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UvVoD

V dnes$ni dob¢ se neustale zvysuje trend, kdy si organizace uvédomuji, ze lidsky kapital
je jednim zcennych zdroji. Dokazuje to vyvoj personalniho managementu za
poslednich nekolik desitek let. Dnes si firmy uvédomuji, Ze jiz nestaci pouhd finan¢ni
odména za vykonanou praci. V 21. stoleti jsou jiz takové faktory jako je prestdvka na
odpocinek nebo bezpecnost zdravi a ochrana pii praci samoziejmosti. Naopak je nutné
si uvédomit, ze je kladen mnohem vétsi diraz na vzdélavani, motivovani, neformalni
hodnoceni zaméstnancli, a kde ,,obyCejna“ pochvala dnes zaujima dulezité misto
V pracovnim Zzivoté. V neposledni tad¢, vzrastajici trend zaznamenava sledovéani
vzajemné interakce mezi spolupracovniky, uspokojeni z pracovni ¢innosti a moZznost
osobniho a kariérniho rastu. VSechny tyto zminované faktory maji vliv na pracovni
prostiedi konkrétni organizace, které preristd do nesmirné slozitého systému

nazyvaného socialni klima.

Cilem prace je analyzovat a zhodnotit socidlni klima v podniku Mlékérna Stiibro, s.r.o0.,
formulovat stimulac¢ni faktory socialniho klimatu a navrhnout projekt podporujici
zadouci socialni klima v organizaci, ktery bude podporovat dosazeni stanovenych

strategickych cilu.

Diplomovéa prace je roz€lenéna do ctyf hlavni kapitol. Prvni kapitola se zabyva
charakteristikou vybrané spole¢nosti a definovanim jejich strategickych cili. Dulezitou
soucasti prvni ¢ast je charakterizovani vize a poslani a analyza prostiedi strategického
zaméru, ktera se sklada z analyzy externiho a interniho prostfedi. Na zaklad¢é analyzy

prostiedi jsou nasledné stanoveny silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby podniku.

Druhéd kapitola se zabyva socidlnim klimatem. V tvodu kapitoly jsou vysvétleny
duvody, pro¢ je dulezité zkoumat socialni klima v organizaci a nasledné je vymezen
pojem socialniho klimatu z pohledu rtiznych autort. DuleZitou soucasti této kapitoly je
prizkum socialniho klimatu, ktery je proveden pomoci dotazniku roz¢lenéného do péti
oblasti - komunikace, vedeni lidi, mezilidské vztahy, fizeni pracovniho vykonu a
odmeénovani. Na zavér se vyskytuje zhodnoceni vysledki provedeného dotaznikového

Setieni.



Ve tieti kapitole je vymezen pojem stimulace a nasledné jsou obecné rozebrany mozné
stimulacni faktory. Na zaklad€ proveden¢ho priizkumu socidlniho klimatu jsou na konci

kapitoly blize specifikovany a shrnuty stimula¢ni faktory podniku.

Ctvrta kapitola se zabyva projektem, ktery je navrzen tak, aby prostiednictvim
zlepsovani socidlniho klimatu byly podpotfeny vykonnostni strategické cile. Je stanoven
cil projektu a kli¢ové aktivity projektu. Nasledné je zhodnocena celkova doba trvani

projektu a jeho nakladova narocnost.

Pti zpracovavani diplomové prace bylo vyuzivano doméci a zahrani¢ni literatury,
internetovych ¢lankt a zahrani¢nich vyzkumu dostupnych na internetu. Pro sestaveni
dotazniku byly cerpany informace z jiz uskute¢néného rozsahlého zahrani¢niho
vyzkumu a vysledny dotaznik byl upraven tak, aby odpovidal potfebam podniku.
Ziskana data byly zpracovany pomoci programu MS Excel a transformovana do podoby

grafli.



1 CHARAKTERISTIKA PODNIKATELSKEHO SUBJEKTU

Pro potieby zkoumani socialniho klimatu v podniku je nejdfive nutné poznat danou
organizaci. Tim se ma na mysli jeji historicky vyvoj, strategické cile a také jeji

prostiedi, ve kterém provadi podnikatelskou ¢innost.

1.1 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI MLEKARNA STRIBRO, S. R. O.

V roce 1939 bylo ve Stiibie zaloZzeno mlékatské druzstvo vykupujici mléko z okrest
Stiibro, Stod a Tachov. V souvislosti se zavadénim nové technologie, doslo v celém
aredlu k zdsadnim zménam tak, Ze z pivodnich objektd zlstala zachovana jen
administrativni budova. Z divodu $patné finan¢ni situace se mlékaiské druzstvo dostalo
do konkurzu. V roce 2001 druzstvo koupil podnik Alimpex Food, a. s. (pfedni ¢esky a
slovensky distributor mlé¢nych potravin). V této dobé se ve Stiibfe vyrabélo trvanlivé
mléko, smetanové jogurty, kefir, podmasli a tvaroh. V témze roce se firma Alimpex
food, a. s. a spole¢nost Ehrmann, ag rozhodla pro spole¢né podnikani pod nazvem
Ehrmann Stiibro, s. r. o. Kazdy z nich vlastnil 50% podil. Od 1. dubna 2009 byla
mlékdrna EHRMANN Stibré stoprocentni dcefinou spolecnosti EHRMANN AG, ktera
je nejveétsim a nejznaméjSim producentem mléénych vyrobki v Némecku pySnici se
dlouholetou tradici. V roce 2013 doSlo ke zméné kapitadlové UcCasti a spolecnost
Ehrmann, ag prodala vétsinovy podil spole¢nosti Ehrmann Stiibro, s. r. 0. zpét majiteli
potravinatské distribu¢ni firmy Alimpex Food, a. s. a spole¢nost se vratila k pivodnimu
oznaceni Mlékarna Stiibro, S. r. 0. To ovSem nema vliv na §ifi a strukturu vyrabénych

produktt.

Hlavnim pfedmétem podnikdni Mlékarny Stiibro, s. r. o. je mlékarenskd cinnost,
zejména vyroba jogurtli. Firma vyrabi pfedevsim vlastni vyrobky pod svoji obchodni

znackou, ale také spolupracuje s nékolika obchodnimi fetézci, jako je Kaufland a ARO.

Poctem zaméstnancti se mlékarna fadi mezi malé a stfedni podniky. Primérny pocet
pracovnikit k 31.12.2012 ¢inil 78 vyrobnich délnikli a 34 technicko-hospodaiskych
pracovniki (THP). Pro potieby komplementace jogurti (skladani na palety, odvazeni

palet z vyroby na sklad, atd.) zaméstnava podnik cca 60 brigadniki, které jsou k



dispozici dle potieby a velikosti zakazek. V této dobé mlékarna Stiibro roéné
zpracovava kolem 32 miliond litri syrového kravského mléka a produkuje kolem
18 000 tun mléénych vyrobki. V roce 2010 investoval podnik ¢astku 250 000 eur do
Cistirny odpadnich vod a na technické vylepSeni dvou stavajicich plnicich linek.

[Vyroc¢ni zprava spole¢nosti EHRMANN Stiibro, s. r. 0. k 31.12.2012, 2013]

1.2 POSLANI A VIZE SPOLECNOSTI

Formulace poslani by mélo informovat vefejnost, ale i zaméstnance podniku 0 divodu
existence spolecnosti. Poslani tedy vyjadiuje zdkladni smysl podnikéani, pfitom musi
respektovat historii firmy a jeji schopnosti. [Fotr a kol., 2012] ,,Poslani je Casové
nevymezend proklamace budouciho zaméfeni firmy a stézejnich hodnot, které

determinuji jeji podnikatelské aktivity.* [Fotr a kol., 2012, str. 33]

Spolecnost se fidi mottem ,, Od rodiny pro rodinu!“. Podnik vénuje lasku a peclivost
svym produktiim, jejich lahodné chuti a jejich prospé$nosti lidskému zdravi. V centru
vSech tivah a aktivit stoji spotfebitel a jeho spokojenost. Mlékarna se snazi 0 garanci

vysoké kvality nejen vyrobkd, ale 1 celkového jednani a mysleni.

Zakladni politika mlékarny je dlouhodobé vytvareni hodnot a pouziti velké casti ziskt
na potiebné investice do dalsiho rozvoje firmy. Nasledujici vize bude stanovena na

obdobi 3 let, tj. na roky 2013-2015. Jednotlivé komponenty vize jsou uvedeny nize.

Zakaznici doty¢ného strategického zaméru: Spole¢nost nabizi mlééné jogurty, které
si mize koupit riznad veékova skupina zdkaznikii. V budoucnu chce podnik zacilit na
SirSi vékovou kategorii zdkaznikli. Tim chce v pribéhu tii let spolecnost navysit pocty

zékaznikl v takové mife, aby se tato vize projevila v kazdoro¢nim rustu trzeb.

Produkty: Spole¢nost se zaméfuje pouze na vyrobu jogurtti, v roce 2011 zacala vyrabét
zakysanou smetanu. Spole¢nost se chce zaméfit predevS§im na vyrobu a propagaci

vlastnich znacek vyrobk.

Popis trhu a postaveni podniku: Spole¢nost se pohybuje na trhu mléénych jogurti
v Ceské republice. Podnik zabira velmi mizivé procento na trhu, a proto se bude

MIékarna Stiibro snazit neustale prosazovat a tim zvySovat podil na ¢eském trhu.
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Strategie zaméru: Strategickym zamérem podniku Mlékarna Stiibro, s. I'. 0. je neustalé
rozvijeni dosavadniho postaveni na trhu jako vyrobce jogurti a to prostfednictvim
udrzovani stavajicich zakazniku a ziskavanim novych. Tento zamér by se mél v pribéhu

dalSich let projevit nariistem trzeb.

Verejna image: Mlékarna Stiibro se snazi dlouhodobé snizovat zatizeni Zivotniho
prostiedi. Jiz se mlékarné podafilo snizit Groven znecisténi ovzdusi a odpadnich vod. V

budoucnu chce zorganizovat sbér odpadi a jejich téidéni.

Socialni koncepce: V dnesni dobé je velkd cast zaméstnancti na vSech urovni
organizace, vyjma manazerskych pracovnikl, hodné nestabilni. Jedna se predevsim o
nizkou kvalifikaci v oboru mlékarenstvi, strojirenstvi a manazerskych dovednosti. Do

budoucna se chce firma na tento problém zaméfit a vytvofit tak stabilni pracovni mista

1.3 STRATEGICKE CILE A STRATEGIE

»,Moderni definice chape strategii jako pfipravenost podniku na budoucnost. Ve strategii
jsou stanoveny dlouhodobé cile podniku, priibéh jednotlivych strategickych operaci a
rozmisténi podnikovych zdroju nezbytnych pro splnéni danych cili tak, aby tato
strategie vychazela z potfeb podniku, ptihlizela ke zménam jeho zdroji a schopnosti a
soucasné odpovidajicim zpisobem reagovala na zmény v okoli podniku.“ [Dedouchova,

2001, str. 1]

Podnikové cile davaji smysl danému poslani a jsou pomocnikem pii formulaci strategie.
Strategické cile by mély pfimo navazovat na zpracovavanou vizi, mély by byt

orientovany vysledkové a popsany jasné. [Fotr a kol., 2012]

Aby bylo mozné dany strategicky cil sledovat v ase a porovnavat napf. s jiz
dosazenymi vysledky, je zapotiebi, aby byly cile dobie definované, tj. SMARTER.
[Fotr a kol., 2012]

Podle tohoto pravidla musi byt cil:
e Specific (specificky);
e Measurable (méfitelny);

e Achievable (dosazitelny);
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e Result oriented (realisticky, orientovany na vysledek);
e Time framed (Casové vymezeny);
e Ethical (v souladu s etickym ptistupem k podnikani);

e Resourced (zaméteny na zdroje).

Prostiednictvim modelu Balanced Scoracard (BSC), ktery se pouziva pro méfeni a
fizeni vykonnosti, je mozné transformovat strategickou vizi a jeji cile do ¢tyt perspektiv

— finanéni, zakaznickou, internich procesti a potencialu. [Sulak, 2012]

Pro obdobi 2013 — 2015 jsou cile spolecnosti Mlékarna Stiibro, S. r. 0. uvedeny nize.

1.3.1 Financni cile
Hlavnimi finan¢nimi cili na zvolené obdobi je stabilni tendence materialovych nakladu,

zvySeni trzeb od novych zdkazniki a zajisté rlst trzeb z prodeji vlastnich vyrobki.
V nize uvedené tabulce €. 1 jsou piesnéji konkretizovany tyto cile a je zde i uvedeno,

jakymi néstroji a politikami hodla podnik téchto cilti dosahnout.

Tab. ¢. 1: Parametrizace financnich cili

> 0
sluzeb [%] zvy$ovat objem vyroby.

Strategické cile Méritka Cilové Strategicka akce
hodnoty

Udrzeni Materialové Vybér a spoluprace se
< || materidlovych naklady jako % Stejné jako spolehlivymi dodavateli
& || nakladti na realizaci z celkovych v roce 2012 surového kravského
"E produktt naklada mléka.
g y . Vyhledavani a
=5 A Trzby za prode;j o . ,
‘= || Zvyseni objemu Vlastnich vorobkél a Navyseni o komunikace novych
2 || vynosi W 8% odbératelti a tim
£
=

Riist provozniho Navyseni o Rist trzeb, snizovani
. EBIT o
zisku 8% zmetkovitosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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1.3.2 Zakaznické cile

Firma vyrabi nékolik vlastnich produkti, viz Krajanka, které jsou nékterym zakaznikiim
znamé, ale nemaji tuto zndmost spojenou se znackou Mlékarna Stiibro. VétSinu
produkti vyrabi pro privatni znacky, diky kterym ma spole¢nost vétSinu zakazek.
Spolecnost chce v blizké budoucnosti prosadit svou znacku pod svou vlastni produkei
vyrabénou v Ceské Republice a to prostiednictvim vybudovani internetovych stranek a

reklamy. V tab. ¢. 2 jsou uvedeny zakaznické cile a jejich parametrizace.

Tab. ¢. 2: Parametrizace zdakaznickych cilu

Strategické cile Méritka Cilové Strategicka akce
hodnoty
| Umisténi produkti Pocet nové uzavienych Spolupracovat a
& || do malych a velkych obchodnich smluv o 5 vyjednavat s obchodnimi
< || obchodnich fetézci dlouhodobé spolupraci zastupci prodejen
&
i v , . .
2 Udr;emr kv_e}h’ty a Test chuti a . Sesta}wt hjavrmpnogr_am a
‘s || chuti stavajicich . Stabilni plan méteni kvality
Ad . konzistence , o
E produktii vyrobkl
N
S . o . . .
2| Udrzet si klicové Vellkqst VI’a’CG;]ICICh se Kom}l.mkace“se zalfazmky
N Lakaznik zakaznikl ze 95% pri prodeji, ale i po
Y stavajicich [%] prodeji

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

1.3.3 Cile internich procesi

Podnik chce docilit v piistich 3 letech tifidéni odpadu uréeného k recyklaci na vsech
mistech a urovnich podniku. Primérmé mési¢ni naklady na odvoz komunalniho odpadu
za posledni 3 roky ¢inili 23 219,-. Firma chce docilit v nasledujicich letech odvoz
odpadi za niz8i nebo stejnou cenu jako je nyni, ale s podminkou, Ze se komunalni
odpad bude tfidit. DodrZovanim tohoto cile miize mlékarna pisobit kladné na vetejné
minéni obyvatelstva a prostfednictvim propagace miize zvysit prodej vlastnich vyrobk.
V neposledni fadé, by se také efektivita méla projevit v uspofenych nakladech na
pokuty v dusledku dodrzovani ¢eské legislativy a platnych zakoni. Dalsi cile internich

procesti jsou uvedeny nize v tab. ¢. 3.
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Tab. ¢. 3: Parametrizace cili pro interni procesy
Strategické cile Méritka Cilové hodnoty Strategicka akce
o . o Pravidelna kontrola a idrzba
Snizeni poruch Delka prostoji Max 1 hodina vyrobnich a kompleta¢nich
Z| vyrobnich stroji [min]/den T P
& stroju
g ZvySeni objemu
= e e Po&et novych Vyhledavani novych
£ || uspésnych nabidek . 8 , 1o
5 kontraktt zakaznikl
< [ na trhu
[
?mzen} zatlzen3 ’ [%] 0 20% Snizeni komunalmho 0§1padu
zivotniho prostredi na objem produktii

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

1.3.4 Cile interniho potencialu

Jednim z cilil je zvySovani kvalifikace zaméstnanct v oblasti mlékarenstvi, strojirenstvi
a manazerskych dovednosti s cilem snizeni prostoji vyroby. Tyto prostoje zamezuji
zaméstnancim vykonavat svou praci z divodu poruchy na strojnim zafizeni. Ze
stavajicich 107 pracovniki zaméstnanych na hlavni pracovni pomér, je pouze 52
s odbornymi znalostmi. Odbornost se posuzuje podle dosazené¢ho vzdélani v daném
oboru, které potiebuji k vykonavani své prace. Podnik chce docilit, aby do 3 let mélo
85% zaméstnanch na svych pozicich odborné vzdélani anebo byli fadné pteskoleni.

Dalsi cile jsou opét rozebrany v nésledujici tab. €. 4.

Tab. ¢. 4: Parametrizace cili interniho potencialu

Strategické cile Méritka Cilove Strategicka akce
hodnoty
Snizit fluktuaci y ] . Meéfteni ukazatele ve
. R pocet odchozich zamést. i
zameéstnanci na P — = 9% stanovenych
e , “ prumerny pocet zamest. .
piijatelnou Groven intervalech
= Zvy§1t uroven Dé¢lnici:1/r ) )
= VZdelal’?OStl.a _ ok Spoluprac§ podniku '
§ zpusobilosti v oblasti Pocet skoleni o s odbornymi externimi
2 | mlékarenstvi a Technici:2/ Skoliteli.
é strojirenstvi rok
D
= Poradat informaéni
Posilit firemni schiizky mezi vedenim
komunikaci mezi Pocet informacnich w podniku a vedoucimi
, ) X 1/mésic o w
vedenim podniku a schiizek smén, ktefi budou
ostatnimi zaméstnanci nasledné informovat
Svou prac. skupinu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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1.4 ANALYZA PROSTREDI STRATEGICKEHO ZAMERU
Analyza vsech slozek prostfedi musi byt podiizena jeho dopadu na strategicky zamér.
,Firma musi analyzovat své podnikatelské prostfedi proto, aby :

e znala svou pozici v prostiedi, v némz puisobi;

e reagovala efektivné na neustalé zmény prostiedi;

e um¢la posoudit sviij potencial dalsiho rozvoje;

e umgéla predvidat chovani zakaznikl a konkurentt;

e identifikovala rizikové faktory relevantni ke svému strategickému zdméru.*

[Fotr a kol., 2012, str. 38]

Nejznaméjsi metodou, kterd slouzi k provadéni analyzy prostiedi, se oznacuje SWOT
analyza (z anglickych nazvi Strenghs, Weaknesses, Opportunities, Threats).
Podnikatelské prostfedi se déli na dvé Casti: externi prostiedi a interni prostiedi resp.
mikroprosttedi. Externi analyza zkouma okoli podniku. Hlavnim ukolem této analyzy je
sestavit seznam prilezitosti - O (Opportunities), kterd mlize podnik vyuzit, a hrozeb - T
(Threats), kterym by se mél podnik vyhnout, pifipadné¢ je minimalizovat. Pfi
vyhledavani téchto vyslednych charakteristik, které plati pro analyzovany strategicky
podnikatelsky zamér, je tieba dbat na to, aby analyza byla provadéna s respektovanim
Casu. Soucasti externi analyzy je analyza makroprostiedi a analyza mezoprostiedi. Sila
interniho prostiedi je zejména u vétSich podnikli podminéna fungujici kulturou a
socialnim klimatem podniku. Vysledkem interni analyzy je seznam silnych (S) a

slabych (W) stranek ve funkénich oblastech organizace. [Sulék, Vacik, 2005]

1.4.1 Externi analyza — makroprostredi
Tato podkapitola zahrnuje zakladni sily makroprostiedi jako je legislativa, demografie,
ekonomika, sociologie a kultura, technologie, politika, ekologie. Tyto sily podnik

nemtiZze nijak svym chovanim ovlivnit, ale naopak tyto sily ovliviluji podnik.

Legislativa

Zékladni pravni normy, které upravuji podminky pro obchodni podnikani, jsou
obcansky a obchodni zdkonik, Zivnostensky zakon, zdkon o ochrané¢ hospodaiské
soutéze, zdkon o cenach, nafizeni vlady o obchodnim véstniku, zakon o ochrané

spottebitele atd. Jelikoz spole¢nost podnika v potravinaiském odvétvi, musi se také fidit
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zakonem o potravinach a dodrzovani hygienickych norem. Co se ty¢e podnikatelského
zaméru, je zde zaméfena pozornost predevSim na dodrzovani pravnich piredpisi pfi
sbéru a tfidéni odpadu Vv podniku. Podle zakona ¢. 185/2001 Sb., o odpadech, je
puvodce odpadi povinen odpady zafazovat podle druhii a kategorii podle § 5 a 6 tohoto
zakona. Pivodce odpadil je odpovédny za nakladani s odpady do doby jejich vyuziti
nebo odstranéni, pokud toto zajist'uje sdm jako opravnéna osoba, nebo do doby jejich
pirevedeni do vlastnictvi osobé opravnéné k jejich ptfevzeti. Za dopravu odpada

odpovida dopravce.

