvisi i otdzka ¢. 24. — Co Vam v praci nejvice vadi?
Jelikoz jedna za nabizenych odpovédi je i nedostate€nd motivace. Z grafu vypliva, ze
nejveétsim problémem je podle zaméstnancl Spatnd zpétna vazbal4 z 42 dotazovanych
takto odpovédelo. Déle zaméstnancim nejvice vadi Spatnd organizace prace 9 odpoveédi
a nedostatecna motivace 8 odpoveédi. Ostatni odpovédi jsou na podobné turovni.
MozZnost f) jiné, kde méli respondenti moZnost vyjadfit jiny nazor, si dva dotazovani
stéZovali na tzv. sezénost. Jedna se o to, Ze v zimnich mésicich je velky nedostatek
prace a tudiz i méné penéz anaopak béhem sezény jsou na zaméstnance kladeny

obrovské pozadavky na ptfescasové hodiny.
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Graf ¢. 12 — Znalost vizi a cili spole¢nosti

® jsem plné seznamen

M jsem seznamen je s témy,
které se tykaji mé prace

1 pouze se domnivam, jaké
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Otazka ¢. 17. Jste seznameni s cily spolecnosti a jejimi plany do budoucna? Otazky,
kterd se opét tyka komunikace ve firmé a informovanosti zaméstnancii. Odpovédi na
tuto otazku se v podstaté rovnaji, vSechny nabizené odpovédi jsou zastoupeny piiblizné
25%. Da se predpokladat, ze zejména zaméstnanci s vys$§iho managementu, ktefi sami
vytvaii cile spoleCnosti a staraji se o planovani, zastavaji nadzor, ze jsou s cili plné
seznameni. DalSi skupina zaméstnancli je sezndmena pouze s cily, které se exaktné
tykaji jejich prace. Ostatni se pouze domnivaji, jaké by cile spolecnosti, ve které pracuji,
mohly byt. Posledni ¢ast dotazovanych zaméstnanct viibec netusi o jaké cile a plany do
budoucna se jedna. Jde o zameéstnance na nejnizSich pozicich, ktefi svou praci
vykonavaji pouze na ziklad¢ jasné zadanych Ukoll a nestaraji se o ostatni déni ve
spoleCnosti. V ramci vytvoreni kvalitni komunikacni sit€¢ a informovanosti vSech
zaméstnancl je na misté, aby se ty to relativné zdsadni informace dostali ke vSem

zaméstnancim napfi¢ celou spolecnosti.
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Graf ¢ 13 — MozZnost podileni na tvorbé strategie
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Na ptedchozi otazku navazuje 1 otdzka ¢. 29 — Mate moznost se podilet na tvorbé
strategie? Polovina vSech dotazovanych tedy 21 zaméstnancti odpovédélo, Ze nema
moznost se na tvorbé podilet, dalSich 9 zaméstnancti odpovédélo, ze vedeni nema o
jejich ndzory a napady zajem. 8 ze 42 dotazovanych méa moznost podavat své navrhy,
ale ve vétSin¢ pripadi k nim neni piithlédnuto a pouze 4 dotazovani se na tvorbé
vlastnimi ¢iny a napady podili. Navaznost na ptredchozi otazku je jasna. To, Ze se na
tvorbé cill a strategie podili jen n€kolik zaméstnanc, je logické, ovSem to, Ze o téchto
cilech nejsou informovani vSichni zaméstnanci, je velmi Spatné a vykazuje dalsi

problém v komunikaci.
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Graf ¢. 14 — Dosahovani cilu
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Doplnujici otdzka k ptedchazejicim dvéma je otazka ¢. 18 — Snazite se svou praci
usmérnovat tak, aby bylo cilii dosaZeno? Z celkovych 42 dotazovanych odpovédéla
prevéazna vétsSina bud’ ano, nebo spiSe ano dohromady 35. Zbylych 7 zaméstnanct volilo
odpovéd’ spise ne, €i ne. Je zajimavé, ze u grafu ¢. 12 — Znalost vizi a cili spole¢nosti
neni pfevazna vétSina zaméstnancii presvédcena o tom, jaké cile a vize jejich spolecnost
zastava, ale vice jak 80% procent z nich se jich snazi dostat. Zaméstnanci tu mély na
mysli predevSim to, Zze praci vykonavaji tak, aby se spolecnosti dafilo a aby
prosperovala. Chapou totiz, ze pokud tomu tak bude jejich pracovni pozice bude stabilni

a nemuseji se bat o ztratu mista atd.
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Graf ¢. 15 — Pracovni rad
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Otazka ¢. 16. — Existuje ve Vasi spolecnosti urcity pracovni rad, ¢i pravidla, kterd
vedeni vyzaduje, abyste dodrzovali? Na tuto otdzku odpovédelo 24 ze 42 zaméstnancl
kladng€, coz tvoii témét 60% vsSech dotazovanych. DalSich 9 se domnivé, ze urcita
pravidla existuji, ale nejsou dodrzovana. Zbylych 9 zaméstnanct si bud’ mysli, ze fad
neexistuje nebo nevi, zda je néco takového ve spolecnosti vyzadovano. Z odpovédi je
zvedné, Ze spolecnosti md vytvoreny urCity fad at’ uZz formalnich ¢i neformalnich
zvyklosti, které jsou zaméstnanci respektovany a ve velké vétSin€ i dodrzovany. Naopak
20% z dotazovanych o fadu nevi, ¢i ignoruje, coz je dalSim nedostatek tykajicim se

vnitropodnikové komunikace a Sifeni dilezitych informaci.
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Graf ¢. — 16 — Tymova prace/samostatna
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Otazka ¢. 23 — Preferujete tymovou ¢i samostatnou prdci? Pro praci v tymu je ve
spoleCnosti 7 ze 42 dotazovanych, naopak samostatnou praci preferuji 4 dotazovani.
Drtiva vétSina vSech dotazovanych tedy 27 je pro jejich kombinaci a zbylym 4 na tom
nezalezi. Tymova Ci samostatnd prace je samoziejm¢ jednou z dulezitych slozek
podnikové kultury kazdé spolecnosti. Jejich vyuziti ¢i kombinace je ve vétSin€ piipadi
velice odliSnd a zavisi na zvyklostech spolecnosti. Ve spolecnosti Triga color, a. s. je
podle mych vlastnich zkuSenosti nezbytna jejich kombinace. Uvédomuje si to spravné i
65% vsech dotazovanych, ktefi se s timto problémem potykaji kazdy den. Samoziejmé
zaleZi na okolnostech a pracovni pozici. Co se tyce rutinni prace, ktera je vykondvana
kazdy den, ¢i v Casto se opakujicich intervalech, je na misté vyuzivat praci celého tymu.
Také pii tvorbé strategie se pracuje tymoveé. Tym se vSak skladd z mensiho a peclivé
vybraného souboru zaméstnancti, coz je na misté. Naopak pfi rozhodovani o zavaznych
skutecnostech jako jsou finan¢ni investice, ¢i feSeni krizi a ndhlych zmén se odpovédni

