1 CHARAKTERISTIKA FIRMY XY CZS.R.O.

V roce 1994 vstoupil na Cesky trh Svycarsky koncern XYZ, ktery v ramci privatizace
prevzal tehdejsi zavody ABC ve dvou méstech vychodnich Cech. Tyto zavody se vénovaly a
doposud vénuji textilnimu strojirenstvi, a to vyrob¢ textilnich strojii na dopiadani baviny a
jejich komponentt. Vyroba byla v roce 1995 rozsitena o zdvod v Chocni, konkrétn€ o vyrobu
zvukové a tepelné izolace pro automobily. V lednu 1996 se stal zavod XYZ na okraji malé
obce ve vychodnich Cechach jiz étvrtou jednotkou koncernu XYZ v Ceské republice. K 1. 1.
2010 se koncern XYZ rozhodl Gplné oddélit a osamostatnit vyrobu pro automobilovy prumysl
od textilniho strojirenstvi a vznikl novy koncern XY, do jehoz ¢eské spolecnosti s ruc¢enim

omezenym XY CZ patii nyni v Ceské republice i zavody [12]:
« Automotive s vyrobou zvukové a tepelné izolace pro nakladni i osobni automobily
* Nastrojarna XY s vyrobou forem a piipravkil na lisovani dild do automobila
« Automotive XY s vyrobou kobercovych dili pro automobilovy primysl.

Analytickd c¢ast bakalafské prace se bude vénovat pouze zadvodu Nastrojarna XY.
Identifikaéni znaky i umisténi firmy byly pozménény, protoze si firma neptala tuto praci

zvetejnit.

1.1 Vyrobni program

2%

dili pro zvukové a tepelné izolace podle pozadavkt zakaznika. Tento program se sklada z
lisovacich, stfiznych, ohybacich, taznych a lemovacich forem (nastrojit) pro textilni materialy,
kobercové dily, pénové dily, plasty a hlinikovy plech. Soucasti vyroby néstroji je také vyroba

kontrolnich mérek z Ebalty. Jedna se o ryze zakazkovou vyrobu na pfani zakaznika.
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Obrazek €. 3: Horni a spodni dil stfizné formy

Zdroj: interni zdroj zavodu
Popis zavodu dle zakladnich Kkritérii:

Zavod je soucasti Ceské spolecnosti s ru€enim omezenim a patii 100% do Svycarského
koncernu se sidlem v Zenevé. Celkovy pocet zaméstnanct zavodu Nastrojarny XY je 237,

Z toho 223 muzt a 14 Zen.

Pfedmétem podnikani je:
* vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona
*  zamecnictvi, nastrojarstvi
*  obrabécstvi

Spolecnost vznikla 1. 1. 2010 a podniké ve zpracovatelském primyslu, ve strojirenstvi.
Vétsina vyrobkil je vyvaZzena do sesterskych zavodii koncernu vétSinou v zapadni Evropé.

Zavod sidli v Pardubickém kraji v okrese Svitavy na okraji malé obce se 600 obyvateli.

1.2 Struéna charakteristika personalnich vlivii

Firma ma v soucasné dobé minimalni fluktuaci, ktera se pohybuje 1-2.5%. Zaméstnanci
vétSinou odchazeji z vlastniho rozhodnuti do jinych firem v regionu nebo jsou ukoncovany
pracovni poméry ve zkuSebni dobé ¢i na dobu urcitou, a to v ptipadé neuspokojivych
pracovnich vysledkll. Ostatni odchazeji do starobniho diichodu. Nahrazovani odchazejicich
zamé&stnancl probihd bud’ z vlastnich zdroji nebo naborem z vnéjSich zdroji. Vzhledem k
tomu, ze firma v souCasné dobé& rozSifuje své vyrobni kapacity, probiha ndbor
specializovanych pozic z vnéjSich zdroji. Pouzivaji se také agentury prace, které maji udéleno

povoleni ministerstva prace a socialnich véci k do¢asnému ptidélent.

Po pfijeti zaméstnance do pracovniho pomeéru je nastaveno hodnoceni zaméstnancii, které
probihd po ukonceni zkuSebni doby zameéstnance a poté 1x ro¢né. Zde jsou hodnoceny
odborné znalosti zamé&stnanc, jejich motivace, aktivita, vykon, dodrzovani pravidel a vlastni
postoj ke zvySovani kvalifikace. V hodnoceni zaméstnanct je také moznost nastavit osobni

cile a dalsi kroky v pripad¢ vzdélavani. [Ptiloha B]

Vzdélavani dale probihd na zaklad¢ planu vzdélavani, ktery se sestavuje 1x za rok pro

kazdé oddéleni a pro kazdého zaméstnance. V pribéhu roku je sledovano plnéni planu
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Skoleni. Jednotliva Skoleni jsou vyhodnocovéna jak zaméstnanci, tak také vedoucimi

pracovniky z hlediska kvality, pfinosu a efektivity.

Vzdé&lavani probiha bud’ interné nebo externé. Skoleni jsou délena na: koleni - ze zakona,
jazykova ¢i dalsi odborna vzdélavani. Vzdélavani probiha vétSinou na pracovistich, kdy jsou
zvany specializované firmy, které proSkoli zaméstnance piimo u jejich stroje ¢i pocitatové
stanice (jefdbnici, svareCi, CNC programy, SW pro konstruktéry, jazykové kurzy ve firmg).
Daéle probihaji Skoleni externé¢ — odborna skoleni v souvislosti s ekonomikou, ndkupem, cla,

aktualizacemi zakont, obchodni dovednosti, soft skills, jazykové vzdélavani a dalsi.

Dal$im segmentem je odménovani. Odménovani probiha na zakladé motivacni smérnice,
kde jsou popséna kritéria pfiznani mzdy, pfiznani prémii. Délnici jsou odménovani hodinovou
mzdou, stanovenou mzdovym vymeérem, THP pracovnici jsou odménovani mési¢ni mzdou

zpravidla dohodnutou ve smlouvé o mzde¢.

1.3 Konkurence

Z hlediska vyrobniho programu je konkurence k zavodu Nastrojarna XY v Ceské republice

velmi mald z divodu specifi¢nosti vyrobkd.

Z hlediska zaméstnancii je konkurence k zavodu XY naopak velka. V nejbliz§im okoli
v okruhu ca 20 km je n€kolik néstrojaren a strojirenskych podnikt, které maji stejnou potiebu
pozic, jako je nastrojaf, frézat CNC, programator CNC, konstruktér CAD, technolog ci

manazer projektd pro strojirenskou vyrobu.
Pro nabor novych zaméstnanct je vyhodou:
e ruznorodost vyroby (kazdy kus je original)
e moderni CAD a vyrobni vybaveni (moderni pétiosé obrabéci stroje)
e spoluprace s renomovanymi automobilkami
naopak nevyhodou je:

[ 24

e pouzivani sofistikovanéj§iho vybaveni (vétsi naroky na odborné znalosti, mnozi se
boji)
e umisténi na okraji malé obce, do nejbliz§iho vétsiho mésta cca 10 km na tfi strany

(Lanskroun, Svitavy, Moravska Tiebova)

e dostatek pracovnich ptilezitosti ve vétSich okolnich méstech a neochota dojizdét
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1.4 Strategickeé cile

Strategické cile vychazeji z korporatnich cili a jsou déle rozpracovany na jednotlivé
podrobnéjsi akce. Korporatni cile jsou rozclenény do Sesti tematickych blokt, které
management zavodu rozpracoval také do Sesti bodl, od kterych se poté odvijeji jednotlivé
ukoly. Plnéni jednotlivych cilii je vyhodnocovéano ctyiikrat do roka. Strategické cile zavodu
jsou velmi ambicidzni a s tim souvisi 1 jasna strategie ptfi budovani podnikové kultury. Ke
splnéni téchto cili je tfeba dodrzovani stanovenych procesti a vysoka angazovanost vSech

pracovnikd.

Mezi hlavni strategické cile patii:

Korporatni strategické cile Strategické cile pro zavod Nastrojarna
Zamérit se na kompletni FeSeni Do roku 2020 zajistit zvySeni obratu
akustickych a tepelnych uloh zavodu o 25%.

vV automobilovém primyslu. Hlubsi
myslenka tohoto hesla je byt svétovym
pfimym dodavatelem vyrobciim vozidel a

mit celosvétové vyrobni zastoupeni.

Zvysit ziskovost a generovat volné | Generovat zisk a ten ucelné vyuzZivat.
penéZni prostfedky pro dalsi rozvoj.
Hlubsi myslenka tohoto hesla je generovat
zisk ve vSech regionech a optimalni vyuziti

volnych finan¢nich prostredkii.

Zamérit se na dlouhodoba partnerstvi | Vyhledavat nové dodavatele materialu za

s globalnimi zakazniky. ucelem sniZeni nakladi vyroby

Vyuzit vedouciho technologického | Optimalizace procesii konstrukce a
postaveni. Tzn. zamé&fit se na inovace napfi¢ | vyroby, ktera povede ke sniZeni
celou firmou a optimalizovat vyrobu | vyrobnich ¢asu.

V souvislosti se snizovanim nakladu.

Dosazeni vyrobni dokonalosti. Zde je | Prevzit co nejvetsi mnozstvi
mySleno maximalni standardizovani procest | koncernovych procesi a standardizovat

a implementace §tihlych struktur. procesy.
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Vyhledavani prilezitosti pro konsolidaci | V pripadech, kdy je nevyhodné vyrabét
vyroby. Tento bod se zaméfuje na globalni | sami, zadavat u kooperacnich partneri.

vyhledavani potenciondlnich partnerd. Budovat dlouhodobou spolupraci.