Demografie

Mlékarna Stiibro pro zajisténi plynulého provozu potiebuje jak kvalifikované tak 1
nekvalifikované pracovniky. Jak bylo v pfedchozi kapitole 1.3 zminéno, podnik
postradd zaméstnance V oboru mlékafstvi, strojirenstvi a zamecnictvi. Jednim
z moznych divodl jsou chybéjici vyuéni obory technického zaméteni na Tachovsku.
Podle rejstiiku Skol uvedeného na internetovych strankdch ministerstva Skolstvi,
mladeze a t&lovychovy (MSMT), se v okrese Tachov nachazi jedina stiedni pramyslova
Skola sidlici pfimo v Tachové. Tato situace je stejnd, ba naopak horsi v piipadé obort
zaméfené na mlékarenstvi. Podle MSMT je obor zpracovani mléka otevien pouze na
dvou stfednich $kolach v Ceské republice. Jedna se nachazi ve Veseli nad LuZnici a
bylo by zapotiebi jej zlepsit, jelikoZz pocet podnikt k 1.1.2013, které chovaji kravy
uréené k dojeni, ¢inil 3 301. Nejvétsi podil na tomto poctu 47%, maji podniky s poctem

dojenych krav v rozmezi 1-10 kusi. [Roéenka chovu skotu v CR za rok 2012, 2013]

V ptipad¢ ostatnich vyrobnich pracovnikii nema mlékarna problém se ziskavanim nové
pracovni sily tohoto zaméteni. Béhem roku 2009 vyrobce kabelovych svazki do aut
AEES Stiibro propustil cca 1 600 zaméstnancti a mira nezaméstnanosti stoupla z 11,6%
skoro na 25%. Jak je mozné vidét v tabulce €. 5, nezaméstnanost ve Stiibie se

stabilizovala a za posledni dva roky se pohybovala kolem 10%.
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Tab. ¢. 5: Vyvoj nezaméstnanosti ve Stribre za obdobi 2011-2013

2011 2012 2013
1. kvartal 11,8% 10,0% 9,3%
2. kvartal 9,8% 8,7% 8,1%
3. kvartal 9,4% 9,2%
4. kvartal 10,0% 10,0%

Zdroj: Znalecky ustav - Odhad nemovitosti, znalecky posudek a znalci v obci Stribro (okr.
Tachov), 2013

Ekonomika

Rist podniku mohou zdsadné ovlivnit makroekonomické tidaje a jejich trendy. Do
nejbéznéji uvadénych makroekonomickych ukazatelti se nejcastéji zafazuje tempo rastu
cenov¢ hladiny (inflace), nominalni mzdy, vyvoj HDP, Grokovych sazeb a ménového

kurzu.

Hospodatska komora CR, ale i Ceska bankovni asociace a ministerstvo financi, zhorsila
prognézu budouciho ekonomického vyvoje CR pro rok 2013. Pivodné se ocekavala
Vv prvnim pololeti stagnace ristu HDP s mirnym oZivenim v druhém pololeti.
V leto$nim roce by mél hruby domaci produkt stagnovat a az v pfiStim roce stoupnout o
1,2%. Dlvodem zhorSeni progndzy je predevsim dlouhodobé brzdéni ekonomiky a jeji
nepovedeny restart. Ten ma na svédomi zejména novela zakona o vetejnych zakazkach.
Jeji Spatné nastaveni miZe za to, ze vyhlaSovatelé¢ a podnikatelé napfi¢ vSemi sektory
citi v soucasnosti pokles zakazek o vice jak 14%. JelikoZ spotieba domécnosti neustale
klesd a hlavnim ukazatelem, ktery drzi ekonomiku dale ode dna, je export, pfichazi
vV tivahu jako moznost oziveni ekonomiky prostiednictvim investi¢nich pobidek véetné
téch stavebnich. Rovnéz je nezbytné podpofit diveéru vekonomiku ze strany

podnikatelii a obéant CR. [Finanéni noviny, 2013]

Technologie

Vyvoj technologie pro potravinaisky a mlékarensky priimysl neustdle roste a v rdmci
CR se vyzkumem v oblasti mlékarenského primyslu zabyva Vyzkumny tstav
mlékarensky s. r. 0., ktery pfispiva ptfedevsim k rozvoji zpracovani mléka, jeho vyuziti a
vlivu na zdravi Clovéka atd. Neustidle se také musi brat ohled na technickou a
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technologickou troven vyvoje v oblasti IT. V nasledujicich letech budou i nadale napf.
webové technologie, pouzité na internetovych strankach, kompatibilni s nejnovéjsimi
operacnimi systémy a webovymi prohlizeci. Z tohoto duvodu je dilezité tento vyvoj

sledovat a klast vétsi diraz na prezentaci podniku prostiednictvim elektronické formy.

Ekoloqgie

Na podniky se v posledni dob¢é kladou stale vétsi a vétsi pozadavky v souvislosti
s ochranou zivotniho prostfedi. Evropska unie vytvafi normy, jejichz pouzivéani je pro
spole¢nost ¢lenskych zemi sice dobrovolné, ale zaroven zadouci pti provéfovani shody
s uréitymi pozadavky. V oblasti environmentalniho managementu existuji dva zakladni
dokumenty, které shrnuji pozadavky na ekologické chovéni firmy. Jedna se o normu
ISO 14001 a Natizeni rady Evropské unie o dobrovolné ucasti podnikd v programu

environmentalniho managementu a auditu (EMAS).

1.4.2 Externi analyza — mezoprostredi

Sortiment jogurtd se objevuje na trhu v neustale vétsim mnozstvi. Velkou oblibu jogurtii
dokazuje i umisténi bilého jogurtu od spole¢nosti Hollandia Karlovy Vary, a. s. na
tretim misté v soutézi o nejoblibengjsi vyrobek voleny spotiebiteli (Klasa, 2010). Silny
vliv na rist spotfeby jogurtli ma v§eobecny piiklon ke zdravé vyzive, ktery v poslednich
letech ve spole¢nosti panuje. Vyrobci a prodejci ¢asto vyzdvihuji blahodarné uéinky
jogurtl na zdravi a snaZi se tim naldkat spotiebitele ke koupi. Nicméné v soucasnosti
hraje rozhodujici roli cena. Pod vlivem hospodaiské krize vyrazné zesilil souboj o co
nejvétsi podil na trhu jogurtt, jehoz disledkem bylo sniZzovani cen a Casté slevy jogurti.
Proto se musi provadét dikladnd analyzy mezoprostiedi, kam patii popis konkurence
V oboru, potencialni novi konkurenti, substituty, zdkaznici a dodavatelé, jinak feceno

tzv. Porteriiv model péti sil.

Konkurence v oboru

Jogurty patii mezi zbozi, které si Cesky spotiebitel mize vybrat z neptfeberného
mnozstvi znacek. Dlvody jsou hned tfi — jednak na trhu plsobi fada regiondlnich
mlékaren, mezi které se fadi i Mlékarna Stiibro, s. r. o., dale v Ceské republice piisobi

fada zahrani¢nich spoleCnosti a navic se stale zvysuje podil dovozu zahrani¢nich znacek
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jogurtd. Mezi ptredni vyrobce jogurtd na Ceském trhu se fadi Danone s vice nez 30%,
Zott a Olma, kazda scelkovym podilem na trhu vrozmezi 10-12%. V blizkosti
mlékarny Stiibro siln¢ konkuruje vyrobce mléénych produktt Hollandia Karlovy Vary.
Rostouci investice do rozvoje firmy a rozsifovani vlastniho vyrobkového portfolia
pfinaseji spolu s ristem trzeb neustdlé zlepSovani pozice znaCky na ceském a

slovenském trhu.

Zakaznici

Mlékarna Stiibro se snazi ve svém produktovém portfoliu uspokojit veskerou vékovou a
zdravotni strukturu obyvatel. Tj. nabizi jogurty pro déti, dospélé, ale i pro lidi hlidajici
si svou vahu a v neposledni fadé mysli vyrobce i na diabetiky.
MIlékarna se zamétuje na zakazniky typu:

e diabetiky a seniory — na tyto zakazni pusobi prostfednictvim jogurti Fit Vital

Quark 125g, Fit Vital Dia Pudding 200g, Ballerina;
e déti od 2 do 10 let - vanilkovy a ¢okolddovy jogurt Pacholik;
o Sirokd vefejnost, kterd neni nespecifikovdna zadnou uz$i cilovou skupinou:

Jogurt EXTRA 350g, Probioticky jogurt 350g, Babi¢¢in jogurt, Cremaviva.

Dodavatelé

Mezi nejvyznamnéjsi dodavatele patii dodavatelé:

e obalovych materiali - napt. AFLUEXPACK spol. sr. o. (vicka);

e komponentt do mléénych vyrobkl — cukr, pektin, Zelatina, ovoce, Skrob;

e (Cisticich prostfedkt (fedidlo, barvy, peroxid vodiku, zivné pudy, fekalie pro
laborator);

e kancelafskych potieb;

e hygienické prosttedky a ochranné pomucky (papirové rucniky, toaletni papir,
dezinfekce na ruce, tekuté mydlo, ochranné pomucky);

e surového kravského mléka.
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1.4.3 Interni analyza

Po analyze okolniho prostiedi se management musi zamé&fit na analyzu zdroji a
schopnosti vlastniho podniku, aby dokazal uréit nejen silné a slabé stranky firmy, ale i
klicové kompetence a specifické prednosti podniku. [Strateg.cz, 2013] Interni analyza je
provadéna predevSim v oblastech managementu, marketingu, financi a ucetnictvi,

vyroby, vyzkumu a vyvoje a informaénich systémii. [Sulék a Vacik, 2005]

Soucasti nize uvedené analyzy interniho prostfedi jsou analyzovany tyto oblasti:

management, marketing, finance a ucetnictvi a vyroba.

Management

V minulych letech vytvorila spolenost systém managementu jakosti v souladu
s pozadavky mezinarodni normy IFS (Internatinal Featured Standards). Tento systém
pokryva vSechny dilezité procesy a hlavnim cilem tohoto systému je posunuti kontroly
do prevence, celkové zvySeni kvality a racionalizace vyrobnich postupl. Systém se
snazi analyzovat kritické body, které pokryvaji vyrobu a to od pifijmu surovin az po
expedici finalniho produktu s cilem zcela odstranit ¢i minimalizovat moznost vzniku

nekvalitniho vyrobku.

e  Planovani

V organizaci se planuje pfedevsim na urovni taktické a operativni. Na operativni urovni
maji planovani na starosti vedouci smén a sami mistii. Jednd se spiSe o planovani
kratkodobé na nékolik tydnt doptedu. Taktickou troven fizeni mé na starosti feditel

podniku Mlékarna Sttibro, s. I. 0.

e  Organizovani
Pro mlékarnu, jak ukazuje obrazek ¢. 1, je charakteristicka funkcionalni organizacni
struktura. Jeji vyhody spocivaji v logice funkci, odpovédnosti, jednoduchém fizeni a
kontrole. Z hlediska pravomoci a odpovédnosti je organizace Mlékarna Sttibro, s. r. 0.
charakterizovan liniovou strukturou. V podniku jsou jednotlivé jednotky usporadany
s pfimou rozhodovaci pravomoci. Rizeni zde postupuje shora dolii po liniovych

vazbach. Podle miry delegovani pravomoci a odpovédnosti se jedna v podniku o
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centralizovanou organizaéni strukturu. U této struktury pievazuji specifikované

pravomoci bez delegovani odpovédnosti za dil¢i ukoly.

Obr. ¢. 1: Organigram spolecnosti Mlékarna Stribro, s. 1. 0.

EHRMANN Stfibro, s.r.o.
Revolutni 845, 349 01 Stribru

| Reditel spole&nosti ’ | Asistentia

|

d —

[ ] J [ 1

- r 11
l Vyroba } Obch.odd. [ Fin.G4. }‘ Pers.odd. I\ Laboratof ‘1 Expedioe ] NTZ

| . i : L -
Nakup ‘ Technic. Odd

| midka

] Brand
1

Manager
Projekty

=

Udriba

Provozy

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti Mlékarna Stiibro, s. r. 0., 2013

e Motivace
»Zdroje pracovniho jednani se nachdzeji ve vnitini motivaci ¢lovéka (tj. soubor potieb,
hodnot, zajmli apod.) a ve vnéjSich vlivech (stimulech, tj. podnétech ovliviiyjicich
vnitini motivaci), Které ptisobi na ¢lovéka zvenku.” [Kocianova, 2012, str. 23] Podnik
pro motivovani svych pracovnikd vyuziva tzv. vnéj$i motivaci, kterda znamena
cilevédomé ovlivitovani vnitini motivace. Mezi néstroje vnéj$i motivace patii odmény —
zvySeni nebo snizeni platu, povySeni, pochvala, tresty, atd. [Kocianova, 2012]
Zameéstnanci mlékarny jsou motivovani pomoci stimulacniho faktoru: hmotna odména
ve formé stravenek, prémii, piispévka na dopravu a silnou vnéjsi motivaci piedstavuje
tyden dovolené navic. JelikoZ je V organizaci malo kvalifikovanych lidi, musi se
dovolené u specializovanych zaméstnanct piedem naplanovat tak, aby nedochazelo ke
kolizi ve vyrobé. V piipadé, ze pracovnik udéld néjakou velmi vyraznou chybu
zpusobenou napi. nepOzornosti, je mu strzena z platu prémie na zakladé prémiového

fadu.
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e Personalni iizeni
Personalni fizeni v organizaci ma na starosti personalni oddéleni, které se sklada z jedné
personalistky a mzdové tcetni. Podnik pro zaméstnavani zaméstnanci nevyuziva zadné
pracovni agentury a vSechny zaméstnance tedy nabird pfes své persondlni oddéleni.
Zaméstnanci jSOU pfijimani na zakladé¢ pracovni smlouvy vét§inou na dobu ur€itou.
Jestlize dany zaméstnanec prokaze svou loajalitu a dobrou pracovni kazen, je s nim

uzaviena smlouva na dobu neurcitou.

Odménovani pracovnikit v podniku je realizovano formou mésiéni mzdy. Pramérna
meésiéni mzda v mlékarné ¢inni u vysSich manaZzerskych funkci cca 20 000 - 25 000 K¢,
u nize postavenych funkci (technolog, laborant, strojni mechanik, obsluha stroju atd.)
cca 17 000 K¢ a u manipulantti ve vyrobé cca 12 000 K&. VSechny vySe uvedené ¢astky

jsou mysleny jako Cisté pfijmy zaméstnance a jsou pouze orientacni.

Hodnoceni zaméstnancti v mlékarné ma na starosti personalni manazerka a dochazi
k nému pfilezitostné¢ dle potfeby a aktualni situace. Hodnoceni provadi na zakladé
zpravy od vedouciho pracovnika daného zaméstnance a pro pracovniky predstavuje

hodnoceni jejich pracovnich vykont zpétnou vazbu.

Marketing

Oddéleni zaméfené na marketing a propagaci funguje ve spole¢nosti dva roky.
V podniku pracuje Brand Manager, ktery ma tuto problematiku na starosti. Pro leto$ni
rok nebyla vyhrazena Zadna finan¢ni ¢astka na zvySovani propagace firmy. Propagace

tedy neni dostatecna a je jednim z jiz uvedenych cilt firmy ji zlepsit.

Jednim z distribu¢nich mist spolecnosti je vlastni prodejna pfimo v arealu firmy. Zde
mlékarna nabizi spotfebitelim jogurty, které napt. netvotily ucelenou paletu, nebo doslo
k chybé na vi¢ku. Jogurty jsou prodavany za velmi nizkou cenu, takze toho Casto
vyuzivaji prodejci v mistnich prodejnach nebo vecerkdch. DalSim distribunim mistem
jsou hypermarkety a supermarkety, v téchto prodejnach nabizi Mlékarna Stiibro jogurty

prostfednictvim katalogu spole¢nosti Alimpex Food.
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Finance a ucetnictvi

vvvvvv

analyzy. Ciselné idaje jsou Cerpany z ro¢nich rozvah a vykazl ziskd a ztrat spolecnosti

Ehrmann Stfibro s. r. 0. za roky 2010, 2011 a 2012. Castky jsou uvedeny v tisicich.

Rozdilové ukazatele
Mezi nejbéznéji vyuzivané rozdilové ukazatele se fadi ukazatel Cistého pracovniho
kapitalu. Cim vys§i je hodnota tohoto ukazatele, tim 1épe podnik hradi své zavazky.

Vypocet tohoto ukazatele se provadi nasledujicim zpiisobem.
Cisty pracovni kapital = ob&Zn4 aktiva — kratkodobé zavazky

Tab. ¢. 6: Vypocet cistého pracovniho kapitalu

Polozky v tis. K& 2010 2011 2012
OA 95 057 109 488 116 627
KZ 122126 107 642 107 522
CPK -27 069 1846 9105

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Z vySe uvedenych vysledkii uvedené v tabulce ¢. 6 plyne, ze se ukazatel Cist¢ho
pracovniho kapitalu dostal do zéporu a to znamend, Ze mél podnik problémy platit své
zavazky. Nastésti se situace pracovniho kapitolu v nasledujicich letech stabilizovala a

hodnoty tohoto ukazatele se vyviji rostoucim trendem.

Pomérové ukazatele

e Ukazatel rentability:
Ukazatele rentability neboli ziskovosti fadime mezi tzv. mezivykazové pomérové
ukazatele, protoze vyuzivaji udaje z rozvahy i z vykazu ziskl a ztrat. Vypocty téchto

ukazatelti jsou uvedeny v nasledujici tabulce ¢. 7.
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Tab. ¢. 7: Vypocet ukazatelii rentability

Polozky v tis. K¢ 2010 2011 2012
EAT -54 -7 226 -4 306
Trzby 511 349 507 602 528 520
VK 77676 95 283 102 684
Aktiva 209 258 208 864 214011
ROS (v %) -0,0001 -0,0142 -0,008
ROE (v %) -0,0007 -0,0758 -0,042
ROA (v %) -0,0003 -0,0346 -0,020

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Obecné ukazatel¢ rentability informuji o efektu, jakého bylo dosaZeno vlozenym
kapitalem. Minimalni hodnota ukazatelli rentability by méla byt vétsi jak 0,1.

Rentabilita vlastniho kapitalu je dtlezitym ukazatelem pro vlastniky podniku, jelikoz
fikd, kolik % cistého zisku vygeneruje firma zjedné koruny vlastniho kapitalu.
V disledku vykazované ztraty za sledované obdobi, byla i hodnota ukazatele ROE
zapornd. Ke stejnému zavéru dojdeme také u ukazatele ROS. V ptipadé ukazatele
rentability aktiv by se mél do vzorce dosazovat zisk pifed zdanénim, protoze zde nehraje
roli mira zdanéni. Z divodu vykazované ztraty vychazi také tento ukazatel zaporn¢, at’
uz dosazenim zisku pfed zdanénim nebo po zdanéni. Z analyzy pomoci ukazatell

rentability vyplyva zavér, ze vklad kapitalu do spole¢nosti je pro investory (vkladatele)
nevyhodny.

o Ukazatele likvidity:

V nésledujici tabulce ¢. 8 jsou uvedeny vypocty jednotlivych ukazatelli likvidity a

hodnoty vstupnich hodnot.
Tab. ¢. 8: Vypocet ukazatelu likvidity

Polozky v tis. K& 2010 2011 2012
OA 95 057 109 488 116 627
Zasoby 30 834 29 882 33307
KFM 5284 6 320 4 608
KZ 1221126 107 642 107 522
BL 0,778 1,017 1,085
PL 0,526 0,740 0,775
oL 0,043 0,059 0,043

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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Bézna likvidita= obéZna aktiva / kratkodobé zavazky

Tento ukazatel nam udéava, kolikrat pokryvaji obéznd aktiva kratkodobé zavazky
spole¢nosti. M¢l by dosahovat hodnot 1,5 — 2,5, coz neni splnéno diky tomu, Ze ma
firma vyssi kratkodobé zavazky. Z praktického hlediska vSak tento ukazatel nema pftilis
velky vyznam, nebot’ ukazatel operuje s pfeménou vsech obéznych aktiv na penézni
prostiedky a uhradou zavazkd. To by vSak ve svém disledku znamenalo likvidaci

celého podniku, nebot’ ten by se s nulovymi ob&Zznymi aktivy nemohl dale vyvijet.

Pohotova likvidita = (ObéZna aktiva-Zasoby)/Kratkodobé zavazky
Ukazatel predstavuje méfitko okamzité solventnosti, které vylucuje z obéznych aktiv
nejmén¢ likvidni obéznd aktiva jako materidl, suroviny, polotovary apod. M¢l by

dosahovat hodnot vyssich jak 0,8. To je zatim pro tento rok splnéno.

Z téchto dvou ukazatell se d4 usoudit, Ze mlékarna ma problémy ve schopnosti hradit
své splatné zavazky. V ¢asovém vyvoji ale vidime, Ze se pomalu tato schopnost zlepsuje

v

a timto tempem by mohla firma za 2 roky dosahovat piiznivéj$ich hodnot.

e Ukazatele aktivity
Tato skupina ukazatelli se snazi zméfit, jak uspéSné vyuzivd management podniku

aktiva. Ukazatele aktivity mizeme vyjadfovat dvojim zptsobem — rychlost obratu a
doba obratu.

Doba obratu zasob fika, kolik dni jsou obézna aktiva vazana ve formé zasob, tedy kolik
dni trva jedna obratka. Je tedy povaZovan za ukazatele intenzity vyuZiti zasob.
Vyjadiuje pocet dnil, po n€Z jsou zasoby vazany v podniku do doby jejich spotieby
nebo do doby jejich prodeje. Jelikoz se firma zaméfuje na produkci jogurti, které
fadime mezi rychloobratkové zbozi. Hodnota DOZ by tedy méla mit co nejniZsi
hodnotu, ale z tabulky vidime, ze DOZ trva v pruméru 22 dni. Mlékarna by se méla

urCité snazit o vyrazné zkraceni této doby.
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V nize uvedené tabulce €. 9 jsou uvedeny nejvice vyuzivané ukazatele aktivity.

Tab. ¢. 9: Vypocet ukazatelii aktivity

Polozky v tis. K¢ 2010 2011 2012
Trzby 511 349 507 602 528 520
Aktiva 209258| 208864 214011
Zasoby 30834 29 882 33307
Préimérné pohledavky 58 939 73 286 78 712
Kratkodobé zavazky 122 126 107 642 107 522
Obrat aktiv (T/AKT) 2,44 2,43 2,53
Obrat zasob (T/zasoby) 16,58 16,99 16,28
Obrat pohledavek (T/pohledavky) 8,68 6,93 6,89
Obrat zavazkl (T/zavazky) 4,19 4,72 5,04
Doba obratu aktiv [AKT/(T/365)] 149,37 150,19 144,07
Doba obratu zasob [ZAS/(T/365)] 22,01 21,49 22,42
Doba obratu pohledavek [Pohl/(T/365)] 42,07 52,70 52,99
Doba obratu zavazka [KZ/(T/365)] 87,17 77,40 72,38

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Smyslem ukazatele doby obratu pohledavek je stanovit dobu mezi prodejem produktu a
inkasem pené¢z. Predpokladem je sniZzovani tohoto ukazatele, ale v pfipadé¢ podniku
Ehrmann Stiibro vsak podle vypocti vidime jeho zvySovani. V porovnani s dobou
obratu zavazki, ktery nam ukazuje pocet dni, které uplynou od piijmu zbozi a jeho

zaplaceni dodavateli, vidime, Ze podnik v priméru vice vyuziva kratkodobych zavazku

— doba splaceni kratkodobych zavazk je del§i nez doba splaceni pohledavek.

o  Ukazatele zadluZenosti

Celkova zadluZenost = Celkovy cizi kapital/Celkova pasiva

Tab. ¢. 10: Vypocet ukazatele zadluzenosti

PoloZky v tis. K¢ 2010 2011 2012
Pasiva 209258 208864 214011
Cizi zdroje 128342 108227 108317
Zadluzenost 0,613 0,518 0,506

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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Cim je vét§i podil vlastniho kapitalu, tim je v&t$i bezpeénostni ,,pol§tai proti ztratam
vétitela v pripadé likvidace. Proto véfitelé preferuji nizkou hodnotu tohoto ukazatele.
Vlastnici na druhé stran¢ hledaji vetsi financni paku, aby znésobili svoje vynosy.
Hodnoty ukazatele nad 0,5 jsou jiz posuzovany jako riskantni, hodnoty by se mély
pohybovat v intervalu 0,3 — 0,5. Ve vypoctu lze vidét, Ze Ehrmann Stiibro se snazi
postupné a pomalu snizovat celkovou zadluzenost. V tomto vyvoji by méla nadale

pokracovat.