zameéstnanci rozhoduji samostatné, na zéklad€ svych presvédceni a instinkta.
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Graf ¢. 17. — Vztah zaméstnavatele via¢i zaméstnancum
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Otazka ¢. 11 — Domnivate se, Ze si Vas zaméstnavatel dostatecne vazi? se tyka vztahu
zamé&stnavatele ke svym zaméstnancim, predevS§im z pohledu zaméstnanct. Celkem 6
dotazovanych se domniva, ze ano, 18 dotazovanych z celkovych 42 odpovédelo spise
ano, 9 spise ne a zbylych 9 si mysli, Ze si jich zaméstnavatel nevazi. Z grafu vypliva, ze
vétSina dotazovanych je se vztahem viici zaméstnavateli spiSe spokojena. Na prvni
pohled se to miZze zdat jako uspokojiva interpretace. OvSem pro mé zarazejicich 40%
ma opacny nazor. Pro vytvoreni kvalitnich pracovnich podminek a pifivétivé atmosféry
kazdé spolecnosti, by méli byt zaméstnanci se vztahem se zaméstnavatelem spokojeni.
Zamgéstnavatel by mél svym zaméstnancim davat najevo, Ze si jich vazi, a ze jejich
prace je pro néj zasadni a diky ni je spolenost na vysluni a dosahuje kvalitnich
vysledkl. Tento problém je opét tizce spjat s komunikaci. Majitelé spolecnosti si svych
zaméstnancli bezesporu vazi a jsou s nimi spokojeni, ale nepovazuji za nezbytné jim

tuto skutecnost sdélovat.
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Graf ¢. 18 — Pracovni kolektiv ve spole¢nosti
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Na otdazku ¢. 8 — Povazujete Vas pracovni kolektiv za dostatecné kvalitni a schopny
efektivni tymové prace? odpovédelo z celkovych 42 dotazovanych 18 zaméstnancti ano,
14 spise ano, 8 spiSe ne a 4 urcit¢ ne. Tento fakt je zavisly i na otazce, ktera se tyka
preferenci tymové a samostatné prace. VéEétSina zaméstnancl je pro tymovou praci a
tudiz 1 vétSina z nich povazuje pracovni kolektiv spoleCnosti za dostatecné kvalitni.
Jelikoz je tymova prace vyuZivana v podstaté kazdy den, pracovni tym se jiz dokaze
plné soustiedit na dany problém a snaze ho vytesit nez diive. 30% negativnich odpovédi
je dasledkem toho, ze ne na vSech pozicich jsou zaméstnanci delsi dobu a nestacili se
tedy dostateCné¢ zapracovat do pracovniho tymu. Domnivam se také, Ze vétSina
dotazovanych, ktefi pro svij pracovni vykon nevyuZivaji tymovou praci, vyuZila také

jednu ze zdpornych moznosti.
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Graf ¢. 19 — Podil zkuSenosti v tymu
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Otazka ¢. 9 — Sdilite své zkusSenosti ¢i schopnosti s ostatnimi zamésnanci spolecnosti?
Celkem 9 zaméstnanct zvolilo odpovéd ano, 15 spiSe ano, 14 spiSe ne a 4 ne. Otazka
navazuje na otazku ptedchozi a ob¢ se tykaji praci v tymu ¢i ve skupiné. Je s podivem,
ze vétSina zaméstnancli preferuje praci vtymu, ale vice jak 40% znich se o své
zkuSenosti nepod¢€li s ostnimi ¢leny. Komunikace uvniti pracovnich skupin a tymu je
ovSem velice dulezitd a vede ke zvySeni efektivity celé skupiny. Ve spolecnosti
takzavn¢ ,,kope* kazdy zaméstnanec za sebe a mlize se jim tedy zdat zbyte¢né pomahat

ostatnim.

Graf ¢. 20 — Napomahani k uspéchu
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Otazka ¢. 19 — Mate jasnou predstavu o tom, jak svou praci napomdhdate k uspéchu
spolecnosti? Na tuto otazku odpovédélo 13 dotazovanych kladné, 20 ze 42 zaméstnancii
presné nevi a 9 o uspéchu nemé vibec predstavu. Tento fakt je zapfi¢inény tim, ze
zaméstnanci odevzdaji vysledky své prace nadiizenému a ten je jiz dale neinformuje o
jejich kladnych vysledcich a ihned je zatkoluje znovu. Kazdy zaméstnanec by mél mit
predstavu o tom, jak svou praci pomaha celkovému Uspéchu spolecnosti. VétSina z nich

se vSak dozvida pouze o svych Spatnych vysledcich a to je Spatné. ~

Graf ¢ 21 — Firemni a spolecenské akce
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Z grafu vyplva, ze drtivd vétSina zaméstnanct si mysli, ze firma potfada spolecenksé
ziidka. Spole¢nost pofada kazdorocné vanocni vecirek pro své zaméstnance, ale je
patrné, ze ti by uvitali takovychto akci vice. Jelikoz z néasledujici otazky vypliva, ze se
téméer vSichni zicastiuji pravidelné. SpoleCenské akce jsou pro kazdou spolecnost
dalezité, jelikoz se na nich pfili§ nefeSi vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi a

vzniké zde prostor pro nové druhy komunikaci.
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2.6. Prehled zjisténych pozitiv a negativ

Nasledujici seznam pozitiv a negativ vyjadiuje struéné a piehledné vysledek analyzy ve

spole¢nosti Triga color, a. s. Po potfeby mé bakalatské prace je samoziejmé dobie, ze

negativ jsem vyzkoumal vice, nezli pozitiv. Tento fakt mi poskytuje vétsi pole

plsobnosti pro navazujici navrhovou ¢ast bakalarské prace.