Obrazek ¢. 4: Strategické korporatni cile a cile zadvodu

Zdroj: interni zdroj zavodu

1.5 Sdilené hodnoty a principy

Se strategickymi cili velmi Uizce souviseji sdilené hodnoty a principy. Sdilené hodnoty a
principy jsou zminovany pii vhodnych Skolenich a celofiremnich schizkach. Déle jsou tato
hesla a s tim souvisejici myslenky rozvéseny na obrazech a billboardech po celé firm¢. Logo
téchto hodnot, které je zndzornéno jako volant se umistuje na velké mnozstvi firemni
dokumentace. Zaméstnancim se tyto hodnoty vysvétluji na pfikladech, které je mozné pouzit

I vV privatnim zivoté, aby nedochazelo k negaci. [ptiloha A]

1.6 Eticky kodex

Cela korporatni skupina méa vypracovan a uznava vlastni eticky kodex, kterého hlavnim
cilem je integrita a dobra poveést spole¢nosti. VSechny zavody skupiny pracuji vzdy v souladu
s lokalnimi zdkony a ptedpisy, ale téZ se vSemi svymi partnery zlepSuji obchodni vztahy,

které jsou zalozeny na principu divéry a ¢estnosti.

Eticky kodex stanovuje konkrétné pravidla chovéani v obchodnich vztazich, které jsou
zévazné pro vSechny zaméstnance spolecnosti. K respektovani téchto pravidel jsou nabadani

také konzultanti, zastupci nebo subdodavatelé.
Eticky kodex je rozdélen do nékolika ¢asti, které jsou podrobné;ji specifikovany. Mezi tyto
Casti patii:
e obchodni vztahy (zékaz korupce, pfijimani ¢i davani uplatkd...)

e socidlné odpovédné pracovni podminky (respektovani lidskych prav, odsouzeni
détské prace, odmitnuti nucené prace, obtézovani a diskriminace v jakékoliv

podobé¢, svoboda sdruzovani, zdravi a bezpecnost....)

e odpovédnost k Zivotnimu prostredi (Setfeni s prirodnimi zdroji, nahrazovani

materiali pro Zivotni prostiedi SetrnéjSimi)
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Eticky kodex je pfistupny vSem zaméstnancum ve forme letacku, ktery kazdy zaméstnanec
obdrzel. Je soucasti pracovni smlouvy a dale se etickym kodexem firma zabyva pfi vstupnich
Skolenich zaméstnancti a opakuje ho zaméstnanciim pfi periodickych Skolenich bezpec¢nosti

prace.

1.7 Podnikova kultura a jeji prvky

Podnikova kultura firmy se vyznacuje spoleCnymi prvky, které jsou platné pro vSechny
zavody celosvétoveé. Spolecné prvky jsou specifikovany v korporatnim manuélu. Spole¢né

prvky spocivaji v jasné specifikaci barev (syta zelena, oranzova, $eda) a loga.

Déle jsou specifikovany pracovni odévy, vlajky, design smérovych ceduli, billboardi,
vhitrofiremni znaceni a struktura firemnich dokumentt. V kazdém zavodé je urcena jedna
osoba, ktera je nazyvana komunikacni specialista a ta se mési¢n¢ ucastni telefonnich
konferenci, kdy centrala firmy pfedstavuje nové prvky, nové zptisoby komunikace a sleduje

implementaci do jednotlivych zavodu tak, aby probihala identicky.

Soucasti aktivit patficich do podnikové kultury je také program CSR (Corporate social
responsibility), kdy kazdy zavod specifikuje 3 az 4 akce, které béhem roku realizuje.
V Nastrojarné XY je naptiklad v tomto roce v planu spoluprace se Stacionaiem ve Svitavach,
kdy zaméstnanci zavodu finan¢né pfispivaji na aktivity zdravotné handicapovanych lidi ve
Stacionafi a poté pomahaji s realizaci téchto aktivit (napf. malifsky krouzek), dale se planuje

pomoc pii stavbé détského hiisté v obci a sbirka Satstva pro Cerveny kiiz.

1.8 Komunikace

Z hlediska komunikace jsou v zavod¢ instalovany nasténky na sdileni informaci. Pro
zaméstnance je urcen informacni kiosek, kde je umistén pocitac s pfipojenim na intranet a jiné

soubory. V jidelné je umisténa obrazovka, kde se denné promitaji nejnovéjsi informace a

jednou za ctvrtleti se predstavuje video poselstvi od generéalniho teditele.

V zé&vodé¢ jsou zavedeny pravidelné porady v jednotlivych oddélenich a dale také Ctvrtletni
spolecna setkéani feditele zdvodu se zaméstnanci, kde se predstavuji vysledky zavodu a stav

plnéni celorocnich cilii a také dalsi zakéazky a akce, které nastanou v nejbliz§i budoucnosti.

Nedilnou soucasti informacnich tokl jsou také firemni noviny, které se vydavaji jak v
korporatu (posledni firemni informace z celého svéta), tak také samostatné v Ceské republice,

kde jsou uvadény informace ze vSech tii zavoda a vychazeji dvakrat do roka. Noviny jsou
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zamestnanci velmi dobfe vnimany, protozZe jsou v nich také soutéze a kiizovky s moznosti

drobné vyhry.

Intranet je studnici informaci ze vSech zavodii po celém svété. Kazdy tyden jsou vkladany
nové¢ cClanky, fotografie a informace o déni v korporatu. Pfistupny je pro vSechny
zaméstnance, ktefi maji pfistup k firemnimu pocitaci. Dale v zdvodé je pouzivam systém
fizeni sdilené interni dokumentace, tzv. ,,ISOPACK®, kde jsou ulozeny smérnice, pracovni

postupy, sdéleni feditele a aktudlni formulare.
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2 ANALYZA OBSAHU A SILY PODNIKOVE KULTURY

Zavod provadi prizkum mezi zaméstnanci zcela nepravidelné, vzdy pokud je né&jaky
problém nebo néjaka konkrétni akce, ktera ovlivni zaméstnance. Analyza podnikové kultury v
takovém rozsahu, jaky je pouzit Vtéto bakalaiské praci se dosud v zavodé nekonala.
Management zavodu je velmi zainteresovan a chtél zapojit do tohoto prizkumu vSechny
zaméstnance zavodu, tzn. 237 respondentli. Vysledky budou pouzity pii dal§i personalni
praci. Dotaznik byl distribuovan pii mensich skupinovych setkanich, kde byl vysvétlen cil a
divod Setfeni. Poté byli pracovnici ponechani o samoté K vyplnéni dotazniku, ktery nasledné
odevzdali do pripraveného boxu. Po vyhodnoceni byl nejprve management zavodu seznamen
s vysledky a poté ve zkracené verzi i zaméstnanci zavodu. V ptipad¢ negativnich zjisténi byly

stanoveny akéni plany v kratkodobém a dlouhodobém horizontu.

2.1 Cil prizkumu a sestaveni dotazniku

Cilem pruzkumu mezi zaméstnanci bylo provést analyzu obsahu a sily podnikové kultury.
Otazky se vénovaly vnimani oblasti podnikové kultury ve spolecnosti, dale praci a také
potencidlu pro zlepSeni. Z vysledkii by mélo byt patrno, zda zaméstnanci chapou hodnoty a
principy spole¢nosti a do jaké miry se promitaji do jejich zplisobu prace. Forma a otdzky
Vv dotazniku byly konzultovany s managementem firmy a byly sestaveny tak, aby vysledky a
analyza vysledki mély realny ptinos a doporuc¢eni mohla byt implementovéana v kratkém a

delSim ¢asovém horizontu do podnikové kultury zavodu.

Otazky anketniho dotazniku se zaméfuji na 7 témat, kterd jsou pro firmu velmi dulezita.

Jedna se o:
e Hodnoty
e Motivace/ztotoznéni
e (Oddanost/angazovanost
e Zaméstnanecké vztahy/spoluprace
e Komunikace/informovanost
e Osobni rozvoj/odména
e Pfimy nadfizeny

Ke kazdé oblasti je prifazeno 1 az 7 otazek, na které zaméstnanec odpovidal zaskrtnutim

policka.
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Posuzovaci Skala byla vybrana jako dvojvrcholova, kdy respondent je donucen k nazorové
polarizaci. V literatute se vétSinou doporucuje pouzit Skalu s lichym poctem moznosti, napf.
Likertova skala, ale zdivodu polarizace je mozné vynechat stfedni neutrdlni nebo
nerozhodnou moznost. [15]. Napiiklad Web center for social research methods tuto moznost
popisuje takto: ,, Vsechny tyto liché Skaly maji stredni hodnotu, kterd se casto oznacuje jako
neutralni nebo nerozhodna. Je také tedy mozné pouzit skalu nucené volby se sudym poctem
odpovédi a bez stiedniho neutralniho nebo nerozhodného vybéru. V této situaci se respondent
je nucen rozhodnout, zda se priklanét spise na souhlas nebo nesouhlas konci stupnice pro

wl

kazdou polozku“.” V souladu s touto definici byla zvolena 6 stupniova Skala, ktera vylouci

nerozhodné odpovédi. Vybrand Skala je nastrojem, ktery umoziuje zjistovat miru intenzity.

Skala hodnoceni se pohybuje od naprosto souhlasim po naprosto nesouhlasim nebo
naprosto spokojen po naprosto nespokojen a nelze pouzit. Zaméstnanec ma k dispozici
Sestistupfiovou $kalu proto, aby se musel piiklonit bud’ k pozitivni ¢asti nebo k negativni

¢asti. Nelze pouzit je spiSe zachytny bod pro nové zaméstnance, ktefi jsou u firmy kratce.

V dotazniku nejsou oteviené otazky. Utast v prizkumu je dobrovolnd a anonymni.

Identifikace mista, je jiz vS§em predepsana a je pouze na délniky a THP pracovniky.

Nejprve bude vyhodnoceno procento zucastnénych a secteny odpovédi za jednotlivé skaly.
Déle budou odpovédi hodnoceny metodou véazeného priméru, aby byla ukazéna typicka
hodnota pro danou otdzku. Median v tomto piipadé¢ neni vhodné pouzit, protoze hodnota
medidnu nedokaZe zohlednit, Zze pro danou vyslednou odpovéd’ je vétsi pocet respondenti.
Konkrétn€, pokud vétSina respondenti odpovi ,,souhlasim* a median timto vyjde ve Skale
»souhlasim®, nelze z dan¢ho vysledku vycist, kolik dalSich respondentt se klani k ostatnim

odpovédim.