Zhodnoceni finanéni analyzy

Spolec¢nost podle dosavadnich informaci a podrobného finan¢niho planu predpoklada
vykazani ztraty i v pfiStim roce. Dlvodem miiZze byt zvySené vydaje na marketing a
propagaci, ale hlavnim divodem je vSak ocekavany nepatrny nartst ceny na litr
surového kravského mléka. V dalSich letech by se vSak situace méla zlepsit, jelikoz
spole¢nost predpoklada stabilni rist trzeb a cena mléka by méla byt stabilni ba dokonce
klesat. Co se tyCe ukazateld likvidity (schopnost spolecnosti hradit své kratkodobé

zavazky), ty se nijak vyrazné nelisi ve svém vyvoji a jsou stabilni.

Hodnota ukazatele doby obratu zasob uvedeného v tabulce ¢. 9 udava, ze firma
pramérné proda své zasoby za 22 dni. V ptipadé mlékarny lezi jiz vyrobené jogurty na
skladé 22 dni, nez je expeduje. Pii prodeji takového zbozi, které je velice limitovano
svou trvanlivosti, by mohl byt tento ukazatel krat$i. Z tabulky ¢. 9 si také muzeme
povsSimnout, ze doba obratu zavazkil je vyssi nez doba obratu pohledavek. Tj. podnik

muze déle vyuzivat své prostiedky.

Vyroba

Jak jiz bylo zminéno, mlékarna se soustied’uje predevSim na vyrobu jogurti a
jogurtovych dezert. Hlavni slozkou vyroby je samoziejmé surové kravské mléko, které
vykupuje od mistnich provozovateli kravini. Ke své vyrobni ¢innosti pouziva dalsi
latky a materialy jako jsou pfidatné latky do jogurtli (ovoce, ofechy, cerealie, cukr,
jogurtové kultury, zelatin atd.), obalové materialy (vicka, kelimky, etikety), Cistici a
hygienické prostfedky a kancelafské potieby. V souladu s pozadavky systému
managementu jakosti je velkd pozornost vénovana kontrole jakosti nakupovaného

materidlu. Snahou spole¢nosti je sjednavat s dodavateli co nejvyhodnéjsi nakupni ceny

27



(napf. mnoZzstevni rabaty, vyhodné platebni podminky atd.) s cilem snizovat nebo
optimalizovat vstupni naklady. Pro vyrobu jsou zapotiebi stroje a zafizeni na piijmu
mléka, na vyrobu a plnéni jogurtu a smetanového krému, stroje vyuzivané na stacirn¢ a
na susarn¢ a dal$i. Zapotiebi jsou samoziejmé chladirenska zafizeni, kterd uchovavaji
stabilni teplotu pro udrzeni maximalni doby trvanlivosti jogurti. Hodnota zafizeni a
stroju vyuzivanych k vyrobé predstavuje ¢astku cca 48 000 tis. K&. [Vyro¢ni zprava

spole¢nosti EHRMANN Sttibro, s. r. 0. k 31.12.2012, 2013]

1.5 SWOT ANALYZA

Néazev SWOT analyzy je odvozen od prvnich pismen anglickych nazvi, a to:
e S = strengths = silné stranky;
e W = weaknesses = slabé stranky;
e O = opportunities = prilezitosti;

e T =threats = hrozby.

SWOT analyza vétSinou byva provadéna jako soucast komplexni analyzy, kdy podklady
pro sestaveni SWOT matice ziskdvame pravé z provedené¢ komplexni analyzy.

[Blazkova, 2007]

Jadro metody spociva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych faktord, které jsou
rozdéleny do ¢étyt zakladnich skupin. Jedna se o faktory vyjadiujici silné nebo slabé
vnitini stranky organizace a faktory vyjadfujici pfileZitosti a nebezpeci jako vlastnosti

vnéjsiho prostiedi. [Dédina, Cejthamr, 2005]

Na zaklad¢ provedené externi a interni analyzy mlékarny, jsou v tab. €. 11 stanoveny

prilezitosti a hrozby, silné a slabé stranky.
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Tab. ¢. 11: SWOT Analyza podniku Mlékarna Stribro, s.r.o.

SWOT Analyza

Silné stranky Slabé stranky
= | prodejna jogurtii v arealu podniku ¢ nedostatek kvalifikovanych
ig’ o Siroky vybér prichuti pracovnikii
:i. e efektivni vyuzivani celkovych aktiv | ¢ mezery v systému organizace prace
3; ¢ nedostatecna propagace
§ e nizké hodnoty ukazatele ziskovosti,

rentability a bézné likvidity
Prilezitosti Hrozby
§ e vysoka mira nezaméstnanosti na | e pokuta za nedodrzovani platnych
E Tachovsku — dostatek pracovnich sil zakonu pii tiidéni odpadt
;E" e zvysujici se zajem o jogurty e silna konkurence na trhu jogurt
;g e vyuziti marketingovych nastrojii na | e rist cen surovin
propagaci produkti mlékarny

Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky zkoumani vnitiniho a vnéj$iho prostfedi vymezené v tabulce €. 11 pomahaji
podniku zhodnotit, zda je vlibec mozné realizovat sviij strategicky zamér. Po této
analyze se organizace muze zaméfit na zkoumani socidlniho klimatu firmy jako na

faktor podminujiciho vykonnost firmy.
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2 SOCIALNI KLIMA

Aby mohl podnik prosadit své strategické cile, které pomahaji zvySovat jeho vykonnost,
musi znat socidlni klima panujici na pracovistich. Prizkum organiza¢niho klimatu je
mocnym nastrojem, ktery pomaha identifikovat silné a slabé stranky podniku. Vysledky
téchto prizkumt také poskytuji zaklad pro efektivni pldnovani rozvoje zaméstnancu a

zmén v 0rganizaci.

Usp&sné organizace chapou potieby a piani svych zaméstnanct, proto se tyto
organizace snazi vytvaret kreativni a pozitivni prostfedi, ve kterém se mohou lidé dale
rozvijet. Pozitivni organizacni klima je charakteristické hodnotami, jako je otevienost,
ptatelstvi, spoluprace, podpora, osobni svoboda a vira. Tyto hodnoty maji tendenci vést

k zvySeni urovné poznavaciho a emociondlniho spojeni zaméstnancl s organizaci.

[Ashkanasy a kol., 2011]

Obcas se stava, ze dochazi k rozporu vnimani pojmi organizacni kultura a organizacni
klima. Oba tyto pojmy maji mnoho spolecného, napi. interpersondlni konsensus
Vv podniku, dlouhodoby charakter, atd. Jak socialni klima, tak i organiza¢ni kultura se
vytvareji komunikaci a spolupraci, a v kone¢ném duasledku ovliviiyji individudlni
predstavy a prozitky. Je mezi nimi ale také zasadni rozdil, ktery spociva v tom, ze
,kultura v sobé zahrnuje vSechny stranky podniku od strategie, vyrobnich technologii,
trzni UspéSnosti aZ po pracovniky, ale klima vSak odrdzi hlavné procesy adaptace a
uspokojeni se socialni strankou Zivota podniku.“ [Sigut, 2014, s. 10] Podle autort
Stikat, Rymes, Riegel a Hoskovec, je klima povrchova, relativné méné stabilni vrstva,
ktera je snadno zasazitelnd okamzitymi opatfenimi. Naproti tomu kultura organizace
se vyznaCuje znacnou a zpravidla dlouhodobou rezistenci vi¢i vnéjS§im vlivim.
[Kocidnova, 2010] ZjednoduSeny pohled na rozdil mezi organizacni kulturou a
klimatem podava také nasledujici tvrzeni: ,kultura popisuje vlastnosti firmy, klima
vypovida o tom, co si o firmé mysli jeji zaméstnanci.” [Dédina, Cejthamr, 2005, s. 269],

[Simberova, 2007]
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2.1 VYMEZENI POJMU SOCIALNI KLIMA

Socidlni klima je jednak déno soustavou formalnich postupli jednani, ale také tzv.
nepsanymi normami postoji a chovani, které kolektiv postupné piijal za své a jejich
nedodrzovani ¢i odmitani je pro kolektiv nezadouci. Mezi formalni postupy lze fadit,
napf. provozni predpisy, postupy a pravidla, rozdéleni funkci — vztah nadfizenosti a
podfizenosti. Kvalita socidlniho klimatu ma znacny vyznam v bezpec¢nosti prace, tj.
jaky postoj maji zaméstnanci k dodrzovani ptislusnych predpisti. Narusené socidlni
klima se mize projevit v celkové pracovni nespokojenosti, ve fluktuacnich tendencich a

ptipadné ve vyskytu zejména psychosomatickych onemocnéni. [BOZPinfo, 2004]

Jedna z dalSich moZnych definic socidlniho klimatu miize byt nésledujici: ,,Organizacni
klima je mozné chépat jako naladéni lidi v organizaci, které je disledkem urcitych
organizacnich a interpersonalnich vlivii na jejich subjektivni vnimani a prozivani,
projevuje se V jejich minéni na zakladé osobnich i zprostiedkovanych zkusenosti a
muze pusobit na utvafeni jejich pracovnich postoji“ [Kocidnova, 2010, str. 20]
Naladéni lidi je dusledkem jejich individudlniho emociondlniho a raciondlniho
hodnoceni déni v organizaci. Klima organizace tedy vyplyva spiSe z pocitli pracovnika

nez z vlastni pracovni ¢innosti. [Kocianova, 2010]

JednoduSe je tedy mozné fict, Zze organizacni klima se tyka sdileného vniméni
pracovniho prostfedi zaméstnanci. Mezi aspekty, které ovlivituji toto prostiedi, patii
napt.: organiza¢ni kultura, morédlka, vedeni, tymovéa prace, odménovani, uznani,

benefity, feseni konfliktt, atd. [Team builders plus, 2013]

V zahrani¢ni literatufe se také vyskytuje n¢kolik definic vysvétlujici podstatu socialniho

klimatu v organizaci, kde se vsak setkdvame s pojmem ,,organizational climate*.
Pro ptiklad je zde uvedeno nasledujici:

Jedna se o zivy organismus, ktery vystupuje jako determinant ovlivitujici chovani ¢lent
organizace a zaroven se snazi porozumét tomu, do jaké miry zaméstnanci vnimaji

prostfedi v podniku, ve kterém pracuji. [M.G. Patterson, M.A. West a kol., 2005, s. 380]
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Na utvareni a charakter socidlniho klimatu pisobi nasledujici faktory [Kocidnova,

2010], [Pauknerova, 2012]:

e sociadlni normy a zpusob jejich prosazovani,

e mira uspésSnosti pracovni skupiny pii plnéni pracovnich ukoli;

e postaveni, jaké zaujima pracovni skupina v socialnim systému celé organizace;

e zpusob vedeni lidi v organizaci;

e osobni zvlastnosti jednotlivych pracovnik;

e piistup vedouciho k celé pracovni skupiné 1 k jednotlivym ¢lentim (styl fizeni);

e osobnostni rysy pracovniki (dominance, nepiatelsky postoj, laskavost,
sebejistota, atd.);

e image a dobré jméno organizace, pozice na konkurenénim trhu;

e organizacni strategie a politika, organizacni struktura a komunikace.

Cetné studie prokéazaly vztahy mezi pozitivnim organizaénim klimatem a organizaénim
uspéchem, ktery byl prokdzan méfitky, jako jsou prodeje, udrZzeni zaméstnanci,
produktivita, spokojenost zakazniki a ziskovost. Nize jsou uvedeny vysledky prizkum?

socialniho klimatu, které byly provadény v zahranici. [General HR, 2009]

e Denison (1990) objevil, Ze lepSich finan¢nich vysledkii dosdhla organizace
pomoci vétstho povzbuzovani zaméstnanci a posileni rozhodovacich
pravomoci.

e Patterson, Warr & West (2004) zjistili, Ze vyrobni organizace, ktera kladla
diraz na tvorbu pozitivniho socidlniho klimatu, konkrétné na pocit pohody
zamé&stnancl, flexibilitu, vzdélavani a vykon, vykdzaly mnohem vétsi
produktivitu nez ostatni organizace, které nepovazovali socidlni klima za
dalezity vykonnostni faktor.

e Potosky a Ramakrishna (2001) zjistili, ze rozvijeni dovednosti zaméstnancti
spolu s jejich vzdélavanim ma znac¢ny vliv na organiza¢ni vykonnost.

e Ekvall (1996) vyzdvihl pozitivni efekt klimatu, ktery zddraziuje Kreativitu
pracovnikl a inovaci, na vyssi dosahované zisky podniku.

e Hansen and Wernerfelt (1989) dokazali, ze faktory socialniho klimatu maji na

miru zisku az dvakrat tak vétsi vliv nez faktory ekonomické.
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e Thompson (1996) ve svém priuzkumu dosel k zavéru, Ze organizace prosazujici
progresivni personalni praktiky jako je oddanost zdkaznikiim, komunikace,
inovace, odmény a uznani, environmentdlni odpovédnost a tymové prace,

prekonala podniky s méné progresivnimi postupy.

Z vyse uvedenych zavért z jednotlivych prizkumt, provadénych v riznych typech
organizaci, jasn¢ plyne zavér, Ze organizacni klima velmi siln¢ ovliviluje uspéSnost
organizace. Hellriegel a Slocum (2006) vysvétluji, Ze organizace muze podniknout
kroky k vybudovani vice pozitivniho socialniho klimatu, prostfednictvim [GENERAL
HR, 2009]:
e komunikace - jak Casto a jakymi typy prostiedkti komunikace jsou informace
V organizaci sdélovany;
e hodnot — zda jsou pfijimany principy organizace vSemi zaméstnanci, véetné
vedoucich pracovnik;
e ocekavani — zahrnuje chovani manazer a jejich schopnost rozhodovani;
e norem — bézné zplisoby chovani a jednani s ostatnimi v podniku;
e zasad a pravidel — vymezeni stupné flexibility a omezeni v organizaci;
e programui — vytvafeni programti a podnétl pomahd podporovat klima na
pracovisti;

e Vvedeni — vedouci pracovnici, ktefi neustale podporuji Zadouci klima.

2.2 ZKOUMANI STAVU SOCIALNIHO KLIMATU V ORGANIZACI

Zkoumani socidlniho klimatu v organizaci miize byt t¢Z§i, neZ se na prvni pohled zda.
V ptipad€ individudlniho zjiStovani organizaéniho klimatu, ktery se kond mezi
hodnoticim pracovnikem (manazerem) a dotazovanym zaméstnancem, se muze objevit
problém s otevienosti zam&stnancl. Zaméstnanci pii téchto rozhovorech maji tendenci
potlacovat vlastni ndzory a myslenky a byt tak neupiimni. Anonymni Setfeni socialniho
klimatu firmy maze byt zajiSt€én pomoci dotaznikového Setteni, ktery pomaha napiiklad

zjistit pfi¢iny fluktuace pracovnikli nebo jak samotni pracovnici vidi mozny dopad

rozhodnuti managementu na stav organizace.
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Dotaznikové Setfeni mize obsahovat napt. [Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci,

2007]:

e dotaznik kvality pracoviste;

e volny nazorovy dotaznik, v némz mohou zaméstnanci napsat své nazory na
ur¢ita obecné sledovana témata ve firme;

e dotaznik motivacni struktury pracovnika, zkterého vyjdou nejvyznamnéjsi
motivatory dilezité pro danou skupinu pracovnikd;

e popis chovani vedouciho zaméstnance, kde se hodnoceny manazer miize

dozvédeét, jak ho vnimaji a vidi jeho podtizeni.

Zaméstnanci v jednotlivych dotaznicich maji moznost popsat, jak si sami pfedstavuji
idealni stav kultury a klimatu v organizaci. Zjistovani stavu organiza¢niho klimatu by
m¢elo probihat jednou do roka, jelikoZ socialni rozvoj organizace je dlouhodoby proces a

ne udalost. [Team builders plus, cit. 2013]

Kroky procesu zkoumdni organizacniho klimatu [Team builders plus, cit. 2013]:

1. Organizace si musi vymezit cile a zaméry, které chce dosdhnout pii zjistovani
daného stavu socialniho klimatu.

2. Organizace by méla vypracovat dotaznik zaloZeny na zakladé¢ stanovenych cili.

3. Dilezitym tretim krokem, ktery byva Casto pieskakovan, je vysvétleni ucelu a
vyznamu provadéného prizkumu v podniku vSem zaméstnancim a

zainteresovanym osobam.

Kazdy pracovnik by mél na zavér Setfeni socidlniho klimatu obdrzet urcity souhrn
vysledk, které byly pii dotazovani zjistény. Vysledek zkoumani organiza¢niho klimatu
by mél vytvaret komplexni obraz o organizaci, a umoZznit tak spolecnosti vyuZzivat své
silné stranky. Vysledky tohoto Setfeni mohou upozornit na problémy, které zabranuji
dosazeni uspéchu jednotlivce a tim padem i Gspéchu celého podniku. Z toho divodu by
me¢l management podniku uvést strategie a postupy, které povedou ke zlepSeni stavajici

situace. Jestlize zaméstnanci nemaji pocit, Ze provadény prizkum slouzi ke zlepSeni ¢i
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ptehodnoceni stavajici situace, mohli by nabyt pocitu, Ze jen ztraceli ¢as a nebudou se

chtit pfisté podilet na dalsich prizkumech. [Team builders plus, cit. 2013]

Inspiraci pro zjisténi vnimani organiza¢niho klimatu pracovniky dané organizace je také

mozné Cerpat Z dotazniku, ktery vytvofili Litwin a Stringer. Zakladem tohoto dotazniku

jsou nize uvedené kategorie [Armstrong, 1999]:

vnitini usporadani — pocity tykajici se omezenosti nebo volnosti jednani, stupné
formalnosti a neformalnosti v pracovni atmosféte;

odpovédnost — poskytovani divéry danému jedinci ptfi vykondvani dulezité
¢innosti;

riziko — zkouma védomi rizikovosti prace, zda je kladen diraz na podstupovani
rizika nebo na bezpecné postupy;

vielost — existence pratelskych a neformalnich socidlnich skupin;

podpora — ochota pomahat, obdrzeni skute¢né pomoci ze strany manazeri a
spolupracovnikd;

vykonové normy — piedpokladané vykonové normy a cile vnimané zaméstnanci,
tymové cile;

konflikty — duraz je kladen na oteviené informovani o problémech, nez na jejich
skryvani nebo ignorovani;

identita — pocit, Ze zaméstnanec patii k podniku, je jeho soucasti a hodnotnym

¢lenem pracovniho tymu.

Kolektiv akademickych pracovnikli zejména z anglickych univerzit (Univerzity of

Sheffield, Aston Business School — Birmingham, atd.) ptedstavili v roce 2005 velmi

zajimavou studii, ktera je zaméfena na moznosti méteni organiza¢niho klimatu tak, aby

toto métfeni reflektovalo manazerské praktiky a soustfedovalo se na vykonnost a

inovaci. Zakladem této studie bylo sestaveni a popsani Konkuren¢niho hodnotového

ramce (Competing Values framework), ktery pomaha méftit socidlni klima v organizaci.

Podrobné¢;jsi popis tohoto modelu je uveden v nasledujici podkapitole.
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2.2.1 Competing Values model (CVm)

CVm byl navrzen tak, aby zahrnoval tyto zakladni postoje — flexibilita, kontrola, interni
a externi orientace. Zameérem modelu je shrnout do jednoho ramce hlavni pfistupy
organizac¢nich hodnot a efektivity. Hlavni silou tohoto modelu je to, ze odrazi dlouho
tradici v oblasti fizeni a psychologie organizace. VySe zminéné zakladni postoje byly

zahrnuty do Ctyt dimenzi:

e Mezilidské vztahy (interni zaméieni a flexibilita ve vztahu k okolnimu
prostiedi) — tento piistup klade duraz na pocit pohody, rist a oddanost
pracovnikll v rdmci organizace.

e Interni procesy — zaméfeni na formalizaci a vnitini kontrolu systému s cilem
efektivniho vyuzivani zdroji.

e Otevieny systémovy piistup (externi orientace, flexibilita ve vztahu k okolnimu
prostiedi) klade diraz na interakci a pfizpisobeni organizace na okolni
prostiedi, hledani zdroji a inovaci reagujici na trzni pozadavky.

e Raciondlni pfistup bere v uvahu takovy ekonomicky model fungovani

organizace, ve kterém je kladen duraz na produktivitu a dosahovani cile.

Identifikace jednotlivych dimenzi

Autori studie: ,,Validating the organizational climate measure: links to managerial
practices, produktivity and innovation®, popsali vyse zminéné Ctyfi dimenze

nasledujicim zptsobem. [Patterson, West a kol., 2005]
1) Mezilidské vztahy

Model lidskych vztahil je orientovan na dosahovani soundlezitosti, ziskavani divéry a
soudrznosti. Organizace by se mé¢la zajimat o vzdélavani a rozvijeni lidskych zdroju.

Hlavni body, které by mély byt diskutovany, jsou nésledujici:

e péfe o zamestnance — do jaké miry organizace hodnoti a pecuje o své
zameéstnance,

e autonomie — vytvareni vlastnich pracovnich navrht, zaméstnanci si mohou
samostatné volit zplisob ¢i misto vykonu prace;

e spolutcast — zaméstnanci maji zna¢ny vliv na provadéni rozhodnuti;

36



e komunikace — volné sdileni informaci v celé organizaci;

e diraz na Skoleni — organizace md na starosti rozvijeni dovednosti svych
Zameéstnanct;

e integrace — duraz na mezipodnikovou divéru a spolupraci;

e podpora — do jaké miry nadfizeny pracovnik podporuje a sdili porozuméni se

svymi podiizenymi.

