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Abstrakt

Ciel'om bakalarskej prace bolo zhodnotit podnikovi kulturu v podnikatel'skom
subjekte McDonald’s. V teoretickej Casti sa bakalarska prace venuje najmi vymedzeniu
pojmu podnikovej kultury a jeho rozdeleniu, prvkom a faktorom organizac¢nej kultary,
typologii podnikovej kultiry a tiez modelom kultir v medzinarodnych spolo¢nostiach.
Praktickd cast je zamerand na historiu spoloc¢nosti McDonald’s, rozmiestnenie
reStauracii na SR a tiez zdsadam podnikania. Prakticka Cast’ je predovsetkym zamerana
na vyhodnotenie dotaznika. Bakalarska praca obsahuje 1 obrazok, 19 grafov a2
tabulky.

KTlucovée slova: podnikova kultara, faktory podnikovej kultary, McDonald s

Abstrakt

Das Ziel dieser Bakkalaurarbeit war Aufbereitung der Betriebskultur in dem
Betrieb McDonald’s. Das theoretische Teil der Bakkalaurarbeit widmet sich
hauptsidchlich der Begrenzung des Begriffs Betriebskultur und auch seiner Verteilung,
den Elementen und den Faktoren der Betriebskultur, der Typologie der Betriebskultur
und auch den Kulturmodelle in den internationalen Gesellschaften. Praktisches Teil ist
auf die Historie der Gesellschaft McDonald’s, auf die Restaurantanordnung in der
Slowakischen Republik und auch auf die Unternehmensprinzipien abgezielt. Das
praktische Teil ist auf die Fragebogenauswertung abgezielt. Bakkalaurarbeit enthélt ein

Bild, 19 Graphen und 2 Tabellen.

Schliisselworter: Betriebskultur, Faktoren der Betriebskultur, McDonald s
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Uvod

Roézne podniky sa v sicasnosti snazia dosiahnut’ uspechu zlepSovanim vsetkych
stranok podnikania. Svoje miesto na trhu sa snaZzia ziskat aj napriklad lepSou
motivaciou pracovnikov kvy$sim vykonom, ale tiez zviditeInenim sa medzi
potencidlnymi zadkaznikmi a ich ziskanim, budovanim si imidzu firmy. Z tohto hl'adiska
je dolezité, aby bola venovana pozornost’ problematike podnikovej kultary.

Velké a celosvetovo zname a dlho fungujiice podniky vo vyspelych ekonomikach
prikladaji podnikovej kulture stale vac¢Si vyznam a rozvijaju ju. V sucasnosti sa da
sledovat’ vyrazny narast zaujmu o tito problematiku nielen v literatire, ale aj v realite
vedenia podniku, pretoze venovanim sa podnikovej kultiire a jej rozvojom, sa na jednej
strane vyrazne buduje status firmy ako dobrého zamestnavatel’a a na strane druhej status
podniku, ku ktorému sa oplati vratit avyuzivat' jeho sluzby, ¢i nakupovat' jeho
vyrobky.

Preto realizaciou podnikovej kultiry moézu ziskat' firmy konkurenénti vyhodu
oproti ostatnym firmam, ak si vybuduju podnikova kultaru svojsku, tazko
napodobitelni a skutocne je jednym s cielov podniku, takato podnikova kultaru
dosiahnut’. Ciel' vSak nemé byt len stanoveny, ale ma sa aj plnit' a to pomocou tomu
zodpovedajlicemu spravania sa zamestnancov a manazérov.

Vytvorenie silnej podnikovej kultiry je nemozné bez toho, aby samotni
zamestnanci prijali tato vyzvu. Tato implementacia vSak nieje uskuto¢nitel'nd zo dna na
den, ale trva isty ¢as. Nieje mozné, aby podnik so zlou povestou medzi dodavatel'mi
a zakaznikmi zo dna na den ziskal povest’ odberatel’a, ktory splaca svoje zavidzky vcas
a predava skutocne kvalitné vyrobky, ¢i poskytuje sluzby, ktoré uspokoja potreby
zdkaznika za tomu zodpovedajucu cenu. Preto treba podnikova kultiru rozvijat

s trpezlivost'ou, najlepsie od samotného vzniku podniku.




1 PrehPad o suc¢asnom stave rieSenej problematiky

1.1 Vymedzenie a rozdelenie podnikovej kultury

Existuje viac definicii pojmu podnikova kultara, resp. kultira organizacie a pod.
Bolo vykonanych vel'a stadii, ktoré hovorili o0 mnozstvach definicii. V roku 1952 bol
pojem podnikova kultura definovany 164 réznymi definiciami. Aj z toho vyplyva, ze
tento pojem nie je 'ahko opisatel'ny. Podnikova kultura vSak este stdle nie je plne
definovana. Uvediem vSak niekol’ko autorov, ktori sa snazili tento pojem vystihnit:

Podla MCLEANA a MARSHALLOVEJ (1996) mozno podnikova kultaru
definovat’ ako stibor tradicii, hodnot, taktik, presvedceni a postojov, ktoré tvoria kontext
vSetkého, ¢o robime a ¢o chceme robit’ v organizacii.

Podla WILSONA a ROSENFELDA (1999) su podnikova kultira zékladné
hodnoty, ideologie a odhady,... ktoré sprevadzaju a upravuju spravanie jednotlivca
a spolocnosti. Tieto hodnoty st evidentné v hmatatelnejSich prvkoch ako su ritudly,
jazyk a zargén, dekoracia kancelarie, historky a prevladajuci odev zamestnancov.

KACHANAKOVA (2001) tvrdi, ze podnikovad kultira predstavuje systém
predpokladov, predstav, hodnot a noriem, ktoré sa v podniku prijali a rozvinuli a maja
velky vplyv na konanie, uvazovanie i vystupovanie zamestnancov. Navonok sa
prejavuje ako forma spolocenského styku zamestnancov, v spolo¢nych zvykoch,
obycajoch, obleceni, materidlovom vybaveni a pod. Zakladné spdsoby spravania sa
stavajil vzorom pre novych zamestnancov.

Vyssie uvedené definicie sa od seba navzajom lisia z dovodu rézneho chéapania
podnikovej kultiry v organizacii. Najjednoduchsou a zaroven najobsirnejSou definiciou
by mohla byt’: ,,Ako tu pracujeme®. To ndm sice naznacuje o ¢o ide, ale tato definicia je
prili§ obsSirna na to, aby mala nejaku cenu. Preto su vySSie uvedené definicie
vystiznejsie.

Podnikovu kultiru moézeme rozdelit’ na dve Casti:

Ako uvidza KACHANAKOVA (2001) subjektivna podnikové kultiira predstavuje
vlastnu historiu podniku a jej vodcov, vlastné cesty pristupu k problémom a riadeniu
aktivit, vlastné manazérske $tyly, vlastni atmosféru. Je zakladom manazérskej kultary,

to znamena manazérskych stylov a rieSeni problémov, i celkového konania manazérov.




Z toho vyplyva rozdiel medzi na pohl'ad rovnakymi podnikovymi kultirami. Konecny
vysledok roznych aktivit bude zavisiet’ od toho, aké bude ich riadenie.

SAJBIDOROVA a UBREZIOVA (2003) hovoria, Ze objektivna podnikova kultira sa
obycajne spdja s fyzickym prostredim v podniku. Mysli sa tym samotnd budova a jej
dizajn, jej umiestnenie, zariadenie, nabytok, farby, velkost priestorov, komfort,
prijimacie miestnosti, parkovacie miesta i samotné motorové vozidla. Vsetko viac alebo
menej odraza preferované hodnoty v podniku.

Vseobecne kazdy podnik sice mdze vyhlasovat Ze ma silnu podnikova kulturu.
Navonok to mozno nie je pravda. Je to ztoho dovodu, ze lojalita pracovnikov ,,v
jednotlivych budovach™ je vicSia voéi danej subkulture ako k celému podniku.
Jednotlivei mozu preferovat’ zaujmy subkultiry pre zaujmami podniku. Moéze tu
vzniknut' situdcia, ze ziadne zmeny v ramci podniku nebudii ukoncené a nedosiahnu

celkovy, ale iba parcialny tspech.

1.2 Prvky organiza¢nej kultury

Pri objasnovani pojmu podnikova kultura vdcSina autorov vychadza zo
sociologického a antropologického pristupu. Na tomto zdklade boli vypracované 4
prvky organizacnej kultury:

Podl'a BEDRNOVEJ a NOVEHO (2002) je symbol znak, ktory ma komplexny
komunikativny (vyznamovy) obsah, ktory je jednoduché pochopit. Méze mat’ idedlnu
a materialnu podobu. Predstavuje zakladny prvok aj najjednoduchsej komunikacie,
ktora bez jeho obsahového a vyznamového pochopenia vsetkymi Ucastnikmi nieje
mozna. Pre podnikovu kultaru st dolezité:

e Verbalne symboly (slovné hesla, historky)
e Symbolické spravanie (obycaje, ritualy, ceremonialy)
e Symbolické artefakty materidlnej povahy (logo, farby, architektura)

KEE (2004) vo svojom clanku definuje ritual ako ceremonie a udalosti, ktori
osvetl'uju, o je dolezité a ¢o nie.

CIHOVSKA, HANULAKOVA aLIPIANSKA (2001) chipu hodnoty ako
uznavané, chcené azavédzujuce statky alebo idey, pdsobiace na chovanie cloveka.
RozliSujeme dva druhy hodnot:

e inStrumentdlne a

e moralne.




Instrumentalne vedu k naplneniu potrieb satisfakcie (plat, materidlne podmienky,

realizdcia napadu).

Moralne hodnoty. Prejavuju sa v pocite hrdosti alebo ponizenia (pomoc I'ud’om,

zachrana prirody).

1.3

Faktory organizac¢nej kultury

ZDRAZILOVA aKHELEROVA (1995) vymedzuje nasledovné faktory

organizacnej kultary:

Internacionalita predstavuje intenzitu kontaktov so zahrani¢im, znalost
zahrani¢nych trhov, vyrobkov a technoldgii, vztahy so zahrani¢énymi partnermi,
ochotu akceptovat’ iné kultury a komunikovat’ s nimi.