2.2 Analyza vysledkii prizkumu podnikové kultury

Vétsina pracovniktl dostala moznost zGcastnit se prizkumu podnikové kultury. Celkem
bylo rozddno 222 dotaznikli, 15 osob nebylo mozno oslovit z divodu nemoci, ¢i

dlouhodobé;jsi sluzebni cesty.

! prelozeno z originalu: ,,All of these odd-numbered scales have a middle value is often labeled Neutral or
Undecided. It is also possible to use a forced-choice response scale with an even number of responses and no
middle neutral or undecided choice. In this situation, the respondent is forced to decide whether they lean more
towards the agree or disagree end of the scale for each item*.
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Uc¢ast zaméstnanci v prizkumu

Pozvano Zicastnilo se Ucast v %

THP pracovnik 87 48 55,2%

Pracovnik vyroby 135 97 71,9%

Celkem 222 145 65,3%
Tabulka &. 1 — Uast zamé&stnanct v prizkumu Zdroj: vlastni zpracovani

Neékteré dotazniky se vratily nevyplnéné, nebo byly zaskrtnuty pouze nékteré udaje.
Celkova ucast v prizkumu byla 65,3 %. Toto procento ucasti lze povazovat za dostate¢né
k tomu, aby byl prizkum vyhodnocen a povazovan za vypovidajici o celkové podnikové

kultufe.
2.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Hodnoty

Vétsina zaméstnanci se k otdzkam, které se tykaly hodnot spolecnosti, nevyjadiila.
Ktémto otdzkam se nevyjadiilo vice nez 60 % zaméstnanci. Ztoho vyplyva, Ze se
zaméstnanci k hodnotdm spole¢nosti, k respektovani a dodrZzovani hodnot z riznych divodii
nechtéji vyjadiovat. Z vysledki této oblasti 1ze dovodit, Zze vyznam hodnot spole¢nosti neni
zam&stnancim zcela jasny. Hodnoty nejsou jednozna¢né zavedeny a implementovany do
podnikové kultury. Manazeti nejsou s hodnotami zcela ztotoznéni, a proto nejdou prikladem
ostatnim zaméstnanciim a neuplatiuji firemni hodnoty pii svém jednani, jak vyplyva
z vysledki posledni otazky, kde se také 13 % zaméstnancti vyjadtilo nesouhlasné. Evidentné
aktivity ve spojitosti s hodnotami, které jsou popsany v bodu 4.5, jako jsou Skoleni,
celofiremni schiizky, billboardy rozvésené po prostorach firmy, logo umisténé na firemnich

dokumentech nestaci k akceptaci firemnich hodnot.

Z vazeného priméru vyplyva, ze v otazkach Hodnot jsou priimérné hodnoty od 3 — 3,4. To

znamena, Ze se zamestnanci lehce priklanéji do negativni oblasti.
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Hodnoty

Dobie znam hodnoty spole¢nosti. 1% I 30% 56% 5% 1%

V mém pracovnim kolektivu, lidé respektuji a

0 0, 0, 0, )
dodrzuji hodnoty spolecnosti XY 3 2 S 8%| 1%

Hodnoty spole¢nosti XY jsou doloZeny piikladem

9 9 9 o o
mého nadiizeného. 1 22% 63% 12% | 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

B 1 naprosto souhlasim =2 3 Bez odpovédi 4 5 ® 6 naprosto nesouhlasim

Dobfie znam hodnoty spoleénosti. 3,0

V mém pracovnim kolektivu, lidé

respektuji a dodrzuji hodnoty... T’z |
Hodnoty spolecnosti XY jsou dolozeny 34 L
piikladem mého nad¥izeného. ’ vazeny
I I pramér
1 2 3 4 5 6
Tabulka ¢. 2 a ¢. 3 — Hodnoty Zdroj: vlastni zpracovani

Motivace/ztotoznéni

Na prvni otdzku ve znéni ,,Jsem hrdy na to, Ze pracuji ve spolecnosti XY* odpovédelo 21
% zaméstnancl souhlasné, 73 % zaméstnancl se vibec nevyjadiilo. V téchto vysledcich Ize
spatfit, Ze otazka byla poloZena velmi pfimo, a ze ,,hrdost v souvislosti s praci se v Ceskych
zemich ,,nenosi*. Pfesto s pozitivni odpoveédi na druhou otazku je mozné vyvodit, ze vétSina
zamé&stnancl veéti ve vyrobky spolecnosti XY a tim v nich spatiuji urc¢itou stabilitu a jistotu, a
proto setrvavaji na svych pracovnich mistech a zfirmy neodchazeji. Téméer 30 %
zaméstnanci by doporucilo XY jako zaméstnavatele pratelim a rodiné, to dokazuje také
urcitou miru stability, jistoty a dlivéry zaméstnancti v budoucnost. Naopak na posledni otazku
témet identicky 20 % zaméstnancti uvazuje o odchodu (z urCitych divodi) a 21 % takto
neuvazuje. Zde neni mozné specifikovat divody, které zaméstnance vedou k tomu, Ze by

uvazovali o odchodu ze spole¢nosti.

41



Véazeny prumeér Se V této oblasti pohybuje nad hodnotou 3 v otazce ,,Jsem hrdy na to, ze

pracuji ve spolecnosti XY a také v otazce ,,Nekdy vazné uvazuji o odchodu ze spolecnosti

XY*, kde piekrocil hodnotu 3,6. Nicméné v otazce ,,VE&im ve vyrobky spole¢nosti XY*

vyzniva velmi pozitivné a to hodnotou 2,3.

Motivace/ztotoznéni

Jsem hrdy na to, ze pracuji ve spolecnosti XY.

Vérim ve vyrobky spolec¢nosti XY.

Doporucil bych XY jako zaméstnavatele pratelim a
rodiné.

Neékdy vazné uvazuji o odchodu ze spolecnosti XY.

® 1 naprosto souhlasim  m2 3

| |
|

73% 1:'5%

-- 24% 45% 1%
Z%I.. 17% 62% “7%2}2%
59% 14% 5%I3%

6 14%
I I

i

0%

Bez odpovédi 4 5

— T
10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
¥ 6 naprosto nesouhlasim

Jsem hrdy na to, Ze pracuji ve spole€nosti
XY.

Véfim ve vyrobky spole¢nosti XY.

Doporuéil bych XY jako zaméstnavatele
pratelim a rodiné.

Nékdy vazné uvazuji o odchodu ze
spole¢nosti XY.

3,2
2,3
3,1
3,6 vazeny
! ! pramér
1 2 3 4 5 6

Tabulka ¢. 4 a ¢. 5 - Motivace/ztotoznéni

Oddanost/angaZovanost

Zdroj: vlastni zpracovani

K tématu Oddanost/angazovanost se jiz vyjadiil vétsi poCet zaméstnanct. Vysledky vice

vypovidaji o situaci ve firmé. Z vysledkli vyplyva, ze témér 40 % zaméstnanci se neciti byt

podporovano V uplatiiovani svych zlepSovacich navrhi. To znamend, ze nefunguje systém

zlepSovacich ndpadii a napady zaméstnancli nejsou dostate¢né vyhodnocovany. Toto tvrzeni

potvrzuje i hodnota vazeného primeéru, kterd lezi na hodnoté 3,6. Pracovni angaZovanost

zamé&stnancl a zapojeni do tymové prace ma velky potencidl na zlepSeni. V otazce zda je
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podporovana tymova prace je vidét 34 %ni nespokojenost, pfi€emz intenzita tohoto vyroku je

umocnéna naprostou nespokojenosti v hodnoté 20 %.

Naopak z celého bloku pisobi velmi pozitivné skutecnost, Zze znalosti ziskané ve Skole
nebo ziskané praxi ma moznost ve firm¢ uplatnit vice nez polovina zaméstnanct. Hodnota

vazeného priméru 2,8 tento fakt také potvrzuje.

VétSina zaméstnancli se rddo ucastni firemnich akci, jako je letni grilovani ¢i vanoc¢ni
vecirek. Z tohoto vysledku vyplyva, Ze uvedené akce svou organizaci a obsahem oslovi

vétSinu zaméstnancl, a proto tento vysledek l1ze povazovat za velmi dobry.

Oddanost/angazovanost

Mam ve firm¢é moznost napliiovat své napady tykajici se
zlepSovani vseho druhu.

T

T
Mam moznost ve firmé uplatnit své znalosti 3% -_ 33% 1%1. 4%
| [ ]

12%

R4d se Gcastnim spole¢nych firemnich akei, jako je letni
grilovani, ¢i vanoc¢ni vedirek.
I [ A

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ve firmé je podporovana tymova prace

® 1 naprosto souhlasim m2 m3 Bez odpovédi 4 m5 m6naprosto nesouhlasim

Mam ve firm¢é moznost napliiovat své napady
tykajici se zlepSovani vSeho druhu.

Ve firmé¢ je podporovéana tymova prace

Rad se ucastnim spolecnych firemnich akci,

Méam moznost ve firmé uplatnit své znalosti | 2,8

jako je letni grilovani, ¢i vanoc¢ni vecirek. = vazeny
! o ' prdmér
1 2 2 3 3 4 4 5 5 6 6

Tabulka ¢. 6 a ¢. 7 - Oddanost/angazovanost Zdroj: vlastni zpracovani



Zaméstnanecké vztahy/spoluprace

Vice nez polovina zaméstnanci je piesvédéena, ze spoluprace s kolegy v kolektivu je
efektivni a ceni si pracovni atmosféry, ktera je zaloZzena na divéfe a vzdjemném uznani.
Zamgéstnanci také citi zodpoveédnost za svlij vykon a odvedené vysledky, a to vypovida
vysledek 55 % veskerych souhlasnych odpovédi. Tento vysledek vypovidéa o vzajemné divére
a vzajemné spolupraci. Zameéstnanecké vztahy povazuji za dobré. Na druhé strané
zamestnanci ve vetsi mife nekomentuji efektivnost porad v tymech a nejsou si jisti, zda jsou
pracovni procesy Vv pracovnim prostiedi jasn¢ definovany, tento vyrok dokazuje vétsi
mnozstvi dotaznikil bez odpovédi. Tato oblast vyzniva také pfiznivé v hodnoceni vazeného
praméru, kde se vSechny hodnoty pohybuji okolo hodnoty 3, ptfi¢emz celkova spokojenost

s kazdodenni spolupraci se svymi kolegy je na hodnot¢ 2,8.