2) Interni procesy
Dimenze klade diiraz na stabilitu, a vlivy vnéjsiho prostfedi jsou bud’ ignorovany, nebo
minimalizovany. Prostfednictvim Ipéni na formélnich pravidlech a postupech je
dosahovano koordinace a kontroly. Pro ucely méfeni socialniho klimatu v tomto
kvadrantu jsou uvedena nasledujici méfitka:

o formalizace;

e zpusoby jedndni a chovani — do jaké miry jsou cenné zavedené zvyklosti.

3) Otevrieny systémovy pristup

Tento piistup je zaméfen na urcité normy a hodnoty, které jsou spojené s riistem,
ziskavanim zdrojii, kreativitou a pfizplsobeni. Organizace v otevieném systémovém
pristupu je neustale v pohotovosti, pfipravena na zmény a vnima veskeré podnéty ke
zlepSovani a inovaci. Vlastnosti orientujici na socialni klima, které reflektuji tento

ptistup, jsou:

o flexibilita;

e inovace — podpora novych napadt a inovativnich krokd;

e vngjsi orientace — do jaké miry organizace reaguje na potieby zakaznika a trhu;
e reflexivita — piehled o zamérech, strategiich a pracovnich procesti za ucelem

pfizplsobit se SirSimu okolnimu prostiedi.
4)  Raciondlni pristup

Primarni diiraz je zde kladen na vykon a dosaZeni dobte definovanych cilii. Déle jsou

zde sdileny normy, hodnoty s produktivitou a vykonnosti.
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Tento ptistup zahrnuje:

e organizacni cile — jasn¢ definované organizacni cile;

e sili — sleduje se, jak téZce zaméstnanci pracuji pro dosazeni cilu;
o efektivita — zaméfeni zejména na produktivitu prace;

o Kkvalita;

e produkce — vyvijeni natlaku na pracovniky;

e vykon —rozsah a zpétna vazba dosazeného pracovniho vykonu.

Organizational Climate Measure (OCM)

OCM se sklada ze 17 méftitek (oblasti), které byly popsany vyse a které vychazeji ze
¢ty vySe zminénych dimenzi (mezilidské vztahy, interni procesy, otevieny systémovy
pfistup a racionalni pftistup). Celkové toto méfeni zahrnuje 68 otdzek, u kterych
respondent muze zaSkrtnout odpovédi: Rozhodné nesouhlasim, SpiSe nesouhlasim,
Spise souhlasim a Rozhodné souhlasim. Kazda odpovéd na danou otazku je

ohodnocena:

e Rozhodn¢ nesouhlasim = 1;
e SpiSe nesouhlasim = 2;
e SpiSe souhlasim = 3;

e Rozhodné souhlasim = 4.

Tato Ciselnd ohodnoceni se vynasobi s pfisluSnymi vahami kazdé otazky, které jsou
uvedeny v ptiloze B. Postupné se vypocte vazeny aritmeticky primér kazdého métitka,
a nasledné je mozné posoudit, vV jaké méfené oblasti ma dana organizace silné a slabé

stranky.

38



2.3 PRUZKUM SOCIALNIiHO KLIMATU FIRMY MLEKARNA STRiBRO,
S.R.O.

2.3.1 Cil prizkumu

Cilem prizkumu bylo pfedevsim zjisténi stavu socialniho klimatu v dané organizaci, a
zda nyn¢&jsi stav klimatu podporuje navrzené strategické cile uvedené v kapitole 1.3.
Vysledky prizkumu pomohou analyzovat, které¢ oblasti socidlniho klimatu jsou
nedostacujici a diky tomu navrhnout projekt zaméfeny na podporu Zadouciho socialniho
klimatu ve spole¢nosti s ohledem na vykonnost firmy. Naopak podnik zjisti, jaké oblasti

socialniho klimatu jsou respondenty hodnoceny pozitivné.

2.3.2 Metodika zpracovani prizkumu

Pro prizkum socialniho klimatu provadéného v podniku Mlékarna Stiibro byl sestaven
dotaznik uvedeny v pfiloze A. Utvofené otazky, které je mozné vidét v dotazniku
zkoumajiciho socidlni klima spolecnosti Mlékarna Sttibro, s. r. 0., vychazeji predevSim
z modelu Competing Values model rozebrany v kapitole 2.2.1. Vzhledem k tomu, ze
celkova Cetnost otdzek uvedenych v ptiloze B je opravdu rozséhld, nebylo mozné tento
prizkum v celé jeho §ifi aplikovat na poméry Ceského prostiedi, konkrétné v podniku
Mlékarna Stiibro, s. r. 0. Z tohoto dtivodu Organizational Climate Measure slouzil

jako podklad pro sestaveni kone¢ného dotazniku uvedeného v ptiloze A.

Na zacatku dotazniku jsou popsany instrukce, kterymi se ma jednotlivy pracovnik fidit
pii vyplhovani dotazniku a zaroven je vyjadieno pod€kovani za straveny c¢as nad
dotaznikem. Nasledné pro lepsi vypovidaci schopnost, jsou uvedeny 3 identifikacni
otazky zamétfené na pohlavi, pracovni pozici a délku zaméstnani ve spolecnosti
respondenta. Respondent mél moznost na kazdou otazku zaskrtnout jednu ze Ctyf
moznosti a na zavér kazdé oblasti mohl doplnit své dalsi pfipominky a navrhy, které se

vztahuji k vypliiované oblasti a nebyly zahrnuty ve stanovenych otdzkéch.

Dotaznik byl rozdélen do péti oblasti, které jsou definovany nize. Otazky byly
Vv jednotlivych oblastech zvoleny tak, aby reflektovaly strategické cile pro napldnované

obdobi 2013 —2015.
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Oblasti dotazniku

I. Komunikace

Zam¢tuje se zejména na tok informaci mezi vedenim spolecnosti a vyrobnimi délniky.
Cilem bylo zjistit, zda pracovnici maji ponéti o stanovenych strategickych cilech a zda
maji pfedstavu o sméru budouciho vyvoje firmy. Pro uplnost je zde uvedena otazka
tykajici se vymény informaci, které maji n€¢jaky vliv napt. na vyssi produktivitu nebo na

lepsi efektivitu prace.

Il. Vedeni lidi

Zkouma vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky. Snahou je pfedevsim zjistit
na jaké arovni je pravidelné kontrolovani pracovnikl, které mé vliv jak na kvalitu
odvedené prace, tak i v koneéném dusledku na kvalitu vyrobka. Dale je zde zkoumano,
zda existuje moznost prosazovani novych napadid a zpétna vazba na né ze strany

vedouciho pracovnika.

1. Mezilidské vztahy
Tato Cast dotazniku se zabyva, na jaké urovni jsou interpersonalnimi vztahy ve firmée.
Jedna se napt. o feSeni konfliktG na pracovisti, které prispivaji spolu s volnymi

aktivitami pracovnikti mimo pracovni dobu k celkové atmosféfe na pracovisti.

IV. Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni prostiedi sleduje, jaké ma socidlni klima v podniku vliv na vykonnost, kterd je
zapotiebi zejména ke splnéni finan¢nich ciléi. Resi se zde otizky organizace préce,
pracovniho vykonu a v neposledni fadé motivovanosti pracovnikli vynalozit usili do

pracovni ¢innosti.

V. Odmenovani
Cilem je zjistit, jak jsou zaméstnanci podniku spokojeni s timto stimulaénim faktorem a
zda zaméstnanci maji touto formou néjakou zpétnou vazbu pii dosazeni pozadovaného

vykonu.
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2.3.3 Cilova skupina prizkumu

Priizkum socialniho klimatu v mlékarné byl zaméten na vyrobni délniky a zaméstnance
na operativnim stupni fizeni. Tato skupina pracovniki tvofi nejvétsi podil zaméstnancti
v podniku o poctu necelych 80-ti lidi a sklada se z manipulanti/tek, sefizovacu a
obsluhy stroji, a dale sem spadaji vedouci jednotlivych smén, ktefi vétSinou zastavaji
funkce mistrt. Je nutno podotknout, ze dotaznik byl rozddn pouze pracovnikiim, ktefi

jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér.

2.3.4 Metodika zpracovani dat

Zpracovani dat bylo provedeno prostifednictvim pocitacového programu MS Excel. Pro
zadavani odpovédi respondentli byla vytvofena datova matice, ve které kazdy fadek
matice representuje jednotlivého respondenta. Sloupce matice tvofi roziazeni
respondentii podle pohlavi, pracovni pozice a délky pracovniho poméru a dale matice
obsahuje vSech 21 otazek v danych oblastech i s moznostmi odpovédi. Z této jedné
velké matice pak byly sumarizovany data, ktera slouzila jako podklad pro sestaveni
dil¢ich grafi ¢. 1 - 45, viz nasledujici kapitola 2.2.5 Vysledky prizkumu. U kazdé
otazky je nejdiive uveden graf ukazujici strukturu odpovédi na danou otazku (rozhodné
nesouhlasim, spiSe nesouhlasim, spiSe souhlasim a rozhodné souhlasim). Druhy graf
vzdy znazornuje strukturu odpovédi dle pracovniho zafazeni (manipulant/ka,

sefizovac/obsluha strojl, vedouci smén/mistr, jing).

2.3.5 Vysledky priizkumu

Dotaznik v papirové formé byl predan cilové skupin€ zameéstnancti spolecnosti
Miékarna Stiibro v den vydeje vyplatnich péasek, které si pracovnici vyzvedavali na
personalnim oddéleni. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci 3 pracovni dny a pak
méli moznost vhodit vyplnény dotaznik do uzaméené schranky v prostorach vratnice,
kde si také kazdy z nich musi evidovat ptichod a odchod do/ze zaméstnani. Celkové se
rozdalo 77 dotaznikli a souhrnné se jich zpét podafilo ziskat 53. Mira navratnosti

dotazniki tedy ¢ini 69%.
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Obecné charakteristiky respondenti

Z nize uvedeného grafu €. 1 plyne, Ze z celkového poctu dotaznik vyplnilo 66% muzi a
34% zen, tj. 35 muzt a 18 zen. Tento udaj je dilezity z toho divodu, aby bylo mozno
rozpoznat postoje k vnimani socialniho klimatu z pohledu obou pohlavi. Graf ¢&. 2
vypovida o struktufe pracovnich pozic délniki. Z celkového poctu dotazovanych je
43% na pozici manipulant/ka, 30% sefizovac¢/obsluha stroji, 8% vedouci smény popf.
mistr a 19% dotazovanych zaskrtlo jiné. Z deseti lidi, ktefi zaskrtli jiné, dopsali 4

pracovnici pozici fidi¢, dalsi 3 skladnik a zbyvajici 3 respondenti nedopsali nic.

Graf ¢. 1: Pohlavi respondentii Graf & 2: Pracovni pozice

M manipulant/ka

m Muii M sefizovacé/obsl.
. strojl
H Zeny vedouci smény
M jiné
Zdroj: viastni zpracovani, 2013 Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Graf ¢. 3: Pocet odpracovanych let ve spolecnosti uvedeny nize, slouzi mimo jiné
k ziskani prehledu o stalosti zaméstnancti pracujicich v mlékarné. Vidime, ze 68%
respondentii odpovédélo na danou otazku, Ze pracuje ve firmé¢ méné nez 3 roky.
Pouhych 6 respondentt odpovédélo vice nez 5 let a vSichni to byli muzi. Z vysledki
prizkumu také vyplynul fakt, ze z 25-ti % respondentd, ktefi pracuji v podniku méné
nez jeden rok, jsou s 85-ti % podilem muzi. To je mozna dano tim, ze ve Stiibfe a
blizkém okoli se nachazeji vyrobni podniky jako napt. Kermi, s. r. 0. nebo OK
Zachlumi, a. s., kde jsou pracovni ¢innosti zamétené predevSim na svafovani, frézovani,

obrabéni ad.
Graf ¢. 3: Pocet odprac. let ve spol.

m<1
mil-3
3-5

m>5

Zdroj: viastni zpracovani, 2013
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| Komunikace

Prvni oblasti zkoumajici socialni klima v podniku Mlékarna Stibro byla komunikace.

Nize uvedené grafy ¢. 4 — 11 znazornuji odpovédi respondentd na tuto oblast.

1. Se spolupracovniky si casto vymeénujeme informace, které nam pomahaji zlepsit

pracovni vykon.

Na grafu ¢. 4 mizeme vidét, ze odpovédi jsou rozlisné, 53% uvadi, ze spiSe nesouhlasi a
rozhodné nesouhlasi. 47% odpovédéla na tvrzeni ,,spiSe souhlasim* a ,,rozhodné

souhlasim®.

Graf ¢. 4: Vyména informaci mezi
spoluprac.

B rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim

spise souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj. viastni zpracovani, 2013

Oproti grafu ¢. 4 nam vétsi vypovidaci hodnotu u této otazky udava graf ¢. 5, kde jsou
odpovédi rozdéleny podle pozic. Je mozno vidét, Ze v pfipadé manipulantii/ek a
pracovni pozice ,jiné*“ (fidi¢i, skladnici) skoro nedochédzi k pfenosu informaci
potiebnych pro zlepSeni pracovniho vykonu. Oproti tomu ti pracovnici, ktefi se
dostavaji do styku se stroji a zafizenimi, odpovédéla pievazna vétsina z nich spise ano.

Vedouci pracovnici odpoveédéli bud’ ,,spise souhlasim®, anebo ,,rozhodné souhlasim®.

Graf €. 5: Vyména informaci mezi spoluprac. — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim

80% 63% 579% 60%
0% 50%50%
40%
20%
0%
manipulant/ka  sefizovacd/obsl. vedouci smény jiné
stroju

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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2. Cile podniku mi byly srozumitelné vysvétleny.

Tato otazka méla zkoumat povédomi zaméstnancii o cilech firmy, ve které pracuji a zda
tyto cile jim byly srozumitelné podany. V celkovém méfitku je mozno na zékladé grafu
¢. 6 fict, Ze pracovnici spiSe nerozumi tomu, kam spole¢nost smétfuje at’ uz
V dlouhodobém ¢i kratkodobém métitku. Resp. 43% respondentlt odpovédélo ,,spiSe
nesouhlasi® a 34% jich ,,rozhodné nesouhlasi* a pouhd 2% respondentl je seznamena

s budoucimi cili podniku.

2% Graf €. 6: Srozumitelnost cila

B rozhodné nesouhlasim

21%

M spiSe nesouhlasim
spiSe souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Na nize uvedeném grafu ¢. 7 je vidét, ze jediny vedouci smény rozumi stanovenym
cilim spolecnosti, resp. 75% z nich spiSe souhlasi. Na strané manipulantti, obsluhy
strojii a pracovni skupiné ,,jiné* pfevlada opacné stanovisko a vétSina spiSe nesouhlasi.

U manipulantti je i vyrazna odpovéd’ ,,rozhodné nesouhlasim® (44%).

Graf ¢. 7: Srozumitelnost cili — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim

75%
80%
60%
40%
20%
0%
manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
stroj

Zdroj: viastni zpracovani, 2013
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3. Je mi jasné, kam organizace sméruje a ceho chce behem nasledujicich let dosahnout.

Tato otazka se ¢astecné prolind s predchazejici druhou otazkou zamétenou na vysvétleni
cilti podniku, a zda jim zaméstnanci rozumi. Tato otdzka je zamétena na dlouhodobéjsi
horizont vyvoje firmy a kde by podnik chtél byt napt. za 3-5 let. Opét vidime, ze
pfevazna vétSina respondentli odpovédéla ,,spiSe nesouhlasim* (45%) a rozhodné
nesouhlasim (19%). Avsak oproti druhé otazce se zvysil procentualni pomér kladnych

odpovédi — 28% spise souhlasi a 8% rozhodné souhlasi.

Graf ¢. 8: Smér vyvoje podniku

M rozhodné nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim
spise souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Struktura odpovédi podle pracovniho zafazeni je podobna jako u pifedchozi otazky.
Opét 75% vedoucich smén (mistrd) ma vétsi piehled o sméru vyvoje organizace.
Ostatni respondenti odpovidali ,,spiSe nesouhlasim* nebo ,,rozhodné nesouhlasim®. Zde
je dobré si také povSimnout, Ze se snizil pocet manipulantii na 13%, kteti odpovedéli
,f0zhodn¢ nesouhlasim“ oproti druhé otazce. Ztoho vyplyva, ze tato skupina

respondentti ma alespoin n¢jaké povédomi o dlouhodobé&jsich zdmérech podniku.

Graf ¢. 9 : Smér vyvoje podniku — rozdéleni podle pozic

M rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim ™ rozhodné souhlasim
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manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
strojd

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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4. Dostavam zpétnou vazbu o kvalité prdace, kterou jsem odvedlla.

Vysledny graf ¢. 10 ukazuje, ze 55% respondentd se ptiklani k ,,spiSe souhlasim™ a
,»rozhodné souhlasim*, 26% z nich spise nesouhlasi a 19% rozhodn¢ nesouhlasi. Z této

struktury odpovédi je zfejmé, Ze mirné prevazuji kladné odpovédi.

Graf €. 10: Zpétna vazba na kvalitu prace
B rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim

1 spise souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Z grafu €. 11 je jiz jasn&ji vidét, ze u obsluhy stroji a vedoucich smén ptevlada na toto
tvrzeni odpovéd’ ,,spiSe souhlasim®. U pracovni pozice ,,jiné“, tj. fidi¢i a skladnici
vyrazné, tj. 60%, prevladd odpovéd ,rozhodn¢ nesouhlasim*“ a 30% ,spise
nesouhlasim®“. U manipulantl pfevladd spiSe negativni postoj, ktery tvoii z 25%

,Fozhodn¢ nesouhlasim* a z 44% ,,spiSe nesouhlasim®.

Graf ¢. 11: Zpétna vazba na kvalitu prace — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim M spiSe souhlasim B rozhodné souhlasim
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stroju

Zdroj: viastni zpracovani, 2013
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IT Vedeni lidi
5. Muij vedouci me velice casto a prisnée kontroluje

Jak vyplyva z odpovédi respondentli na tuto otazku (graf ¢. 12), vétSina zaméstnancu
ma dojem, ze nadfizeny je pfisny a Casto provadi kontroly. Resp. 45% odpovédélo
,»Spise souhlasim* a 13% ,,rozhodné souhlasim®. Zbyvajici ¢ast respondenti takovy

dojem nema a celkem 42% zaujima nesouhlasny postoj.

Graf €. 12: Kontrola pracovniki

M rozhodné nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim
spisSe souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Z grafu €. 13 je patrné, ze 94% respondentl na pozici manipulant/ka uvadi, ze rozhodné
souhlasi a spiSe souhlasi s uvedenym tvrzenim. Opacné je to napf. u jinych pracovnich
pozic, kde se nachazi vétsi procentualni mira odpovédi ,.spiSe nesouhlasim™ a
,fozhodné nesouhlasim“. Z odpovédi vedoucich smén vyplyva, Ze nemaji nad sebou
jasného a piimého nadfizeného, jelikoz 3 znich spiSe nesouhlasi a jeden rozhodné
nesouhlasi. Nerozhodné vniméni kontroly prace vyplyva u sefizovaci/obsluze strojt. Je
mozné, ze sefizovaci strojli a zaméstnanci, ktefi stroje pouze obsluhuji, spadaji pod
jiného nadtizeného. Odpovédi na Casté kontrolovani tvoii z 44% nesouhlasné a z 57%

spiSe souhlasné.

Graf ¢. 13: Kontrola pracovniki — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim
0,
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manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
stroja

Zdroi: viastni zoracovani. 2013
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6. Musim se ridit podle predepsanych pravidel a jasné stanovenych postupii.

Nasledujici graf €. 14 informuje o tom, jak se musi zaméstnanci Mlékarny Stiibro fidit
podle pfedepsanych pravidel. Vidime, ze 49% respondentl s danym tvrzenim pfevazné
souhlasi a 25% s tim dokonce rozhodné souhlasi. Ostatni respondenti uvadi, tedy necela

jedna Ctvrtina, Ze se nemusi fidit stanovenymi pravidly.

yo,  Graf €. 14: Rizeni podle pravidel
M rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim
49% spiSe souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Podle grafu ¢. 15 je zfejmé, ze jak manipulanti, tak i vedouci smén se musi fidit
stanovenymi pravidly, které ur¢uje management podniku. Podobny vyvoj odpovédi je
mozno sledovat i u pracovniki, ktefi jsou v pfimém kontaktu s vyrobnimi stroji. Sice
pfevazna vétSina z nich (52%) odpovédéla ,,spiSe souhlasim®, celkové tedy souhlasny
postoj zastava 65%, ale pomérna ¢ast této skupiny zaméstnanci, tedy 35% odpovédéla

,,Spise nesouhlasim®.

Graf ¢&. 15: Rizeni podle pravidel — rozdéleni podle pozic

M rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim ™ rozhodné souhlasim
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strojl

Zdroi: viastni znracovani. 2013
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1. Muij nadrizeny vytvari prostor pro prijimani novych ndpadii na zlepseni pracovnich

postupii.

Vysledek této dotaznikové otazky lze jednoznacné vnimat negativné, viz graf ¢. 16
uvedeny nize. Pouhych 19% wvnima pozitivné pfijimani napadi od vedoucich
pracovnikai.

Graf ¢. 16: Prijimani novych napadi

2%
B rozhodné nesouhlasim

17%

M spiSe nesouhlasim
spiSe souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Na zékladé grafu €. 17 je vidét, Ze jedini vedouci smény (mistfi) jsou spokojeni
S vytvofenym prostorem pro piijimani napadl na zlepSeni pracovnich postupi. Jestlize
se podivaime na ostatni pracovni skupiny, mizeme konstatovat, ze pro diskutovani a
sdéleni svych zlepsujicich metod uz takovy prostor neni. Pokud to vztdhneme zpét na
vedouci smén, je moZzné se domnivat, Ze oni sami nemaji napi. ¢as na vyslechnuti
novych napadi od svych podiizenych. Opét by tato hypotéza musela byt blize

zkoumana.

Graf ¢. 17: Pfijimani novych napadi — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim ™ rozhodné souhlasim
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Zdroi: viastni znracovani. 2013
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8. Nemam zadny vliv na rozhodovani o vecech, které ovliviiuji moji pracovni ¢innost.