2.6.1. Pozitiva

Mlady a perspektivni pracovni kolektiv

Rozdéleni mizu a zen ve spolecnosti piiblizné 50 : 50

Na tvorbé¢ strategie se podili spiSe mensi pocet pracovnikii

Velmi dobry pracovni kolektiv

Dobr¢ vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi

Dobr¢ vztahy mezi zaméstnanci pti formalnich i neformalnich zaleZitostech
Kombinace tymové a samostatné prace

Znalost pracovniho fadu

2.6.2. Negativa

Nadmeérna fluktuace zaméstnancti

Vice jak 50% zamé&stnancti pracuje ve spolecnosti méné jak 2 roky
Velmi $patné zpétna vazba

Vnitropodnikova komunikace je na velmi $patné urovni

Spatné nastaveny zpisob odméiovani

Nedostate¢na motivace k lepSimu pracovnimu vykonu

Nedobré orientace zaméstnancii v organizacni struktute
Zamgstnanci nejsou seznameni s cily spole¢nosti

Zaméstnanci nevi, jak se podili na GspéSich spolecnosti
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- Velmi malé naroky na vzdélavani

- Malé vyuzivani potencidlu nékterych zaméstnanct

r rwe

2.7. Metodika prokazujici u¢innost navrhovanych opatreni

V této Casti bakalarské prace jsou uvedeny metody, které mohou prokazatelné ovérit mé

navrhy na zlepSeni a zmény.
Efektivita prace

Efektivita prace se fadi, z pohledu ekonomie, do takzvané spolecenské vétvé. To
znamena, ze se jedna pifedevS§im o chovéani lidi, at uz ve vyrobnim useku,
ekonomickém, personalnim atd. Efektivitu prace jako takovou tedy nelze nasmérovat do

jednotného matematického vzorce, jako je tomu u nasledujicich ptiklada.
Produktivita prace

P=Q/t , kde P — produktivita prace, Q — objem produkce a t — spotiteba prace (doba
vynakladani prace na objem prace Q nebo primérny evidencni stav pracovniki v daném

obdobi)
Mira fluktuace

= Celkovy podet rozvazanych prac. pomérii (v€. odchodii partnert') v daném obdobi

(roce) x100 / Primérny pocet zaméstnancti (v€. partnerl) v daném obdobi (roce)

Do tohoto vzorce nezahrnujeme odchody ze zdravotnich diivodu, odchody na MD ¢i do

starobniho duchodu.

Mira stability
= Celk. pocet zaméstnancii zaméstnanych u firmy alespoii 1 rok x 100 / Celkovy pocet

zaméstnancl zaméstnanych u firmy pred rokem

1 odchod partneri se rozumi, odchod dlouhodobég spolupracujicich externich spolupracovniku, ktery by méli byt ve
vzorci také uvedeni
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3 NAVRHOVA CAST

Nasledujici ¢ast bakalaiské prace se tyka mych navrhii na zlepSeni soucastného stavu ve
spolecnosti Triga color, a. s. Jak jiz vyplynulo z analytické ¢asti, prostor pro zmény a
zejména pro zlepSovani je nadstandardni.

V prvni ¢asti prace se nachdzi bodova rekapitulace zjisténych nedostatkii ¢i problémi.
V dalsi casti pak vlastni navrhy fesSeni, které apeluji pfedev$im na tyto zjisténé
nedostatky. Mé navrhy se tedy tykaji zejména problém, které jsou nejrozsahlejsi a také
téch, které jsou mén¢ patrné, ale jejich vyfeSenim se efektivita a produktivita prace

rapidné zvysi.

Kazdy problém je vzdy nejprve stru¢né popsan, jsou zde zohlednény faktory, které
problém zpusobuji a zejména jeho dopady. Dale néasleduje vlastni navrh na zlepseni ¢i
eliminaci, v zavérecné Casti také pripadné financni naklady a osobni zodpovédnost

pracovnikd.

3.1. Vlastni navrhy FeSeni

Zpétna vazba

V analyzované spole¢nosti ¢asto dochazi k situacim, které absolutné postradaji zasady
zpétné vazby. Modelova situace vypada takto: nadfizeny zad4d svému zaméstnanci jisty
ukol a jiz od n¢j ocekava pouze vysledky jeho vykonané prace. Jestlize vSak u
zaméstnance vznikne jakykoliv problém omezujici jeho pracovni vykon, nadfizeny o
ném v podstaté slySet nechce. Jsou pro n¢j smérodatné jen vysledky. Je to mnohdy spise

psychickd, nez Casova zatéz a narocnost.

Zde je navrh velmi slozity a specificky pro kazdé odd¢leni. Jelikoz tento problém zavisi
predevsim na lidském faktoru. Je zapotiebi zavést novy systém, ve kterém se bude
kvalita zpétné vazby pravidelné kontrolovat ziskavanim informaci od postizenych stran.
Novy systém je potieba aplikovat na nejrizikovéjsi oddé€leni a apelovat zde na vedouci a
manazery, ktefi budou svym podiizenym ochotni pomahat s jejich tkoly (bude-li
k tomu cas a pfilezitost). Je samoziejmé, Ze tito vysoce postaveni Cinitelé maji mnoho

prace a vlastni zodpovédnosti, ale jedna se zde Casto o jejich ochotu a snahu. Je to vSak i
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v jejich zdymu, pokud bude zpétna vazba fungovat tak jak ma, prace bude probihat

hladce a vedoucim se budou hromadit jen vysledky kvalitn¢ provedené prace.

Ukolem manaZera spole¢nosti potom bude ziskavat od svych zaméstnanct vysledky
tohoto pokroku. Zejména od zaméstnancili, kterych se tento problém exaktné tyka.
Zalezi jiz na kazdém vedoucim, jak bude k ziskavani informaci pfistupovat. Variant je
nékolik. Samoziejmé nejlepsi a nejefektivnéjsi by byl osobni pfistup ke kazdému useku,
nejlépe ke kazdému zaméstnanci. OvSem cCasova naro¢nost manazerskych pozic je
obrovska, tesil bych tento problém tedy pomoci dotaznikové metody. Dal by se pouzit
podobny koncept dotazniku, jako pouzivam ve své bakalarské prace usmérnény pouze
na informace o zpétné vazbé. Tento fakt uSetii obrovské mnozstvi Casu, ktery je
v dnesni dob¢ velmi cenny. Priizkum by se mél provadét dvakrat roéné piipadné Castéji

podle zjisténych vysledkd.

Niaklady: v tomto pfipadé se jedna predevsim o asové naklady, jelikoZ finance nejsou

hlavnim feSenim, jako u vétSiny nasledujicich ptipadi.

Odpovédna osoba: manazer spolecnosti.