Zaméstnanecké vztahy/spoluprace

Spoluprace s kolegy v mém pracovnim kolektivu je 38% 30/1 19%
efektivni. | | | | | |

Pracovni Vatmosferel v mém pracovnim kOlffkteru je 43% 3%I 1%
zalozena na divéfe a vzajemném uznani. | | | | | |

Moje spoluprace s ostatnimi oddélenimi je uspokojiva. 51% 8% 39I 1%

V nasem tymu se citime zrod’povedm za svij vykon a 399% 39 1* 1%
odvedené vysledky. | | | | | | |

Porady v naSem tymu jsou zaméfeny na vysledky . 59% 9%39' 1%

Pracovni procesy v mém pracovnim prostiedi jsou 56% 10% 39I 1%

jasn¢ definovany.

33% 54% 3%

Jak jste celkove spokojen s kazdodenni spolupraci se
svymi kolegy ve spole¢nosti XY? ! :

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
® 1 naprosto souhlasim ®2 3 Bez odpovédi 4 5 ™ 6 naprosto nesouhlasim
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Spolupréce s kolegy v mém pracovnim
kolektivu je efektivni.
Pracovni atmosféra v mém pracovnim
kolektivu je zalozena na dvéte a 3,0
vzéjemném uznani. i
Moje spoluprace s ostatnimi oddélenimi je
uspokojiva.

3,0

&9
w

V nasem tymu se citime zodpovédni za

sviij vykon a odvedené vysledky. 3,0

Porady v nasem tymu jsou zaméieny na
vysledky .

1
w w

Pracovni procesy v mém pracovnim
prostiedi jsou jasné definovany.

Jak jste celkové spokojen s kazdodenni o
spolupraci se svymi kolegy ve spole¢nosti 2,8 vazeny
XY? | primér

2

1 3 4 5 6

Tabulka €. 8 a ¢. 9 - Zaméstnanecké vztahy/spoluprace Zdroj: vlastni zpracovani

Komunikace/informovanost

Oblast komunikace a informovanosti je nutno povazovat za jednu 2z nejvice
problematickych. Vice nez 60 % zaméstnanct odevzdalo dotaznik ve vSech otazkach tohoto
bloku bez odpovédi. Nejvice alarmujici je, Zze 20 % zaméstnancii nedostava informace pro
svou kazdodenni praci v dostate€ném ¢asovém piedstihu a téméf stejné procento zaméstnanci
uvadi, ze neni jednoduché potfebné informace snadno ziskat. Spolecné se skute¢nosti, Ze
vétSina zaméstnanci se k témto bodim nevyjadiila jsou tyto body povaZovany za
problematické. Ackoliv se v oblasti komunikace uplatituji riizné prostiedky (viz bod 4.8) 1
pfesto jsou nedostatecné. Je tieba vice posilit vnitropodnikové sdileni informaci o zak4zkach,

terminech a dennich operativnich informacich.

Hodnoty véazeného priméru vyse uvedené vysledky potvrzuji nebot’ veskeré hodnoty

Vv tomto bloku ptesahuji hodnotu 3,3.
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Komunikace/informovanost
| | | | | | | |

Ve spolecnostll XY mame ote}/renO}l a ptimou 63% 129% 1“1%
komunikaci na vSech urovnich. | | | | | | | ,|

Dobie znam strategii a cile spole¢nosti. 64% 7% 1“51%
Dostavam informace, které potiebuji pro svou 68% 17% i
kazdodenni praci a v dostate¢ném ¢asovém piedstihu. | | ] | | l |° |

Veskere dalsi 1pf0nnac§:, které ’by’ch mohl potiebovat 66% 16% 1% 1%
je pro me snadné ziskat. | | | | | | | |

Veden} .sv(,ielu]? d(?.state}c {nf.(?rllnam 0 Vrvntrnlm a 63% 8% 1' 1%

vn&j$im vyvoji ovliviiujicim spolecnost

el spoloon o o e T

P ) R s [ — — —

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

® 1 narposto souhlasim ®m2 m3 Bez odpovédi 4 w5 m6 naprosto nesouhlasim

Ve spolecnosti XY mame otevienou a
ptimou komunikaci na vSech trovnich.

Dobfe znam strategii a cile spolecnosti.

Dostavam informace, které potiebuji pro |
svou kazdodenni praci a v dostate¢ném _
¢asovém predstihu. i
Veskere dalsi informace, které bych mohl _
potiebovat je pro me snadné ziskat.

Vedeni sdéluje dostatek informaci o
vnitinim a vnéj$im vyvoji ovliviiujicim
spole¢nost

Jak jste celkové spokojen s pouzivanim

informaci a komunikace ve spole¢nosti W vazeny
XY? | | | pramér

1 2 3 4 5 6
Tabulka ¢. 10 a ¢. 11 - Komunikace/informovanost Zdroj: vlastni zpracovani
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Osobni rozvoj/odména

Také v tomto bloku se vice nez 50% zaméstnancti viibec nevyjadrilo. Podle o¢ekavani jsou
zaméstnanci, ktefi odpovéd¢li, nespokojeni s odménou, kterou dostavaji za svuj pracovni
vykon a také se citi nedostate¢né motivovani k lepS§im pracovnim vykonum. Hodnota
vazeného priméru je v této oblasti nejhor$i ze vSech otazek, a to v otazce ,,Dostdvam
spravedlivou odménu za svlij pracovni vykon“ s hodnotou 4,9. Také v otazce motivace k
lepsimu pracovnimu vykonu je hodnota vysoka a to 3,9. V téchto hodnotéch Ize vidét, velkou

miru nespokojenosti.

Velka ¢ast zaméstnanct, tj. 40 % potvrzuje, Ze se jim dostalo Skoleni a kvalifikace
pottebné k vykonu kazdodenni prace. Tento vysledek dokazuje funkénost vzdélavaciho

procesu v organizaci.

V otézce ,,Mij nadfizeny podporuje mij profesni rozvoj“ se 31 % zaméstnanct vyjadiilo

pozitivng a 17 % negativné. Tento vysledek pozitivné hodnoti nadfizené.

Osobni rozvoj/odména

(R N A R e A R N R
Dostavam spravedlivou odménu za sviij pracovni 4‘Vi4‘y
0 0

, 59% 16%
N A A
Dostalo se mi skol?nl %kvahﬁlface' nezbytné k . 33% 5% 4% 3|/0 1%

vykonu mé kazdodenni prace. | | | | | | |
MU nadfizeny podporuje mtij profesni rozvoj. 1%IP% 28% 51% 10% 6%| 1%
Jsem dostatecné mot1v9van k lepsimu pracovnimu 1% 129% 57% 24% 1% 4%

vykonu.
i Ikové spokoi Lo

Jak jste ce ové spokojen se svou Vosobr'n situaci a 19979 69% 9% lll 2%

profesnim rozvojem ve spole¢nosti XY? | | | | | | | | C

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 1 naprosto souhlasim m2 3 Bez odpovédi 4 5 ® 6 naprosto nesouhlasim
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Dostavam spravedlivou odménu za sviij
pracovni vykon.

Dostalo se mi Skoleni a kvalifikace nezbytné
k vykonu mé kazdodenni prace.

Mij nadfizeny podporuje muj profesni

rozvoj. | |

Jsem dostate¢né motivovan k lepSimu
pracovnimu vykonu.

Jak jste celkové spokojen se svou osobni
situaci a profesnim rozvojem ve spolecnosti 3,5
XY? |

1 2 3 4 5 6

Tabulka ¢. 12 a €. 13 - Osobni rozvoj/odména Zdroj: viastni zpracovani

Pfimy nadrizeny

Odpovédi v tomto bloku jsou vice vypovidajici a pfimé nadfizené hodnoti pozitivng. Je
velkd Skoda, ze se opét vice nez 45 % zaméstnancl vibec nevyjadiilo. Pozitivné je
hodnoceno, ze zaméstnanci mohou probrat pracovni problémy piimo se svymi nafizenymi a
nadfizeni umoziuji zaméstnancim délat pracovni rozhodnuti v ramci pfidélenych
zodpovédnosti. Ve vysledcich lze vidét divéru, kterou maji zaméstnanci ve své nadfizené.
Dale zcelkové spokojenosti a s pfistupem nadiizenych vyplyva, ze pfistup piimych
nadfizenych podporuje vétSinu zaméstnanct v jejich pracovnim usili a zaméstnanci jsou timto
motivovani ke stabilité. Pfimi nadfizeni jsou schopni vytvafet dobrou pozitivni pracovni

atmosféru. Zde se naskyta otdzka, zda tyto vztahy nejsou spise kamaradské.

Hodnoty vazeného priméru potvrzuji pozitivni ladéni celé oblasti, protoze hodnoty se ve

vSech otazkach pohybuji t€sn¢ kolem hodnoty 3.
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Primy nadrizeny

Muj nadfizeny vytvati pozitivni pracovni atmosféru.

|
8%I| 1%

[ ]

Mohu probrat pracovni problémy pfimo se svym
v 5% 2%
nadfizenym. ’|
Od svého nadrlzenehowdosta’vam jasné a konstruktivni 5% 1II 3%
pfipominky. _|
M{j nadfizeny mi umoziuje délat pracovni rozhodnuti
- M . 4%1%1%
v ramci mych ptidélenych odpovédnosti.

[ ]

Mij nadfizeny je zavazan ptijatym rozhodnutim. 6% 1“;1%

Jak jste celkové sp01§03en se svym pfimym nadfizenym _ 48% 3% ﬂ 1%
a jeho pfistupem? =
| | | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® 1 naprosto souhlasim ®m2 ®m3 Bez odpovédi 4 ®m5 m6naprosto nesouhlasim

Muj nadfizeny vytvaii pozitivni pracovni
atmosféru.
Mohu probrat pracovni problémy pifimo se
svym nadfizenym.
Od svého nadfizeného dostavam jasné a
konstruktivni pfipominky.