Miera centralizacie a vhodna organizacna Struktura zahriiuje okrem formalnych
organizac¢nych foriem aj formy neformdlne. Tento faktor sleduje aj kolkymi
stupfiami musi prejst uréité rozhodnutie, nez bolo prijaté. Ma suvislost
s uplatiiovanym Stylom riadenia, posudzuje rozsah pravomoci a kompetencii
pracovnikov a poméha odhalit’ i eventualne byrokratické zat’azenie.
Komunikacia zachytdva komunika¢né kanaly. Tento faktor sa niekedy moéze
spojit’ s faktorom informovanosti, pretoze v podstate popisuje neformalne
a formalne informacné toky. Okrem toho vSak obsahuje ito, ¢i prenos
informacii je iba z vrcholovej tirovni smerom dolu alebo v opa¢nom smere. Ci
prevlada formalna alebo neformalna komunikacia.

Styl riadenia a spésob kontroly je jednou znajdolezitejsich charakteristik
organizacnej kultiry. Rozhodujici je $tyl riadenia vrcholového manazmentu,
ktoré¢ udava ton ostatnym riadiacim urovniam. Vrcholovy manazér, ktory je
autokrat, tazko pripusti demokraticky 3tyl vedenia na niz§ich stupiioch. Dalej
plati, Ze sa velmi tazko presadzuje manazér, ktory pracuje s odliSnym Stylom
riadenia, nez aky je vo firme obecne prijaty. Pre §tyl vedenia je uréujice, Ci sa
manazér radi so svojimi spolupracovnikmi, ¢i berie v vahu ich ndzor, pripadne
¢i vytvara podmienky pre ich vlastnu iniciativu, alebo ¢i rozhoduje individualne.
Toto podstatne urcuje skutocné pravomoci a kompetenciu pracovnikov. So

Stylom riadenia suvisi i miera a sposob kontroly.




Motivaciu treba skimat’ vcelom jej zdbere. Nejde teda len o uplatiiovany
mzdovy systém, ale i o d’alSie motiva¢né formy.

Persondlna politika plni  klaova funkciu tym, ze vybera vhodnych
pracovnikov, ktori st schopni akceptovat’ a spoluvytvarat’ potrebnu kultaru.
Spdsob vyberu napovie vela o tom, ¢i je kultira budovana vedome alebo vznika
nahodne (niektoré firmy stile eSte nemaju jasné kritéria pre vyber). Uloha
personalnej politiky spociva d’alej v Sireni podnikovych hodnét a postupnom
budovani spolundlezitosti pracovnikov s firmou.

Informovanost je dolezitd nielen pre partcipativny Styl vedenia, ale ipre
odstranenie neistoty zamestnancov a pre zmiernenie napitia pred eventuadlnymi
zmenami. Tento faktor, ako uz bolo uvedené, tizko suvisi so $tylom riadenia
a komunikaciou.

Pracovné podmienky zahriiuje mimo iné¢ho aj technické vybavenie pracovisk,
to, ako organizicia ulahCuje zamestnancom rozne pracovné ukony a ako teda
pomaha zvySovat ich vykonnost. Ide o pracovné podmienky na trovni
prevadzky, tak io vybavenie podniku (napr. vypoctova a telekomunikacna
technika)

Inovativnost' sa prejavuje v kreativite, novych napadoch a myslienkach, ale ttak
isto v ochote niest’ riziko a v spontannosti. Neznamena len nové vyrobky
a sluzby a moderny interiér, ale i pruzné reagovanie vo vnutri firmy na nové
podnety zvonku.

Esteticnost’ zahriuje celkovi upravu aposobivost sidla firmy, vypravnost
firemnych propagacnych materidlov, ¢i je pre firmu charakteristickd niektora
farba apod. Tento faktor ovplyviiuje vyznamne obchodnych partnerov
a zékaznikov.

Image — na na kultiru nejde pozerat’ len na zaklade vntitornych kritérii, ale treba
sa zaoberat itym, ako firma pdsobi navonok. Kazdd firma ma svojich
zakaznikov, klientov ktori nehodnotia podnik podla toho, ako st odenovani
zamestnanci, ale podl'a toho, ako na nich firma pdsobi ako celok. Zékaznik
prichadza do styku s informaciami, ktoré mu firma o sebe dava (propagacné
materialy, hesla, znaky, orientacia v budove, sposob prijimania navstev, Styl

vedenia obchodného jednania, kultura obliekania zamestnancov a pod.). Plati




ito, ze pracovnici st posudzovani nielen podla svojich odbornych znalosti, ale

i podla toho, ako reprezentuju firmu.

1.4 Typologia podnikovej kultiary

14.1 Typy podnikovej kultiury
Pozname 4 typy podnikovej kultary:

e Mocenské
e Pracovné
e (Osobnostné

e Formalne

Mocenska kultura

MIZICKOVA, SAJBIDOROVA aUBREZIOVA (2007) mocenska kultara
spo¢iva na moci (dozor, rozhodnost a odhodlanie). Existuje zvy€ajne v malych
podnikatel'skych organizaciach a v niektorych realitnych, obchodnych a finanénych
spolo¢nostiach, ako aj v niektorych odborovych zvizoch, politickych organizaciach
a v jednoucelovych natlakovych skupinach. Takuto Struktiru mézeme zobrazit' ako
pavucinu zavislu od centralneho zdroja moci, z ktorého vychadzaji luce moci a §iria sa
do okolia.

Riadenie je centralizované, hlavne pomocou vyberu kIi¢ovych jedincov,
pomocou malého poctu pravidiel a procedir s malou byrokraciou. Rozhodnutia su
vysledkom sily vplyvu. Organizacie tohto typu vedia pohotovo reagovat’ na udalosti, ale
dal$i uspech zavisi od TI'udi v centre, ktori rozhoduju. Rozhodujicou v tejto kultare je
moc nad prostriedkami vo vSeobecnosti. Tieto kultury radsej doveruji jednotlivcom ako

vyborom.

Pracovna kultura

PRINGLE a THOMSONOVA (1996) opracovnej kultire tvrdia, Ze:
,Dominantnou ¢rtou tejto kultury je praca alebo orientdcia na projekt. Kompetentni
l'udia, ktori , ktori maji radi vyzvy a motivuje ich praca v réznych timoch pri rieSeni
rodznych uloh preferuji pracu v pracovnej kulture. Jadrom prace v pracovnej kulture je

rieSenie problémov. Zamestnanci v pracovnej kulture sa spoliehaju na vlastné




schopnosti a musia sa vediet’ vysporiadat’ s novymi situdciami a problémami. Hlavnymi
osobnost’ami st koordinatori a veduci timov a nie manazéri ¢i riaditelia. Pre I'udi, ktori
vyhl'adavaju bezpecnost’ a jasné pracovné postupy, je tato kultira nevyhovujica. Je to

typicka kultira pre organizacie zamerané na informacné systémy a vyvoj softvérov.*

Osobnostna kultura

PRINGLE a THOMSONOVA (1996) pisu: ,,Mocenska a pracovni kultira
predpokladaji, ze najvyssiu dolezitost’ maju ciele organizacie. Kazdé kultira podnecuje
zamestnancov, aby plnili tieto ciele. V kontraste stymito kultirami preferuje
osobnostna kultura ciele a zaujmy jednotlivcov a organizacia zabezpecuje pre nich
sluzby. Jednotlivci v tejto kultire moézu rozvijat svoje talenty a schopnosti. Takuto
kultiru moézeme objavit' v oblasti spoluprace umelcov, akademickych a vyskumnych
timov alebo v konzultacnych organizaciach. Osobnostnd kultira pracuje na principe

profesiondlnych a osobnych hodnét jednotlivcov.*

Funkcna kultura

MIZICKOVA, SAJBIDOROVA a UBREZIOVA (2007) hovoria, 7e funk&na
kultara spociva a Struktire (poriadok, stabilita, kontrola). Predstavuje klasicku,
formalnu organizaciu (byrokracia) — ktora mézeme zobrazit ako chram. Tento typ
organizdcie je charakteristicky silnymi funkénymi alebo Specializovanymi oblastami
(odbor financii, marketingu), ktoré s jeho piliere a st koordinované uzkou skupinou
Pudi na vrchole. V organizaciach, ktoré maju takato kultiru, prevazuje vysoky stupen
formalnosti a Standardizacie. Praca funkénych oblasti sa riadi pravidlami a procedurami,
ktoré urCuju pracu, pravomoc, spdsob komunikacie a sposob rieSenia rozporov. Vo
funkc¢nej kultare je hlavnym zdrojom moci sila vyplyvajiuca z postavenia. Jednotlivci sa
vyberaju tak, aby mohli uspeSne vykonavat funkciu. Pravidla, postupy, predpisy,
smernice, nariadenia a procediry st hlavnymi metédami pdsobenia. Tato kultira sa
uplatni v prostredi, kde je stabilny trh, alebo v ktorom je dlhy zivotny cyklus vyrobku.
Organizacia s tymto typom kultiry len pomaly vyciti potrebu zmeny a pomaly ju

realizuje, o moze spdsobit’, ze bude pruznejsSimi konkurentmi vytlacena z trhu




1.4.2 Typolégia Deala a Kennedyho
Otazku velkosti rizika a rychlosti spétnej vdzby v organizaciach vyuzil DEAL
a KENNEDY (2000) na opisanie rozdielnych typov organiza¢nych kultar. Existuje viac
typov organizac¢nych kultir, no nasledujuce Styri su najsirSie pouzitelné:
e kultara tvrdych chlapikov
o Kultura usilovnej prace/usilovnej zabavy
e Kultura vkladanie firmy do stavky

e Kultura procesu

Kultura tvrdych chlapikov - Svet individualistov, ktori pravidelne podstupuji

vysoke rizikd a ziskavaju rychlu spétna vézbu, ¢i ich ¢innost’ bola spravna, alebo nie.