Pondélni porada

Navrh pfimo souvisi se zlepSenim organizace prace a zpétné vazby. Ve spolecnosti
casto dochézi k tomu, Ze zésadni informace o urcitych Cinnostech, skute¢nostech atd.,
které cekaji zaméstnance v pribéhu tydne, vi velmi mélo osob. Piedev§im osoby,

kterych se tyto skutecnosti ptimo tykaji, se o nich ¢asto dozvidaji na posledni chvili.

Navrhuji na kazdé pond¢li, kratkou informativni schtizku, na které se sejdou vSechny
odpovédné osoby, a bude jim sd€leno, co je v nasledujicim tydnu ¢eka a co se od nich
konkrétné ocekava. Porada se mize tykat bud’ vSech klicovych zaméstnancii, ¢i pouze

téch, kterych se budou dané ¢innosti bezprosttedné tykat. Navrhuji ovSem ucast vSech.
Niaklady: pouze casového charakteru

Odpovédna osoba: provozni feditel spolecnosti
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Odborna Skoleni

Navrh souvisi predevsim se zjisténim zasadnich nedostatkii ohledné¢ obsluhovani PC.
Zejména pracovnici, ktefi k efektivnimu, rychlému a kvalitnimu pracovnimu vykonu
vyuzivaji po celou svou pracovni dobu pocitat, by jej mély umét adekvatné obsluhovat.
Z vyzkumu je patrné, ze ve spolecnosti probihaji Skoleni podobného charakteru, dle
mého nazoru je vSak zapotiebi znalosti rozsitit. Dochdzi totiz Casto k situacim, kdy
zaméstnanci kontaktuji IT oddé€leni 1 s velmi banalnimi a jednoduchymi piekazkami.
Mym navrhem je tedy zacilit se na skupinu zaméstnanct, ktefi vyuzivaji pocitace ke své
praci nejvice a aplikovat zde roz$itengjsi formu Skoleni. Tato Skoleni by se nemé¢la stale
opakovat, nybrz rozvijet. Méla by se tykat zejména znalosti z oblasti MS Office (word,

excel atd.).

Naklady: zhlediska mensiho nékladového =zatizeni navrhuji ptidat ke stavajicim

Skolenim, ¢i zaménit za nékteré z podobnych o znalosti a uzivani PC

Odpovédna osoba: provozni feditel spolecnosti

List reklamaci

Jak jiz bylo uvedeno v analytické ¢asti, spolecnost Triga color, a. s. patii ve svém oboru
mezi nejvyznamnéjsi, proto je ziejmé, Ze velkost u ni poptavaného mnozstvi je
obrovska. Pii takovémto velkém mnoZstvi objednavek, dochdzi k odbératelskym
reklamacim, kdy zdkaznici nedostavaji zbozi, které si objednali, dostdvaji ho v menSim
mnozstvi, navic atp. Pokud se mnozstvi reklamaci kupi a zejména v obdobi sezony
k této situaci Casto dochdzi, dodavatelsko-odbératelské vztahy se naruSuji. Jak jiz
z teorie firemni kultury vime, problémy prochédzi napti¢ celou spole€nosti. Stiedni
management, ktery musi fesit rozpory s dodavateli, vytvari tlak na vedouci smény, ktefi
maji na starosti zaméstnance odpovédné za vzniklé problémy. Je tedy ziejmé, ze Spatné

klima se promitne ve velké Casti organizac¢ni struktury.
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Navrhem na vyfeSeni tohoto problému je vytvofit a zejména Casto aktualizovat piehled

o reklamacich. Zde je jeho navrh:

Cislo Cislo Nazev

objednavky reklamace Odbératel | produktu Provedl | Kontroloval

Tento list bude vystaven na nasténce, kde bude stale na ofich zaméstnanctim, kterych se
tento problém exaktné tyka. Jelikoz informovanost ptispiva ke kvalitni a efektivni praci,
bude tato ,,mali¢kost* jisté pfinosem ke zlepSeni soucasného stavu. Z hlediska motivace
zde plisobi zejména faktor strachu, kdy kazdy zaméstnanec bude svou praci usmériiovat

takovym zpiisobem, aby se jeho jméno na list¢ ¢asto neopakovalo.

Naklady: soucast provoznich nékladi spolecnosti, kdy toto feSeni spotiebuje cca 20

listh papiru za mésic, podle toho jak ¢asto bude dochazet k aktualizacim.

Odpovédna osoba: vedouci smény.

Informacni brozura

Jak jiz bylo nékolikrate uvedeno, mezi zaméstnanci spole€nosti neni rozvinuta patfi¢na
a predevs§im pro zdravi spolecnosti potiebnd informovanost. Z vyzkumu vyplynulo, ze
velmi malo zaméstnanct zna cile a vize spolecnosti, pro kterou odvadéji praci. Podle

vlastnich zkuSenosti vim, Ze by to mnohé zaméstnance 1 zajimalo. Vedeni spole¢nosti
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jim také poskytuje velmi malo informaci o tom, jak oni — konkrétni zaméstnanci —

pfispivaji naplnéni téchto cill.

Mym navrhem feSeni tohoto zasadniho problému je takzvand informacni broZura.
Administrativni oddé€leni, na zékladé¢ pokynu od vedeni, by mélo dvakrat do roka
vytvofit tuto brozuru a obdarovat ji svoje zaméstnance. Jelikoz spolecnost porada
dvakrat rocné spolecenské akce pro své zaméstnance, je na misté, aby jim byly na
téchto rozdany. Dalsi moZnosti pro distribuci téchto letackli, jsou Skoleni, schiize i
ostatni pracovni Cinnosti. Distribuce samoziejmé neni exaktni problém, tedy zpét

k obsahu. Tato brozurka by mé¢la obsahovat:

- Stru¢ny popis spole€nosti

- Soucasna pozice firmy na trhu

- Naplnéni cila z ptfedchoziho obdobi

- Informace o cilech nadchazejicich

- Obrazek organizac¢ni struktury

- Vyjadfeni podili v dcefinych spolecnostech a ovladajici spole¢nosti

- Ptipadné dalsi expanze spolecnosti

- Podil jednotlivych zaméstnancli na tspéchu spolecnosti (pokud to bude mozné)

- Podékovani zaméestnancim za provadénou praci

Popis spolecnosti — zde navrhuji struény popis spolecnosti, ve které zaméstnanci
pracuji. Mnoho zaméstnanct jisté nevi o vSech faktech, kterymi se spoleCnost muze
chlubit. Je zde také prostor vedeni, pro informace, které by radi predali svym

zaméstnanctim, urcité zajimavosti nékolik obrazk atd.