Tato otazka byla polozena opaénym zplsobem, nez jak bylo mozné zaznamenat u
predchozich tvrzeni. Takze i odpovédi se musi brat opa¢né, tj. ,,rozhodné nesouhlasim*
je brano jako pozitivni odpoveéd’ a ,,rozhodné souhlasim® jako negativni. Z grafu ¢. 18 je
patrné, Ze prevaznad vétSina respondentll nemé zadny vliv na rozhodovani. Konkrétné
49% spise souhlasi, 17% rozhodné souhlasi, 28% respondentti spiSe nesouhlasi s timto

tvrzenim a zbylych 6% rozhodné nesouhlasi.

Graf ¢. 18: Vliv na rozhodovani

B rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim
0, ’v ’
49% spise souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Pti detailn€jSim zkoumani odpovédi napii¢ pracovnimi skupinami vidime na grafu ¢.
19, Ze nejhiie dopadla pracovni skupina manipulanti. Jedna se o nejnizsi pracovni
pozici, na kterou podnik zjevné neklade Zadny diraz na rozhodovaci ¢innost. Podobné
vysledky se vyskytuji i u ostatnich pracovnich skupin vyjma vedouci smén, kteti maji

uréitou volnost v rozhodovani.

Graf ¢. 19: Vliv na rozhodovani — rozdéleni podle pozic
B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim ™ rozhodné souhlasim
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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9. Muij nadrizeny mi rozumi, kdyz se vyskytne nejaky probléem a je mi ochoten pomoci.

Z grafu €. 20 lIze vycist, ze pracovnici jsou spiSe spokojeni nez nespokojeni S ochotou
nadfizenych jim pomoci. Tento fakt muze mit vliv na celkovou pohodu a spokojenost

zaméstnanct, kdyZ vi, Ze se mohou na svého nadtizené¢ho obrétit.

Graf ¢. 20: Porozuméni nadiizeného
B rozhodné nesouhlasim
M spise nesouhlasim

1 spiSe souhlasim

B rozhodné souhlasim
Zdroj: viastni zpracovani, 2013

v r

Jak jiz naznacil graf ¢. 20, tak i graf ¢. 21 potvrzuje, Ze napii¢ pracovnimi skupinami
jsou respondenti spokojeni se schopnosti svého nadfizeného jim pomoct. Pouze u
zamé&stnancl zafazujici se do skupiny ,,jiné* je vidét mensi odchylka od ostatnich

pracovnich pozic. S tvrzenim spiSe souhlasilo a rozhodné souhlasilo 50%.

Graf ¢. 21: Porozuméni nadfizeného — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim ® spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim
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7droi: viastni znracovini 2013
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III Mezilidské vztahy

10. Konflikty na pracovisti se resi hned, s cilem dosahnout konstruktivniho reseni.

Odpovédi na tuto otazku, které zndzornuje nasledujici graf €. 22, poukdazaly na fakt, Ze
jsou respondenti Vv této oblasti rozdéleni na polovinu. Z tohoto grafu ¢. 22 jednoznacéné
nevyplyva, zda jsou feSeny konflikty na pracovisti hned. Jestlize se podivame na graf
¢. 23, je mozno konstatovat, Ze konflikty nejsou konstruktivné feSeny u pracovni
skupiny zafazené jako ,,jiné*. 60% respondenti odpovédélo ,,spiSe nesouhlasim™ a 20%
z nich ,,rozhodné nesouhlasim®. U ostatnich pracovnich pozic se odrazi ten samy zavér

jako u grafu ¢. 22, krom¢ manipulantti, kde mirn¢ pfevySuje souhlasny nazor na feseni

konfliktu.

4

Graf & 22: ReSeni konfliktt
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M spiSe nesouhlasim
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M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Graf ¢&. 23: ReSeni konflikti — rozdéleni podle pozic
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Zdroi: viastni zoracovani. 2013
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11. Lidé na mém pracovisti jsou pratelsti a otevreni.

Pratelskost a otevienost je jednou z vlastnosti lidi, kterd ma velmi vyrazny vliv na
atmosféru pracovniho prostiedi a ne kazdy si tuto dovednost dokaze osvojit. U této
otazky respondenti hodnotili, jak vnimaji ostatni pracovniky. Konkrétn¢ vyjdeme-li ze
stanoveného tvrzeni, pak z vysledkii vyplyva, ze 43% respondentli souhlasi s tim, Ze
jejich spolupracovnici jsou pratelsti a otevieni a 8% se jich rozhodné shoduje
s tvrzenim. Existuje zde ale také docela velka mira nesouhlasnych odpovédi, celkem
49% respondentl se stimto vyrokem neztotoziiuje. TO predstavuje skoro polovinu

respondenttl.

Graf ¢. 24: Lidé jsou piatelsti
B rozhodné nesouhlasim
B spiSe nesouhlasim

spise souhlasim

B rozhodné souhlasim
Zdroj: viastni zpracovani, 2013
Naésledujici graf ¢. 25 viceméné reflektuje vySe uvedeny graf ¢. 24. Vyjma vedoucich

smény, se kterymi se da predpokladat, Ze se bude vétSina zaméstnanct snazit vychazet,

je u ostatnich pracovnich skupin mira vnimani ptatelskosti a otevienosti nerovnomérna.

Graf ¢. 25: Lidé jsou pratelsti — rozdéleni podle pozic
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12. Moji spolupracovnici jsou mi ochotni pomoci, jestlize se vyskytne néjaky problem.

Z odpovédi vyplyva, ze pirevazna vétsina pracovnikll souhlasi s timto tvrzenim, coz pro
podnik mize byt dobra zprava. Vysledky odpovédi na tuto otazku naznacuji, ze mezi

pracovniky existuje urcita spoluprace a nenechavaji se na ,,holickach®.

Graf €. 26: Ochota pomoct
B rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim
47%

spiSe souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Kdyz se podivame na podrobnéjsi zobrazeni odpovédi (viz graf €. 27), tak vidime, Ze
existuje vysokd spoluprdce mezi vedoucimi smén a déale mezi obsluhou stroji.
Manipulanti a ostatni zamé&stnanci jako jsou jiz zminéni skladnici ¢i fidici, také vykazuji
podobnou strukturu odpoveédi. VétSina znich je ochotno poskytnout pomoc pfi
problému, ale také zde existuje mira okolo 40% respondentil, ktefi se stavi k otazce

negativné. To miiZze byt dano napt. osobnostnimi charakteristikami zaméstnanci.

Graf ¢&. 27: Ochota pomoct — rozdéleni podle pozic
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Zdroi: viastni zoracovani. 2013
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13. Na pracovisti se o mné Siri/li pomluvy a IZi.

Pozitivnim vysledkem Setfeni se ukazuje smysleni o pomluvach. Jak ukazuje graf ¢. 28,
47% dotazovanych zaméstnanci odpovédélo na otdzku ,,SpiSe nesouhlasim* a 15%
,»rozhodné nesouhlasim* a jen 38% ma zkuSenosti s Sifenim pomluv o své osobé&. Jak
ukazuje i nasledujici graf ¢. 39, prvni tfi znazornéné skupiny potvrzuji nizky vyskyt
pomluv na pracovnim prosttedi. Jen u jinych pracovnich zarazeni (posledni skupina) se

vyskytuji rozdilné nazory - 50% odpovédé€lo pozitivne a 50% negativné.

Graf ¢. 28: Sifeni pomluv
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Graf & 29: Sieni pomluv — rozdéleni podle pozic
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IV Rizeni pracovniho vykonu

14. Prace je dobre organizovand a naplanovana.

Organizovani a planovani je jednou ze zékladni Cinnosti manaZzert, ktera ma vliv
samoziejmé na prubeh pracovni ¢innosti a diky tomu na celkovou pohodu pracovnik.
Vysledky této otazky ukazaly (graf €. 30), Ze zaméstnanci mlékdrny jsou prevazné
spokojeni s organizaci své prace. 17% s timto vyrokem rozhodné souhlasi a 42% spise

souhlasi, ostatnich 41% ma néjaké vyhrady s organizaci a planovani jejich préce.
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Graf €. 30: Organizace prace
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Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Za pozitivni vysledek lze povazovat odpovédi vedoucich pracovniki, viz graf ¢. 31.
75% ma pocit, Ze prace je rozhodné napldnovana a organizovana a pouze 25%, tedy 1
vedouci, je spiSe spokojen. Na druhé strané u sefizovacli a obsluhy strojli prevazuje

negativni postoj K této otazce.
Graf €. 31: Organizace prace — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim ™ rozhodné souhlasim
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Zdroi: viastni zpracovdni, 2013

15. Pracovni vykon je méren v pravidelnych intervalech.

Vétsina respondentt (viz graf €. 32) spiSe nesouhlasi s tim, ze by jejich pracovni vykon
byl méten v pravidelnych intervalech. Z toho mizeme usuzovat, Ze je pracovni ¢innost
méfena jen obcasné pifi namatkovych wudélostech. Pouze 38% dotazovanych

zaméstnancu spise az rozhodné souhlasi s ¢astym méfenim pracovniho vykonu.
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Graf €. 32: Méfeni pracovniho vykonu
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Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Na nasledujicim grafu €. 33 je mozno vidét nesouhlasny nazor na dané tvrzeni na strané
manipulanti. Také ostatni odpovidajici zaméstnanci vyjma vedoucich smén spiSe
nesouhlasi, nebo nemaji pocit pravidelného méteni pracovniho vykonu. U pracovni
pozice jako je sefizova/obsluha stroji spiSe nesouhlasi s pravidelnym méfenim, ale

oproti manipulantim je zde vidét nartist odpovédi ,,spiSe nesouhlasim® na 35%.

Graf ¢. 33: Méfeni pracovniho vykonu — rozdéleni podle pozic
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Zdroi: viastni zpracovani. 2013

16. Pri pracovni ¢innosti vynakladam co nejvetsi usili, kterého jsem schopen/a.

S vysledky odpovédi na tuto otdzku muize byt firma relativné spokojena. Z grafu ¢. 34
vyplyva, Ze pracovnici se snazi vynakladat v pracovni dobé co mozna nejlepsi vykon.
Pfesto je zde prostor pro zlepSovani, jelikoz 28% respondentil se moc nesnazi

vynakladat vysoké pracovni Usili a dokonce 12% s timto tvrzenim rozhodné nesouhlasi.
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Graf ¢. 34: Vynakladani usili
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Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Na zakladé roz¢lenénych pracovnich skupin (viz graf ¢. 35) je vidét, ze sefizovaci stroji
a vedouci smény se snazi vynaklddat co nejvétsi mozné pracovni nasazeni. U
manipulanti nikterak vyraznéji nepievlada zadna z odpovédi. Jedini respondenti, ktefi
spadaji do skupiny ,,jiné* odpovéd€li negativnim zplUsobem. Resp. 30% rozhodné

nesouhlasi a 50% spiSe nesouhlasi.

Graf €. 35: Vynakladani usili — rozdéleni podle pozic
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Zdroi: viastni zpracovani. 2013

17. Pracovni tempo je pomérné uvolnéné.

Dle odpovédi respondentii, viz graf ¢. 36, prevlada s 55% mirou nesouhlasny nazor
s timto tvrzeni. Z odpovédi dle jednotlivych pracovnich skupin vyplyva (graf €. 37), ze
uvolnéné pracovni tempo pocituji sefizovaci a obsluha stroji, z nichz 48% ,,spise
souhlasilo* a 17% ,;rozhodné souhlasilo®. Dale zaméstnanci zatazeni do pracovni
skupiny ,,jiné“, tedy zejména fidi¢i a skladnici, také vnimaji své pracovni tempo
uvolnéné (graf €. 37). Naopak manipulanti a vedouci smén se stimto tvrzenim

neshoduji. Je tedy mozné uvazovat, ze u téchto dvou pracovnich skupin je kladen vétsi

diraz na rychlejsi pracovni tempo.
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Graf ¢. 36: Pracovni tempo je uvolnéné
M rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim

1 spise souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Graf ¢. 37: Pracovni tempo je uvolnéné - rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim 1 spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim

60% 44% 48% 50% 50% 50%
40%
20%
0%
manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
strojl

Zdroi: viastni zpracovani. 2013

18. Jsem vzdy dostatecné proskolenla, kdyz prijdu do styku s novym zarizenim (strojem).

Graf ¢. 38 ukazuje, ze 42% respondentll ,,spiSe nesouhlasi“ s tvrzenim a 17% ,,rozhodné
nesouhlasi“. To je znamka toho, ze v podniku se pfili§ nedba na proskolovani
zaméstnancu o strojich a zafizeni, se kterymi ptijdou do styku. Jen 41% respondentiim,

tedy ani ne polovina, se zda byt skoleni dostate¢né.

Graf & 38: Skoleni o novém zatizeni

B rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim

1 spiSe souhlasim

B rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013
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Na nasledujicim grafu je vidét, ktefi zaméstnanci jsou spokojeni s urovni Skoleni o
zafizenich. Jedna se o vedouci smén, ktefi pravdépodobné nemusi ovladat vSechny
stroje na vyrobnich haldch a pak se jednd o skupinu ,,jiné*“. Velkd nespokojenost
s dostatecnym proSkolovanim je na strané manipulantli, kde jich 38% odpovédélo
,rozhodné¢ nesouhlasim“ a 50% ,,spiSe nesouhlasim®. Na pozici sefizovacu stroju
pfevazuje mira nespokojenosti, kterd je na misté, jelikoz oni jsou dalezitymi pracovniky
pfi manipulaci s komplementa¢nimi stroji, nadrzemi zpracovavajic surové kravské

mléko atd.

Graf ¢&. 39: Skoleni 0 novém za¥izeni — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim H spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim

60% 50% 48% 50%

40%

20%

0%

manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
stroju
Zdroi: vlastni zpracovani, 2013

V Odménovani

19. Podnik prispiva na mé kulturni a spolecenské vyziti, nebo na sportovni aktivity

(napr. slevy).

Jak ukazuje nasledujici graf €. 40, jen malé Casti respondenttl je pfispivano na sportovni
a zazitkové aktivity. Pfesngji feCeno 21% spiSe souhlasi a 4% rozhodné souhlasi.
Zbyvajici cast respondentd na tuto otazku spiSe nesouhlasi (41%) nebo rozhodné

nesouhlasi (34%).

Graf ¢. 40: Prispivani na volné aktivity
4%

B rozhodné nesouhlasim

21%
M spiSe nesouhlasim

spiSe souhlasim

B rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013
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V grafu €. 41 je patrné, ze podnik pfispiva na volnocasové aktivity zaméstnanct jen
vedoucim smén, kteti z 50-ti% spiSe souhlasili a z 50-ti % rozhodné souhlasili. U

ostatnich pracovnich skupin plati to samé, co bylo jiz feceno u grafu €. 40 vyse.

Graf ¢. 41: Prispivani na volné aktivity - rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim ™ rozhodné souhlasim

60% 50% 48% 50% 50% 50%
40%
20%
0%
manipulant/ka  sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
stroju

Zdroi: viastni zpracovani. 2013

20. Po dosazeni dobrého vykonu dostanu néjakou odménu, napr. ve formée prémii.

Vysledky této otazky jsou zndzornény na grafu ¢. 42. Naprosta vétSina respondentt,
celkové 81% odpovédéla, ze rozhodné nesouhlasi s timto tvrzenim. Pouha 2% (1
pracovnik) odpovédél ,,rozhodné souhlasim* a 17% ,,spiSe souhlasim®. Z uvedeného
vysledku vyplyva, Zze zaméstnanci podniku nejsou odménovani po dosazeni dobrého
vykonu. Na grafu ¢. 43, l1ze opét vidét rozdélené odpovédi podle pracovniho zafazeni,
kde jedini pracovnici, ktefi jsou odménovani s ohledem na jejich dosazeny vykon, jsou

vedouci smén (mistii).

29 Graf ¢. 42: Odménovani
(]

B rozhodné nesouhlasim

17%

M spiSe nesouhlasim

spise souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013
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Graf ¢. 43: Odménovani — rozdéleni podle pozic

B rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim spiSe souhlasim M rozhodné souhlasim

50% 48% 50% 50%

38% 35%
50% . 17% 25%
13% >
0, 0, 0, 0, OOn 000
0%
manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
strojli

Zdroi: viastni zpracovdni, 2013

21. Vim, jakym zpusobem je miij plat stanoven.

Na dané tvrzeni, jak je vidét na grafu ¢. 44, odpovédéla velka vétSina respondentt
pozitivng, resp. 70% dotazovanych zaméstnanc podniku. Dale je mozné na zakladé

struktury odpovédi usuzovat, ze jeji politika stanovovani plati je transparentni.

Graf ¢. 44: Zpisob stanoveni platu
B rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim
45% spi$e souhlasim

M rozhodné souhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2013

Na niZe uvedeném grafu ¢. 45 se vyrazné neodliSuje od pfedchoziho grafu a naopak
potvrzuje vySe zminovanou domnénku. Jestlize se podivame na jednotlivé pozice,
vidime, ze jak manipulanti, vedouci smén, tak i posledni uvedena pozice ,,jiné* vi,
jakym zpiisobem je jejich plat vyméfen. Pouze u sefizovaci a obsluhy stroji je vétsi
mira nesouhlasnych odpovédi. To miize byt zplisobeno riznymi faktory, a pro zjisténi

divodu by musel byt proveden hlubsi prizkum a dodatecné dotazovani.
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Graf ¢. 45: Zpusob stanoveni platu — rozdéleni podle pozic

M rozhodné nesouhlasim M spiSe nesouhlasim ® spiSe souhlasim ™M rozhodné souhlasim

100% 75%

50% 30%

10%10%

0%

manipulant/ka sefizovac/obsl. vedouci smény jiné
strojl
Zdroi: viastni zpracovani. 2013

2.3.6 Zhodnoceni vysledku prizkumu

Vsechny aspekty pracovniho prostiedi, které jsou hodnoceny prostiednictvim otazek
uvedenych v dotazniku, maji vliv na to, jak se zaméstnanci chovaji, jak se vytvari

pracovni atmosféra a v konecném dusledku na utvéafeni socidlniho klimatu. Tato

vvvvvv

Oblast komunikace

Z vysledkl priizkumu zaméfenou na tuto oblast vyplynulo, Ze ve firmé je nedostate¢na
komunikace zejména mezi vedenim podniku a ostatnimi respondenty mlékarny. Tento
fakt mély za tkol zjistit otazky €. 2 a 3, které byly zaméfené na organizacni cile. Jasné
se ukazalo, Ze respondenti napfi¢ pozicemi, vyjma vedoucich smén, nemaji dostate¢ny
prehled o strategickych zdmérech firmy. Neni také jasn€ vymezen smér vyvoje
mlékarny Stiibro a pracovnici diky tomu ziistavaji na pochybach, ¢eho chce podnik

béhem nésledujicich let dosdhnout.

Vysledky dotazniku také ukazaly Spatnou komunikaci mezi manipulanty navzijem a
mezi ostatnimi zaméstnanci, ktefi se nezafadili do prvnich tfech specifikovanych
skupin. Zde by pravdépodobné mél mit hlavni roli mistr, ktery ma na starosti své
podtizené a ktery by mél spolupraci a vyménu informaci podnécovat. Naopak pozitivné
dopadl vysledek u pracovnikii, ktefi obsluhuji nebo opravuji vyrobni zatfizeni. Zde je
velmi dulezité, aby dochazelo K pfenosim informaci napf. o zavadach a jejich
zpusobech feseni. Tyto informace pak celkové prispivaji ke zvySeni vykonnosti

pracovnich procest a v kone¢ném dusledku 1 vysledku celé firmy.
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Oblast vedeni lidi

Nejlépe bylo hodnoceno tvrzeni zaméfené na fizeni podle stanovenych pravidel a
postupti. Celkem na tuto otdzku souhlasné¢ odpovédélo 74% respondenti. Z toho
vyplyva skutecnost, ze podnik klade diiraz na jasné dané piedpisy a vyzaduje po jejich
zaméstnancich, aby pracovali podle zavedenych zvyklosti. Pozitivné také dopadla

ochota nadtizeného pomoci pfi vyskytnuti se néjakého problému.

Negativné byla hodnocena otazka tykajici se pfijimani novych napada. Na toto tvrzeni
odpovédélo 81% respondentii negativné. Je mozné fict, ze podnik z velké ¢asti
nevytvari prostor pro pfijimani novych napadl, které by mohly zlepSovat pracovni
postupy. Dale podle dotaznikového Setfeni pievazna vétSina zaméstnanci nema vliv na

rozhodovaci ¢innost, ktera ovlivituje jejich praci.

Oblast mezilidskych vztahi

Tato oblast socialniho klimatu byla hodnocena v celkovém pojeti pozitivné, ale i zde je

nekolik oblasti ke zlepSeni.

Pokud se zhodnoti celkovy vystup v oblasti mezilidskych vztahi, je mozno usoudit, ze
na pracoviSti nedochédzi k vyraznym interakcim mezi lidmi, spiSe si kazdy hledi své

prace, ale na druhou stranu si dokdzou v ptfipad€ nutnosti navzajem pomoci.

Oblast Fizeni pracovniho vykonu

Pozitivni zpravou pro spolecnost je, ze vétSina jejich zaméstnanct se snazi vynakladat

vysokeé usili pfi spliiovani zadanych tkoli.

Na zaklad¢ odpovédi dotazovanych, se objevily rozdilné nazory na provadéné meéteni
pracovniho vykonu, kde je vidét u grafu ¢. 33 nespokojenost na stran€ vedoucich smén
a obsluhy stroji. Podle doplnénych pfipominek je zde evidentné¢ vyvijen tlak na
spliiovani norem stanovenych vedenim podniku. Také u otdzky, kterd fesi uvolnénost
pracovniho tempa, nevysla jednoznac¢né ptrevazujici odpoveéd’. Je zde mozné sledovat
rozpor nazord mezi jednotlivymi skupinami zamé&stnanct, kde manipulanti a vedouci

smény nepocit'uji pracovni tempo jako uvolnéné.
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Posledni zkoumana otazka uvedend V oblasti fizeni pracovniho vykonu, se tyka
proskolovani o vyrobnich zafizenich v podniku. Jestlize zhodnotime tento aspekt podle
odpovédi, pak se uroven seznamovani pracovnikii s novymi stroji zda byt nedostate¢na.
Dokonce na zaklad¢ komentaiii je mozno usuzovat, ze je Skoleni brano jako pouha
formalita. Toto bylo vypozorovano pievazné podle odpovédi sefizovacl stroji a

obsluhy stroja.