Kultura usilovnej prace/usilovnej zabavy - Pravidlom je tu zabava a Cinnost,
zamestnanci sa stretdvajii s malym rizikom a rychlou spitnou vézbou. Aby boli uspesni,

kultura ich vedie zachovavat’ vysoku uroven relativne malo riskantnej ¢innosti.
y

Kultura vkladanie firmy do stavky - Kultira dlhodobych rozhodnuti, v ktorej sa
zamestnanci az o niekol'’ko rokov dozvedia, ¢i rozhodnutia boli spravne. Je to prostredie

s vysokym rizikom a pomalou spétnou vdzbou. (Deal — Kenedy, 1982)

Kultura procesu - Svet malej alebo nulovej spétnej vizby, kde je pre pracovnikov
tazké zmerat’, o robia. Namiesto toho sa ststred’'uji na to, ak sa to robi. Pre tento typ
kultury, ak sa procesy vymkna spod kontroly, mame aj iné pomenovanie — byrokracia.

(Deal — Kenedy, 1982)

1.4.3 Typolégia Harrisona a Handyho
TURECKIOVA (2004) vo svojej knihe uvidza Harrisonovo a Handyho delenie,

ktor¢ je nasledovné:

Kultura moci — zdoraziujici vztahy nadriadenosti a podriadenosti, manazérsky
Styl je vyhradne autokraticky, obvykle sa jedna o organizacie ,,jedného muza“; v tom
taktiez spoCiva nebezpecie tohto typu kultiry — mozna destabilizdcia spdsobena
zlyhanim vrcholového vedenie, ¢i odchodom klicového cloveka z vrcholovej pozicie

mimo firmu.




Kultura roli — je  typickd pre byrokratické organizacie s prepracovanou
organizacnou Struktirou, kde je hlavnym zdrojom autority pozi¢nad moc; z toho plynie
taktiez prevaha autoritativneho, alebo naopak formalneho Stylu riadenia; doraz je
kladeny na konformitu (dodrzovanie a reSpektovanie noriem, pravidiel, postupov
a procedur); jedna sa vlastne o obdobu procesnej kultury z predchadzajuceho ¢lenenia
a tato firemna kultura je teda rovnako typicka pre verejnil spravu, ¢i Statom (prevazne)
vlastnené firmy.

Kultura ukolu (vvkonu) — dolezitejSia ako formalna pozicia je vtomto type
firemnej kultiry kompetentné plnenie tloh, motivaciou je radost’ z vykonanej prace,
prevazuje participativny Styl riadenia, je typickd pre mensSie firmy v rozvojovej faze.

Osobna kultura (kultura podpory osobnosti) — zmyslom existencie organizacie
s touto kultarou je podpora jej ¢lenov, od ktorych je pravdaze vyzadovany samostatny,
Casto vysoko kvalifikovany vykon, $tyl riadenia je volny (liberalny), doraz je kladeny
na osobné vztahy, spolupracu a spolunalezitost’; typickd je pre profesné organizicie,

zdruzujuce vel’ky pocet vysokokvalifikovanych odbornikov, ¢asto Specialistov.

1.5 Modely kultir v medziniarodnych spolo¢nostiach

Existuju tri modely organiza¢nych kultur:
e Globalna podnikova kultara
e Polycentricka podnikova kultara
e Geocentricka podnikova kultira
Podl'a KACHANAKOVEJ, SZARKOVEJ a THOMASOVEJ (1997) sa globalna
podnikova kultira vyznacuje tymito charakteristikami:
e Centralizované a koordinované politiky a praktiky,
e Rozsirenie zdkladnych prvkov podnikovej kultiry materského podniku do
vsetkych filidlok v roznych krajinach,
e Uniformované riadenie I'udskych zdrojov (riadiaci i vykonni pracovnici zvicsa
prichadzaju z materského podniku).
Podl'a NOVEHO a kol. (1996) sa polycentricka kultira vyznacuje tym, Ze:
e Medzinarodna firma posobi v natol’ko kultirne odlisSnych regioénoch, Ze nieje
prakticky mozné dosiahnut’ presadenie svojej vlastnej podnikovej kultary
e Centrélna vizia a podnikatel'ska stratégia su vel'mi silné, avSak ich naplnenie je

zavislé na flexibilite a tvorivom pristupe pracovnikov v jednotlivych krajinach.




Polycentrickd podnikova kultira umoznuje vytvorit vSade také podmienky,
ktoré respektuji poziadavky a ocakavania miestnych pracovnikov.

e Snaha podnikovej centraly komplexne uchopit’ diferencovanu realitu
v jednotlivych krajinach, vstrebat’ ju a vyuzit' pre pozitivny rozvoj celej firmy.
Vtomto pripade sa mdze jednat iourcity predstupen cielavedomej tvorby
geocentrickej (napr. eurdpskej) podnikovej kultiry, predstavujici synergicky
model kultiry medzinarodnej firmy.

Podl'a DEDINU a CEITHAMRA (2005) je cielom geocentrickej kultiiry vytvarat
jednotnu koncepciu riadenia a podnikova kulturu celkom nezavisla od kultare, v ktorej
sa nachadza materskd spolocnost’ i zahrani¢né dcérske spolocnosti. Podnik pritom na
jednej strane usiluje pomocou zjednotenia o celkovii optimalizaciu podnikovych
procesov (Casto v intenciach znizovania ndkladov), na druhej strane sa vedome brani
dominantnému vplyvu néarodnej kultury materskej spoloc¢nosti v celom podnikovom
systéme. Personalna politika je zaloZzena na obsadzovani kl'icovych funkcii najlepSimi
pracovnikmi bez ohl'adu na to, ¢i pochadzaji z materskej krajiny alebo nie. Organizacné
formy st znacne flexibilné a jednotlivé zahrani¢né dcérske spoloc¢nosti 1zko
spolupracuju. I v tomto pripade je otazkou, ¢i jednotna spoloc¢na koncepcia podnikovej

kultary bude kompatibilné s kultirami hostitel'skym krajin a nevzniknu tu konflikty.
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2 Ciel

Ciel'om je zhodnotit’ na akej urovni sa nachadza podnikova kultira vo vybranom
podnikatel'skom subjekte, analyzovanim v medzinarodnom podniku McDonald’s. Na
dosiahnutie hlavného ciel’a boli vyty¢ené nasledovné Ciastkové ciele:

e Analyza faktorov podnikovej kultury, ako jej zloziek,

e Zistenie nazoru pracovnikov na jednotlivé faktory podnikovej kultiry pomocou
dotaznika,

e Porovnanie mojich o¢akdvani so skutoénym stavom vybranych faktorov

podnikovej kultary na zaklade testovania Statistickych hypotéz.
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3 Metodika prace a metody skumania

3.1 Charakteristika McDonald’s
3.1.1 Historia

Prva reStaurdcia McDonald's na Slovensku bola otvorend v oktobri 1995 v
Banskej Bystrici. Odvtedy sa siet’ restauracii McDonald's na Slovensku rozrastla - dnes
pozostava zo 16 prevadzok Restaurdcie McDonald's na Slovensku st stcastou
rozsiahlej rodiny viac ako 30 000 (4daj k 31. jalu 2002) podobnych zariadeni
McDonald's v 121 krajinach celého sveta. V restauraciach McDonald's sa obsluzi
takmer 46 milionov zakaznikov denne.Znacka McDonald's dnes predstavuje jednu z
najuspesnejsich znaciek na svete. Jej pribeh sa zacal v roku 1948 v reStauracii bratov
Maca a Dicka McDonaldovcov v meste San Bernardino v Kalifornii (USA). Bratia
znizili ponuku vyrobkov, znizili ceny a zosystematizovali pracu v kuchyni, ¢im dokazali
za menej Casu obslizit’ viacej zakaznikov.Firma McDonald's, ako ju pozname dnes,
bola zalozena o Cosi neskor - v roku 1954 - panom Ray Krocom. Podpisal kontrakt s
bratmi McDonaldovcami, ktory mu dovoloval pouzivat' systém ich predaja a firemné
meno. O rok neskdr otvoril prvi reStauraciu McDonald's v meste Des Plaines v State
[linois (USA). V roku 1967 McDonald's opustil izemie severoamerického kontinentu,
aby sa po USA a Kanade rozsiril aj do ostatnych konin sveta. V aprili 1988
McDonald's vstapil do "vychodného bloku" a otvara svoje prvé prevadzky v Mad’arsku
a Juhoslavii. V septembri 1991 McDonald's otvoril vo Viedni svoju kanceldriu pre
strednl a vychodni Eurépu. Odvtedy tato kancelaria uspeSne koordinuje otvorenie
novych restaurcii v krajinach strednej Eurépy - v Bulharsku, Ceskej republike,
Estonsku, LotySsku, Pol'sku, Rumunsku, Slovensku a v Slovinsku.

3.1.2 ReStauracie na Slovensku

V SR nijdeme celkom 19 reStauracii McDonald’s. V kazdom krajsom meste sa
nachadza minimalne jedna reStauracia. V Bratislave ich je 10, v Trnave 1, v Trenéine 1,
v Nitre 2, v Banskej Bystrici 1, v Ziline 1, v PreSove 1 a v Kosiciach 2. Obrazok 1

naznacuje polohy restauracii.
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Obrazok 1 Rozmiestnenie reStauracii v SR

3.1.3 Zasady podnikania

Podnikanie spolo¢nosti McDonald's je postavené na Styroch pilieroch:

e kvalita,
e obsluha,
e (istota,

e primerané ceny,
a to vSetko s jedinym cielom - spokojnost’ zakaznika.
Kvalita
Kvalita produktov McDonald's zac¢ina pri dokladnom vybere a uskladneni surovin.
Tie st nasledne podla presne vymedzenych postupov a Uprav pretvarané vo vybranu
pochutku z jedalneho listka McDonald's Spracované vyrobky opét’ podlichaji prisnej
kontrole akosti. Kvalitné produkty by nebolo mozné dosiahnut' bez spolahlivého

kuchynského vybavenia, ktoré podlieha nepretrzitej a dokladnej udrzbe.