Pozice na trhu — jemné nastinéni soucasné pozice na trhu s natérovymi hmotami.
Opét je zde pro vedeni spolecnosti naprosto volny prostor pro sdéleni zasadnich
informaci zaméstnancim. Je mozné¢ zde uvést i nejvétsi konkurenty, ¢i oblasti, ve

kterych dochazi k nejvétsimu/nejnizsimu odberu zbozi a sluzeb.

Informace o cilech spoleénosti — velmi dilezitd Cast, které by mél vyt vénovan
zasadni prostor. Tyto informace jsou vetejné ptistupné na internetu, kde si je ale tézko

néktery ze zaméstnancl, pro své potfeby bude vyhledavat. Pfitom znalost téchto
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informaci je pro efektivitu pracovniho kolektivu velmi dilezitd. Navrhuji uvést, do jaké
miry byly naplnény cile zptedchoziho obdobi a ihned informovat o cilech

nadchdzejicich. Zde uvadét nejen financni slozky, ale i riist spolecnosti atd.

Organizacni struktura — doporucuji umistit do broZury obrazek organizaéni
struktury, aby méli vSichni zaméstnanci pifehled o nadfizenosti a podfizenosti
jednotlivych oddéleni a usekd spolecnosti. Je mozné pouzit soucastnou formu
organiza¢ni struktury, nebo pro kazdé odd¢€leni zvlasté tuto obmeénit. Tento krok by byl
jasny obrazek o tom, do kterého oddéleni spadaji a kdo je jejich ptimy nadfizeny, kdo

naopak jeho a tak dale, az k samotnému vedeni spole¢nosti.

Podil v dcefinych spolecnostech a ovladajici spolecnost — dalsi fakta, ktera jsou
uvedena na internetu, a ktera neni na Skodu zaméstnanctiim touto snadnou formou sdélit.
Zde staci jemné nastinit, zda mé naSe spolecnost urcity podil ve spole¢nostech jinych a
naopak. Jak jiz bylo uvedeno v tvodu analytické Casti, spolecnost Triga color, a. s.

spada pod koncern PPG. Tento fakt mize byt nékterym zaméstnanctim neznamy.

Piipadné expanze spolecnosti — tento usek miize byt jak samostatny, tak soucasti
informaci o firmé nebo soucasti predchoziho bodu. Jde zde o informacich o rozsifovani

spolecnosti, st€¢hovani, otevieny nové prodejny, ¢i uzavieni nékteré ze soucasnych.

Podil zaméstnanci na aspéchu — pokud bude alespon trochu mozné, doporucuji
uvést informaci o tom, jak se ktery tsek podili na celkovém uspéchu ¢i plnéni danych
cili. Je téméf nemozné uvadet tento fakt pfimo na konkrétni zaméstnance. Kazdé
oddéleni se na uspéchu uritym zpltsobem podili a bude pro né velkym
zadostiu€inénim se o tom timto zpusobem dozvédét. Pro nékteré zaméstnance to miize

byt také motivace k lepSim pracovnim vykoniim

vvvvvv

skute€nosti, jak tomu byva u vétSiny podobnych publikaci a pfedev§im podékovani
vSem zaméstnancim za jejich odvadénou praci. Jelikoz to neni nikdo jiny, nez

zameéstnanci samotni, kdo pfispiva obrovskou mérou k prosperité spole¢nosti.
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Kazdy zaméstnanec, ktery tuto publikaci obdrzi si ji jisté (s vétSim ¢i menSim zajmem)
prolistuje. Je jiz na vedeni spoleCnosti, aby projevilo svou kreativitu a fantazii
k zauyjmuti svych zaméstnanci. Ma zde volny prostor k vyjadfeni svych néazort i
ptipadnych ptipominek, ale navrhuji, aby tato brozura byla pfedevSim motivujici a

informativni. Méla by se v ni odrazovat skute¢nost a méla by pusobit vérohodné¢.

Naklady: pokud bude mutj navrh vyuzit, dojde k tisku této publikace dvakrat ro¢né
v nakladu cca 50ks. Na zakladé€ nabidek ruznych tiskaren, bude celkova cena za rok cca

3 500,-- K¢

Odpovédna osoba: u tohoto navrhu bude odpovédnost za provedeni provazana napiic¢
celou spolecnosti. Hlavni dil by mélo mit uzké vedeni, které si vyzada pfipominky a
navrhy od vSech uvedenych oddéleni. Jejich napady poté zrealizuje nejspis
administrativni oddéleni, které také zada zakazku vybrané tiskarné. Je tfeba obratit se na
specializovanou firmu, aby byl zachovéan profesiondlni vzhled a tim tedy 1 celkovy

vysledek.

Darky k vyro¢im

Svych zaméstnanch by si méla kazda spoleCnost nalezZité vazit a davat jim najevo, Ze
jejich prace je pro né¢ velmi dualezitd. Navrhuji proto velmi jednoduché opatiteni
obdarovavat své zaméstnance malymi drobnostmi u pfilezitosti jejich vyro¢i. Omezil
bych feSeni pouze na vyro¢i narozeni. Malou drobnosti, ¢i naptiklad n€kolika zakusky
dat zaméstnanci najevo, ze o jeho narozeninach jsme informovani, a ze jejich vyroci

sledujeme.
Niaklady: na celkovy pocet zaméstnancii rocné cca 10 000,-- K¢ za rok.

Odpovédna osoba: vedouci jednotlivych oddéleni

Kupon na sport, zabavu
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Dalsi z prostiedkt motivujicich zaméstnance ke kvalitni a efektivni praci a soucast
navrhu pfedchoziho. V dnes$ni dobé se mnoho firem zabyvéa prodejem kuponi, které
spole¢nosti rozdavaji svym zaméstnancim. Tyto kupony jsou uplatnitelné v mnoha
zabavnych odvétvich. Navrhuji spole¢nosti Triga color, a. s. vyuziti téchto sluzeb, pro
zlepSeni vztahu se svymi zaméstnanci. Firmy, které nabizeji tyto kupony, poskytuji
v piipad¢ velkého odbéru velmi slusnou cenu. Tyto kupony mohou zaméstnanci vyuZit
na nejriznéjsi Cinnosti (kino, divadlo, poukazka do restaurace, fitness centrum,

solarium, sportovni ¢innosti atd.)

Vedeni spolecnosti se miize rozhodnout, zda bude kupony poskytovat vSem svym
zaméstnancim bez rozdilu nebo jako motivacni prostiedek. Navrhuji vyuzivat je jako
soucast mesicni mzdy ve formé& bonusli. Zaméstnanci tak budou fadné¢ motivovani
k pracovnim vykoniim. Naopak spolecnost nezaplati za tyto kupony ani zdaleka tolik,

kolik je jejich skute¢nd hodnota.