Oblast odménovani

Prvni otdzka v této oblasti, zda podnik pfispiva zaméstnancim na kulturni a jiné
spolecenské vyziti, byla poloZzena z toho divodu, aby bylo mozné dotvofit celkovy
nahled na to, jak dalece podnik pecuje o celkovou spokojenost svych zaméstnancii.
Kromé¢ vedoucich smén, nedostavaji ostatni pracovnici pifispévky na zmiflované

aktivity.

Jedina dobfe hodnocena otazka v oblasti odménovani byla ta, ktera se zaméfovala na
transparentnost zplisobu stanovovani platli zaméstnanct. Pro podnik je to samoziejme

dobré zpréva, jelikoz zde vidi zp€tnou vazbu na ¢innost personalniho managementu.

Tato oblast bude blize specifikovana a rozebrana v nasledujici kapitole, kterd se zabyva

stimulacnimi faktory.
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3 FORMULACE STIMULACNICH FAKTORU SOCIALNIHO KLIMATU

Spokojenost zaméstnancii je pro organizace zakladnim faktorem, ktery ovliviiuje
dosahovani stanovenych cili organizace. Jednou z moznosti, jak dosahnout
spokojenosti, miize byt dosazena motivovanim zaméstnancli. Na zakladé hodnoceni
socidlniho klimatu Vv mlékarn¢ Stiibro, které bylo provedeno prostfednictvim
dotaznikového Setieni, budou Vv této kapitole stanoveny zjisténé stimulacni faktory jako

dilezity nastroj motivovani pracovniki.

3.1 VYMEZENI POJMU STIMULACE

»Zdroje pracovniho jednani se nachazeji ve vnitifni motivaci ¢lovéka (tj. soubor potieb,
hodnot, zajml apod.) a ve vnéjSich vlivech (stimulech, tj. podnétech ovliviiujicich

vnitini motivaci), které ptisobi na ¢lovéka zvenku.* [Kocianova, 2010, str. 23]

AC se muze zdat, Ze stimulace a motivace je jedno a totéz, stimulace se odliSuje od
motivace pravé tim, ze pusobi na psychiku z vnéjsku, a jejim ukolem je pravé
cilevédomé ovlivilovat vnitini motivaci. Jinak fefeno, obecnym cilem pracovni
stimulace je ovliviiovani pracovni ochoty lidi. Za vnéjsi plisobeni je mozno povazovat

napf. zvySeni platu, povyseni, pochvala, ale také tresty atd. [Kocianova, 2010]

,U¢innek stimulace zavisi na vnitinim prostiedi, na motivaéni struktufe ¢lovéka, tj. na
urcité, relativné stalé pfipravenosti pfijmout nebo neptijmout podnét.* [Bedrnova, Novy

a kol., 2007, str. 400]

V kone¢ném diisledku kazdy jedinec ma své vlastni individuélni charakteristiky, at’ uz
vrozené anebo ziskané specifickou zkuSenosti, které utvareji schopnost reagovat na
stimuly uréitym zplsobem. ,,Zakladni podminkou pro u¢innou stimulaci pracovniki je
znalost jejich osobnosti a v tomto ramci pak zvlasté znalost jejich motiva¢niho profilu.*
[Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 400] Tzn., Ze stejné stimula¢ni faktory mohou na

kazdého jedince piisobit jinym zptisobem.
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3.2 STIMULACNI FAKTORY

»Stimulem muiZze byt v zasadé vSe, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, CO organizace
mize svému zaméstnanci nabidnout” [Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 400] Mezi

nejbéznéji pouzivané stimulacni prostiedky se fadi:

e Hmotna odména.
Hmotn4 odména je povazovana za hlavni stimulacni prostfedek hlavné proto, ze diky ni
muze jedinec uspokojovat své potieby dulezité pro sviij zivot. Hmotna odména ma
podobu finanéni jako je napt. mzda, plat, odmény, prémie atd., ale také rizné nepenézni
a jiné formy. Do této kategorie spadd nespocet druhit odmén (sluzebni auto, slevy na
podnikové zbozi, pajcky pro zaméstnance atd.), které ale mohou slouzit K cileni

stimulacniho prostfedku vice na osobnost daného pracovnika.

e Obsah prace.
Zahrnuje takové aspekty, jako je tvofivé mysleni, samostatnost a autonomie, nadro¢nost

prace ¢i jeji prestiz, atd.

e Povzbuzovani — neformalni hodnoceni.
Tento stimulacni néstroj velice pomahd manazerim pfi stimulaci svych podiizenych.
ovlivituje hlavné raciondlni obsahovou rovinu, ale také rovinu prozitkovou, tj.
emociondlni. V roviné raciondlni se manazer zabyvd zejména zpétnou vazbou
zaméfenou na pracovni vykon podfizeného. V roviné prozitkové je dulezité dat
pracovnikovi najevo, Ze on i jeho préace jsou pro podnik dileziti. Timto se zvySuje jeho
sebedlivéra a nésledné i jeho piesvédceni o podani lepSiho vykonu. Celkoveé se tedy

povzbuzuje jeho motivace a ochota pracovat.

e Atmosféra pracovni skupiny.
Pracovni skupina je urcita socialni skupina s vlastnimi pravidly, normami a projevy. Na
chovani pracovni skupiny se vyraznym zplisobem podili i jeji manazer, ktery ji miuze
riznymi nastroji a piedev§im svou formalni a neformalni autoritou ovliviiovat. V ramci
pracovni skupiny maji jeji ¢lenové tendenci se porovndvat s jinou pracovni skupinou,

¢imz posili své sebevédomi. Je nutné si dat pozor na piipadné vztahy mezi ¢leny dané
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skupiny. V nékterych ptipadech je vysoky individualni vykon vniman negativné (napf.
vysoka aktivita, horlivost, atd.) a potom tento postoj zpusobuje nepiatelstvi a zavist,

které vedou k problémiim v praci a snizovani pracovni vykonnosti.

e Pracovni podminky a rezim prace.
Pracovni podminky jako jsou napt. dobré tepelné, zvukové nebo svételné podminky,
maji také vliv na zvySovani vykonnosti pracovnikl. ZlepSovani pracovnich podminek se
v kone¢ném duasledku muze projevit mensi unavou a lepsi pracovni pohodou, ale také
ve zlepSeni vztahli mezi organizaci a jejimi zaméstnanci. V piipadé, Ze se vedeni
podniku nebude zajimat o pracovni podminky, roste nespokojenost zaméstnancu a

snizuje se tak motivace k praci, tj. dochazi k destimulaci zaméstnancd.

o ldentifikace s praci, profesi a podnikem.
Identifikace s praci, profesi a podnikem znamena, Ze dany jedinec pfijme praci jako
soucast svého zivota, déla praci, kterd ho bavi a pfijme cile organizace za své. ,,Kdyz se
identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a organizaci, vede to
k tomu, ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, pracuje hospodarné, je
odpovédny, tvofivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikim.* [Bedrnova, Novy,
2007, str. 406]

e Externi stimula¢ni faktory.
Mezi externi stimulacni faktory se fadi celkova image organizace, kde se zkouma vztah
mezi prestiznim a uznavanym podnikem a motivaci k praci. Dale se sem fadi také
makroekonomicka situace, jelikoz Expektancni teorie motivace vysvétluje, ze obdobi
ekonomického ristu stimuluje a naopak ocekavani stagnace nebo recese pisobi na

zaméstnance destimulaéné.
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3.3 STIMULACNI FAKTORY SOCIALNIHO KLIMATU SPOLECNOSTI
MLEKARNA STRIiBRO, S. R. O.

Na zaklad¢ vyse uvedeného teoretického ramce jsou V této kapitole blize specifikovany
stimulacni faktory socialniho klimatu v Mlékarné Stiibro, s. r. o., které vyplyvaji

Z dotaznikového Setfeni.
3.3.1 Hmotna odména

Hmotnd odmeéna jako stimulacni prostfedek byl hodnocen pomoci dvou nasledujicich

otazek:

19. Podnik prispiva na mé kulturni a spolecenské vyziti nebo na sportovni aktivity

(napr-. slevy).

20. Po dosazeni dobrého vykonu dostanu néjakou odménu, napr. ve formé prémii.

Z vysledkl dotazovani vyplynulo, ze mlékarna vétSinou neposkytuje nepenézni formu
odménovani v podobé benefiti. Podnik pfispivdA na mimopracovni aktivity pouze
vedoucim smény a ve velmi malé mife ostatnim zaméstnanciim. Otdzka zaméfend na
nejbéznéji vyuzivanou hmotnou odménu ve formé prémii dopadla ne piili§ pozitivng.
Ukazalo se, ze zaméstnanci, vyjma vedoucich smén, nedostavaji odmény za dosazeni
dobrého pracovniho vykonu a jako dalsi ptipominky se zde ¢asto vyskytoval komentaf,
ze je respondentlim strhavano z platu urcita ¢astka v piipad¢ nedosaZeni stanoveného
vykonu, nebo jestlize se néco udéla Spatné. Tzn., Ze v podniku moc dobte nefunguje

systém odménovani ve vazbé na dosazeny vykon.

Bylo by vhodné, kdyby mlékarna vylepsila systém poskytovani hmotnych odmén, ktery
by mél mit vliv na strategicky cil uvedeny v prvni kapitole - rast provozniho zisku
prostiednictvim snizovani zmetkovitosti. V ptipadé, kdyby se podnik vice zaméfil na
motivovani svych zaméstnanci hmotnymi odménami, potom by si zaméstnanci davali
vetsi pozor na chyby, kterych se dopousti. Jako vhodné hmotné odmény by se daly
vyuzit napt. slevové kupdony vyuzitelné v mistni 1ékarné nebo vyplata prémii vhodna
pro zameéstnance, kteii neprovedli pfi vykonu prace za urcity Casovy usek zavaznou

chybu.
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3.3.2 Obsah a rezim prace

Hodnoceni obsahu a rezimu prace jako nastroj vnéj$i motivace bylo provedeno

tvrzenimi:

7. Miij nadrizeny vytvari prostor pro prijimani novych napadii na zlepseni pracovnich

postupii.

8. Nemam zadny vliv na rozhodovani o vecech, které ovliviiuji moji pracovni ¢innost.
14. Prace je dobre organizovand a naplanovana

17. Pracovni tempo je pomeérné uvolnéné.

Pozitivné byla hodnocena spokojenost s organizaci prace. Pfi zkoumdni odpovéedi
Z pohledu pracovniho zatfazeni respondentll, se ale ukazala zvySena nespokojenost u
skupiny sefizovacl a obsluhy stroji. Zde by bylo vhodné, aby se podnik blize zamé&fil

na tuto skupinu pracovnikll a prozkoumal jejich divod nespokojenosti.

Moznost provadét rozhodnuti ma vliv na samostatnost a autonomii pracovniki, které
jsou soucasti stimulacniho faktoru - obsah prace. Podle prizkumu nemé vétSina
zaméstnanci mlékarny Stiibro veliky vliv na rozhodovani. Nemohou samostatné
rozhodovat o tom, kdy a jak se bude vykonavat pracovni Cinnost a jsou striktné

donuceni plnit pfikazy nadtizenych.

Pozornost by méla byt také vénovana urovni pfijimani novych néapadii. Podnik
neumoziuje zaméstnancim uplatiiovat vlastni napady a hledat nova feSeni. To miliZe byt
zpusobeno velmi nizkou motivaci ze strany vedeni spoleCnosti, ktera nepodnécuje
zamé&stnance K iniciativnosti. Dalsimi moznymi pfi¢inami mize byt i urcita setrvacnost
pracovni Cinnosti, ktera je postupem casu demotivujici, anebo nizkou vzdélanostni
pracovni silou. Tyto domnénky ale nemizeme na zakladé provedené¢ho pruzkumu
potvrdit, a bylo by zapotiebi provést dalsi podrobnéjsi Setieni. Stalo by za uvazeni, aby
nadiizeni poskytovali prostor pro zvyseni efektivnosti pracovni ¢innosti prostfednictvim

listu, ktery by byl situovan v jidelnich mistnostech na kazdé hale, kam by mohli psat

pracovnici své napady.
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3.3.3 Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni bylo posuzovéano v rdmei Setfeni pouze jednou otazkou, ktera je

nasledujici:
4. Dostavam zpéetnou vazbu o kvalité prace, kterou jsem odved|.

Zpétnd vazba dava pracovnikovi informace o tom, zda jeho vykon odpovida ocekavani
vzhledem ke stanovenému cili. Tvrzeni bylo respondenty hodnoceno spiSe pozitivné.
Zejména sefizovaci/obsluha strojit a vedouci smén s timto tvrzenim souhlasili, naopak
to bylo u manipulantt a pracovniho zafazeni ,,jiné*, kde tito respondenti odpovidali ve
vetsi mife negativng, tedy spiSe nesouhlasim a rozhodné nesouhlasim. Z uvedeného
vysledku neni mozné jednoznacné usoudit, zda dochazi ke zpétné vazb¢ pii odvedeni

dobré prace anebo Spatné prace. Tato domnénka by musela byt hloubé&ji zkouména.

Piinosem neformalniho hodnoceni by mohlo byt posileni zpétné vazby zaméfenou na
kvalitu prace a to zejména u pracovnich pozic manipulanta a ,,jiné“, aby i oni byli
stimulovani K lepsim dosahovanym vysledkiim. Mezi dal$i doporuceni ur¢ené podniku

jsou slovni pochvaly, kde jsou zvyraznény pozitivni prvky, a které jsou mnohdy

vvvvvv

3.3.4 Atmosféra pracovni skupiny

Otazky, které hodnoti stimulaéni faktory v ramci atmosféry pracovni skupiny, vychazeji

z oblasti Vedeni lidi a Mezilidské vztahy a jsou nasledujici:

5. Miij vedoucti mé velice casto a prisnée kontroluje.

9. Miij nadrizeny mi rozumi, kdyz se vyskytne nejaky problém a je mi ochoten pomoci.
11. Lidé na mém pracovisti jsou pratelsti a otevreni.

12. Moji spolupracovnici jsou mi ochotni pomoci, jestlize se vyskytne néjaky problém.
13. Na pracovisti se o mné Siri/li pomluvy a IZi.

Na atmosféru pracovni skupiny méd mimo jiné vliv vedouci skupiny. V piipadé

mlékarny se jedna o vedouci smén a mistry, Ktefi ovlivituji déni ve skupiné¢ tim, jak na
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ni pisobi. Dle odpovédi respondentil u tvrzeni €. 5, se vétSina z nich ztotoznovala s tim,
ze je vedouci Casto a pfisn¢ kontroluje. To ma vliv na pracovni moralku uvnitt celé
skupiny a motivuje zaméstnance k dodrzovani stanovenych postupt. Nejednoznaéného
vysledku bylo dosazeno u otazek, které se zamérovaly na feSeni konfliktd, a které se
tykaly otevienosti a pratelskosti. Zda se, ze atmosféra pracovni skupiny je velmi
ovlivnitelnd osobnimi charakteristikami zaméstnancli. Vedouci smény/mistr by se mél
snazit byt spravedlivy ke vSem pracovnikim a vytvofit vztah daveéry mezi nim a

podiizenymi.

Tvrzeni €. 9 souvisi s otazkou ¢. 12 a vypovidaji o ochoté pomoci druhym, resp. mezi
spolupracovniky navzajem a ochota nadfizeného pomoci podiizenym. Podle pozitivnich
vysledkt odpovédi na uvedené otazky je tedy mozné usoudit, Ze v pfipadé, kdy ma dany
jedinec pracovni problém, existuje mezi spolupracovniky urcitd vzajemna sounalezitost

a ochota vcitit se do problémi ostatnich.

Na stimulaci zaméstnanct se také podili Sifeni pomluv. Ve vysledcich dotaznikového
Setfeni dopadla tato otazka pozitivné a na zaklad€ odpovédi respondentl je Uroven
pomluv na nizké urovni. Pomluvy jako destimula¢niho faktoru jsou zde rozebirany
proto, Ze donaSeni nepravdivych a IZivych informaci o ostatnich spolupracovnicich ma
vliv na osobni vztahy. Tato skutecnost rozvracuje pracovni moralku, a v kone¢ném

dasledku maji pomluvy negativni vliv na produktivitu prace.
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3.4 SHRNUTI STIMULACNICH FAKTORU SOCIALNIHO KLIMATU

Pti hodnoceni stimulacnich faktortt v Mlékarn¢ Stiibro, s. r. o. bylo zjist€no, ze ma
podnik ve vngjs$i motivaci svych zaméstnanct jak silnd, tak i slaba mista. Nize jsou
struéné vymezeny hlavni stimula¢ni faktory, které maji charakter pozitivni nebo

negativni.
Stimulac¢ni faktory hodnocené pozitivné

e Snaha vedoucich fesit problémy.

e Spokojenost s organizaci s planovani prace.

e Vedouci smény/mistfi a zaméstnanci, ktefi jsou vice v kontaktu s vyrobnimi a
komplementa¢nimi stroji dostavaji zpétnou vazbu o kvalit¢ prace, kterou
provedli.

e Mezi zaméstnanci neni obvyklé Sifeni pomluv.

Stimula¢ni faktory hodnocené negativné

e Spatné nastaveny systém odménovani v podobé benefitli a prémii.

e Zaméstnanci se nemohou samostatné rozhodovat pifi vykonu své pracovni
naplné.

e Nedostate¢na uroven vytvafeni prostoru pro pfijimani novych napadid na
zlepseni pracovnich postupt.

e Manipulanti a ostatni pracovnici zafazeni jako ,,jiné* nejsou spokojeni s urovni

poskytovani zpétné vazby na kvalitu odvedené prace.
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4 NAVRH PROJEKTU ZAMERENY NA PODPORU POZADOVANEHO
SOCIALNIHO KLIMATU

Projekt navrzeny v této kapitole, se zamétuje na dosazeni pozitivniho socidlniho
klimatu tak, aby podporoval vykonnostni cile. Souhrnné je tedy zapotiebi, aby projekt
celkové podpotil rist podniku prostiednictvim dosazeni vykonnostnich cilu, které byly

stanovené v prvni kapitole.

Stézejni casti navrhu projektu je definovani klicovych aktivit, které podpofi zadouci
socialni klima ve spolecnosti. Dale se zde budeme zabyvat dobou trvani celého projektu
a nastaveni ¢asového harmonogramu, ktery obsahuje jednotlivé aktivity. Na zavér je
provedeno nakladové zhodnoceni projektu a analyza rizik, které mohou nastat pfii

realizaci projektu.

4.1 CIL A ZAMER PROJEKTU

Na zékladé vysledki, které vyplynuly z provedeného prizkumu socialniho klimatu a
identifikovanych stimulaénich faktort, je cilem projektu pfedevsim vytvofit prostor pro
pfijimani novych napadi, zvysit efektivnost pfenosu informaci na niZ§im stupni fizeni a

uroven poskytovani zpétné vazby.

Zamérem navrhovaného projektu je zlepsit socidlni klima v organizaci MIékarna
Stiibro, s. r. 0. a odstranit nedostatky ve stimulovani zaméstnanct tak, aby vysledné

zadouci klima podpofilo stanovené vykonnostni cile.

4.2 KLICOVE AKTIVITY PROJEKTU

Nejdiive je nutné stanovit kli¢ové aktivity projektu, které maji za kol upfesnit zpiisob
dosazeni pozadovaného cile projektu. Nize uvedené aktivity jsou primarné roz¢lenény
podle jejich vlivu na strategické cile utvofené na zakladé metodiky BSC, které jsou

uvedeny v prvni kapitole této prace.
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4.2.1 Aktivity podporujici finan¢ni a zakaznické cile

Zaméreni Na financni strategicky cil: Rast provozniho zisku prostiednictvim ristu trzeb

a snizovanim zmetkovitosti.

Zaméreni na zakaznicky strategicky cil: Udrzeni kvality a chuti stavajicich produkta

prostiednictvim sestavenim harmonogramu a planu méteni kvality vyrobkii.
Navrhované aktivity:

o zefektivnéni systému poskytovani hmotnych odmén ve vztahu na dosazeny
vykon;
e zvySeni transparentnosti a pocet $koleni o vyrobnich strojich;

e vedeni seznamu zavad a doporuceni zplsobu jejich fesent;

byly zahrnuty do této kapitoly, jelikoz podporuji finan¢ni i zakaznické cile zaroven.

1. Zefektivnéni systému poskytovani hmotnvch odmén ve vztahu na dosaZeny

vykon.
»Vykonové odménovani predpokladd, ze ¢ast mzdy zaméstnance je zavisld na jeho
objektivné métitelném vykonu, nejlépe tak, Ze pro tento vykon jsou pfedem stanoveny

urcité cile a vykonova slozka je zavisla na mife jejich splnéni.* [Urban, 2007]
Cilem této aktivity je nasledujici:

e Motivovat schopné zaméstnance K vyssi vykonnosti.
e Zvysit spravedlnost odménovani.

e Podpoftit identifikaci zaméstnanci s podnikem a jeho cili.

Postup implementace

Ze vseho nejdiive musi byt pfedem stanoveny pozadavky na vykon zaméstnanct, které
musi byt pfedev§im méfitelné a vSem zaméstnanclim objasnéné. Nésledné je nutné urcit
vysi vykonové odmény jako procentudlni podil na zakladni mzd¢. Poté zacit sledovat
denni vykony a stanovena kritéria, na jejichz zékladé€ se stanovi vySe odmén na celou
pracovni skupinu. Mzdova tGcetni pak bude mit na starosti piidéleni vykonové odmény

jednotlivému zaméstnanci, ktery na ni bude mit narok.
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Zpusob provedeni aktivity
Pro odménovani zaméstnanct jsou stanovena nasledujici kritéria. Takovymto kritériem
je pocet kusti palet vyrobenych za danou sménu a pocet meésici bez provedeni

prestupki.

Kritéria odmen:
- 20 kust palet vyrobenych za danou sménu;

- 6 mésict bez provedeni prestupkd.

Jelikoz se na tomto vykonu podili celd pracovni skupina vyrab&jici konkrétni druh
jogurtu, bude odména za dosazeny stanoveny vykon rozdélena mezi vSechny

zameéstnance pracovni skupiny.

Vyse odmen:

o 10-15% ze zakladni mzdy zaméstnance.

V ptipadé, ze by zaméstnanec splnil v daném mésici vice kritérii, jeho celkova
vykonova odména je pak vypoctena jako soucet vSech procent ziskanych za splnéni

jednotlivych kritérii.

Odpovédna osoba/oddéleni
Vedeni evidence dosazenych vykonil a narokii na odménu bude mit na starosti vedouci
smény a za jejich pfidéleni a vyplaceni bude odpovédné persondlni odd¢€leni, resp.

mzdova ucetni.