Mij nadfizeny je zavazan pfijatym

rozhodnutim.
Jak jste celkové spokojen se svym piimym m vazeny
nadfizenym a jeho pfistupem? pramér
1 2 3 4 5 6
Tabulka €. 14 a €. 15 - Pfimy nadfizeny Zdroj: viastni zpracovani
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2.4 Sila podnikové kultury

Silu podnikové kultury vybraného podniku je velmi obtizné jednoznacné zhodnotit. Jsou
zde vyrazné indikatory silné kultury a také vyrazné indikatory slabé kultury. K nazoru silné
kultury piispiva, ze v zavod¢ téméf neni fluktuace a pracovnici z firmy neodchazeji. K tomu
ptispiva fakt, ze kazdy vyrobek je origindlem, a proto je proces vyroby vzdy jiny a pro
pracovniky zajimavy. Zaméstnanci jsou vzdélani (35 % vyuéeni technického sméru,
(nastrojafi, obrabéci), 40 % stfedoskolsky vzdélani pracovnici technického sméru
(programatofi, technologové, stiedni vyrobni management) a z 25 % vysokoskolsky vzdélani
pracovnici (Konstruktéfi, projektovi vedouci)) a maji zdjem uplatiovat své znalosti a rozvijet
své dovednosti V riznorodé vyrobé v automobilovém pramyslu, ktera je bavi. Firma investuje
do novych technologii a strojii, pfikladem jsou naptiiklad pétios€ obrabéci stroje,
bezvykresova dokumentace, nejnovéjsi programy pro konstruovani forem, které jsou
specifické pro automobilovy primysl a pro techniky také zajimavé, v jinych firmach
neobvyklé. Dal§im indikatorem silné kultury je Siroké spektrum zaméstnaneckych benefitii a
vétSina zaméstnancli mé zdjem splnit podminky vybranych benefitd. Firemni finan¢ni cile
jsou jasné specifikovany a jiz n¢kolik let jsou dosahovany, s tim souvisi i vyplaceni rocnich

odmeén vétsSiné zaméstnancu.

Nicmén¢ vice indikatorii ukazuje na slabou podnikovou kulturu. Funkce podnikové
kultury, které jsou uvedeny v teoretické ¢asti jsou plnény pouze ¢astecné a z vysledkli analyzy
vyplyva, Ze hodnoty firmy zaméstnanci nerespektuji a nedodrzuji. Toto tvrzeni je podloZeno
vysledky v oblasti Hodnoty, kde se ke vSem polozenym otdzkam vétSina zameéstnancl
nevyjadiila. Z vysledkil analyzy také vyplyva, ze podnikova kultura nemotivuje a nesméruje

pracovniky ve prospéch cilll organizace.

Dale je tento fakt podpofen tim, ze firemni cile nejsou pfijimany souhlasné ani
zamestnanci ani manazery. Zameéstnanci se neciti byt motivovani k inovativnosti, jak vyplyva
z bloku Oddanost/angazovanost, kde se 34 % zaméstnancti vibec nevyjadiilo a 38 % se

vyjadtilo nesouhlasné.

Na slabou podnikovou kulturu ukazuje i to, ze mezi manazery nejsou silni jednotlivci,
ktefi by demonstrovali viidce. Styl vedeni jednotlivych vedoucich je v analyze patrny v
ne¢kolika blocich. V bloku Zaméstnanecké vztahy/spoluprace je velmi dobfe hodnocena
spoluprace mezi kolegy a atmosféra je zaloZzena na diivéte a vzajemném uznani, toto si mysli
53 % zaméstnancl.. Dale v bloku Pfimy nadfizeny jsou nadfizeni hodnoceni pozitivné ve

vytvafeni pozitivni atmosféry, a to 37 % a zaméstnanci mohou probrat pracovni problémy
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ptimo s nadiizenymi dokonce v 55 % souhlasnych odpovédi. Z téchto nékolika indikatort 1ze
usuzovat, ze styl vedeni nadfizenych je spiSe kamaradsky, sympatizujici se zaméstnanci,
nikomu nechce nic pfikazovat a to ani jit pfikladem v prosazovani firemnich hodnot.
Literatura tento styl vysvétluje jako liberalni, kdy manazer neni aktivni a pienechdva
zodpovédnost na ostatni. Toto tvrzeni lze podlozit vysledky analyzy v bodé¢ Hodnoty, kde se
pouze 23 % zameéstnancti vyjadiilo, Ze hodnoty spolecnosti XY jsou dolozeny piikladem
mého nadiizené¢ho, 63 % se viibec nevyjadiilo a 13 % se vyjadtilo negativné. Ackoliv se
z vysledkl da vycist, ze mezilidské vztahy na pracovisti jsou velmi dobré, chybi jasny styl
vedeni lidi, ktery by zaméstnanctim vstépoval hodnoty podnikové kultury a motivoval je ke

zlepSovani.

Z porovnani s teoretickymi vychodisky je ziejma neochota zaméstnancii ke zméné. Vzdy
hledaji pouze vyhody pro sebe a nechtéji ptijmout, ze zména bude také vyhodné pro firmu a
pro rozvoj firemnich procesii. Jako piiklad 1ze uvést snahu firmy standardizovat nckteré
procesy, tak aby jejich prab¢h byl jednoduchy, pfimy a transparentni. Zaméstnanci odmitaji
opustit zab¢hnuté postupy a vykonavaji prace nadale podle starych postupti. Odmitaji

transparentnost, protoze by odhalila jejich moznou chybovost.

Dale jsou v podniku pfitomni jednotlivei a skupinky zaméstnanct, kteti kritizuji vzdy,
vSechno a za vSech okolnosti a tim ,,infikuji* své okoli a $ifi kolem sebe negativni naladu.
Toto bylo mozné vypozorovat béhem vypliovani dotazniku, kdy 2 zaméstnanci cilené
odpovidali pouze negativné a n¢kolik zaméstnancli se ithned po vysvétleni cile prizkumu
zvedlo, prelozilo nevyplnény dotaznik a vhodilo do pfipraveného boxu. Jakékoliv otazky

ignorovali.

Nicméné vysokou miru loajality a stability 1ze povazovat za velmi dobré stavebni kameny
pro rozvijeni a posilovani podnikové kultury. DalS$imi dobrymi stavebnimi kameny je dobra

vzajemna efektivni spoluprace s kolegy, kde se 57 % zamé&stnanct vyjadiilo souhlasné.
2.5 Navrhy ke zlepSeni a doporuceni

Hodnoty

K posileni sdileni hodnot je tfeba nejprve nastavit manazery. Lze navrhnout pravidelna
spolecnd jednani manazert, kde si pfi spole¢nych jednanich a workshopech ujasni sdileni
hodnot, stanovi priority, cile a prosazovani hodnot smérem k zaméstnanciim. Tato jednani by
méla byt moderovana externi osobou, ktera ma zkusenosti s implementovanim hodnot a ma

praktické zkuSenosti se sdilenim hodnot. Jakmile budou manazeti nastaveni na stejnou ,,vinu®
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sdileni hodnot, poté by se mélo pokracovat ve workshopech s menSimi skupinkami
zamé&stnancl, kde by vyznam hodnot byl ndlezit¢ vysvétlen a méla by byt manazerem

vyslovena podpora a smysl hodnot.

Vzhledem k tomu, Ze manaZefi jsou na svych pozicich od 8 do 20 let (vCetné feditele)
nebylo by od véci zamyslet se, zda tak dlouhé setrvani manazert na stejnych pozicich je stale
pro firmu pifinosné a zda budou schopni néjakého piinosu v oblasti sdileni hodnot do

budoucna (viz bod 1.3)

Motivace/ztotoznéni

Z hlediska bodu Motivace/ztotoznéni je vhodné doporucit dotaznikovou akci po néjaké
dobé zopakovat a vice konkretizovat a rozsifit rozsah otdzek, aby mohly byt zjistény vetsi
podrobnosti. Otdzky, které by mohly byt soucasti nasledného dotazniku: Mam v praci
moznost délat svoji praci, jak nejlépe dovedu? Dostal jsem za posledni tyden pochvalu ¢i
ocenéni za dobie odvedenou praci? Zajima se mij nafizeny o to, jaky jsem Cloveék? Prispiva
moje vlastni prace k plnéni firemni vize? M¢l jsem za posledni rok moznost naucit se néco

nového? [11].

Je dilezité zjistit, pro¢ zaméstnanci uvazuji o odchodu ze spole¢nosti a z jakych divodd,

proto Ize navrhnout cilené vedené osobni rozhovory, také za ucasti externiho specialisty.

Oddanost/angazovanost

Je vidét velky potencial v propojeni ziskanych znalosti a uplatiovani svych napadd na
zlepSovani. Zde by méla byt provedena revize procesu, tykajiciho se navrhli na zlepSeni. V
procesu by mélo byt jasné stanoveno, jaké napady jsou vitany, jakym zplsobem jsou
vyhodnocovany a oceiiovany, aby zaméstnanci vidéli jejich smysl, pfinos a také divod, pro¢
maji napady podavat a jakym zplsobem budou odménéni. Podani zlepSovaciho napadu by
mélo byt ocenéno penéZni odménou, bud’ odménou do mzdy nebo poukédzkou (danoveé
vyhodngéjsi). Tato odména by méla byt odstupnovana podle piinosu zlepsovaciho navrhu nebo
uspory, kterou bude mit pro firmu. Dale by se firma méla zaméfit na tymovou praci, kde by
bylo vhodné zaméstnance vice tymove zapojovat. Stanovit odpovédné projektové tymy, které
by za cely projekt zodpovidaly od zac¢atku az do konce. Také naptiklad za splnéni tymovych
cilt stanovit finan¢ni odménu, ktera by byla rozdélena vedoucim projektu mezi zaméstnance,
podle stanovenych kritérii. Dale ¢tvrtletné tymova odmeéna, kterou by si zaméstnanci sami
vybrali (napf. spole¢nd sportovni akce, spole¢ny zazitek). Financni zdroje na kryti téchto

odmén, by mohly byt k dispozici z uspor podanych zlepsovacich navrhu.
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Zaméstnanecké vztahy/spoluprace

V této oblasti je nutné se zamétit na efektivnost porad v tymech a definovani pracovnich
procesu. Je tfeba provést revizi pracovnich postupti a zodpovédnosti za jednotlivé procesy.
Pro mistry a vedouci jednotlivych tymi lze doporucit externi Skoleni na vedeni vyrobnich
porad. Stanoveni jasné struktury programu jednotlivych pravidelnych porad je nutnosti, tak
aby byl jasn¢ definovan program kazdé porady, ¢asovy rdmec a neodbihalo se do jinych
témat. Navrhnout Ize také kazdodenni 10 minutovou poradu, kde by probéhlo rozd€leni prace,
a také posileni tydennich porad, kde by se hodnotila odvedena prace a také vyhled prace na

dalsi tyden.