Obsluha
Heslom McDonald's je "tak trochu ind reStauracia". Popri spolahlivej kvalite
produktov za primerané ceny a Cistom prostredi tu zdkaznik ndjde aj ochotni a
nn

pohotovi obsluhu, pre ktora st usmev a slova ako "dobry deit", "dovidenia", "prosim" a

"d’akujeme" samozrejmostou. Pre vacSie pohodlie zadkaznikov boli zavedené taktiez
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reStauracie McDrive, v ktorych si vodi¢c mdze nakupit vyrobky McDonald's bez
vystipenia z auta.
Cistota

Restauracie McDonald's si plne klimatizované a udrziavané v tplnej Cistote.
Upratovanie je naplanované a vykonavané nepretrzite, teda nielen po zatvaracom case,
ale aj pocas plnej prevadzky reStauracie. Udrziavanie hygieny a sanitdcia pracovného
prostredia patria k samozrejmym Standardom vsetkych restauracii McDonald's.
Primerané ceny

Za primerané ceny ponuka McDonald's vysokt kvalitu produktov. Okrem iného,
ak si objedna zakaznik niektoré z vystavenych menu, ziska ho za cenu az o 20 % nizsiu

nez je cena jednotlivych produktov v menu obsiahnutych.

3.2 Pracovné postupy, metody a sposoby ziskavania adajov

Pri vypracovavani som pouzil nasledovny metodicky postup:
1. Stadium literatiry zaoberajucej sa touto problematikou
Poskytnutie dotaznika pracovnikom prevadzky a manazmentu
Stanovenie nulovych hypotéz ako predpokladov o vysledkoch dotaznika

Grafické a slovné spracovanie vysledkov dotaznika

A

Porovnanie skutocnych vysledkov s predpokladmi vybranych faktorov
podnikovej kultiry a nasledné urcenie, ¢i medzi nimi existuje Statisticky
preukazny rozdiel

6. Navrhy a odporticania pre podnik

3.2.1 Pouzité metody
V bakalarskej praci su vyuzité metody:
e dopytovanie uskuto¢nené pomocou dotaznika
e grafické zhodnotenie
e analyza
e Statistické metody
Pracovnikom restauracie McDonald’s na Bratislavskej ceste Iboli poskytnuté
dotazniky, ktoré sa venuju problematike faktorov podnikovej kultiry. Dotazniky boli

zamerané na dve ciel'ové skupiny.
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Prvy dotaznik pre pracovnikov prevadzky, ktory nezahfial faktory
internacionalita, rozhodovanie a inovativnost, pretoze pracovnici prevadzky by len
tazko zhodnotili tieto tri faktory. Preto boli z tohto druhu dotazniku vynechané.

Druhy dotaznik bol zamerany na cielovil skupinu manazérov, ktori mohli
zhodnotit’ aj faktory internacionalita, rozhodovanie a inovativnost’. Pri danej Statistickej
metode boli stanovené hypotézy dotykajuce sa hore uvedenych troch faktorov.
Hypotéza HO je moj predpoklad o vysledkoch daného faktora.

Pri faktore komunikacia a informovanost’ som predpokladal, Ze 75% respondentov
si mysli, ze informovanost’ je dobrd a komunikacia je bez vécSich problémov a 25%
respondentov si mysli, ze informovanost’ je vyborna a komunikacia prebieha ako zhora
dolu, tak zdola nahor i1 horizontalne. Intit moznost’ neoznaci nikto.

Hypotéza HO pri faktore personalna politika znie: 90% respondentov bude tvrdit,
ze v reStaurdcii je jasna personalna politika, ktora sa presadzuje vd’aka spolo¢ne
zdiel'anym hodnotam a zvysnych 10% bude tvrdit’, Ze v podniku je personalna politika
jasna, ktora sa v zasade dodrzuje.

Hypotéza HO pre faktor image znie nasledovne: 70% respondentov bude tvrdit’, ze
firma ma vynikajucu povest a dari sa jej vytvarat image o aky usiluje. 30%
respondentov bude tvrdit’, ze firma ma vel'mi dobru povest.

Pri pouziti metddy testovania Statistickych hypotéz boli pouzité nasledovné
vzorce:

Stredna hodnota mdjho prepokladu:

D i T

}'J. =
mn
xi— jednotlivé hodnoty
n — celkovy pocet hodnot vyberu
Aritmeticky priemer:
i
_ i=1 Li
Tr = #
T

xi— jednotlivé hodnoty

n — celkovy pocet hodnot vyberu
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Rozptyl suboru je vypocitany pomocou funkcie VARP v tabul’kovom procesore.
Naésledne z tohto rozptylu bola vypocitand smerodajna odchylka ako druhd odmocnina

rozptylu pomocou funcie SQRT v tabul’kovom procesore.

Na vypocet tabul’kovej hodnoty t,y, bol pouzity vzorec:

U, - sredna hodnota
X - aritmeticky priemer
o - smerodajnéd odchylka

n — celkovy pocet hodnot vyberu

Hodnota t,, bola vypocitana pomocou funkcie TINV v tabulkovom procesore na
hladine vyznamnosti a=0,05.
Na zaklade tychto dvoch hodnét mézeme stanovit’ nasledovné zavery. Ak:
® tun> tyyp, tak na hladine vyznamnosti a=0,05 neexistuje Statisticky vyznamny
rozdiel medzi mojim predpokladom a skuto¢nym stavom.
®  tup<tyyp, tak na hladine vyznamnosti a=0,05 existuje Statisticky vyznamny rozdiel

medzi mojim predpokladom a skuto¢nym stavom.

3.2.2 Material prace
Pri ziskavani udajov o podnikovej kultire podniku som pouzil nasledovné
materialy:
Internetova stranka spolo¢nosti McDonald s
Slovenska a zahrani¢na literatiira venujuca sa problematike podnikovej kultary
Casopisy

Informacie z vnitra podniku
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4 Vysledky prace

Vtejto Casti praci sa nachddza grafické aslovné vyhodnotenie vysledkov
jednotlivych otazok nachadzajucich sa v dotazniku. Koniec tejto kapitoly je venovany

testovaniu Statistickych hypotéz troch vybranych faktorov podnikovej kultary.

4.1 Vyhodnotenie vysledkov dotaznika
Pracovnikom prevadzky som poskytol 12 dotaznikov so 100%-nou navratnostou.
Z 12 respondentov tvorilo:

e 10 zamestnancov pracujucich na pozicii Crew. Tento pracovnik sa podiela na
zasobovani, kvalitnej priprave a predaji pokrmov. Poskytuje prijemnu, zdvorila
a rychlu obsluhu zékaznikov, stard sa o prijemné a Cisté prostredie a upratovanie
reStauracie.

e | zamestnanec pracujuci na pozicii Crew tréner. Tento pracovnik vykonava t
isti pracovnu ¢innost’ ako Crew, a okrem toho sa venuje hlavne tréningu novych
zamestnancov.

e | administrativny pracovnik. Tento pracovnik sa stard o administrativne ¢innosti
v reStauracii.

Z otazky ¢.2 v prvej Casti dotaznika vyplyva, ze z 12 respondentov pracuje na plny
uvdzok 8 zamestnancov, 2 na skrateny tvidzok a 2 na dohodu.

Pracovnikom manazmentu bolo poskytnutych 8 dotaznikov, tiez so 100%-nou
navratnostou. Z 8 respondentov tvorilo:

e 6 zamestnancov, ktori zastavali poziciu Floor manager. Je zodpovedny za
riadenie urcitého useku (kuchyna, predajny priestor, ¢i priestor pre zakaznikov)
a vedenie zamestnancov, ktori na tomto useku pracuju.

e 2 zamestnanci, ktori zastdvaji poziciu II. Asistent, Manager trainee. Je
zodpovedny za riadenie zmeny v reStauracii a vedenie zamestnancov, ktori
v ramci jeho zmeny v restauracii pracuju.

Z otazky ¢.2 vprvej Casti dotaznika vyplynulo, Zze z 8 opytanych manazérov
pracuju 4 na plny Gvézok, 2 na skrateny tivdzok a 2 na dohodu.
Respondenti hodnotili faktory podnikovej kultary. Pracovnici prevadzky hodnotili

celkom 8 faktorov a manazéri hodnotili celkom 11 faktorov.
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Pri vyhodnoteni vysledkov dotaznikov boli pouzité¢ grafické metody vo forme
grafov, ku ktorym je pripojeny slovny popis. Okrem slovného a grafického
vyhodnotenia boli pouzité Statistické metody testovania Statistickych hypotéz, a to
konkrétne pri faktoroch podnikovej kultiry image, persondlna politika a komunikacia
a informovanost’.

1. Faktor komunikacia a informovanost’ hodnotili obe cielové skupiny -
pracovnici prevadzky a manazment. Ako dany faktor hodnotili pracovnici prevadzky

vidno na grafe 1. Ako ho hodnotili manazéri vidno na grafe 2.

Graf 1 Komunikécia a informovanost’ - prevadzka

Komunikakcia a informovanost’ - prevadzka

8,3%

16,7%

O Stredna informovanost, obcas
zadrzovanie uréitych informacii

B Dobra informovanost, komunikacia
bez vaésich problémov

O Vyborna informovanost,
komunikacia prebieha ako zhora
dolu, tak zdola nahor i horizontalne

75,0%

Zdroj: vlastna tvorba

%  opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o je 9 z 12 opytanych, tvrdi, ze
informovanost’ je dobra akomunikacia prebicha bez vacSich problémov. 16,7%
opytanych pracovnikov, ¢o st 2 z 12 opytanych, tvrdi, Zze v podniku je vyborna
informovanost’ a komunikécia prebicha ako zhora dolu, tak zdola nahor i horizontélne.
8,3% pracovnikov prevadzky, ¢o je 1 z 12 opytanych, si mysli, Ze informovanost’ je
strednd a obCas sa zadrzia urCité informdacie. Ostatné nazory, ktoré sa nachadzaju

v dotazniku nezastava nikto.
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Graf 2 Komunikéacia a informovanost’ — manazment

Komunikakcia a informovanost' - manazment

@ Stredna informovanost, ob¢as
zadrzovanie uréitych informacii

B Dobra informovanost, komunikacia
bez vacésich problémov

0O Vyborna informovanost,
komunikacia prebieha ako zhora
dolu, tak zdola nahor i horizontalne

Rovnako %

informovanost’ je dobra a komunik4cia prebicha bez vécsich problémov. Po 12,5%
opytanych manazérov, ¢o tvori 1 z 12 opytanych, tvrdi, Ze v podniku je informovanost’
vyborna a komunikacia prebicha ako zhora dolu, tak zdola nahor i horizontalne resp.
v podniku je informovanost’ stredna a obcas sa zadrzuju uréité informacie. K moznosti,

ze dolezité informacie dost’ Casto chybaju, a ze v podniku je minimalna informovanost’

Zdroj: vlastna tvorba

a zavazné problémy v komunikacii, sa nepriklana nikto.