Niéklady: kdyZz bude kazdy zaméstnanec pracovat tak, Ze mu vznikne kazdy mésic
narok na tuto nefinan¢ni slozku mzdy, budou maximalni ro¢ni néklady navrhu cca
100 000,-- K¢. Podobna ¢astka muze byt naopak ubrana na jiném bonusu, ¢i nefinan¢ni

sloZzce mzdy. A ekonomické oddé€leni si ji miize pevné pridat ke mzdovym nékladim
Odpovédna osoba: ekonomické oddéleni

Sportovni akce pro zaméstnance

Jak vyplynulo zvyzkumu, tak zvlastni zkuSenosti vim, Ze spolecnost pro své
zaméstnance porada dvé spoleCenské akce za rok. K tradicnimu vanocnimu vecirku,
ktery potadda v podstaté kazda spolecnost, pfidava Triga color, a. s. i letni vikendovy
pobyt na pensionu. Mym navrhem je vymeénit tuto letni akci za sportovni den pro
zaméstnance. SpoleCenské akce poradané firmou jsou v kolektivu zaméstnancii velmi
oblibené a hojn¢ navstévované. OvSem klasicky znamé vanoc¢ni vecCirky a letni akce
jsou povétsinou pouze ,,hospodského charakteru”. A po konkrétnéjSim sledovani lze
zjistit, Ze 1 na téchto akcich se u stolli shlukuji stejné skupinky jako v praci. Mij navrh,

tedy sportovni den, tento problém eliminuje.
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Opcét zde existuje mnoho firem, které se poradanim takovychto akci zabyvaji a ptipravi
na zaklad¢ konkrétni objednavky i celodenni program. Na podobnych akcich se velmi
uvolni atmosféra, vSichni zaméstnanci zapomenou na stres a povinnosti vyplyvajici
z jejich kazdodenniho pracovniho vykonu. Také zde dochazi k prolnuti vSech oddéleni
spolecnosti. Dalsi z vyhod takovychto akci je 1 vzajemné sblizovani jednotlivych
zaméstnancll a navazovani novych vztahl a kontaktd. Tim vznikd i lep$i pracovni
prostfedi a zaméstnanci se na takovéto akce zpravidla t€si mnoho tydnu doptfedu a na
pracovisti o nich probihd diskuse. Akci bych ponechal v obdobi 1éta, tedy v obdobi
sezony, kdy je na vSechny zaméstnance vyvijen vétsi tlak nez v klidnych zimnich

mésicich.

Naklady: tézko odhadnout naklady jak konkrétni tak i obecné. Naklady se 1isi se od
charakteru a rozsahu kazdé akce. Vice méné milize spolecnost pocitat s podobnymi

naklady jako pfi vdno¢nim vecirku +/- 10 000,--K¢&.
Odpovédna osoba: Vedeni spolecnosti prostiednictvim administrativniho odd€leni

Nefinanéni slozky motivace

Jako velmi zasadni nefinancni sloZku motivace navrhuji urc¢ité slovni ohodnoceni
zaméstnancl, ¢i pochvalu, za jejich odvedenou praci. VéEtSina situaci je feSena
zpisobem opacnym. Pokud zaméstnanec neprovede sviij ukol podle o¢ekavani, pokud
udéla néjakou chybu ¢i nepracuje tak jak by mél, je na tento fakt pouze upozornén. Na
druhé¢ strané, kdyz pracuje samostatné, bez chyb, da se fici nadstandardné, povazuje se

to za samoziejmost a napli pracovni doby.

Je zapottebi, aby byl znatelny rozdil mezi ptfistupem k t€émto dvéma piipadim. Stacila
by i prostd pochvala, ¢i vEétsi prostor pro zaméstnance dobie pracujiciho, naopak
napiiklad finan¢ni srazky zaméstnanctim, ktery nejevi o praci zdjem a pracuji pouze
z povinnosti. Pokud k tomuto faktu nedojde, pracoviti a poctivi zaméstnanci nebudou

mit potifebu pracovat stejnym zptisobem nadale.
Naklady: jedna se o nefinanc¢ni slozku

Odpovédna osoba: provozni feditel
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ZvétSeni parkovisté

Jako posledni a zaroven nejnakladnéjsi navrh, jak po finanéni tak casové strance, je
zvétSeni parkovaci plochy pied sidlem spolecnosti. I tento fakt velmi tzce souvisi
s firemni kulturou a vyfeSenim problému se pracovni efektivita zvysi. V soucasné dobé
spole¢nost disponuje velmi malym parkovisttm a dochazi k situacim, Ze ihned po
ptijezdu do prace se zaméstnancim rapidné zhorsi nalada, diky povinnosti slozit¢ hledat
parkovaci misto. Tento fakt ma negativni dopad 1 na zakazniky a obchodni partnery
prodejny, ktefi jsou vystaveni stejnému problému a pro které je jesté vice odrazujici nez
pro samotné zaméstnance. Uvazujeme-li, Ze v dneSni dob€ pfevazna vétsina lidi vyuziva
osobni automobilovou dopravu tak pii stavu 50 zaméstnancl, je soucasny stav

parkovisté zalostny.

Mym navrhem je zvétSit parkovaci plochu. Uvazuji zde dvé hypotézy, pii¢emz
piedevsim druhda z nich je realna a 1épe proveditelna. V blizkém okoli sidla spole¢nosti
je nékolik prozatim nevyuZzivanych ploch. Ov§em nemam informace o tom, komu tyto
plochy nélezi, ani o tom, zda by byli majitelé ochotni je prodat. Tato hypotéza se jevi
velmi nepravdépodobna i z divodu mozného stéhovani sidla spole¢nosti. Je ve velmi
konkrétnim navrhu ptesun spolecnosti do jiné lokality. Druhd hypotéza tedy je pocitat
s timto faktem pfi budovani novych prostor. Zajistit zde pfinejmensim 50 parkovacich
mist a je na misté rozd¢lit prostory pro zaméstnance a zékazniky. Timto feSenim by
vznikl prostor pro velky naval zakazniku stejné jako velky pocet zaméstnanct ve firmé

ve stejnou dobu.

Naklady opatfeni i odpovédné osoby jsou velmi obtizn¢ identifikovatelné. Ceny metra
se lisi jak od lokality, majiteld, zpiisobu vyuzivani apod. Je ovSem jisté, ze opatieni by

bylo v fadech nékolika milionti korun.