Firma tvofi kazdoro¢né zdroje na financovani planu vzdélavani, kam tyto externi Skoleni

mohou byt zahrnuty.

Komunikace/informovanost

V této oblasti by bylo vhodné analyzovat vnitini systém planovani, fizeni zakazek a
vyroby. Informace a procesy v pribchu zakazky, v pribéhu jednotlivych ¢astecnych ¢innosti
(napf. konstrukce) a také v pribéhu vyroby nejsou jasné specifikovany a tim maji
zameéstnanci dojem, ze informace potfebné k praci nemaji v€as a v dostate¢né kvalité.
Zlepsenim téchto procestt by doslo urcité¢ k lepSimu prubéhu zakézek a zpruhlednéni toku
informaci. Dale by bylo u¢inné se zamétit na zpisob piedavani informaci od vedeni firmy,
napf. o budoucim vyvoji ziskanych zakazek, o vysledcich firmy, o dal§im planovaném rozvoji
firmy nebo o investicich. Vedeni tyto informace ptedava pfi ctvrtletnich setkanich s feditelem,
ale pravdépodobné ne dostatecné podrobné. Podrobnéjsi informace by zameéstnanci zcela
evidentné ocenili a je zfejmé, Ze by zlepSily celkovou informovanost a komunikaci ve
spole¢nosti. Dale by bylo vhodné v souvislosti s vhodnou komunikaci vedoucich pracovnikli

dané pracovniky vice Skolit. Trh je nyni témto Skolenim velmi oteviena i tento podnik by mél

téchto sluzeb profesionalii zabyvajicich se zlepsenim komunikace a dalSich soft skills vyuzit.

Osobni rozvoj/odména

Z nové kolektivni smlouvy, ktera je platnd od 3/2017 vyplyva, Ze v tomto roce bylo na
zaklad¢é kolektivniho vyjednavani s odborovou organizaci firmou pfistoupeno ke zvySeni
odpolednich a no¢nich ptiplatkl, dale ke zvySeni roéni odmény o 5 000,- K¢ a byla provedena
zména v pfidélovani dovolené 25 dni jiz od pocatku pracovniho poméru. Primérma rocni

mzda zaméstnance v roce 2017 by se méla zvysit o 6,5 %. Lze pfedpokladat, ze vSechna tato
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opatteni povedou ke zlepSeni spokojenosti s odménovanim. I kdyz ¢esky ¢lovek nebude nikdy
spokojen s odménovanim a i kdyby byl, opét malokdo pfizna a upfimné pisemné sdéli.
Piimy nadiizeny

Co se ty¢e zaméstnancii, ktefi odpovédéli, je patrné, ze v tomto sméru je nastaveni v
podniku v potadku a nadfizeni maji dobré vztahy se zaméstnanci. Otazkou je, zda tyto vztahy
nejsou vice kamaradské nez pracovni. V tomto bod¢ je tfeba se zaméfit na ty zaméstnance,
ktefi neodpovédeli. Diivodem muze byt strach z negativni odpovédi, kterd by se mohla dostat
k vedeni. Dalsim divodem muze byt, Ze zaméstnanci neumi tento vztah dostate¢né popsat a
formulovat. Zde by bylo vhodné s nimi soustavné komunikovat, aby se nebali fict, co si mysli
a jak se citi. V tomto pfipad¢ by bylo ucelné zavést kulaté stoly, jak je popsano v teoretické

¢asti, kde by se setkavaly mensi skupinky zaméstnanct s nadfizenym o stupeii vySe a oteviené

diskutovali o problémech, kter¢ je trapi.
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3 ZHODNOCENI

Hodnoty jsou povazovany podle vétSiny autorii za zéklad podnikové kultury a za zaklad
utvareni podnikové kultury [1.3 ¢ast Hodnoty]. Ve vybrané firm¢ jsou hodnoty definovany,
ale na zaklad¢ vysledkli analyzy nejsou pracovniky akceptovany a uznavany. Upeviiovani
hodnot viceméné neprobihd, protoze ani manazeti podle analyzy hodnoty nepromitaji do
svého chovani a prace. Ve firm¢ neni zakladatel hodnot, ale hodnoty byly nafizeny centralou
ve Svycarsku. Tim padem neciti manaZefi dostate¢nou zodpovédnost za §ifeni a

spoluvytvareni hodnot.

Prvky podnikové kultury, jako jsou zdkladni piedpoklady, hodnoty, normy a artefakty,
jsou vytvoreny, a proto je zde dobry zaklad pro dovytvaieni podnikové kultury. Normy
sméruji zaméstnance k jednotnému oblékani do firemnich pracovnich odévili, zaméstnanci si
mezi sebou vétSinou tykaji, manazeti zachazeji s Cleny svych tymut velmi ptatelsky. Artefakty
symbolizuji jednotny design budov, jednotny stejnokroj a dalsi prvky, které jsou popsany
v bodu 3.7.

Zhodnoceni sily podnikové kultury je podrobné rozvedeno v bodé ¢. 4.4 a shrnuto do
vysledku slaba podnikova kultura. Divodem k tomuto zavéru je nesoulad se zakladnimi

teoretickymi vychodisky.

Pruzkumu se zuacastnilo celkem 222 zaméstnanctu, bohuzel nékolik dotaznikd se vratilo
zcela nevyplnénych a témét ve vSech dotaznicich nékteré odpoveédi na nékteré otazky zcela
chybély. Vyhodnoceni je pojato jako celek, protoze rozdé€leni na jednotlivé kategorie by
vysledky zcela rozmélnilo. Ve vysledcich dotaznikového Setfeni se vyskytovaly dva
odevzdané dotazniky, kde oba zaméstnanci zdmérné zaskrtavali vSechny odpovédi pouze

negativni.
Mezi nejvice pozitivné hodnocené bloky patii v tomto potadi:
e Zaméstnanecké vztahy/spoluprace
e (Oddanost/angaZovanost
e Pfimy nadfizeny
Z prvniho zminéného bloku lze vyvodit, ze pfimi vedouci ovliviuji svym chovanim vztahy
na pracoviSti a na pracoviStich timto panuje atmosféra divéry, vzdjemného uznani a

pochopeni ze strany vedouciho. Zaméstnanci jsou spokojeni s kazdodenni efektivni spolupraci

se svymi kolegy a s nadfizenymi vychazeji dobfte. Je zde patrné i zodpoveédnost za sviij vykon
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a odvedené vysledky. Tyto vyrazné pozitivni poznatky musi firma rozvijet a za pomoci

novych myslenek hlavné v oblasti rozvijeni tymové prace a motivace k inovativnosti.

V oblasti  Oddanosti/angazovanosti ~ vyrazné  vystupuji  vysledky Vv souvislosti
s uplatnovanim znalosti zaméstnanctu. V moznosti uplatiiovani znalosti je vidét, Ze
zamestnanci nad svou praci pfemysli, a proto tento pozitivni jev je tfeba posilovat tim, ze do
znalosti se budou vstépovat i znalost firemnich hodnot. V této oblasti je také vyrazny
vysledek v otazce ,,Rad se ucastnim firemnich akci“. Zde je vidét, ze jsou tyto akce pro
zamestnance zajimavé, dobfe zorganizované a ze si pfi téchto firemnich akcich uziji spolecné
stravené chvile mimo pracovni prostiedi. Tyto akce posiluji sounalezitost, a proto je tieba o

n¢ nadale pecovat a d¢€lat je stale zajimavejsi.

Zde uvadim 5 nejlépe hodnocenych tvrzeni:

5 nejlépe hodnocenych tvrzeni vazeny pramér

Vé&fim ve vyrobky spole¢nosti XY 2,3

Mam moznost ve firme uplatnit své znalosti 2,8

Spoluprace s kolegy v mém pracovnim kolektivu

je efektivni 3,0

V nasem tymu se citime zodpovédni za svij

vykon a odvedené vysledky 3,0

M1y nadiizeny mi umoznuje délat pracovni

rozhodnuti v ramci mych ptidélenych

odpovédnosti 2,9
Tabulka €. 16 — 5 nejlépe hodnocenych tvrzeni Zdroj: vlastni zpracovani

Jak bylo popsano v bodé¢ 3.2 zaméstnanci z firmy neodchézeji, ale mezi zaméstnanci je
citelné napéti. Toto napéti se odrazi 1 v hodnoceni oblasti, které byly hodnoceny nejvice

negativné.
Mezi nejvice negativné hodnocené oblasti patfi:
e Hodnoty
e Komunikace/informovanost
e Osobni rozvoj/odména

Z hodnoceni téchto oblasti vyplyva, Ze manaZefi nejsou zcela ztotoZznéni s hodnotami
spoleCnosti a neprosazuji je ve své praci (viz 4.3). Nejsou naklonéni inovacim, protoze
nefunguje systém napadi na zlepSovaci navrhy, i kdyz by tomu pracovnici byli naklonéni (viz
4.3). Tyto vysledky lze povazovat za nejvice alarmujici, protoze, pokud se nezméni piistup
manazertu k prosazovani hodnot a inovaci, lze se obavat, ze v souvislosti s podnikovou

kulturou nedojde k vyraznéjsimu pozitivnimu posunu.
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Velkou pozornost je tfeba vénovat véasnému a spravnému predavani informaci potiebnych

pro kazdodenni praci, kde zaméstnanci spatiuji nedostatky.