2. Faktor prevladajuci $tyl vedenia hodnotili obe cielové skupiny. Ako dany

faktor hodnotili pracovnici prevadzky vidno na grafe 3. Ako hodnotili prevladajici styl

vedenia manazéri vidno na grafe 4.

Graf 3 Prevladajuci styl vedenia - prevadzka

opytanych manazérov, ¢o je 6 z 8 opytanych, si mysli, Ze

25,0%

16,7%

Prevladajuci $tyl vedenia - prevadzka

16,7%

41,7%

0 Nazory pracovnikov sa bert v
Gvahu len velmi mélo

@ Ludia maju mozst sa k veciam
vyjadrit, ale nie vzdy sa to berie v
avahu

0O Veduci obvykle k nazorom
pracovnikov dost prihliada

O Pracovnici maju moznost sa vyjadrit
ku vSetkym diblezitym otazkam, je
velka snaha dosiahnut v
zasadnych veciach konsenzus

Zdroj: vlastna tvorba
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Nadpolovi¢na vac¢sina opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 5 z 12
opytanych, tvrdi, ze I'udia maju moznost sa k veciam vyjadrit’, ale nie vzdy sa to berie
vuvahu. % opytanych, ¢o tvoria 3 z 12 opytanych, si mysli, Ze pracovnici maju
moznost vyjadrit sa ku vSetkych dolezitym otdzkam aje velkd snaha dosiahnut’
v zésadnych veciach konsenzus. Rovnako po 16,7% opytanych, ¢o tvori po 2 z 12
opytanych, je nazoru, ze vedlci obvykle k ndzorom pracovnikov dost’ prihliada, resp.
nazory pracovnikov sa beru v uvahu len vel'mi malo. Nikto z opytanych nema nazor, ze

prakticky neexistuje moznost’ spoluucasti na riadeni a rozhodovani.

Graf 4 Prevladajuci styl vedenia - manazment

Prevladajuci $tyl vedenia - manazment

O Ludia maju mozst sa k veciam
vyjadrit, ale nie vzdy sa to berie v
Gvahu

B Veduci obvykle k ndzorom
pracovnikov dost prihliada

25,0%

O Pracovnici maju moznost sa vyjadrit

ku v&etkym dl6lezitym otazkam, je
12,5% velka snaha dosiahnut v zasadnych
veciach konsenzus

Zdroj: vlastna tvorba

Vicsina opytanych manazérov, ¢o tvori 5 z 8 opytanych, oznacili v dotazniku
moznost’ “veduci obvykle k nazorom pracovnikov dost’ prihliada. ¥4 opytanych, ¢o
tvori 2 z 8 opytanych manazérov, tvrdi, Ze pracovnici maju moznost' vyjadrit sa ku
vSetkym dolezitym otdzkam a je velkd snaha dosiahnut v zasadnych otdzkach
konsenzus. 12,5% opytanych, ¢o tvori 1 z 8 opytanych manazérov, si mysli, ze l'udia
maju moznost’ sa k veciam vyjadrit’, ale nie vzdy a to berie v uvahu. Nikto si nemysli,
ze prakticky neexistuje moznost’ spoluticasti na riadeni arozhodovani a ze nazory

pracovnikov sa bert v tivahu len vel'mi mélo.

3. Faktor kontrola hodnotili obe cielové skupiny. Vysledky hodnoteni
pracovnikov precadzky vidno na grafe 5. Ako hodnotili kontrolu manazéri vidno na

grafe 6.
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Graf 5 Kontrola a prevadzka

41,7%

Kontrola - prevadzka

16,7%

O Kontrola je priemerne prisna a
intenzivna

@ Kontrola je na dobrej Grovni, hfadaju
sa i priciny problémov, nielen vinnici

O Kontrolny proces je systematicky,
zamerany na odhalovanie pricin
portch a na prevenciu

41,7% opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori po 5 z 12 opytanych, zastava
nazory, ze kontrola je na dobrej urovni, hl'adaju sa i pri¢iny problémov, nielen vinnici,

resp. kontrolny proces je systematicky, zamerany na odhalovanie pri¢in poruch a na

prevenciu.

pracovnikov, si mysli, ze kontrola je priemerne prisna aintenzivna. Ani jeden

z opytanych si nemysli, ze ucinna kontrola chyba, resp. je zamerana len na

vyhladévanie vinnikov.

Graf 6 Kontrola - manazment

Zdroj: vlastna tvorba

16,7% opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o st 2 z 12 opytanych

Kontrola - manazment

O Kontrola je na dobrej Grovni, hfadaju
sa i priciny problémov, nielen vinnici

@ Kontrolny proces je systematicky,
zamerany na odhalovanie pri€in
portch a na prevenciu

K nazorom “kontrola je na dobrej Grovni, hl'adaju sa i pri¢iny problémov, nielen
vinnici” a “Kontrolny proces je systematicky, zamerany na odhalovanie pri¢in portich a
na prevenciu” sa priklonilo zhodne po 50% opytanych manaZérov, ¢o tvori po 4 z 8

opytanych pre kazdy znazorov. K ostatnym moznostiam sa nepriklonil ani jeden

Z manazerov.

Zdroj: vlastna tvorba
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4. Faktor motivacia pracovnikov bol poskytnuty na prehodnotenie obom
cielovym skupindm. Ako motivaciu hodnotia pracovnici prevadzky vidno na grafe 7

a ako ju zhodnotili manazéri znazornuje graf 8.

Graf 7 Motivacia pracovnikov - prevadzka

Motivacia pracovnikov - prevadzka

16,7%

33,3%

O Motivacia pracovnikov je priemerna

@ Motivacia pracovnikov je na dobrej
arovni

0O Ludia st mimoriadne motivovani k
vysokymvykonom a nasadeniu

50,0%

Zdroj: vlastna tvorba

Polovica opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 6 z 12 opytanych, si mysli,
7e motivacia je na dobrej urovni. 33,3% opytanych, ¢o tvori 4 z 12 opytanych, tvrdi, ze
motivacia pracovnikov je priemernd. 16,7% opytanych pracovnikov, ¢o tvori 2 z 12
opytanych, je nazoru, ze ludia si mimoriadne motivovani k vysokym vykonom.

K ostatnym moznostiam sa nepriklonil ani jeden z opytanych zamestnancov.

Graf 8 Motivacia pracovnikov - manazment

Motivacia pracovnikov - manazment

@ Motivacia pracovnikov je na dobrej
arovni

@ Ludia su mimoriadne motivovani k
vysokym vykonom a nasadeniu

Zdroj: vlastna tvorba

%  opytanych manazérov, o je 6 z8 opytanych, si mysli, ze motivicia

pracovnikov je na dobrej urovni. % opytanych manazérov, ¢o tvoria 2 z 8 opytanych, je
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nazoru, ze l'udia st mimoriadne motivovani k vysokym vykonom a nasadeniu. Nikto
z opytanych si nemysli, Ze motivacia je priemernd, 'udia st motivovani minimalne resp.

ze motivacii sa nepriklada ziaden vyznam.
5. Faktor personalna politika hodnotili pracovnici prevadzky a manazment. Ako
dany faktor hodnotili pracovnici prevadzky vidno na grafe 9. Ako hodnotili personalnu

politiku manazéri vidno na grafe 10.

Graf 9 Personalna politika

Personalna politika - prevadzka

16,7%

33,3%

O Personalna politika existuje skor na
papieri, v praxi sa dost porusuje

B Jasna personalna politika, ktora sa
v zasade dodrzuje

O Jasna personalna politika, ktora sa
presadzuje vd'aka spolo¢ne
zdielanym hodnotam

50,0%

Zdroj: vlastna tvorba

Polovica opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 6 z 12 opytanych, si mysli,
ze persondlna politika je jasna a v zasade sa dodrzuje. 33,3% opytanych, ¢o tvoria 4
z 12 opytanych, si o personalnej politike mysli, ze je jasnd a presadzuje sa vdaka
spolo¢ne zdirlanym hodnotam. 16,7% opytanych, ¢o su 2 z 12 opytanych, si mysli, ze
persondlna politika existuje skor na papieri a v praxi sa dost’ porusuje. K ostatnym

nazorom sa nepriklana nikto.
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Graf 10 Personalna politika - manazment

Personalna politika - manazment

O Jasna personalna politika, ktora sa
v zasade dodrzuje

W Jasna personalna politika, ktora sa
presadzuje vdaka spolo¢ne
zdielanym hodnotam

75,0%

Zdroj: vlastna tvorba

% opytanych manazérov, o tvori 6 z 8 opytanych, hovori o persondlnej politike
ako o jasnej, ktord sa v zdsade dodrzuje. 4 opytanych manazérov, €o tvoria 2 z 8
opytanych, si mysli, ze persondlna politika je jasné a presadzuje sa vd’aka spolo¢ne

zdiel'anym hodnotam.
6. Faktor pracovné podmienky bol hodnoteny oboma cielovymi skupinami.
Vysledky hodnotenia pracovnikmi prevadzky su zaznamenané v grafe 11 a ako

zhodnotili pracovné podmienky manazéri znadzoriuje graf 12.