2. ZvvSeni transparentnosti a po¢tu Skoleni o vvrobnich strojich

Z provedené¢ho pruzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s poctem
uskute¢novanych Skoleni zaméfenych na spravnou obsluhu stroji a na porozuméni

dil¢im soucastkam stroja.

Postup implementace
e Personalni oddéleni ptidé€li na starosti aktivitu technickému oddéleni, které urci

zodpovédnou osobu, ktera bude $koleni provadeét.
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e Zodpovédnd osoba zvetfejni na nasténkach informaci (datum, Cas a misto
konani) o prvni informativni schiizce uréené pro obsluhu a sefizovace stroji. Na
této schiizce se tito zaméstnanci doveédi, o ¢em bude Skoleni a pro¢ se bude
provadét. Nasledné se jim rozdd konkrétni pldn Skoleni. Tento plan Skoleni
pieda zodpovédna osoba i1 na personalni oddéleni.

e Po skonceni kazdého Skoleni dojde k jeho hodnoceni, kde by zacastnéni
zamé&stnanci méli oteviené vyjadrit svij ndzor, zda jim Skoleni opravdu piineslo
nové poznatky, které pfed tim nevédé€li a popf. navrhnout zplsob, jak tyto

Skoleni jesté vice zefektivnit.

Zpusob provedeni aktivity

Skoleni bude provadéno jednou za mésic, aby se postupné vysttidali viichni sefizovaci
stroji a aby byla zachovana plynulost vyroby. Dilezité je, aby se v ramci Skoleni
zminily mozné navrhy feSeni problému se stroji tak, aby bylo rychle provedeno
vyrobni soucastky, problém pfi plnéni specialniho inkoustu do tiskaciho zatizeni, Spatné
fungovani pocitacového systému na CNC strojich, atd.). Z tohoto diivodu bude Skoleni
naplanovano pro cca 22 osob po 4 lidech, dokud vSichni sefizovaci stroji nebudou
proskoleni. Dale bude provadéno $koleni pro obsluhu stroju, ktera ma po celou dobu
smény na starosti dohled nad stroji a jejich ovladanim pfi vyrobni ¢innosti. Toto $koleni
je urcené pro cca 12 osob a bude také provadéno jednou za mésic po 4 lidech, dokud se

vSichni nevystiidaji.

Odpovédna osoba/oddéleni
Skoleni o vyrobnich strojich a zafizeni bude mit na starosti technické oddéleni, pii¢emz
dana Skoleni bude provadét vedouci technik zaméstnany v mlékarné, ktery ma ptehled o

vSech dilezitych a slozitych strojnich mechanismech.

3. Vedeni seznamu zavad a doporuceni zpusobu jejich FeSeni

Tato aktivita méa za ukol neustdle zaznamenavat vyskyt poruch na danych zafizeni a
zpusob jejich feSeni. Diky tomu se zrychli vyrobni proces, ve kterém budou kratsi

Casové intervaly potfebné na opravu a servis strojii. Vzhledem k tomu, ze mlékarna
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vymeénila pied 3 lety opravdu staré stroje za novéjsi, cilem je dosahnout, aby se stroje
pouze udrzovaly. Vedeni systému zavad a doporuCeni o zpiisobu jejich feSeni ma
podpoftit systém Skoleni, aby 1 po skonceni cyklu Skoleni dochazelo k neustale vyméneé

informaci.

Postup implementace

e Technické odd€leni sepiSe pozadavky na systém zavad, ktery pteda obchodnimu
oddéleni.

e Obchodni oddé€leni vytvofi objednavku pro zpracovani databaze, kterd bude
sestavena podle potieb organizace a pro nakup notebookil, které¢ budou umistény
na halach.

e Implementace databdze obsahujici niZze uvedené atributy.

e Prid¢leni identifikacnich cisel jednotlivym strojim a piihlasovacich udaji
uréené skupiné zaméstnanci (opravafi a setizovaci stroji)

e Uvedeni systému do provozu.

Atributy zavady:

- datum zavady;

- identifikacni ¢islo stroje;

- identifikace uzivatele, ktery bude zavadu zapisovat;
- pficina vzniku zavady;

- postup feSeni zavady;

- odstranéni zavady: ano/ne.

Zpisob provedeni aktivity

Na kazdém vyrobnim stfedisku bude umistén notebook nenaro¢ny na vykon (tim se
zajisti nizkd pofizovaci cena), kam se budou zaznamenavat veskeré poruchy a postup
feSeni pti opravé vzniklé zavady s konkrétnim datem. Poruchy budou rozdéleny podle
¢isla strojii umisténych na daném vyrobnim stfedisku. Tim bude zaji$téno, ze opravafi a
sefizovaci si vzdy vyhledaji pouze konkrétni zafizeni a seznam jeho poruch a zajisti se

tak prehlednost seznamu zavad.
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Odpovédna osoba/oddéleni

Jak bylo naznaceno v postupu implementace aktivity, technické oddéleni bude mit na
starosti vytvofeni pozadavki na systém a nasledné udrzovani systému v chodu.
Obchodni oddéleni musi zajistit nakup notebookll a zadani zakazky na vytvofeni

databaze externimu dodavateli.

4.2.2 Aktivity podporujici cile internich procesu

4. Uzamykatelna schranka na prani a napady

Zaméreni na strategicky cil: Snizeni poruch vyrobnich stroju. ZvySeni objemu

uspésnych nabidek na trhu.

Cilem zfizeni uzamykatelné schranky je, aby se zaméstnanci mohli podé€lit o své napady
a pripominky anonymné a beze strachu. Ztizena schranka by slouzila k nésledujicim

ucelum:

- Zdroj informaci ke zlep$eni vykonnosti podniku.

- Dat zaméstnancim moznost uplatnit své napady na zlepSeni prace, kterou pifimo
vykonavaji.

- Dat zaméstnanci najevo, jak je pro firmu dilezity a Ze si jej organizace ceni,
jelikoz pracovnik neni pouhym délnikem, ktery pracuje mechanicky a

bezmyslenkovité jako stroj.

Pro podnik je schranka také pfinosem, protoze muze snaze objevit piipadné problémy
diive, nez narostou do vétSich rozmérh, a pifijmout napravna ¢i preventivni opatfeni

vcas.

Postup implementace

e Nékup kovove dopisni schranky od interniho dodavatele kovového nabytku.

e Instalace schranky.

e Pravidelnd mési¢ni kontrola obsahu schranky personalni referentkou.

e Ptedani pfipominek a ndvrhi vedoucim oddéleni, pod které feSené téma spada.

e Vedouci oddéleni/mistii zodpovédné projdou pfipominky.
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e V pfipad¢ zdvazného zjisténi provede vedouci pracovnik co nejdiive ndpravna
opatfeni a v piipad¢ uvedeni napadu provede pfisluSné rozhodnuti (piijeti Ci

zamitnuti, popf. diskuze s tvlircem napadu).

Zpusob provedeni aktivity

Schranka na pisemné stiznosti, pfipominky a napady bude zabudovand u vchodu na
personalnim oddéleni, které je strategicky umisténé v predni ¢asti aredlu mlékarny. Pii
cest¢ k Satndm musi vSichni zaméstnanci projit kolem této budovy, a proto neni pro né
obtizné vhodit do schranky svilj navrh. Pracovnici také kolem této schranky budou

chodit vzdy, kdyz si pfijdou pro vyplatni pasku.
Odpovédna osoba/oddéleni
Obchodni oddéleni bude mit na starosti zajisténi kovové schranky a schranka bude

kontrolovana personalni referentkou jeden krat mési¢né.

5. Kurzy zamérené na komunikaci uréené pro vedouci smén/mistry

Zaméreni na strategicky cil: Snizeni poruch vyrobnich strojli a zatizeni Zivotniho

prostredi.

Vedouci smén a mistii jsou kazdy den v pfimém kontaktu s ostatnimi zaméstnanci,
z toho diivodu obsahuje navrhovany projekt Skoleni pro vedouci smén/mistry, které je
ma naucit, jak motivovat své podiizené. Pro uvedeny strategicky cil je ze vSeho nejdiive
nutné srozumitelné vysvétlit, pro¢ maji zaméstnanci napft. tfidit odpad, a je nutné

uritym zpusobem zamé&stnance motivovat k dodrzovani novych zasad.

Cilem aktivity je nasledujici
- Zvysit komunikaéni a fidici dovednosti vedoucich smén/mistr.

- Zaméfeni na schopnosti naslouchat podfizenym.

Postup implementace
e Objednavka kurza.
e Zpracovani harmonogramu tak, aby se vedouci smény a mistfi vystiidali.

e Pfidé€leni sluzebniho auta na den konani kurzu.
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e Vyplaceni cestovného.

e Vedouci smény a mistii podaji pisemné hodnoceni kurzd, kde bude popsan
pribéh skoleni a zda jim byl kurz uzite¢ny.

e Zavedeni pilro¢niho cyklu podavani zpétné vazby, kterou budou provadét

vedouci smén/mistti svym podiizenym.

Zpusob provedeni aktivity

Vsichni vedouci smén a mistii, celkem se jedna o 7 lidi, budou povinni navstivit kurz
efektivni komunikace a kurz efektivni zpétnd vazba. Jiz z vysledkli dotaznikového
prizkumu vyplynulo, Ze v organizaci jsou uréité nedostatky v podavani zpétné vazby a
to zejména u pracovniho zafazeni: manipulanti a ,,jiné“. Oba tyto kurzy bude poskytovat
vzdélavaci centrum se sidlem v Praze, které porddd kurzy zaméfené zejména na

komunikaéni dovednosti. Z toho vyplyva, Zze vedouci smén a mistfi budou muset na

kurzy dojizdét do Prahy.

Kurz efektivni komunikace je urcen pro ty, ktefi se chtéji naucit dovednosti usnadiujici
zivot ve vSech oblastech lidskych vztahtli a pro ty, ktefi cht€ji komunikovat nenasilnym
a respektujicim zptisobem komunikace, budovat kvalitni a dobré vztahy na pracovisti.
Kurz je jednodenni, za¢inad v 9:30 a konc¢i 17:00. Celkova dotace na tento kurz je tedy
6,5 hodiny. Pro zajisténi plynulého provozu, se musi zaméstnanci, pro které je tento
kurz urcen, rozdélit do tfi skupin. Prvni dvé skupiny by byly po dvou pracovnicich a
tieti skupina po tfech lidech. Takto po skupinach by se zaméstnanci na Skoleni
prostfidali. Kurz obsahuje minimum teorie a je zejména zaméfen na spoustu
praktickych ukazek procvicujicich efektivni komunikaci. Kurz efektivni zpétna vazba je
0 tom, jak davat ostatnim lidem zpétnou vazbu, bez vyvolani negativnich reakci tak, aby
byla spravné piijata a motivovala ke zméné. Naplni kurzu, je podivat se na zpé&tnou
vazbu zriznych uhli pohledu prostfednictvim zajimavych aktivit, diskuzemi a
praktickym procvi¢ovanim. Kurz probiha v sobotu od 9:30 — 17:00. Tim by se zamezilo
nabourani pracovniho rozvrhu a mlékarna by tak mohla poslat na tento kurz vSechny
vedouci smény a mistry najednou. Tim by samoziejm¢ uSetiila naklady ve formé

cestovného a nebude se muset starat o vykryti chybé&jicich pracovnik.

Odpovédna osoba

Danou aktivitu bude mit kompletné na starosti personalni odd¢leni.
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4.3 DOBA TRVANI PROJEKTU

Celkova doba realizace bude trvat do ¢ervna 2014, pficemz nejdelsi dobu trvani (viz
tab. €. 12) maji kurzy, které jsou zavislé na poctu vypsanych termini kurzi Skolicim

strediskem.

Tab. ¢. 12: Souhrnny prehled jednotlivych aktivit a ¢innosti napliiujicich aktivity

Cinnost Odpovédnost Zé?llllfg::lii Uél::::oésetl: :
Zefektivnéni systému poskytovani hmotnych odmén ve vztahu na dosaZzeny vykon
Uvedeni  navrhovaného  systému | Persondlni oddéleni | Unor 2014
odménovani do provozu
ZvySeni transparentnosti a poctu Skoleni o vyrobnich strojich
Skoleni pro sefizovaée strojii Vedouci technik Unor 2014 Cerven 2014
Skoleni pro obsluhu strojt Vedouci technik Unor 2014 Duben 2014
Vedeni seznamu zavad a doporuceni zpusobu jejich FeSeni
Zadani zakazky pro vytvofeni databaze | Obchodni odd&leni | Unor 2014 | Duben 2014
externi spole¢nosti
Nakup notebooki Obchodni oddéleni | Bfezen 2014 | Biezen 2014
Umisténi notebookii na strediska Vedouci technik Duben 2014 | Duben 2014
Zadavani informaci o zavadach stroju Technické oddéleni | Duben 2014
Zrizeni schranky
Potizeni schranek Obchodni oddé&leni | Unor 2014 Biezen 2014
Instalace schranek Technické oddéleni | Bfezen 2014 | Bfezen 2014
Kontrola schranek Personalni odd¢leni | Bfezen 2014
Kurzy zaméiené na komunikaci urcené pro vedouci smén/mistry
Objednévka kurzii Persondlni oddéleni | Bfezen 2014 | Biezen 2014
Zpracovéni planu dopravy Personalni oddéleni | Bfezen 2014 | Cerven 2014

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Vyse uvedend tabulka €. 12 obsahuje souhrnné vSechny aktivity, které byly navrzeny
Vv projektu podporujiciho poZadované socialni klima v Mlékarné Sttibro, s. . 0. Soucasti
tabulky ¢. 12 je také uvedeni odpovédného oddéleni, které bude mit na starosti
provedeni dané ¢innosti. Déle je zde uvedeno obdobi ocekavané realizace ¢innosti. Na
zéklad¢ vySe zobrazené tabulky jsou v nasledujici kapitole stanoveny ocekavané

naklady projektu.
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4.4 NAKLADY PROJEKTU

Na nize uvedené tabulce ¢. 13 je mozné sledovat strukturu nakladii navrhovaného

projektu.

Tab. ¢. 13: Ndklady navrhovaného projektu

Polozka (v K¢) Leden | Unor | Biezen | Duben | Kvéten | Cerven | Celkem
Vyplaceni odmén na

zékladé dosazeného 30000 | 30000 | 30000 | 30000 30000| 150000
vykonu

Vyplaceni prémii

vedoucimu technikovi 2400 | 2400 2400 | 2400 1200 1200 | 12000
za provedena Skoleni

Nakup 4 notebooku 48 000 48 000
Vypracovani databaze 20 000 20 000
Potizeni schranky 631 631
Kurz efektivni 3000| 3000| 4500 10 500
komunikace

Kurz efektivni Zpétl’lé 10 500 10 500
vazba

Cestovné 670 670 670 1340 3350
Celkem 2400 | 36 701 | 84070 | 57570 | 43040 | 31200 | 254981

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Na zéklad¢ informaci ziskanych od pracovnikil personalniho oddéleni, je stanoveno, ze
na vykonovou odménu podle stanovenych parametrii by dosdhlo v priméru 20
zameéstnancli meésicné. Primérnd zakladni mzda ¢ini 10 000 K¢. Jestlize bude pocitano
s odménou ve vysi 15% ze zékladni mzdy, pak mésicni naklady firmy na vyplatu prémii
¢ini 30 000 K¢. Predpoklada se ale, Ze tyto naklady budou prubézné rlst v zavislosti
na rostouci motivaci zaméstnancti dosahovat stanovenych kritérii pro ziskani vykonové

odmeény.

Prémie urcené vedoucimu technikovi jsou vyplacena v mésici leden az duben
za 2 Skoleni provedené dvakrat v mésici. Tzn., Ze vedouci technik obdrzi podle
rozhodnuti personalniho oddéleni 1 200 K& za jedno $koleni. Castka v mésici kvétnu a
cervnu se ponizi, protoze bude technik Skolit pouze sefizovace stroji a bude provadét
jedno Skoleni v mésici. Do konce ¢ervna budou mit vSichni zaméstnanci na pozicich

sefizovac a obsluha stroji za sebou jedno Skoleni.
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Na zakladé pracovnikii technického oddéleni byla stanovena max. ¢astka, za kterou se
koupi notebooky urcené pro potieby zavedeni systému zaznamenavani poruch zatizeni
na jednotlivych stfediscich. Tato ¢astka ¢inni 12 000 K¢ za jeden notebook, ktery v této
cenové Kkategorii splituje potiebné pozadavky. Za vypracovani databaze podle
pozadovanych parametrl, vyplati obchodni oddéleni externi spole¢nosti maximalné
20 000 Ke¢.

Podle cenové nabidky firmy Enprag, s. r. 0., ktera zajist'uje kovovy nabytek, bude stat
celokovova uzaviena schranka s prednim vhozem 631 K¢.

Cena kurzt efektivni komunikace a zpétna vazba ¢inni 1 500 K¢ na jednu osobu. Cena
zahrnuje studijni materialy, malé obcCerstveni a osvédceni. Zaméstnanci se budou muset
na tyto kurzy dopravit do Prahy sami, ale mlékarna jim zap(j¢i podnikovy viiz. Podnik
proplati zaméstnanciim cestovné ve vysi 2,6 K¢ na 1 km. Celkova délka trasy tam a zpét
od aredlu Mlékarna Sttibro, s. r. o. do sidla vzdelavaciho stiediska v Praze (sidlo:
Hybernska 22) ¢inni 264 km. Naklady na cestovné na jeden den ¢inni 670 K¢&. V mésici
kvéten tvoii naklady na cestovné 1 340 K¢, protoze se kurz kond v sobotu a navstivi jej

vSech 7 pracovnikil najednou.

Celkové naklady navrhovaného projektu na obdobi leden 2014 — Cerven 2014 ¢ini
254 981 K¢.

4.5 ANALYZA RIZIK PROJEKTU

»Kazdy projekt je realizovan béhem rtzné¢ dlouhého budouciho obdobi, coz vede
pfirozené k tomu, Ze prakticky vSechny ptedpoklady ¢i parametry, na nichz je projekt
dnes analyzovan a hodnocen, se mohou vyvijet jinak ¢i jinym smérem, nez se pavodné
ocekavalo, pripadné se mohou objevit i zcela nové faktory, které vibec nebyly

predpokladany.* [Hnilica, 2008]

Po ptredloZeni ndvrhu projektu, jehoz hlavnim ukolem je na zakladé provedeného
prizkumu socialniho klimatu a identifikovani stimulac¢nich faktorti podpofit zadouci
socialni klima, se mize stat, Ze management podniku nebude chtit navrhovany projekt
uskute¢nit. Existuje pro to mnoho diavodid. Jednim z nich je nedostatek finanénich

prostiedki. Na zakladé¢ provedené financni analyzy, ktera byla soucasti analyzy
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interniho prostiedi, bylo zjiSténo, ze mlékarna Stiibro v uplynulych tfech letech
nedosahla kladného hospodarského vysledku. Diky tomu nemusi chtit vlozit investi¢ni
prostiedky do tohoto navrhovaného projektu. Dal§im moznym diivodem neuskute¢néni
projektu muze byt takovy, ze hlavni vedeni podniku nebude povazovat vliv socialniho
klimatu na vykonnost firmy za podstatny faktor. Piestoze se na zadklad¢ provedenych
zahrani¢nich vyzkumi ukazal ztetelny vliv pozitivniho socidlniho klimatu na vyssi

produktivitu a na Groven dosahovaného zisku.

4.5.1 Identifikace rizikovych faktori jednotlivych aktivit projektu
»Kazdy ze vstupnich ptedpokladi (kazdd proménnd, kazdy parametr), na kterych je
zalozen ocekavany vystup projektu, je potencionalnim zdrojem rizika, tj. tzv.

potencialnim rizikovym faktorem.“[Hnilica, 2008]

Na zaklad¢ uvedené definice jsou v rdmci navrhovaného projektu zde uvedeny
jednotlivé rizikové faktory, které mohou ovlivnit pribéh aktivit definovanych v kapitole
4.2.

Vykonové odmeriovani: U této aktivity hrozi, Ze vykonnostni kritérium ve formé splnéni

urCittho poctu palet, bude pro zaméstnance velice téZzko dosaZitelné. Aktivita
podporujici stimulaci zaméstnancti k dosazeni vétSich vysledkd pak bude v ramci
zlepSovani socialniho klimatu neefektivni a dosahovani kritérii pro ziskani odmén bude

pro zameéstnance demotivujici.

Skoleni: Skoleni se nesmi stat pro zaméstnance ztratou asu. Moznym rizikovym
faktorem v piipadé tohoto navrhu aktivity podporujici pozadované socialni klima je
takovy, ze Skolitel neni schopen své materidly prezentovat jasné¢ a srozumitelng,
vyskytuje se piebihani mezi tématy, ztrata souvislosti atd. Muze nastat situace, kdy
zamg&stnanci budou mit problém oteviené vyjadiit svilj ndzor a zaméii se na to, co by
nadfizeny chtél slySet. Skoleni nesmi dopadnout tak, Ze pokud bude mit zamé&stnance
néjaky navrh, necha si ho radsi pro sebe. JestliZze se chce mlékarna prosadit o otevienou
komunikaci v podniku, pak musi dodrzovat jeji zasady. Obsah $koleni musi byt opravdu
podrobny a smysluplny, a je nutné, aby se vedouci technik mohl vzdy vénovat vSem

zucastnénym skoleni.
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Vedeni systému zavad a zpusob jejich reSeni: Zde hrozi, Ze osoby, které budou tuto

¢innost vykonavat, jedna se o opravaie a setizovace strojui, nebudou peclivé a svédomité
zaznamenavat kazdou chybu, kterd se vyskytne. Tito pracovnici by mohly zadavani

zéavad do systému brat jako ptitéz, kterd je jenom ztratou Casu.

Zrizeni schranky: Ztizeni schranky na pisemné piipominky by mohlo vypadat, jako ze

0 nazory zameéstnancti ve skuteCnosti podnik pfili§ nestoji. Schranka by v Zadném
pfipad¢ neméla nahradit nebo potlacit otevienou komunikaci v organizaci. Pofad by m¢l

existovat prostor pro osobni vyjadieni.

Kurzy efektivni komunikace a zpétné vazby: Piipadna rizika, kterd by se mohla

vyskytnout, jsou stejné jako u definovani rizikovych faktorti Vv ptipadé Skoleni
pro sefizovace a opravaie stroji. Tzn. nepfipravenost $kolitele a ztrata Casu pii ucasti
na Skoleni. Jelikoz jsou kurzy uskuteCnény v Praze a zaméstnanci se musi dopravit
sami, hrozi zde riziko nepfijeti v€as na potadany kurz. Dale je zde moznost vzniku
dopravni nehody, kterd je velice nahodila a nepfedvidatelna. Proti takovému riziku je
nejlépe se nechat pojistit. Dal§Sim moznym rizikovym faktorem je nechut’ vedoucich
smén a mistri Gc¢astnit se kurzu efektivni zpétné vazby poradaného v sobotu. Dopad
tohoto faktoru mitize podnik eliminovat tim, ze vedeni podniku stanovi i€ast na kurzu

jako povinnost.