Zde je nutno jesté poznamenat, ze feditel je ndrodnosti Svycar a nemluvi ¢esky, proto je i
interpretace informaci z vedeni zdeformovana ptekladem do CeStiny a to muzZe zplusobovat

negativni hodnoceni.

5 nejhiie hodnocenych tvrzeni vazeny pramer
Hodnoty spolec¢nosti Autoneum jsou dolozeny

prikladem mého nadfizeného 3,4
Mém ve firm¢é moznost napliiovat své napady

tykajici se zlepSovani v§eho druhu 3,6
N¢kdy vazné uvazuji o odchodu ze spolecnosti

Autoneum 3,6

Dostavam informace, které potiebuji pro svou
kazdodenni praci a v dostatecném ¢asovém

piedstihu 3,7
Dostavam spravedlivou odménu za sviij pracovni vykon 4,9
Tabulka €. 17 — 5 nejhiife hodnocenych tvrzeni Zdroj: vlastni zpracovani

V souvislosti s t¢mito nejhife hodnocenymi tvrzenimi byla nastinéna doporuéeni a navrhy

na zlepSeni v kapitole €. 4.5.

Vysledky provedené analyzy podnikové kultury ukazuji na provézanost podnikové kultury
a vedeni lidi. Absence vudct, kteti ,,Usiluji o ovliviiovani a vedeni ostatnich sledovanim
Jjednotlivych cilit nebo vizi budoucnosti a stimuluji je, aby je chteli ndasledovat.* [1], bohuzel
ovlivituje 1 kvalitu podnikové kultury. Vidcovstvi ovliviiuje hlavné motivaci zaméstnanct,

oddanost a angaZovanost a vzajemnou spolupraci.
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4 ZAVER

Hodnota vnimani podnikové kultury zaznamenala béhem posledniho stoleti znacny vyvoj,
ktery vyustil v moderni formy vedeni a fizeni zaméstnanct, jeZ jsou dnes oznaCovany za
nejcenngjsi zdroj v organizacich. V soucasné dobé se klade diraz nejen na vykonnost
zaméstnancl a vyuzivani jejich schopnosti, ale také na rozvoj jejich potencidlu, uspokojovani
jejich socidlnich potieb a na jejich motivaci a zainteresovanost pro plnéni podnikovych cila.

Podnikova kultura je nedilnou soucasti vSech ¢innosti vedeni 1 zaméstnanc.

Cilem bakalatské prace bylo provést analyzu obsahu a sily podnikové kultury v konkrétni
firmé¢ a zhodnotit jeji vliv na oblast vedeni lidi. Pomoci dotaznikového Setfeni a podrobného
zkoumani ve firmé byla analyzovana podnikova kultura, spokojenost ¢i nespokojenost
zaméstnancl a v navaznosti na vysledky tohoto prizkumu byl stanoven vhodny pfistup pro
zlepSeni zamé&stnaneckého prostiedi v daném podniku. Pro tGcely této prace byl vybran zavod
XY CZ s.r.0., zavod Nastrojarna XY. Podstatou analyzy byla aplikace teoretickych poznatka
Vv oblasti podnikové kultury na konkrétni fungovani dané¢ho podniku. Soucasti cile bylo pak
vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setfeni a nasledné navrzeni konkrétnich doporuceni pro
zlepseni podnikové kultury. V urcitych slabych mistech byla doporuc¢ena konkrétni opatieni,
kterd by mél podnik pro zlepSeni implementovat. Na zaklad¢ tohoto shrnuti lze konstatovat,

ze cil prace byl splnén.

VI1acil uvadi, Ze ,,Pozitivni viiv podnikové kultury se projevuje jen tehdy, pokud je jeji
obsah zretelné odrazem podnikatelské strategie a celkové filozofie rizeni firmy. Vyznamnymi
podminkami pozitivniho vlivu na hospodarskou vykonnost a celkovou ekonomickou prosperitu
firmy jsou dostatecna sila a systémovd provdzanost podnikové kultury s ostatnimi prvky
podnikového systému. Jeji sila je podminéna kvalitou vnitini a vnéjsi komunikace firmy.
[13]. Tato definice je velmi vystizna. V zavodé je vidét pozitivni trend ve vyvoji podnikové
kultury, ale zfeteln€ neni odrazem podnikatelské strategie a celkové filozofie fizeni firmy.
Zde je vyrazny potencial pro zlepSeni vykonnosti. Sila podnikové kultury je znateln4, ale na
zaklad¢ analyzy, by dikladnd zména v mysSleni stavajicich manaZerti nebo nové osobnosti
V osobach manazerti, vnesli jiny smér mySlenek a novy pfistup v fizeni procesii a prosazovani
priorit a tim pfispéli ke zlepSeni ,,Ziti hodnot* a hlavné interni komunikace.

Z dotaznikového Setieni je zfejmé, Ze zaméstnanci v takovémto podniku (strojirenském
zavod¢) nejsou zvykli o téchto otazkach premyslet. Vedeni podniku by se mélo v prvé fadé

zamé&fit na komunikaci se zaméstnanci a mélo by naucit zaméstnance konstruktivné fesit

jejich nespokojenost. Vedeni by meélo individualné pfistupovat k pfanim a problémum
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jednotlivych zaméstnancti a naslouchat jim. Tim si zaméstnanci budou pfipadat v podniku

cenngjsi a budou citit vétsi sounalezitost.

Ackoliv je z vysledkii dotaznikl patrno, ze v urcitych oblastech je prostor pro zlepSeni,
v celkovém pohledu lze fici, ze podnikova kultura v ur¢ité mife nastavena je, a ze si je

spolecnost tohoto prvku, dulezitého pro fungovani podnikéani, védoma.

Zavérem je tfeba vyzdvihnout, Ze piestoze dany podnik nesplituje vSechny teoretické
ptistupy uvedené v prvni ¢asti prace, dilezita je viile a ochota manazerii a zaméstnanct ménit
zkostnatélé a prezité procesy a lze véfit, ze takovéto analyzy k témto pozitivnim zménam
prispéji.

Podnikova kultura je oblast, kterd je tézko meéfitelna a definovatelnd, nicméné je potieba i

o tyto ,,nehmatatelné* soucasti podniku neustale pecovat.
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Ptiloha A — Principy, hodnoty a chovéni

Delight your customers.

Enjoy your work.
Fight for profits.

Pracujeme = NADSENIM
- Nemluvime pouze, svoje slova proméfujeme v Ciny
- Projevujeme osobni nasazeni a jsme hrdi na své vysledky
- Ve spole€nosti Autoneum jedname jako jeden tym

Jedname < ODPOVEDNOSTI
» Prijimame odpovédnost za svoji praci
- Ostatni - ve spole€nosti Autoneum i mime ni — nam mohou divéfovat
- Prijimame rozhodnuti s odvahou pfiznat chyby a touhou zlepSovat se
na zikladé ziskanych poznatki

Téiime z INOVACE

» |sme zvidavi, zkoumame nové moZnosti. srovnavame se s ostatnimi
a projevujeme ochotu zménit se

- Inovujeme a rozvijime se v dzké vazbé na nase zakazniky, abychom
dosahovali zisku a plnili potfeby zakazniki

- Dbame na své technické kompetence a sdilime je po celém svété

Sdilime GLOBALNIHO ducha

« Usilujeme & integraci prostrednictvim dzké spoluprice na viech
drovnich v -elé nasi organizaci

« Jedname v globalnim zajmu spolecnosti Autoneum smérem k nagim
zakaznikdm po celém svété

- |sme pripraveni ugit se od riznych kultur a osvojovat
si rizné schopnosti

Postupujeme vpred prostfednictvim
TRVALEHO ZLEPSOVANI
- Respektujeme a zdokonalujeme standardizovany
zpisob prace a usilujeme o provozni dokonalost
« Plnime normy v oblasti kvality, spolehlivosti a nakladd
- Podporujeme dobré Zivotni prostredi, zdravi a
bezpetné chovani
Usilujeme o JEDNODUCHOST
. Zfavadime jednoduché a Stihlé struktury
« Prijimame jasna a rychla rozhodnuti a realizujeme je v praxi
- Jedname efektivné, abychom spliovali viechny priority, které nase cdvétvi vyZaduje

e’

Principy, Hodnoty & Chovani
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Ptiloha B — Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu - THP pracovniki i déinickych profesi