Graf 11 Pracovné podmienky — prevadzka

Pracovné podmienky - prevadzka

25,0% O Celkom dobré, v ramci noriem

B Vel'mi dobré pracovné podmienky

0O Vynikajuce pracovné podmienky,
ktoré beru v Guvahu i individualne
potreby pracovnikov

41,7%

Zdroj: vlastna tvorba

Nadpoloviéna vac¢sina opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 5 z 12
opytanych, si mysli, Zze pracovné podmienky su velmi dobré. 1/3 opytanych

pracovnikov, ¢o tvori 4 z 12 opytanych, si mysli, Ze pracovné podmienky st celkom
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dobré avramci noriem. %  opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 3 z12
opytanych, si mysli, ze pracovné podmienky su vynikajice, ktoré ber(i v tivahu
iindividudlne potreby pracovnikov. Ostatné nazory nezastava nikto z opytanych

pracovnikov.

Graf 12 Pracovné podmienky - manazment

Pracovné podmienky - manazment

O Vel'mi dobré pracovné podmienky

B Vynikajuce pracovné podmienky,
ktoré beru v duvahu i individualne
potreby pracovnikov

87,5%

Zdroj: vlastna tvorba

Vyse %-ova vicsSina opytanych manazérov, ¢o je 7 z 8 opytanych manazérov, je
nazoru, ze pracovné¢ podmienky st velmi dobré. Ostatnych 12,5%, ¢o tvori 1 z 8
opytanych manazérov, tvrdi, ze pracovné podmienky su vynikajuce, ktoré berti v ivahu
iindividudlne potreby pracovnikov. Ostatné tri moznosti neoznaCil ani jeden
Z manazerov.

7. Faktor estetickd troven hodnotili vSetci respondenti . Ako dany faktor
hodnotili pracovnici prevadzky vidno na grafe 13. Ako hodnotili esteticki uroven

manazéri vidno na grafe 14.

Graf 13 Esteticka uroven — prevadzka

Esteticka aroven - prevadzka

16,7%

@ Celkom dobra esteticka uroven,
2.7% Cistota
%
@ Velmi dobré esteticka uroveri bez
problémov

O Vynimoéna esteticka uroveri
pracovisk i pracovnikov, ktora
podporuje image

Zdroj: vlastna tvorba
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41,7% pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 5 z 12 opytanych pracovnikov, si mysli,
ze estetickd Uroven je velmi dobrd anemd ziadne problémy. Tak isto 41,7%
pracovnikov prevadzky, ¢o je 5 z 12 opytanych, si mysli, Ze v podniku je Cistota
a celkom dobra esteticka uroven. 16,7% opytanych pracovnikov prevadzky, co tvori 2
z 12 opytanych, si mysli, ze v podniku je vynimoc¢na uroven pracovisk i pracovnikov,

ktora podporuje image. Ostatné ndzory nezastava nikto z opytanych.

Graf 14 Esteticka Girovenl — manazment

Esteticka uroven - manazment

O Vel'mi dobra esteticka uroven bez
problémov

B Vynimo¢€na esteticka urover
pracovisk i pracovnikov, ktora
podporuje image

Zdroj: vlastna tvorba

Vyraznd vécSina opytanych manazérov, ¢o je 5 z 8 opytanych, si mysli, ze
pracoviska vynikaju estetickou tiroviiou a esteticka iroven podporuje image. Ostatnych
37,5%, co je 3 z8 opytanych, si mysli, Ze esteticka Uroven je velmi dobra abez

problémov. Nikto z opytanych manazérov nieje iného nazoru.

8. Faktor image hodnotili pracovnici prevadzky a manazment. Ako dany faktor
hodnotili pracovnici prevadzky vidno na grafe 15. Ako image manazéri vidno na grafe
16.
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Graf 15 Image - prevadzka

Image - prevadzka

0,
33,3% 8,3%

O Firma ma v celku dobru povest,
najdu sa ojedinele vacsie vycitky

B Firma ma vel'mi dobru povest’

0O Firma ma vynikajucu povest, darisa
jej vytvarat image, o aky usiluje

58,3%

Zdroj: vlastna tvorba

58,3% opytanych pracovnikov prevadzky, co tvori 7 z 12 opytanych, si mysli, ze
firma ma veI'mi dobrt povest’. 33,3% opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 4 z 12
opytanych, tvrdi, ze firma ma vynikajucu povest' a dari sa jej vytvarat image o aky
usiluje. 8,3% opytanych pracovnikov prevadzky, ¢o tvori 1 z 12 opytanych, je nazoru,
ze firma ma v celku dobrl povest’, najdu sa ojedinele vicsie vycitky. Nikto neoznadil

in moznost’.

Graf 16 Image — manazment

Image - manazment

@ Firma ma vel'mi dobru povest’

B Firma ma vynikajucu povest, darisa
jej vytvarat image, o aky usiluje

Zdroj: vlastna tvorba

Takmer vSetci opytani manazéri, o tvori 7z 8 opytanych, si mysli, ze firma ma
vynikajucu povest’ a dari sa jej vytvarat’ image o aky sa usiluje. Iba 12,5%, Coje 1 z 8
opytanych manazérov, si mysli, Ze firma ma vel'mi dobra povest. Ostatné nazory

nezastava nikto.
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9. Faktor internacionalita hodnotili iba manaZéri. Ako internacionalitu hodnotili

manazéri vidno na grafe 17.

Graf 17 Internacionalita — manazment

Internacionalita - manazment

12,5%

25,0%

O Kontakty so zahrani€imsu
priemerné

B Existuju dost intenzivne kontakty

O Styky so zahrani¢imsu vel'mi
intenzivne

62,5%

Zdroj: vlastna tvorba

62,50% pytanych manazérov, ¢o tvori 5 z 8 opytanych manazérov, si mysli, ze
existuju dost intenzivne kontakty. 25,00% opytanych manazérov, Co tvori 2 z8
opytanych, tvrdi, Ze styky so zahrani¢im st velmi intenzivne. 12,50% opytanych
manazérov, ¢o tvori 1 z8 opytanych, je nazoru, ze kontakty so zahtrani¢im su

priemerné. Iny ndzor nezastava ani jeden manazér.

10. Faktor rozhodovanie hodnotila iba cielova skupina manazéri. Ako

rozhodovanie hodnotili manazéri vidno na grafe 18.

Graf 18 Rozhodovanie - manazment

Rozhodovanie - manazment

O Rozhodovanie je dost
decentralizované

B Rozhodovanie je vyrazne
decentralizované

62,5%

Zdroj: vlastna tvorba
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62,50% opytanych manazérov, ¢o tvori 5 z 8 opytanych, si mysli, ze rozhodovanie
je dost’ decentralizované. 37,50% opytanych manazérov, ¢o tvori 3 z 8 opytanych, si
mysli, ze rozhodovanie je vyrazne decentralizované. Nikto z opytanych manazérov si

nemysli nieco iné.

11. Faktor inovativnost’ hodnotili iba manazéri. Ako ju hodnotili manazéri vidno

na grafe 19.

Graf 19 Inovativnost’ — manazment

Inovativnost' - manazment

12,5% 12,5%

O Inovativnost je len priemerna,
vyvolana naliehavou nutnostou

B Inovativnost pracvonikov je vSade
patrna, nechcu zaostavat za
konkurenciou

0O Mimoriadna inovativnost, firma je
povazovana za priekopnika na
svojom trhu

75,0%

Zdroj: vlastna tvorba

% -ova véacsina opytanych manazérov, o tvori 6 z 8 opytanych manazérov, si
mysli, Ze inovativnost pracovnikov je vSade patrnd anechcu zaostavat za
konkurenciou. Zhodne po 12,5%, ¢o je po 1 z 8 opytanych, si mysli, Ze inovativnost’ je
len priemernd, vyvolana naliechavou nutnostou, resp. inovativnost je mimoriadna
a firma je povazovana za prickopnika na svojom trhu. Ostatné ndzory nezastdva ani

jeden manaZzér.

4.2 Diskusia

Na zaklade mojich oc¢akavani vyplnenia dotaznika som stanovil hypotézy pre tri
vybrané faktory ato konkrétne: komunikacia a informovanost, persondlna politika

a image. Jednotlivé hypotézy zneli pre nasledovné faktory nasledovne:
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Komunikacia a informovanost’:

Hypotéza HO: Predpokladam, ze 75% respondentov si mysli, ze informovanost’ je
dobrd a komunikacia je bez vicSich problémov a25% respondentov si mysli, ze

informovanost’ je vyborna a komunikdcia prebicha ako zhora dolu, tak zdola nahor

1 horizontalne. Ini moznost’ neoznaéi nikto.

Tzn., ze 15 respondentov pri faktore komunikacia a informovanost’ oznaci na

ponukanej Skdle od 1 do 5 moznost’ 4 a zvySnych 5 respondentov oznaci moznost’ 5.

Tento predpoklad vyjadruje tabulka 1.

Predpokladané vyplnenie dotaznika zamestnancami

Tabulka 1

Poradie
pracovnika

Hodnotenie

1.

pracovnik

I

. pracovnik

. pracovnik

. pracovnik

. pracovnik

. pracovnik

. pracovnik

OIN|O|O|BDWIN

. pracovnik

©

. pracovnik

. pracovnik

11.

pracovnik

12.

pracovnik

13.

pracovnik

14.

pracovnik

15.

pracovnik

16.

pracovnik

17.

pracovnik

18.

pracovnik

19.

pracovnik

20.

pracovnik

Ao bhldd|D|M|D(D|lOO|R(A(D|IDMD

Pri danom prerozdeleni

priemer.

Tabul’ka 2 znazornuje skutocny prieskum uskutocneny v podniku McDonald's.

Zdroj: vlastna tvorba

je priemer suboru 4,25. HO teda predpokladd takyto
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Tabulka 2

Skuto¢ny prieskum v restauracii MsDonald's

Poradie
pracovnika Hodnotenie
1. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
. pracovnik
10. pracovnik
11. pracovnik
12. pracovnik
13. pracovnik
14. pracovnik
15. pracovnik
16. pracovnik
17. pracovnik
18. pracovnik
19. pracovnik
20. pracovnik
Zdroj: vlastna tvorba

w

O|IN[O(O|BDWIN

©

Alh|dhlO|_(A(D|D|M|A (DI |lOO|OID™ DD

Na zéklade mdjho predpokladu ( i, = 4,25) a pomocou priemeru ( X =4,05),
smerodajnej odchylky (o =0,197494 ) a poctu respondentov (n=20) skuto¢ného

prieskumu a pouzitim vzorca :

vypocitam tabulkovil hodnotu t,y,, ktora je rovna hodnote 1,7978663. Pomocou funkcie
TINV v tabul'’kovom procesore na hladine vyznamnosti 0=0,05 vypocitame hodnotu
tab=2,093024. Porovnanim tychto dvoch hodndt zistim, Ze tyy,<tiwp. To znamena, ze na
hladine vyznamnosti a=0,05 neexistuje Statisticky preukazny rozdiel, medzi mojim
predpokladom a vysledkami skuto¢ného prieskumu.