64



Zavér

Hlavni cil mé bakalatrské prace byl zlepsit firemni kulturu v konkrétni spole¢nosti, tato
byla v uvodu analytické casti nejdiive stru¢né popséana, posléze podrobena analyze.
Hlavni metodou, ktera slouzila pro ziskani informaci, byla metoda dotaznikova.
Samotné dotaznikova metoda ovSem nemusi byt vzdy postacujici a odrazovat skutecnou
situaci ve firm&. Proto jsem ji doplnil o osobni rozhovory s n€kterymi zaméstnanci,

vlastni zkuSenosti a pozorovani celého behu spolecnosti.

Vysledky analytické Casti byly charakteru jak negativniho tak pozitivniho. Pro ucely
bakalarské prace, ktera méa za tukol zlepSit aktudlni situaci, jsou ovSem zajimavé
predevsim Spatné vysledky. Byly mi trodnou pidou pro mé navrhy na zlepSeni, které

jsou shrnuty v ¢asti posledni.

M¢ navrhy se tykaji mist, ve kterych ja osobné vidim nejvétsi potiz v analyzované
spolecnosti Triga color, a. s. Mlze se na prvni pohled zdat, Ze spolecnost takového
postaveni nebude mit tolik nedostatkdi, ovSem zkuSenosti a obecné modely téchto
velkych podnikli nds presvédcuji o pravém opaku. Ve spolecnosti jsem odhalil mnoho
nedostatka, které poskozuji celkové zdravi spolecnosti jako takové a brzdi jeji efektivitu
a prosperitu. Mé navrhy jsou cCisté subjektivni, a pokud se jimi nechd vedeni spole¢nosti
inspirovat, jeji efektivita prace se zvysi, coz bude mit za nasledek vétsi prosperitu,
hospodarsky rust, zlepSeni vztahii s odbérateli a dodavateli i odstup od nejvétSich

konkurentu.

Jelikoz nezndm do detaili financni situaci podniku, ani jeji dlouhodobé, ¢i kratkodobé
investiéni poZadavky, nabizim v ndvrhové Casti vétsi portfolio navrhl. Odpovédné

osoby, které maji na starost rozdélovani financ¢nich prostfedkli, maji tedy na vybér
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z vice moznosti zlepSeni své firemni kultury. Na prvni pohled se miize zdat, Ze se jedna
o investici nendvratnou, jelikoz nepfinese v kratkém Easovém horizontu odpovidajici
profit. Investovanim do zlepSeni firemni kultury ovSem piinese dlouhodoby zisk
spoleCnosti v podob¢ pracovitého a efektivniho kolektivu, spokojenosti zakaznikd a

v neposledni fad¢, zisk finan¢niho charakteru.

Dalsim spiSe subjektivnim cilem, ktery nejspiSe vedeni konkrétni spolecnosti nebude
uplné zajimat, bylo podat formou této prace uceleny pohled a pfedstavu o pojmu
firemni kultura. Tohoto cile bylo bezesporu dosazeno. Prace sezndmila ¢tenafe obecné
s timto pojmem a na nasledujicim piikladu ukazala metody zjisténi pfimych nedostatka

a navrhy na aplikaci zmén.

Nelze s urcitosti tvrdit, ze firemni kultura spolec¢nosti se zvysi vytisténim této prace.
Pokus se ovSem spolecnost bude mymi navrhy fidit, v horizontu n¢kolika mésicti dojde

ke zlepSeni na vSech jejich slabych mistech.
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Priloha ¢. 1 — Model organiza¢ni struktury spole¢nosti

Obrazek €. 1 — Organizacni struktura spolecnosti Triga color, a. s.

Country
Manager
Marketing Finance HR
Director Director Director

Supply
Director

Sales
Director
—

f_lﬁ
Custom.
Service
Manager

—

- OranZové vyznacené

pozice jsou
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Priloha ¢. 2 — Dotaznik pro zaméstnance

Viézené damy a panové.

nasledujici soubor otazek slouzi jako vyzkumny materiél, ktery ma za kol zjistit
zdravi firemni kultury nasi spoleénosti. Zadam Vas proto o jeho vypInéni. Dotaznik je
zcela anonymni a na zakladé jeho vysledki budou navrzeny piipadné zmény.
Vypliite jej prosim na zakladé Vaseho osobniho upfimného nazoru. U kazdé otazky

zakrouzkujte vzdy jen jednu odpovéd’. Predem dé€kuji za Vas Cas.

1. Mate predstavu o tom, kdo je Vas piimy nadiizeny?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

2. Vite presné, kdo nese za Vasi praci zodpovédnost a kdo ma podil na Vasem finan¢nim
ohodnoceni?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

3. Mate jasnou piedstavu o tom, co se od Vaseho pracovniho vykonu ocekava?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

4. Jste spokojeni s financnim ohodnocenim Vasi prace pro spole¢nost?
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a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

5. Domnivate se, Zze Vase pracovni zafazeni odpovida Vasim schopnostem, popft. vzdélani?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

6. Dostavaji se k Vam pracovni ukoly dostate¢né srozumitelné a jasné?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

7. Funguje ve Vasi spoleCnosti zpétna vazba s nadiizenymi?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

8. Povazujete Vas pracovni kolektiv za dostate¢né kvalitni a schopny efektivni tymové prace?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

9. Sdilite své zkuSenosti ¢i schopnosti s ostatnimi zaméstnanci spole¢nosti?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

10. Méate moznost piimého zasahu do rozhodovani ve spolecnosti?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

11. Domnivate se, ze si Vas zaméstnavatel dostate¢né vazi?
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a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

12. Jste pro dosazeni pozadovanych pracovnich vysledkl dostate¢né motivovani?

a) ano

b) spise ano
¢) spise ne
d) ne

13. Probihaji ve Vasi spolecnosti Casto firemni a spoleCenské akce?

a) casto
b) zridka
¢) nikdy

14. Pokud ano, jak casto se takovychto akci ucastnite?

a) ucastnim se vzdy
b) ucastnim se obcas
¢) neucastnim se nikdy

15. Dochazi ve spolecnosti k ¢astému setkavani s jejim vedenim?

a) ano casto ve formé pracovnich porad
b) ano, ale nepravidelne

¢) k setkavani dochazi velmi zridka

d) k setkavani v podstaté nedochazi

16. Existuje ve Vasi spolecnosti urcity pracovni fad, ¢i pravidla, kterd vedeni vyZaduje, abyste
dodrzovali?

a) ano pri vykonu prdce se ridim soustavu danych pravidel
b) pravidla existuji, ale nedodrzuji je