Jméno
a piijmeni: Datum narozeni:
Funkce(profese): Vykonavana od:
Pocet
podfizenych
Hodnoceni za obdobi: od do
Zaznam hodnoceni Celkem
Kriterium Slozka kriteria (x) bodii
1 2] 3| 4 5| 6 7] 8 9 (1-9)
V&domosti v oboru
. (aktualni trovet pozadovanych znalosti a dovednostijejich rozvoj k
a) odborna K1 aplikace wsledkd auditd v praxi)
pripravenost
\vztah k viastnimu odbornému rozvoj, samostatnost
(aktivné a samostatné pfistupuje k pinéni tkolu, aktivié zwsuje své
K2__|odbomé dovednosti a védomosti za spoluprace s nadfizenym)
pracovni vykonnost, kvantita vykonané prace
K3 (pracowni Gsili, pinéni termind, mnoZstvi kvalitné odvedené prace)
i kvalita prace, dodrzovani standarda, dodrzovani
b) pracovni technolog.predpisii
i K4 (pfesnost a dokonalost prace odpovidajici
schopnost organizace prace
(organizace viastni préce, sleduje postup praci, napomaha ostatnim
K5__|pf organ. dalsich operaci)
Godrzovani a pinéni pokynd nadrizengho
K6 |(ochota pracovat preséas)
. iniciativa
c) pracovni (podnéty, navrhy feseni, snaha o zwSovani Wkonu, nové pfistupy,
aktivita K7__|zlepsowaci nawhy)
pracovni vytrvalost, spolehiivost
(stabilni wkon po celou pracowni dobu, prace bez nutnosti neustalého
K8 dohledu a piikazd)
dodrzovani bezp. predpist, poradek na pracovisti,
(predpisti BOZP, PO, ochrany ZP, sam upozoriiuje na nedostatky,
K9 |udruje pofadek na pracovisti)
pristup ke spolupraci, chovani k ostatnim
(arovert komunikace, pfinos k tymové préci, ztotoznéni se s firemni
K10 kulturou, s firmou, loajalita, adaptabilita)
Celkovy soucet bodu: 9
IBodové hodnoceni zapiste do tabuiky, popis hodnoty bodu iz nize. Vysledné hodnocel
INepFijatelny: [JAA vysoce vikonny - vyjimeény, tvofivy
1 - tvale pod nomal ocekavané Growis, zlepseni se nejevi reding (90 a2 84 bodu)
12 - trvale pod normal oéekavané trowé, nezbytné bezprostredni zlepseni I:lArB vysoce vykonny - velmi dobry
[Potiebuje zlepsit (77 a2 83 bodu)
13 - obwykle pod normal otekévan drows []Ac vysoce vykonny - doby
14 - biizi se k oZekavané Grown, potfebuje pomoc a vedeni (71 a2 76 bodu)
|Uspokojivy [1B-A vykonny - uspokojivy,aktivni, snazivy
15 - pohybuje se okolo odekavané trows, standard, samostatny (64 az 70 bodu)
16 - pohybuje se okolo otekévané drows, snazivy, aktivni, samostatny [Je-8 vyonny - uspokojivy
\Velmi dobry (57 a2 63 bodu)
7 - vurcitych oblastech nad ogekévanou uspokojivou trowni [1B-C vikonny - uspokojivy- nutno zlepsit
18 - vitsinou nad otekavanou uspokojivou Grovni, snazivy, aktivni (49 az 56 bodii)
Vyjimegny [_]c-A nevykonny - potfebuje zlepsit

19 - v2dy nad normél pramémych vysledkd, ojedingly v tymu (42 az 48 bodu)
[Jc-B nevykonny - nepfijateiny
(412 mens boda)

Zavér:

dal$i schopnosti, dovednosti, znalosti, které by bylo mozné vyuzit i

Znalosti cizich jazyka
Domluvi se bez problémt 2 svétovymi jazyky, .. (vypsat kterymi)

....(vypsat kterym)

Domluvi se bez problémt 1 svétovym jazykem, ..

Rozumi svétovy jazyk, ale aktivné nemluvi

oooo

Nedorozumi se ani jednim svétovym jazykem

Slabé stranky (pozadavky pracovniho mista nespliiuje v téchto oblastech):

Ukoly pro i rok (popf¥. jiné obdobi):

Zhodnot'te Gi¢innost provedenych $koleni hodnoceného pracovnika: ucinné neuginné

Dal$i doporuceni pro vzdélavani pro nasledujici rok (planované seminéfe a kurzy, samostudium):

Lze u pracovnika vyhledové pocitat se zastavanim vedouci funkce, pfip. pfefazenim na jinou praci

pokud ano, uvedte jakou, kde a v jakém &asovém horizontu):

Ma zajem pracovnik séam prejit na jinou pozici ve firmé ? Na jakou ?

Poznamky (hodnotitele i hodnoceného), vyjadfeni hodnoceného k hodnoce!

Hodnotil (datum, podpis, jméno):

Hodnoceny (datum projednani hodnoceni, podpis):
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Ptiloha C - Pozvanka k priizkumu podnikové kultury a urovné vedeni lidi spolecnosti

LOGO FIRMY

Pozvanka k prlizkumu podnikové kultury a urovné vedeni lidi spole¢nosti XY

Vazeny kolego, vazena kolegyné

radi bychom Vas pozvali k G¢asti v prizkumu podnikové kultury a trovné vedeni lidi spole¢nosti XY CZ s.r.o., nastrojarny XY. Hlavnim cilem
priizkumu je Zjistit ndzory nasich zaméstnancu. Jak vnimate hodnoty spolecnosti a jakym zplisobem Vas oviiviiuji. Dale bude pozornost vénovana
Urovni motivace, angazovanosti a loajalité, budou analyzovany vztahy, spoluprace a komunikace. Pozornost bude vénovana také spolupraci s
Vasim nadfizenym.

Vyplrite prosim pfiloZeny dotaznik a sdélte ndm svij nazor. Jeho vypInéni by Vam nemélo zabrat vic nez 15 minut.

Ugast v priizkumu je dobrovolna. Veskeré shromazdéné tdaje a informace zlistanou pfisné anonymni.

Velice si cenime Vaseho nazoru a pfedem dékujeme za Vas vypinény dotaznik a upfimnost.

S vysledky prizkumu budete seznameni do konce bfezna 2017 a pfipadna napravna opatfeni budou realizovana ve druhém Ctrtleti roku 2017.

S pozdravem

Vedeni zavodu Nastrojarna XY

THP pracovnik ...........cc.cevenne nebo pracovnik vyroby ................cooeen

HODNOTY

Na této strance vidite "volant" s hodnotami spole¢nosti XY.

Uvedte prosim do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:
1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze
souhlasim|(souhlasim) | souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) | nesouhlasim pouzit
Dobre znam hodnoty spole¢nosti.
V mém pracovnim kolektivu, lidé respektuji a dodrzuji hodnoty spole¢nosti
XY
Hodnoty spole€nosti XY jsou doloZeny pfikladem mého nadfizeného.
MOTIVACE/ZTOTOZNENI
Uvedte prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:
1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze

souhlasim [(souhlasim) [ souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) | nesouhlasim pouZit

Jsem hrdy na to, Ze pracuiji ve spole¢nosti XY.

Vé&rim ve vyrobky spole€nosti XY.

Doporugil bych XY jako zaméstnavatele prateldm a roding.

Nékdy vazné uvazuji o odchodu ze spole¢nosti XY.

ODDANOST/ANGAZOVANOST
Uvedte prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:

1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze
souhlasim|(souhlasim) | souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) | nesouhlasim pouzit

Mam ve firmé moznost napliiovat své napady tykajici se zlepSovani véeho
druhu.

Mam moznost ve firmé uplatnit své znalosti

Ve firmé je podporovana tymova prace

Rad se ucastnim spole¢nych firemnich akci, jako je letni grilovani, Gi
vanocni vecirek.
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ZAMESTNANECKE VZT AHY/SPOLUPRACE
Uvedte prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:

1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze
souhlasim|(souhlasim) | souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) | nesouhlasim pouZit
Spoluprace s kolegy v mém pracovnim kolektivu je efektivni.
Pracovni atmosféra v mém pracovnim kolektivu je zaloZzena na divére a
vzajemném uznani.
Moje spoluprace s ostatnimi oddélenimi je uspokojiva.
V nasem tymu se citime zodpovédni za svuj vykon a odvedené vysledky.
Porady v naSem tymu jsou zaméfeny na vysledky .
Pracovni procesy v mém pracovnim prostredi jsou jasné definovany.
1 6
naprosto naprosto nelze
spokojen 2 3 4 5 nespokojen pouzit
Jak jste celkové spokojen s kazdodenni spolupraci se svymi kolegy ve
spole¢nosti XY?
KOMUNIKACE/INFORMOVANOST
Uvedte prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:
1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze
souhlasim|(souhlasim) | souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) | nesouhlasim pouZit
Ve spole¢nosti XY mame otevienou a pfimou komunikaci na vSech
Urovnich.
Dobre znam strategii a cile spole¢nosti.
Dostavam informace, které potfebuiji pro svou kazdodenni praci a v
dostate€ném ¢asovém predstihu.
Veskeré dal$iinformace, které bych mohl potfebovat je pro mé snadné
ziskat.
Vedeni sdéluje dostatek informaci o vnitinim a vnéj§im vyvoji ovliviiujicim
spole¢nost
1 6
naprosto naprosto nelze
spokojen 2 3 4 5 nespokojen pouzit
Jak jste celkové spokojen s pouzivanim informaci a komunikace ve
spole¢nosti XY?
OSOBNI ROZVOJ/IODMENA
Uvedte prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:
1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze
souhlasim [(souhlasim) [ souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) [ nesouhlasim pouzit
Dostavam spravedlivou odménu za sv(j pracovni vykon.
Dostalo se mi $koleni a kvalifikace nezbytné k vykonu mé kazdodenni
prace.
MUj nadfizeny podporuje m{j profesni rozvo.
Jsem dostate€né motivovan k lepSimu pracovnimu vykonu.
1 6
naprosto naprosto nelze
spokojen 2 3 4 5 nespokojen pouiit
Jak jste celkové spokojen se svou osobni situaci a profesnim rozvojem ve
spole€nosti XY?
PRIMY NADRIZENY
Uvedte prosim, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky:
1 3 4 6
naprosto 2 (spise (spise 5 naprosto nelze
souhlasim|(souhlasim)| souhlasim) |nesouhlasim) | (nesouhlasim) | nesouhlasim pouzit
MUj nadfizeny vytvari pozitivni pracovni atmosféru.
Mohu probrat pracovni problémy pfimo se svym nadfizenym.
Od svého nadfizeného dostavam jasné a konstruktivni pfipominky.
MUj nadfizeny mi umozriuje délat pracovni rozhodnuti v rdmci mych
pridélenych odpovédnosti.
MCj nadfizeny je zavazan pfijatym rozhodnutim.
1 6
naprosto naprosto nelze
spokojen 2 3 4 5 nespokojen pouizit

Jak jste celkové spokojen se svym pfimym nadfizenym a jeho pristupem?

Dékujeme za ucast v prizkumu spokojenosti zaméstnanct. Vyplnéné dotazniky prosim odevzdejte do BOXU pfipraveného na

recepci zavodu.
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