4.5.2 Ohodnoceni pravdépodobnosti vyskytu rizika a odhad dopadu rizika
Dtlezitou souc¢ésti analyzy rizika projektu je vyhodnoceni vyznamnosti rizika, které se
ziskd pomoci ¢iselného ohodnoceni pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho dopadu.

Ciselné $kély jsou definovany nasledovné [Fotr, Soucek, 2011]:

1 Nepatrna pravdépodobnost vyskytu rizika (0-20%) a bezvyznamny dopad
rizika.

2 Nepravdépodobny vyskyt rizika (20% - 40%) - k udalosti by mohlo dojit za
urcitych okolnosti, maly dopad rizika.

3 Pravdépodobny vyskyt rizika (40% - 60%) - k udalosti by mélo za jistych
okolnosti dojit, stfedni dopad rizika.

4 Vysoka pravdépodobnost vyskytu rizika (60% - 80%) a velky dopad rizika.

5 Jisty vyskyt rizika (80% - 90%) a kriticky dopad rizika.
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»J€ na mist¢ pfipomenout, ze se jednd pouze o urCité¢ fiktivni hodnoty, které pouze
pomahaji pfi procesu stanovovani vyznamnosti rizikového faktoru. Vzajemnym

pronasobenim hodnot pravdépodobnosti

rizikového faktoru.* [Hnilica, 2008]

a dusledku ziskavame celkové skore

Nize uvedena tabulka ¢. 14 zobrazuje pravdépodobnost vzniku rizika, dopad rizika a

vyznamnost rizika jakozto nasobek pravdépodobnosti vzniku rizika a jeho dopadu.

Tab. ¢. 14: Mozné rizikové faktory projektu

se kurzu

Rizikovy faktor Pravd_epod_o!)nost D_Opad Vyzr_la_mnost
vzniku rizika rizika rizika

Nerealnost dosazeni stanovenych 2 4 8
vykonnostnich kritérii
Neptipravenost skolitele (vedouci

: 2 4 8
technik)
Skoleni je pro zaméstnance ztratou ¢asu 3 4 12
Opravafi a sefizovaci strojii nebudou
zadavat chyby a jejich feseni do systému 4 5 20
zavad
Nesledovani obsahu schranek 2 4 8
Pozdni piijezd na kurz uskuteénény

3 1 3

v Praze
Nechut’ vedoucich smén a mistrti ucastnit 4 2 8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Na zéklad¢ tabulky ¢. 14 vysly jako nejrizikovéjsi faktory s hodnotou 20 a 12. Tedy

opravafi a sefizovaci strojit nebudou chtit zadavat chyby a jejich feSeni do systému a

Skoleni bude pro zameéstnance ztratou ¢asu. Naopak nejméné rizikové faktory dosdhly

hodnoty 3. Jedna se o pozdni piijezd na kurz uskutecnény v Praze, jelikoz tento faktor

se da velice snadno eliminovat naplanovanim dostate¢né véasného odjezdu.
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ZAVER

Tématem diplomové prace bylo zkoumdni socidlniho klimatu ve firmé¢ MIlékarna
Stribro, s. r. o. jako faktoru podminujiciho vykonnost firmy. Cilem prace bylo
analyzovat a zhodnotit socidlni klima v podniku, formulovat stimula¢ni faktory

socialniho klimatu a navrhnout projekt podporujici Zadouci socialni klima v organizaci,

ktery bude podporovat dosazeni stanovenych strategickych cili.

Na zacatku prace byla ptiblizena historie a vyvoj firmy a stanoveny strategické cile na
tiileté planovaci obdobi. Strategické cile byly stanoveny v ramci metodiky Balanced
Scorecard, ktera spociva v parametrizaci finan¢nich, zakaznickych cili a cilti internich
procest a interniho potencidlu. V prvni ¢asti prace byla také dillezitd analyza prostiedi

strategického zaméru.

Druhd stézejni ¢ast diplomové prace byla zaméfena na vymezeni pojmu socialniho
Klimatu a moznosti jeho zkoumani. Z pohledu riznych zahrani¢nich autort, ktefi
publikovali své studie o vztahu mezi pozitivnim organiza¢nim klimatem a organiza¢nim
uspéchem, byly uvedeny zajimavé vysledky pruzkumt socidlniho klimatu. Tyto
vysledky jednoznac¢né poukézaly na silny vliv organiza¢niho klimatu na Uspé&Snost
podniku. Pro potteby diplomové prace byl vyuzit dotaznik, ktery byl rozdan predevsim
mezi vyrobni délniky a zaméstnance na operativnim stupni fizeni. Prizkum socialniho
Klimatu v mlékarn¢ Stiibro se zabyval péti oblastmi: komunikace, vedeni lidi,
mezilidské vztahy, fizeni pracovniho vykonu a odménovani. Z vysledku prizkumu
vySla jako nejlépe hodnocend oblast mezilidskych vztahli. Naopak nejhtie dopadla
dimenze komunikace a fizeni pracovniho vykonu. Z hlediska stimulacnich faktort se
objevily nedostatky v nastaveném systému odménovani, nedostateéné trovni vytvareni
prostoru pro piijiméani novych napadi a poskytovani zpétné vazby na kvalitu odvedené

prace.

Na zaklad¢ prizkumu socialniho klimatu v Mlékarné Stiibro, s. r. 0. byly v dalsi casti
prace formulovany stimula¢ni faktory sociadlniho klimatu. Za pomoci vymezeni
teoretickych zdkladi na zacatku kapitoly byly pro potieby podniku stanoveny
stimula¢ni faktory: hmotnd odmeéna, obsah a rezim prace, neformalni hodnoceni a
atmosféra pracovni skupiny. Ze shrnuti stimula¢nich faktori socialniho klimatu vzesly

stimula¢ni faktory zaméstnanci hodnocené jak pozitivné, tak i negativné.
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V zavérecné kapitole diplomové prace byl vytvoren navrh projektu podporujici zadouci
socialni klima prostfednictvim dosazeni vykonnostnich cilii, které byly stanovené
v prvni kapitole. Stézejni Casti navrhovaného projektu bylo definovat klicové aktivity,
dobu trvani celého projektu a nastaveni Casového harmonogramu. Na zavér Ctvrté
kapitoly byla zkoumana celkova nakladovost navrzeného projektu a analyza rizik
projektu, kde nejdiive byla identifikovana jednotliva rizika stanovenych aktivit a

nasledné¢ byla ohodnocena vyznamnost rizika.

Za nejveétsi ptfinos diplomové prace lze povazovat provedeny prizkum socidlniho
Klimatu, jehoz prostfednictvim ziskal podnik velmi cenna data. Diky nému se odhalily
silné¢ a slabé stranky v socialnim klimatu spolec¢nosti a mohly se tak formulovat a

posoudit stimula¢ni faktory.
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PRILOHA A: Dotaznik

Priuzkum socialniho klimatu ve spole¢nosti Mlékarna Stribro, s. . 0.

Vazeni zaméstnanci,

Dovolujeme si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery poslouzi k lepSimu pochopeni
socialniho klimatu na VaSem pracovisti a zaroven v celém podniku. Snahou je odhalit
prostiednictvim VaSich odpovédi ptipadné nedostatky a pokusit se o jejich zlepSeni.
Dotazovani je anonymni. Vysledky tohoto prizkumu budou pouzity pouze pro potieby
diplomové préace a pro interni udely. Zakfizkujte ((X]) prosim, pouze jednu odpovéd’ u kazdé
otazky.

Pfedem Vam dékujeme za Vas Cas.

Vase pohlavi:

0 muz [ Zena

Jaka je Vase pracovni pozice?
O manipulant/ka [ sefizovaé/obsluha stroji

[ vedouci smény, mistr Ojiné cooeeiiiieeine,

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

] méné nez 1 rok [11-3roky O3-51let [ vice nez 5 let

|. KOMUNIKACE

1. Se spolupracovniky si ¢asto vyméiujeme informace, které ndm pomahaji zlepsit pracovni
vykon.

] Rozhodné nesouhlasim  [_] Spie nesouhlasim [ ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

2. Cile podniku mi byly srozumitelné vysvétleny.

[ Rozhodné nesouhlasim  [_] Spise nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

3. Je mi jasné, kam organizace sméfuje a ¢eho chece béhem nasledujicich let dosahnout.

] Rozhodné nesouhlasim  [] Spise nesouhlasim ] Spise souhlasim [ ] Rozhodné souhlasi

4. Dostavam zpétnou vazbu o kvalité prace, kterou jsem odvedl.

[J Rozhodné nesouhlasim  [_] Spise nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

Dalsi pfipominky a navrhy:




Il. VEDENI LIDi

5. Mtj vedouci mée velice Casto a pfisn¢ kontroluje.

[J Rozhodné nesouhlasim  [] SpiSe nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

6. Musim se tidit podle pfedepsanych pravidel a jasné stanovenych postupi.

] Rozhodné nesouhlasim  [] SpiSe nesouhlasim  [] Spise souhlasim [ ] Rozhodng souhlasim

7. MUj nadfizeny vytvaii prostor pro ptijimani novych napada na zlepSeni pracovnich postupa.

] Rozhodné nesouhlasim  [_] SpiSe nesouhlasim [ ] Spise souhlasim ] Rozhodng souhlasim

8. Nemam zadny vliv na rozhodovani o vécech, které ovliviuji moji pracovni ¢innost.

] Rozhodné nesouhlasim  [] Spise nesouhlasim ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

9. M{j nadfizeny mi rozumi, kdyz se vyskytne néjaky problém a je mi ochoten pomoci.

] Rozhodné nesouhlasim  [_] Spie nesouhlasim [ ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

Dalsi pfipominky a navrhy:

l1l. MEZILIDSKE VZTAHY

10. Konflikty na pracovisti se fesi hned, s cilem dosahnout konstruktivniho feseni.

] Rozhodné nesouhlasim  [_] Spie nesouhlasim [ ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

11. Lidé na mém pracovisti jsou piatelsti a otevieni

] Rozhodné nesouhlasim  [] Spise nesouhlasim ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

12. Moji spolupracovnici jsou mi ochotni pomoci, jestlize se vyskytne né€jaky problém.

[J Rozhodné nesouhlasim  [_] Spise nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

N4 24

13. Na pracovisti se o0 mné §ifi/li pomluvy a 1zi.

] Rozhodné nesouhlasim  [] Spise nesouhlasim ] Spise souhlasim ] Rozhodn& souhlasim

Dalsi pfipominky a navrhy:




IV. RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

14. Prace je dobfe organizovana a naplanovana.

[J Rozhodné nesouhlasim  [] SpiSe nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

15. Pracovni vykon je méfen v pravidelnych intervalech.

] Rozhodné nesouhlasim  [_] SpiSe nesouhlasim [ ] Spise souhlasim [ ] Rozhodn& souhlasim

16. Pti pracovni ¢innosti vynakladam co nejvétsi usili, kterého jsem schopen/na.

[J Rozhodné nesouhlasim  [] SpiSe nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

17. Pracovni tempo je pomérn¢ uvolnéné.

] Rozhodné nesouhlasim  [] Spise nesouhlasim ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

18. Jsem vzdy dostate¢né proskolen, kdyz ptijdu do styku s novym zatizenim (strojem).

] Rozhodné nesouhlasim  [_] Spie nesouhlasim [ ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

Dalsi pfipominky a navrhy:

V. ODMENOVANI

19. Podnik pfispiva na mé kulturni a spolecenské vyziti, nebo na sportovni aktivity (napt.

slevy).

] Rozhodné nesouhlasim  [] Spise nesouhlasim ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

20. Po dosazeni dobrého vykonu dostanu néjakou odmeénu, napt. ve formé prémii.

] Rozhodné nesouhlasim  [_] Spise nesouhlasim [ ] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

21. Vim, jakym zptisobem je milj plat stanoven.

[ Rozhodné nesouhlasim  [_] Spise nesouhlasim  [] Spise souhlasim [] Rozhodné souhlasim

Dalsi pfipominky a navrhy:




PRILOHA B: Vihy méfitek

Autonomie Vahy
1. Management Casto nechava zameéstnance, aby d¢lali své vlastni rozhodnuti. 0,585
2. Management dtvéfuje lidem v tom, aby podnikali vlastni rozhodnuti v pracovnich

zalezitostech, aniz by nejdiiv ziskali dovoleni od vedeni. 0,556
3. Vrcholovy manazefi pevné kontroluji praci téch pracovnikt, které maji pod sebou. 0,528
4. Vedouci pracovnici kontroluji své podiizené velice Casto a piisn¢. 0,516
5. Nejdrfive je nutné véci s nadfizenym probrat, a pak pfijmout rozhodnuti. 0,513
Integrace Vahy
1. Lidé z jinych odd€leni jsou nedavétivy. 0,699
2. 'V organizaci je velmi malo konfliktd mezi jednotlivymi oddélenimi. 0,719
3. Lidé z rozdilnych oddéleni jsou piipraveni sdilet informace. 0,719
4. Spoluprace mezi odd€lenimi je velmi efektivni. 0,728
5. Mezi odd€lenimi existuje jen velmi malo respektu. 0,766
Angazovanost, spoluodpovédnost, zapojeni Vahy
1. Management zapojuje své zaméstnance do rozhodovani o vécech, které je ovliviuji. 0,633
2. Zmeény jsou provadény bez porady s lidmi, kterych se to tyka. 0,752
3. Lidé nemaji Zadny vliv na rozhodnuti, ktera ovliviuji jejich praci. 0,739
4. Rozhodnuti je provedeno témi, ktefi vyciti, Ze je potfeba jej provést. 0,738
5. Informace jsou Siroce sdileny. 0,695
6. V organizaci se ¢asto vyskytuji bariéry v komunikaci. 0,744
Podpora Vihy
1. Nadtizeni velice dobie rozumi problémtm lidi v organizaci. 0,749
2. Ridici pracovnici maji divéru v fizeni. 0,712
3. Nadfizeni jsou pratelsti a otevieni. 0,715
4. Nadrizeni se mohou spolehnout, Ze jsou pro pracovniky dobrym vzorem. 0,807
5. Nadfizeni jsou schopni porozumét lidem, ktefi pro né pracuji. 0,851
Skoleni a vzdélavani zaméstnancii Vahy
1. Lidé nejsou fadné prosSkolovani, kdyz ptijdou do styku s novym zafizenim. 0,765
2. Zameéstnanci jsou dostatecné proskoleni, kdyz pfijdou do styku s novym zatizenim. 0,804
3. Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje Skoleni pouze minimalni mnozstvi. 0,741
4. Lidé jsou velmi silné podporovani pfi rozvijeni svych dovednosti. 0,649
Socidlni péce o zaméstnance Vahy
1. Spolecnost pispivd zamestnanciim na jejich zajmy. 0,729
2. Spolecnost se snazi peCovat o své zaméstnance. 0,907
3. Spolec¢nost pecuje o své zaméstnance. 0,918
4. Spolecnost se snazi byt viici zaméstnanctim spravedliva ve svém jednani. 0,823



Formalizace Vahy
1. Je povazovano za velice dllezité, aby se dodrzovala pravidla. 0,676
2. Lidé mohou ignorovat formalni postupy a pravidla, pokud to pomiize k dokonéeni
prace. 0,640
3. Vse musi byt provedeno podle piedepsanych pravidel. 0,591
4. Je nezbytné se presné fidit podle jasné stanovenych postupd. 0,650
5. Nikdo se prili$ neroz¢iluje, pokud lidé porusuji pravidla. 0,581
Zpusob jednani Vahy
1. Zpusoby, jakym se organizace chova a vystupuje, se nikdy moc nezménil. 0,688
2. Vse musi byt provedeno podle ptedepsanych pravidel. 0,469
3. Je nezbytné se presné fidit podle jasné stanovenych postupd. 0,645
4. Nikdo se pfili§ nerozciluje, pokud lidé porusuji pravidla. 0,714
Inovace a flexibilita Vihy
1. Nové napady jsou snadno pfijimany. 0,715
2. Organizace dokaze rychle reagovat, kdyZ je nutné provést zmény. 0,702
3. Management rychle rozpozna potiebu délat véci jinak. 0,701
4. Organizace je velmi flexibilni, dokaZe rychle zménit postupy pro splnéni
novych podminek a fesit problémy, které nastanou. 0,702

5. Pomoc pti rozvijeni novych napadd je snadno k dispozici. 0,682
6. Lidé v organizaci vzdy hledaji riizné sméry pohledti na problémy. 0,716
Orientace na vnéjsi okoli Vahy
1. Organizace je zcela uzaviena a nezabyva se s tim, co se d&je na trhu. 0,774
2. Zpusoby, jak zlepsit sluzbu zakaznikovi, nejsou dostatecné. 0,677
3. Zakaznické potieby nejsou povazovany za nejvyssi prioritu. 0,767
4. Organizace pomalu reaguje na potieby zdkazniku. 0,652
5. Organizace neustale hled4 nové pfilezitosti na trhu. 0,588
Reflexivita Viahy
1. Zpusob prace je rychle zménén, jestlize by se méla zvysit vykonnost. 0,551
2. Metody pouzivané k dokonceni prace jsou Casto diskutovany. 0,747
3. Provadi se pravidelné diskuze o tom, zda lidé v organizaci efektivné spolupracuji. 0,664
4. Cile organizace jsou upravovany s ohledem na ménici se okolnosti. 0,482
5. Organizace si nechava ¢as na zhodnoceni organiza¢nich cili. 0,707
Organizacni cile Vahy
1. Lidé maji porozuméni pro to, co se snazi organizace délat. 0,664
2. Budouci smér vyvoje spolecnosti je jasné a srozumitelné sdélen vSem. 0,795
3. Pracovnici nemaji jasno o cilech spole¢nosti. 0,659
4. Kazdy pracovnik si je dobie védom dlouhodobych plant a zdméra této spolecnosti. 0,842
5. Je zde velice silné citéni pro to, kam organizace sméfuje. 0,839
Efektivita Vihy
1. Cas i penize by mohly byt uietfeny, pokud by prace byla lépe organizovana. 0,768
2. Véci by mohli byt udélany mnohem efektivnéji, kdyby lidé ptestali premyslet. 0,605



3. Spatné planovani ma za nasledek nenaplnéni cili. 0,657
4. Produktivita by se zlepsila, pokud by prace byla Iépe organizovana a naplanovana. 0,829
Usili Vahy
1. Pracovnici chtéji vykonavat svou praci tak, jak nejlépe umi. 0,660
2. Lidé jsou nadseni ze své prace. 0,692
3. Lidé pracuji tak malo, jak je to jen mozné, aby splnili normu. 0,604
4. Lidé jsou piipraveni vyvinout zvlastni usili k tomu, aby vykonali dobrou prace. 0,688
5. Pracovnici nedavaji takové usili do své prace, jaké by méli. 0,637
Vykonnost Vahy
1. Pracovnici obvykle dostanou zpétnou vazbu o kvalité prace, kterou odvedli. 0,639
2. Lidé nemaji ponéti, jak dobte délaji svou praci. 0,629
3. Pro nékterého pracovnika je t€zké ptijmout fakt, ze kvalita jeho vykonu je méfena. 0,635
4. Lidské vykony jsou méfeny v pravidelnych intervalech. 0,629
5. Zpisob, jakym lidé délaji svou praci, je ziidkakdy hodnocena. 0,702
Produkce Vihy
1. Lidé predpokladaji, Ze za jeden den musi udélat hodné prace. 0,583
2. Pracovni zatéz neni nijak zvIast naro¢na. 0,647
3. Management vyzaduje, aby zaméstnanci pracovali extrémné silng. 0,722
4. Pro splinovani cild a norem, jsou pracovnici neustale pod tlakem. 0,585
5. Pracovni tempo je pomérné uvolnéné. 0,672
Kvalita Vahy
1. Spolecnost se vzdy snazi dosahnout nejvyssich standarda kvality. 0,791
2. Kovalita vyrobkl a vykonané préce je brana velmi vazné. 0,811
3. Lidé véii, ze Gispéch spole¢nosti zavisi na vysoce kvalitni praci. 0,649
4. Spolecnost neni moc znama pod vyrobou vysoce kvalitnich vyrobkd. 0,592



ABSTRAKT

SYKOROVA, L. Zkoumdni socidlniho klimatu firmy jako faktoru podmirnujiciho
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Diplomova prace se zabyvd zkoumanim socialniho klimatu firmy jako faktoru
podminujiciho vykonnost firmy. Prace je rozélenéna do &étyf hlavni kapitol. Prvni
kapitola se zabyvd charakteristikou vybrané spole¢nosti a definovanim jejich
strategickych cilii. Nésledn€ je v praci rozebran pojem socidlni klima a na zdkladé
téchto teoretickych ptredpokladii je proveden prizkum socidlniho klimatu v podniku
pomoci dotazniku roz¢lenéného do péti oblasti - komunikace, vedeni lidi, mezilidské
vztahy, fizeni pracovniho vykonu a odménovani. Z provedené¢ho prizkumu jsou blize
specifikovany a shrnuty stimulaéni faktory podniku. Ctvrtd kapitola se zabyva
projektem, ktery je navrZen tak, aby prostfednictvim zlepSovani socialniho klimatu byly

podpofeny vykonnostni strategické cile.

Pti zpracovavani diplomové prace bylo vyuzivano domaci i zahrani¢ni literatury,
internetovych ¢lanki a zahrani¢nich vyzkumt dostupnych na internetu. Ziskana data

byly zpracovany pomoci programu MS Excel a transformovana do podoby grafti.
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Diploma thesis deal with social climate within company as a factor of company
performance. The thesis is divided into four main chapters. The first chapter deals with
the characteristics of the company and defining its strategic goals. Subsequently, in the
thesis is analyzed the concept of social climate and on the basis of these theoretical
assumptions is effected a survey of the social climate in the company through a
questionnaire, which is sectioned into five areas — communication, leadership,
interpersonal relations, performance management and remuneration. From the survey
are specified and summarized stimulating factors of company. The fourth chapter deals
with the project, which is suggested so that the means of improving the social climate

were supported by strategic performance goals.

By the processing the thesis was used domestic and foreign literature, web articles and
foreign research available on the internet. The data were processed by using MS Excel

and transformed into graphs.