¢) zadnda pravidla nejsou vyzadovana

d) o zZadnych pravidlech nevim

17. Jste seznameni s cily spolecnosti a jejimi plany do budoucna?

a) jsem plné seznamen/a

b) jsem seznamen/a pouze s cili, které souvisi s mou ndplni prace
¢) pouze se domnivam jaké by mohly byt

d) seznamen/a nejsem viibec

18. Snazite se svou praci usmeriiovat tak, aby bylo téchto cilti dosazeno?
a) ano

b) spise ano
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¢) spise ne
d) ne

19. Mate pfedstavu o tom, jak svou praci napomahate k tispéchu spole¢nosti?

a) ano, vysledky mé prace se jasné odrazi na celkovém uspechu
b) mam castecnou predstavu o tom, jak moje prace spolecnosti prospiva
¢) ne, vysledky moji prace pro mne konci u prvniho nadrizeného bez zpétné vazby

20. Myslite pii vykonu Vasi prace na spokojenost zakaznika?

a) ano zakaznik je prioritou
b) nepremyslim o tom
c) ne

21. Je pro Vas prace jen prostiedkem k vydélani penéz?

a) ano prdce mé nebavi a delam ji jen pro penize

b) spise ano, prace mné nevadi, ale penize jsou jeden z hlavnich ditvodii
¢) spise ne, prace mé bavi, ale musi byt adekvatné ohodnocenad

d) ne, prace mé bavi a napliuje

22. Jste spokojen/a s pracovni dobou?

a) ano
b) ne

¢) nezalezi mi na tom
23. Preferujete tymovou ¢i samostatnou praci?

a) jsem pro prdci v tymu

b) jsem pro praci samostatnou

¢) je nutné je kombinovat

d) nepreferuji ani jednu z moznosti

24. Co Vam v praci nejvice vadi (nevyhovuje)?

a) pracovni doba

b) pracovni kolektiv

¢) nesrozumitelné zadavani ukolii

d) nedostatecna zpétna vazba od vedeni
e) nedostatecna motivace k vykonu prace
f) Spatna organizace prace

g

JEG e e e e e et et e et e e e e e e e e e e e e e e ee tee ee tee tee tee tee tee tee aee aee ee een ean
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25. Jaka forma odmeény je pro vas nejvice motivujici?

a) financni ohodnoceni

b) financni slozka mzdy (prispévek na dopravu, ¢i volny cas)
¢) pochvala od nadrizeného

d) jina nez financni slozka (sluzebni telefon, automobil atd.)
e) urcité vyhody — napr. viastni kancelar

»

JIMG et e et e e e e e e e e e e et e e e e e e e ee et b e tes s e e e aen e e e aas

26. Jaké je dle Vaseho nazoru klima ve spole¢nosti?

a) ve spolecnosti panuje velmi pratelska atmosféra

b) pratelska atmosféra panuje pouze pri neformalnich setkanich (prestavky, obéd atd.)
¢) klima spolecnosti neni na dobré urovni, vztahy mezi zaméstnanci jsou Spatné

d) nemam predstavu, jake klima ve spolecnosti panuje

27. Vykonavate Vasi praci na zaklade presné zadanych ukolti nebo Vam vedeni poskytuje
urcitou volnost?

a) ano, pri vykonu prace se ridim presné podle instrukci

b) spise ano, mé ukoly se casto opakuji a casto vyuzivam standardni postupy

¢) spise ne, svou praci vykonavam na zaklade vukolii, ale vidim se podle sebe

d) ne, pri své prdci se ridim zdsadné svym instinktem a uprednostiuji sviij nazor

28. Mate jako zameéstnanci spolecnosti moznost ur¢itého vzdélavani v rdmci spolecnosti?

a) ano, spolecnost porada pravidelna skoleni zaméstnancii
b) spise ano, Skoleni se tykaji ovsem jen zakladnich znalosti
¢) spise ne, uvital/a bych vice moznosti vzdélavani se

d) ne, pokud se chceme vzdélavat, musime si to zaridit sami

29. Miate moznost se podilet tvorbé strategie?

a) ano, primo se podilim na tvorbé strategie

b) spise ano, mohu podavat své navrhy, ale ne vzdy je k nim prihlizeno
¢) spise ne, vedeni po nas nevyzZaduje nase nazory

d) ne, tvorba strategie je vyhradné v rukou vedeni

30. Jste muz/zena?

a) Zena
b) muz

31. Vas veék?

a) 18-35
b)35-50
¢) 50 a vice
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32. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

a) 0-2 roky
b) 2-5 let
c) 5-8 let
d) 8 avice

Dé&kuji za Vas Cas, ktery jste vénovali vypliiovani dotazniku. Znovu Vas ubezpecuji, ze v§echny
odpovedi jsou zcela anonymni.

Ptiloha €. 3 — Sumariza¢ni tabulka odpovédi

Nasledujici tabulka slouzi jako sumarizace vSech odpovédi, které byly pomoci
dotazniku nashromazdény. Legenda tabulky obsahuje Ccislo otdzky a odpovédi
zaméstnancil v zavislosti na jednotlivych nabizenych moznostech a — g. Cisel otazek je
pfesné 32 a u kazdé moznosti je zaznamendna ¢etnost jednotlivych odpovédi skute¢nym
poctem. U moznosti, které nebyly pfi vypliiovani vyuzity neni Zadny zdznam. Kazdy
radek dava dohromady ¢islo 42, coz je pocet dotazovanych respondentti a dohromady je

zaznamenano celkem 1344 odpovédi.

Obrazek ¢. 2 — Tabulka zaznamenavajici ¢etnost jednotlivych odpovédi

v , odpovéd’ zaméstnanci
¢islo otazky

a b c d e f g
1. 33 7 2
2. 31 10 1
3. 27 9 6
4. 5 28 9
5. 18 13 9 2
6. 9 21 10 2
7. 9 16 14 3
8. 16 14 8 4
9. 9 15 14 4
10. 4 1 9 28
11. 6 18 9 9
12. 6 17 11 8
13. 2 40
14. 18 21 3
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15. 3 18 15 6

16. 24 9 2 7

17. 10 9 14 9

18. 17 18 4 3

19. 13 20 9

20. 26 15 1

21. 2 26 14

22. 32 10

23. 7 4 27 4

24. 4 3 2 14
25. 28 9

26. 11 16 5 10
27. 4 27 10 1

28. 19 6 13 4

29. 4 8 9 21
30. 23 19

31. 32 7 3

32. 18 14 4 6
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