Personélna politika:

Obdobnym spdsobom som postupoval aj pri faktore personalna politika. Tu
hypotéza HO znie: 90% respondentov bude tvrdit’, Ze v reStauracii je jasna personalna
politika, ktora sa presadzuje vd’aka spolo¢ne zdiel'anym hodnotam a zvysnych 10%

bude tvrdit’, Ze v podniku je personalna politika jasna, ktora sa v zasade dodrzuje.
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Obdobnym spdsobom som sa dopracoval k vysledkom t,y,=5,2174919 a
tp=2,093024. Opét’ je pouzita hladina vyznamnosti =0,05. Porovnanim tychto dvoch
hodn6t som zistil, Ze na hladine vyznamnosti ¢=0,05 medzi mojim predpokladom
a skutonym vysledkom prieskumu, existuje Statisticky preukazny rozdiel a tak je moja
hypotéza HO zamietnuta.

Image:

Hypotéza HO pre faktor image znie nasledovne: 70% respondentov bude tvrdit’, ze
firma ma vynikajucu povest a dari sa jej vytvarat image o aky usiluje. 30%
respondentov bude tvrdit’, ze firma ma vel'mi dobru povest.

Pomocou hodndt t,y,=1,5118579 a t;,,=2,093024, ktoré som zistil opat
analogickym postupom viem povedat’, ze na hladine vyznamnosti a=0,05 neexistuje

Statisticky preukazny rozdiel medzi mojim predpokladom a vysledkom prieskumu.

Dané tri faktory som si vybral na zaklade informécii, ktoré som sa dozvedel na
internetovej stranke McDonald’s. Na zéklade tejto stranky som si mohol urobit’

priblizny obraz o troch danych faktoroch a tak stanovit’ nulové hypotézy.

4.3 Navrhy a odporicania

Z vyhodnotenia  dotaznika moézeme  vycitat, Ze podnikova kultira
v podnikatel'skom subjekte McDonald’s na Bratislavskej ceste I, je na vysokej urovni.
Vsetci pracovnici, ¢i sa jednd o manazment alebo o pracovnikov prevadzky v dotazniku
oznacovali hodnotenia, ktoré opisuju podnikovi kulturu vel'mi pozitivne. Negativne
hodnotenia sa vyskytuji len zriedka a mézu byt spdsobené zlou naladou v Case
vypliovania dotaznika, alebo to moze byt dosledok psychického rozrusenia pracovnika.

Podnikova kultara vtomto podniku je na vysokej urovni aj z dovodu dlhej
poOsobnosti na trhu, tak tento podnik mal dostatok Casu na stale vylepSovanie svojej
pozicie v oblasti podnikovej kultury.

K danej podnikovej kultire nemam ziadne vyc€itky ani negativne hodnotenie. Hoci
sa pri faktore persondlna politika prejavil Statisticky vyznamny rozdiel medzi mojim
predpokladom a skuto¢nym hodnotenim, hodnotim podnikovi kultaru ako kultiru na

vysokej trovni. Dany rozdiel sa mohol prejavit’ z dovodu prili§ vysokych oc¢akéavani.
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Podniku McDonald’s odporu¢am, aby dany stav podnikovej kultury minimalne
udrziaval na danej existujucej pozicii, popripade ju rozvijal do Uplnej dokonalosti, ¢o
vSak nieje nutné, pretoze vo vyznamnej miere sa prave tato podnikova kultura
zucCastnuje na vysokych vykonoch pracovnikov.

Tiez odporacam, aby sa pri pripadnom udrziavani urovne podnikovej kultary
v podniku, podnik nedostal do fazy, kedy si na dany stav zvykne, zac¢ne ju brat’ ako
samozrejmost a prestane jej venovat pozornost. Tato situdcia by mohla viest
k pripadnému znehodnoteniu podnikovej kultiry a tym by mohla viest’ k problémom ¢i

v komunikacii, kontrole, motivacii pracovnych podmienkach alebo v inych faktoroch.
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Zaver

Podnikova kultara znacne prispieva k rozvoju podniku. Mnohi manazéri si
zacinaji uvedomovat’, Ze tento pojem nieje len akymsi mytom, ale nesie urcity vyznam
aovplyviiuje podnik ajeho chod. V celosvetovo znamych medzinarodnych
spolo¢nostiach je vyskyt podnikovej kultary cCasty. Tiez restauracia McDonald’s je
prikladom silnej podnikovej kultary ako to ukazuji vysledky prieskumu. Takmer vsetci
respondenti oznacovali moznosti, ktoré hodnotia podnikova kultiru vysoko. Tak na
zaklade vysledkov mozeme tvrdit, ze restauracia McDonald’s ma podnikovi kultiru
vybudovani na vysokej urovni. Aj kvoli takejto silnej podnikovej kulture dosahuje
velkych Gspechov a tiez zvu¢nosti mena.

V ramci skimanych faktorov podnikovej kultiry je vel'mi dolezitym faktorom
komunikacia a informovanost. Pri danom faktore bol vysloveny predpoklad, ktory sa
pomocou testovania Statistickych hypotéz potvrdil. Dalej presné rozdelenie tiloh
v pracovnom time je tiez jednym z ddlezitych faktorov, ktoré vyznamne ovplyviiuju
podnikovu kultiru atym aj efektivnost’ prace. Predpoklad, ktory bol vysloveny pri
tomto faktore, vSak nebol potvrdeny. Vonkajsia prezentacia firmy je istym vyjadrenim
stotoznenia sa pracovnika sdanou organizaciou astym ako ju reprezentuje,
zviditeI'nenia sa na konkuren¢nom trhu. Faktor image z tohto dovodu tiez vyznamne
ovplyviiuje podnikovi kulturu. Predpoklad vysloveny pre tento faktor bol aj v tomto
pripade potvrdeny.

Kazdy podnik je zakladany s cielom dosiahnut zisk. Moderné podniky vsak
prikladaji vel’ka vyznamnost aj podnikovej kultire ako vyjadrenia starostlivosti
o svojich zamestnancov. Castym prejavom nespokojnosti zamestnancov je nizsi
podavany vykon a s tym spojeny nizsi vykazovany zisk resp. dosiahnuta strata.

V bakalarskej praci bola zhodnotena podnikova kultira v podnikatel'skom
subjekte McDonald’s. Boli skimané faktory, ktoré priamo ovplyviuji podnikova
kultaru. Po analyze vysledkov bolo uskutocnené testovanie Statistickych hypotéz, na

zaklade ktorych sa potvrdili alebo nepotvrdili moje predpoklady.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik — prevadzka
DOTAZNIK
Dobry der!

Volam sa Peter Matuska a som Studentom 3. ro¢nika manazmentu podniku na
Slovenskej pol'nohospodarskej univerzite v Nitre. Vo svojej bakalarskej praci sa
venujem problematike zhodnotenia podnikovej kultiry v podnikatel’skom subjekte. Pred
sebou mate dotaznik, ktoré¢ho vysledky budu pouzité len pre ucely vypracovania
bakalarskej prace s touto témou.

Dotaznik obsahuje dve casti. V prvej Casti sa nachadzaji osobné udaje a v druhej
casti faktory podnikovej kultury. V prvej Casti vyplnite osobné udajne zaskrtnutim
policka. Napr.:

2. Na aky druh pracovného pomeru ste v podniku zamestnany?
Plny uvizok Skrateny tivdzok Na dohodu Zivnost’

[] X [] []

V druhej cCasti sa nachadzaju faktory podnikovej kultary. Ku kazdému faktoru je

FAKTOR 1 2 3 5
Vynikajuce pracovneé
6. Vel'mi zIé, Dost ere, v urCitych . podrnrlenlfy, kto.r ¢
. . pripadoch Celkom dobr¢, beru v Gvahu i
PRACOVNE nezodpovedaji nezodpovedaju vramci noriem individuélne potreby
PODMIENKY zakonnym normam . ,
normam pracovnikov

priradenych 5 moznosti, z ktorych si mézete vybrat. Kazdd moznost je popisana slovne.
Kazdy riadok dotaznika vypliite preciarknutim policka, s ktorym sthlasite. Napr.:
Vyplnenie dotaznika je anonymné. Nikto sa teda nedozvie, kto ktory ten dotaznik

vypinal. Ku kazdému dotazniku je k dispozicii obélka, do ktorej ho vloZite a zalepite.

L. Osobné udaje:

1. Akt pracovni1 poziciu v podniku zastavate?

Crew Crew tréner Floor Manager IL.asistent, Manager Trainee l.asistent
Administrativa Restaurant Manager Bussines Consultant Operations Manager

] [] [] ]

2. Na aky druh pracovného pomeru ste v podniku zamestnany?

Plny uvizok Skrateny tivdzok Na dohodu Zivnost’
] [] [] ]
1 1 1 1
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I1. Faktory podnikovej kultury:

FAKTOR 1 2 3 4 5
Vyborna
1 Minimélna Stredna Dobra mlfgrrnn:l?l\ﬁ?;gisat ’
KOMUNIi(ACI AA informovanost’, Dolezité informacie | informovanost’, ob¢as informovanost, prebicha ako zhora
INFORMOVANOST zavazné pr.obrleyly v dost’ ¢asto chybaju Zadrzgvame ,ur.crltych lf?IvI:lumkaCIa, bez dolu, tak zdola nahor
komunikacii informécii vicsich problémov o )
i horizontalne
Pracvonici maju
moznost’ sa vyjadrit’
. L. o ., . s ku vsetkym
2 ;ra;_?d:,y neTXI,Sét;lJZ Nazory pracovnikov I;uﬁls réli?; qug(r)istf Veduci obvykle k dolezitym otazkam,
PREVLADAJUCI STYL 0NOSt Spotuucas sa bert v ivahu len s colam vy) > | ndzorom pracovnikov je velka snaha
na riadeni a ., ale nie vzdy sa to L. . N
VEDENIA p vel'mi malo L dost’ prihliada dosiahnut’ v
rozhodovani berie v ivahu . , .
zasadnych veciach
konsenzu
Kontrolny proces je
. . . Kontrola je na dobrej systematlrc K,
AT Kontrola je zamerana Kontorla je , PR zamerany na
3. Chyba ucinnd iba na vyhl'adavanie riemerne prisna a urovni, hfadaji sa i odhalovanie pri¢in
KONTROLA kontrola hod prier P pri¢iny problémov, , P
vinnikov intenzivna . N poruch a na
nielen vinnici .
prevenciu
Ludia st mimoriadne
4. Motivacii sa Ludia st miniméln Motivacia Motivacia motivovani k
MOTIVACIA nepriklada ziadny ut' sun Kk vk © pracovnikov je pracovnikov je na vysokym vykonom a
PRACOVNIKOV vyznam fmotivovant & vykonu priemerna dobrej trovni nasadeniu
Jasna personalna
5 Neexistuje jasna Personalna politika je Personalna politika Jasna persondlna politika, ktora sa
ok personalna politika, zalozend na intuicii existuje skor na na p . presadzuje vdaka
PERSOLNALNA , . . o . politika, ktord sa v N C
POLITIKA chyba rada veducich a nieje papieri, v praxi sa ssade dodrsu spolo¢ne zdielanym
personalnych ¢innosti jednotna dost’ porusuje, zasade dodrzye hodnotam
Vynikajuce pracovné
ST Dost’ zl¢é, v ur¢itych podmienky, ktoré
PRA (? OVNE neZoeé;:\/z?;ju pripadoch Celkom dobr¢, Vel'mi dobré beru v Givahu i
! , . nezodpovedaju vramci noriem pracovné podmienky | individudlne potreby
PODMIENKY zakonnym normam normAm pracovnikoy
Vel'mi z14 estetickd Vynimo¢na esteticka
7 0 “esteticnosti” sa uroven vratane Celkom dobra Vel'mi dobra uroven pracovisk i
ESTETI CKz-'& UROVEN | neda vobec hovorit problémov s estetickd Urovet, estetickd trovenl bez pracovnikov, ktora
hygienou a Cistota problémov podporuje image
upratovanim
. . Firma ma vynikajucu
Pokial’ niekto firmu . . 1 Flrrrna ma V,CCH,(.H . . povest’, dari sa jej
8. oznA. mé © nei Firma ma dost’ zla dobrti povest, najdu Firma m4 vel'mi varaf image. o
IMAGE pozna, J povest’ sa ojedinele vacsie dobrti povest’ wt £

vel'mi zIi mienku

vycitky

aky usiluje

Za Vs cCas a vyplnenie dotaznika d’akujem!
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Priloha 2 Dotaznik — manazment

DOTAZNIK
Dobry der!

Volam sa Peter Matuska a som Studentom 3. ro¢nika manazmentu podniku na
Slovenskej pol'nohospodarskej univerzite v Nitre. Vo svojej bakalarskej praci sa
venujem problematike zhodnotenia podnikovej kultary v podnikatel'skom subjekte. Pred
sebou mate dotaznik, ktoré¢ho vysledky budu pouzité len pre ucely vypracovania
bakalarskej prace s touto témou.

Dotaznik obsahuje dve casti. V prvej Casti sa nachaddzaji osobné udaje a v druhej
casti faktory podnikovej kultury. V prvej Casti vyplnite osobné udajne zaskrtnutim
policka. Napr.:

2. Na aky druh pracovného pomeru ste v podniku zamestnany?
Plny uvizok Skrateny tivdzok Na dohodu Zivnost’

[] X [] []

V druhej cCasti sa nachadzaju faktory podnikovej kultiry. Ku kazdému faktoru je

FAKTOR 1 2 3 5
Vynikajuce pracovneé
6. Vel'mi zIé, Dost ere, v urCitych . podrnrlenlfy, kto.r ¢
. . pripadoch Celkom dobr¢, beru v Gvahu i
PRACOVNE nezodpovedaji nezodpovedaju vramci noriem individuélne potreby
PODMIENKY zakonnym normam . ,
normam pracovnikov

priradenych 5 moznosti, z ktorych si moézete vybrat. Kazdd moznost je popisana slovne.
Kazdy riadok dotaznika vypliite preciarknutim policka, s ktorym sthlasite. Napr.:
Vyplnenie dotaznika je anonymné. Nikto sa teda nedozvie, kto ktory ten dotaznik

vypinal. Ku kazdému dotazniku je k dispozicii obélka, do ktorej ho vloZite a zalepite.

L. Osobné udaje:

1. Akt pracovni1 poziciu v podniku zastavate?

Crew Crew tréner Floor Manager IL.asistent, Manager Trainee l.asistent
Administrativa Restaurant Manager Bussines Consultant Operations Manager

] [] [] ]

2. Na aky druh pracovného pomeru ste v podniku zamestnany?

Plny uvizok Skrateny tivdzok Na dohodu Zivnost’
] [] [] ]
1 1 1 1
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I1. Faktory podnikovej kultury:

FAKTOR 1 2 3 4 5
Vyborna
1 Minimélna Stredna Dobra mlfgrrnn:l?l\ﬁ?;gisat ’
KOMUNIi(ACI AA informovanost’, Dolezité informacie | informovanost’, ob¢as informovanost, prebicha ako zhora
INFORMOVANOST zavazné pr.obrleyly v dost’ ¢asto chybaju Zadrzgvame ,ur.crltych lf?IvI:lumkaCIa, bez dolu, tak zdola nahor
komunikacii informécii vicsich problémov o )
i horizontalne
Pracvonici maju
moznost’ sa vyjadrit’
. L N RV ku vSetkym
2 ;ra;_?d:,y neTXI,Sét;lJZ Nazory pracovnikov I;uﬁls réli?; qug(r)istf Veduci obvykle k dolezitym otazkam,
PREVLADAJUCI STYL 0NOSt Spotuucas sa bert v ivahu len s colam vy) > | ndzorom pracovnikov je velka snaha
na riadeni a ., ale nie vzdy sa to L. . N
VEDENIA ] vel'mi malo L dost’ prihliada dosiahnut’ v
rozhodovani berie v ivahu . , .
zasadnych veciach
konsenzu
Kontrolny proces je
. . . Kontrola je na dobrej systematlF K,
AT Kontrola je zamerana Kontorla je , PR zamerany na
3. Chyba ucinnd iba na vyhl'adavanie riemerne prisna a trovni, hladaji sa i dhalovanie pri¢in
KONTROLA kontrola vy priemerne pris pric¢iny problémov, odhaloy prie
vinnikov intenzivna . N poruch a na
nielen vinnici .
prevenciu
Ludia st mimoriadne
4. Motivacii sa Ludia st miniméln Motivacia Motivacia motivovani k
MOTIVACIA nepriklada ziadny ut' sun Kk vk © pracovnikov je pracovnikov je na vysokym vykonom a
PRACOVNIKOV vyznam fmotivovant & vykonu priemerna dobrej trovni nasadeniu
Jasna personalna
5 Neexistuje jasna Personalna politika je Personalna politika Jasna persondlna politika, ktora sa
ok personalna politika, zalozend na intuicii existuje skor na na p . presadzuje vdaka
PERSOLNALNA hba rada ducich a niei L . politika, ktora sa v locne zdielany
POLITIKA chyba rad: veducich a nieje papieri, v praxi sa zasade dodrzuje spolo¢ne zdielanym
personalnych ¢innosti jednotna dost’ porusuje, hodnotam
Vynikajuce pracovné
.1 Dost’ zl¢é, v ur¢itych podmienky, ktoré
PRA (? OVNE neZoeé;:\/z?;ju pripadoch Celkom dobr¢, Vel'mi dobré beru v Givahu i
! , . nezodpovedaju vramci noriem pracovné podmienky | individudlne potreby
PODMIENKY zakonnym normam normAm pracovnikoy
Vel'mi z14 estetickd Vynimo¢na esteticka
7 0 “esteticnosti” sa uroven vratane Celkom dobra Vel'mi dobra uroven pracovisk i
ESTETI CKz-'& UROVEN | neda vobec hovorit problémov s estetickd Urovet, estetickd trovenl bez pracovnikov, ktord
hygienou a Cistota problémov podporuje image
upratovanim
. . Firma ma vynikajucu
Pokial’ niekto firmu . . 1 Flrrrna ma V,CCH,(.H . . povest’, dari sa jej
8. oznA. mé © nei Firma ma dost’ zla dobrti povest, najdu Firma m4 vel'mi varaf image. o
IMAGE pozha, ma 0 e povest’ sa ojedinele vacsie dobrti povest’ wt at mage,
vel'mi zIu mienku e aky usiluje
vycitky
9. Zahr;fn'oél;'likrgeiois i Kontakty st vel'mi zlef}?rne:r?ilgtiilso' Existuju dost’ Styky so zahrani¢im
INTERNACIONALITA Wy malé . St intenzivne kontakty su vel'mi intenzivne
priemerné
Vys.oko . . Rozhodovanie je Rozhodovanie je Rozhodovanie je
10. centralizované Rozhodovanie je tred dost dost
ROZHODOVANIE rozhodovanie dost’ centralizované strecne o8 ) oS ,
centralizované decentralizované decentralizované
Inovativnost’ Mimoriadna
1 Prejavy inovativosti Vel'mi mala Inovativnost’ je len pracovnikov je vSade | inovativnost, firma je
£ x . ., inovativnost’ priemernd, vyvolana patrna, nechcu povazovana za
INOVATIVNOST prakticky niesii pracovnikov naliehavou nutnost'ou zaostavat’ za priekopnika na

konkurenciou

svojom trhu
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Priloha 3

CD médium
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